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THVISTELMA

Tassa opinnaytetyossa késitellaén jatkuvaa parantamista yrityksen siséisten voi-
mavarojen kautta.

Teoreettinen osuus jakautuu kolmeen péakohtaan: jatkuvaan parantamiseen, hen-
kilostovoimavarojen johtamiseen ja sisdiseen viestintdan. Jatkuvassa parantami-
sessa kasitellaan henkiloston osuutta yrityksen toimintojen kehittdmiseen. Henki-
I6stdvoimavarojen johtamisessa perehdytdén henkilostoon yrityksen tarkeimpana
voimavarana, hyvinvoinnin vaikutusta tyotyytyvaisyyteen sekéd henkildstén moti-
vointiin ja innostamiseen. Sisdinen viestintd on tarkeé osa kahta edellista eika yri-
tyksella ole ilman sitd keinoja kehittymiseen.

Opinnaytetyon tutkimusosuus koostuu Koskisen Oy:n kehitysfoorumin kehittami-
sestd. Kehittamistyon tavoitteena on tehda kehitysfoorumista kayttajaystavalli-
sempi, toimivampi ja tehokkaampi. Uudistuksen onnistumista mitattiin seuranta-
kyselylla ja vastausten perusteella uudistus on onnistunut. Erityisen tyytyvaisia
ollaan raportointiin ja jarjestelmén toimivuuteen. Jarjestelma tulee kuitenkin
muuttumaan vield kayton myota.

Avainsanat: jatkuva parantaminen, henkildsto, voimavara, sisdinen viestinta, tie-
dotuskanava
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ABSTRACT

This thesis focuses on continual improvement through the inner resources used of
companies.

The theoretical part of the thesis is divided into three main parts: continual im-
provement, management of human resources and internal communication. Conti-
nual improvement deals with the personnel’s part in developing a company’s op-
erations. Management of human resources focuses on how the wellbeing of the
most important resource, personnel, influences job satisfaction. Methods of moti-
vating and inspiring the personnel are also very important. Developing the compa-
ny also requires fluent internal communication.

The empirical section investigates the Development Forum in Koskisen Oy and its
improvement. The aim is to make the Development Forum more functional, effi-
cient and easy to use. A questionnaire among the personnel gathered information
on how well the improvement work succeeded.

Based on the results of the questionnaire, it can be said that the goals were full-
filled. The personnel are most pleased with the reporting and functionality. How-
ever, the system will be changed based on feedback.

Key words: continual improvement, personnel, resource, internal communication,
information channel
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1 JOHDANTO

Organisaatioiden matkaan kohti erinomaisuutta liittyy ajatus, ettd erinomaisuutta
ei voi lopullisesti saavuttaa. Jos kehitys pysahtyy, kuljetaan taaksepdin - markkina-
tilanteet muuttuvat ja kilpailijat kehittédvat toimintaansa. Tarke&& on luoda yritys-
kulttuuri, jossa ihmiset itse osaavat kehittda toimintaansa ja luoda positiivisen
ilmapiirin jatkuvaan parantamiseen. Menestymiseen tarvitaan sekd pienten askel-
ten jatkuvaa kehittdmista etté suuria ja hyppayksellisid uudistuksia. (Laatukeskus
2009.)

Yritykselld on useita eri voimavaroja kaytettavissdan. Voimavara on yrityksen
mahdollisuus, jota voidaan kéyttaa (Aberg 2000, 22). Tassa tydssa perehdytadn
erityisesti henkilostoon, siséiseen viestintadn ja naiden osalta myos johtamiseen.

N&ma ovat jatkuvan parantamisen kulmakivia.

Koskisen konsernissa otettiin kayttoon vuonna 2002 internetpohjainen kehitysfoo-
rumi, jonka tarkoituksena on toimintojen jatkuva parantaminen. Kehitysfoorumiin
Kirjataan kohteita tapaturmista ymparistdvahinkoihin. Kehitysfoorumi toimii myos
tehokkaana ja ajantasaisena tiedon valittdjana tyontekijoiden ja tydnjohdon valilla.
Teoriaosuuden asiat liittyvat siis kehitysfoorumiin joko suoraan tai mahdollisina

positiivisina seurauksina.



2  HENKILOSTOVOIMAVAROJEN HYODYNTAMINEN

Tdssd teoriaosassa késitelldan jatkuvaa parantamista seka siihen kiinteasti liittyvi-
en voimavarojen kayttoa ja hyodyntamista. Jatkuva parantaminen perustuu henki-
I6ston osallistumiseen jokapdivaiseen kehittdmistyohon. Organisaation tulee siis
my0os olla oppiva, jossa henkildsto ottaa selville ja ideoi omaa toimintaansa hyo-

dyttavia asioita.

Tarkeiksi voimavaroiksi on nostettu henkilostovoimavarat ja viestinté, etenkin
yrityksen sisdinen viestintd. Henkildsto on yrityksen tarkeimpia menestystekijoita,
joten sen hankintaan, kehittdmiseen ja hyvinvointiin on syytd panostaa. Henkilos-
tévoimavarojen johtamisessa tarkeintd on saada henkilosto aktivoitua. Sitd voi-
daan tukea henkildston tyotyytyvaisyyden parantamisella sek& motivoimisella.
Siséisella viestinnélla ohjataan ja tuetaan henkildston toimintaa pitdmalla henki-
I6sto ajan tasalla yrityksen asioista. Kun henkilsto on osallistuvaa ja oppivaa, se

on yleensa myos innovatiivista.

2.1 Jatkuva parantaminen

Jatkuvan parantamisen kasite on hyvin laaja. Siitd on useita eri nakékulmia, mutta

yleisesti ottaen siind painotetaan aina henkildston osallistumista.

Jatkuva parantaminen perustuu Masaaki Imain kasitteeseen Kaizen, joka tarkoittaa
suomennettuna muutosta parempaan suuntaan. Kaizenissa on siis kyse muutoksis-
ta parempaan, eli jatkuvista pienista parannuksista, jotka ovat tarkeitd menestymi-
sessa pitkalla aikavalilla eivatka vaadi kalliita ja suuria investointeja. Késitteen
perustajan mukaan kyse on ihmisten ajattelu- ja tyskentelytavan muuttamisesta.
Kaizenin yksi peruslédhtokohta on prosessien kehittdminen. Kaizen pitaa sisallaan
esimerkiksi kokonaisvaltaisen laadunohjauksen, aloitetoiminnan, asiakaslahtoi-
syyden, laadunparannukset, johdon ja tyontekijoiden valisen yhteistyon seka tuot-

tavuuden parannukset. (Karlof & Lovingsson 2004, 79-80.)



Kun Kaizenia tutkittiin ja sovellettiin Suomen oloihin, syntyi Jatkuva Parantami-
nen (JP). Sen tarkoituksena on poistaa turhaa ty6td, joka ei tuota arvoa asiakkaalle.
Toiminnassa pyritdan kehittdméan tyo- ja toimintatapoja jarkevdmmiksi, jolloin
tyd on myos helpompi tehda. Perusideana toiminnassa on, etta koko henkildsto
pyrkii kehittdmaan tyotaan itsensd, yrityksen ja asiakkaiden, ulkoisten seké siséis-
ten, parhaaksi. (Larikka 1998, 5.)

Hokkasen ja Strombergin (2006, 40) mukaan jatkuvassa parantamisessa lahtokoh-
tana on ongelmien ratkominen ja erityisesti niiden jéarjestelméllinen ennaltaehkai-
seminen. Ala-Laurinaho (2004, 32) taas korostaa, etté jatkuva parantaminen on
tavoitteellinen, systemaattinen ja jatkuva kehittdmisprosessi, johon koko henkil6s-
to osallistuu ja sen kohteena on kunkin henkildn lahipiiri, jossa henkilo tydskente-

lee.

Jatkuva parantaminen on koko organisaation keskeinen toimintatapa, joka ei kui-
tenkaan sulje pois muita kehittdmisen muotoja. Valta ja vastuu tydstd pidetaan
mahdollisimman lahelld tyon suorittajia, ja hierarkiatasoja pyritdan pitdmaan va-
han. Tiedonkulkua tuetaan ja tydympdriston ongelmien esiintuontia pidetaan ke-
hittymisen mahdollistajana. Esimiehen tehtéva on auttaa, antaa tukea ja varmistaa
tyontekijoiden onnistuminen tydssaan. Yrityksen johto toimii koko organisaation
tukena ja pystyy reagoimaan ympariston tarpeisiin vélittomaésti. (Larikka 1998, 5,
12.)

Jatkuva parantaminen on kokonaisuus, joka auttaa organisaatiota ratkaisemaan
kaytannon ongelmia ja poistamaan toistuvia hairioitd. Tama edellyttad kuitenkin,
ettd parannusehdotukset, turhat tyot ja tyvaiheet sek& ongelmat tuodaan selkedasti
esiin. Yrityskulttuurissa, jossa vaalitaan ja suositaan aktiivisuutta, omien ideoiden
esittdmistd, toiminnan kyseenalaistamista, pienidkin parannuksia sekd myonteista
palautetta, voidaan yltaa tallaiseen kokonaisuuteen. Henkildstolta vaaditaan kui-
tenkin paljon rohkeutta ja uskallusta omien ajatusten esittdmiseen, mutta tat4 voi-
daan tukea toisten tyontekijoiden, esimiesten ja johdon systemaattisella kannusta-
misella. (Larikka 1998, 13.)



Jatkuvan parantamisen tukena ja apuna voidaan kéyttdd myos JP-tauluja, joihin
laitetaan kehitysideat kaikkien néhtéville ja edelleen kehitettaviksi. JP-taulun tar-
koituksena on korvata perinteinen aloitelaatikko, jonne ideat saattavat jaada sei-
somaan pitkiksikin ajoiksi. Taulu (KUVIO 1) on jaettu yleensé neljadn tai viiteen
osaan, jotka kuvaavat JP-prosessin etenemistd. Lomakkeeseen kirjoitetaan kehi-
tysehdotus tai ongelma, tyGvaihe tai -paikka, jossa ehdotus tai ongelma syntyy,
sekd pdivamaara ja mahdollisesti tekija, jonka jalkeen lomake laitetaan ensimmai-
seen lokerikkoon. Taulunhoitaja kdy endotuksen l&pi ja sopii kehitysryhmasta seka
toteutusaikataulusta. Kun ryhma on sopinut toteutuksesta ja tarvittavista toimenpi-
teistd, suunnitelmat toteutetaan. Valmiit toteutukset keratadan viimeiseen lokerik-
koon, josta taulunhoitaja siirtaa ne séilytykseen. Tahan lokerikkoon laitetaan myos

toteuttamattomat lomakkeet perusteltuina. (Larikka 1998, 21-23.)

Jatkuva parantaminen

KUVIO 1. Jatkuvan parantamisen apuvéline JP-taulu (Larikka 1998, 21)

Kehittamistoimintaa voidaan tukea palkitsemalla hyvista ideoista. Jatkuva paran-
taminen on jo itsessadn innostava toimintamalli, koska jokainen paasee mukaan
ratkaisemaan uusia ja jo aiemmin vaivanneita ongelmia. Yrityksessé voidaan miet-

tid erilaisia palkitsemisen malleja, joita ovat esimerkiksi seuraavat:



= Jatkuva parantaminen voi kuulua jokaisen tyotehtaviin, jolloin erillista
palkkiota ei makseta. Tdma malli on kaytossa yleensa pitkélle
kehittyneissa yrityskulttuureissa, mutta perinteisemmissa organisaatioissa
oletetaan edelleen, etta kehittdminen kuuluu esimiehille ja tyon suorittami-
nen tyontekijoille.

= Jatkuvan parantamisen palkitsemismalli otetaan edeltdneesta aloitetoimin-
nasta.

= JP-toiminta heijastuu usein tulospalkkioon, jolloin palkkio voidaan maksaa
kaikille tulospalkkion kautta.

» Luodaan JP-toimintaa erillinen kannustepalkkimalli, jossa p&&asia on posi-
tiivisen palautteen saaminen. Palkkio voi olla kahvilipusta rahalliseen pal-
kitsemiseen ja kaikkea silté vélilt4. Kehitysideoita voidaan luokitella eri
tavoin palkitsemisen helpottamiseksi esimerkiksi tasoilla hyva, erittéin hy-
va ja harvinainen. Innostusta voidaan lisatd myos jarjestamalla teemaan tai
kohteeseen liittyvid kampanjoita, jonka lopuksi voidaan arpoa vastannei-
den kesken palkinto. (Larikka 1998, 24-25.)

Kehitysidea voi syntya esimerkiksi turhista ty6vaiheista. Tyohon voi kuulua useita
pienia tai suurempiakin tapoja tai toimintoja, jotka ovat tuotteen valmistusen kan-
nalta turhia. N&ité voivat olla esimerkiksi ylituotanto ja varastointi, odottaminen ja
etsiminen, ylimaaraiset kuljetukset ja huono tydmenetelméa. Asiakas ei naista toi-
minnoista maksa, joten ne ovat yritykselle aina ylimééaraista menoa, tuhlausta.
Ulkoinen asiakas onkin yrityksen kannalta tarkein, koska hén kustantaa yrityksen
toiminnan ja olemassaolon. Taman takia jatkuva parantaminen koituu aina kaikki-
en organisaatiossa tyoskentelevien sekd myds asiakkaan hyvaksi. (Larikka 1998,
26, 32.)



2.1.1 Oppiva organisaatio

Organisaatiota, joka edistda sen jasenten oppimista sekd kehittédé ja muuttaa itse-

aan, kutsutaan oppivaksi organisaatioksi. Oppivassa organisaatiossa tydyhteisolta

edellytetddn ilmapiirid, jossa kehittyminen ja oppiminen ovat luonnollisia ja nor-

maaleja olotiloja. Oppimiselle luodaan edellytyksid kannustamalla taustoiltaan ja

osaamiseltaan erilaisten ihmisten vélista vuorovaikutusta sekd avoimuuteen ja

uteliaisuuteen perustuvaan kulttuuriin. Kuviossa 2 on esitelty oppivan organisaati-

on kehittdmiskohteet. (Lecklin 2006, 232, 234; Karlof & Lovingsson 2004, 166.)

Kehittamis-
toiminnan
verkostojen
luonti

Oppimisen ja
itsensa
kehittamisen
edistaminen
Oppiva
organisaatio

ja prosessien
kehittaminen

Tosiasiciden
tunnistami-
nen ja oman
tulevaisuu-
den luonti

jailmapiirin
kehititaminen

KUVIO 2. Oppiva organisaatio (Lecklin 2006, 232.)



Oppivan organisaation ldhtdkohtia ovat asiakaslahtdisyyden, prosessien ja henki-
I6ston kehittdminen seké toiminnan jatkuva parantaminen. Oppivan organisaation
jasenet ovat itseohjautuvia, ja he osaavat arvioida omat oppimistarpeensa. N&in
ollen he pystyvat itse hankkimaan tietoa tai koulutusta ja ehdottamaan tarvittavia
kursseja koulutusvastaaville. Oppimista tapahtuu myds yhteisty6lla ja tiimioppi-
misen avulla. Tasta tuloksena on yleensa lisadntyneen tietotaidon ohella itsetun-

non, yhteistyotaitojen ja motivaation parantuminen. (Lecklin 2006, 235-236.)

Onnistuneet ratkaisut ja hyvat kaytannét dokumentoidaan ja saatetaan koko orga-
nisaation tietoon. Tavoitteena on osaamisen nopea levittdminen ja suoritustason
kohottaminen myds muissa yksikdissa. Kehittdmistoiminnassa apuna kaytetaan
epéavirallisiakin verkostoja: kahvipoytédkeskusteluissa ja virkistystoiminnassa voi
syntya ratkaisuja ongelmiin tai jopa toteuttamiskelpoisia aloitteita. Kehittdmisver-
koston luomista voidaan auttaa suosimalla henkildston epavirallisia yhteyksia asi-

akkaisiin, sidosryhmiin ja ymparoivaan yhteiskuntaan. (Lecklin 2006, 234, 236.)

2.1.2 Osaamisen johtamisen tulevaisuus

Tasavakisyys Kilpailijoiden kesken on lisadntynyt teknisen laadun ja hinnan me-
nettdessa Kilpailutekijoind merkitystaan. Uusien ratkaisujen I6ytdminen tuotteisiin,
teknisiin ratkaisuihin, tuotantotapoihin ja asiakassuhteen hoitoon seké jatkuva
kehittyminen ovat taas nousseet ratkaiseviksi. Tama edellyttdd henkilostoltd kykya
luopua vanhoista toimintatavoista, omaksua uutta tietoa ja soveltaa sité liiketoi-
mintaan. Osaamisen johtaminen on térkeén tiedon vaalimista, kehittdmista ja uu-
delleen suuntaamista seké ihmisissa olevan tiedon ja taidon yllapitdmista ja lisaa-
mistd. (Viitala & Jylhd 2001, 160-161, 163.)



Yrityksissa, joissa on kaytetty pitkddn samoja toimintamalleja, ei yleensa toimita
luovasti ja innovatiivisesti. N&issa yrityksissd ongelmat ratkaistaan vakiintuneiden
nakemysten, kokemusten ja strategioiden avulla. Vakiintuneessa liiketoiminnassa
investoinneille vaaditaan vélitonta kannattavuutta. Tulevaisuuden toiminta on tay-
sin ennustettavissa. Uutta toimintaa on vaikea kaynnistéa vakiintuneen liiketoi-
minnan yksikodissa. Vakiintuneessa liiketoiminnassa innovaatiotoiminta on on-
gelmanratkaisua ja parhaimmillaan se on jatkuvaa tuotteiden, palveluiden ja toi-

mintojen kehitystoimintaa. (Lampikoski & Lampikoski 2004, 39.)

Uudistuvalle liiketoiminnalle tyypillisia piirteitd ovat epavarmuus resurssien tar-
peesta, aikataulusta, keinoista ja lopputuloksesta, ja sen kohteina ovat kasvu ja
laajentuminen. Investoinneille ei vaadita valittdmaésti saatavaa vastinetta, vaan
kannattavuus syntyy pitemmalla aikavalilla.

Uudet ideat syntyvét usein kyvysté hylatd vanha tieto ja vanhat késitykset seké
uskomukset, etenkin jos niiden taustalla on kyyninen asenne kaikkeen uuteen ja
ennaltakokemattomaan. Kun pdéosa yrityksen nykykannattavuudesta perustuu
vakiintuneeseen liiketoimintaa, perustuu tuleva kilpailukyky ja kannattavuus uu-
distuvaan, luovaan ja innovatiiviseen liiketoimintaan. (Lampikoski & Lampikoski
2004, 39-40, 89.)

2.2 Henkiléstbvoimavarojen johtaminen

Seka julkisen etta yritysmaailman organisaatioille on yhteista se, ettd ne toimivat
ihmisten avulla. Siksi on heratty taas huomaamaan, ettd ihmiset ovat organisaation
tarkein padoma. Voimavarojen kayttoonoton taustalla on usein johtamisfilosofia:
millainen kasitys on johtamiskulttuurin taustalla, millainen arvojérjestelmé orga-
nisaatiossa on sek& mitk& ovat johtajien todellisia arvoja. (Makipeska & Niemela
2001, 50, 52.)



Oikeastaan henkiloston tarkeydesta voimavarana on puhuttu jo kauan. Aina tété ei
kuitenkaan ole otettu huomioon, vaan henkilosto on jaanyt muiden, yleensé talou-
dellisten seikkojen, jalkoihin. Vasta globalisaation tuoma Kilpailu ja Aasian uhka
ovat nostaneet henkiléston ja sen osaamisen ratkaisevaksi menestystekijéksi. Hen-
Kiloston rooli siis korostuu koko ajan. Yritykset, jotka menestyvat ainutlaatuisella
osaamisella ja innovatiivisuudella, ymmartavét, ettd osaava, tyytyvainen ja pysyvé
henkil6std on menestyksen edellytys. (Kurkilahti & Aijoé 2007, 268.)

Monessa tydyhteisossa vallitsee kuitenkin mekanistinen ihmiskésitys. Tyontekija
nahdaan hyvin kapea-alaisesti vain tyon suorittajana eika suinkaan siséisesti moti-
voituneena ja tarkoitusta tavoittelevana yksilona. Tallaisissa organisaatioissa pééa-
toksia tekevat muut kuin ne, jotka tekevat varsinaisen tyon. Ihmiset toimivat oh-
jeiden mukaan - tehdaén mita kasketaan, mutta ei muuta. Samat ihmiset, jotka
kayttavat tyopaikoillaan murto-osan henkisesté kapasiteetistaan, voivat yksityis-

elaméssaan saada aikaa huomattavia asioita. (Makipeska & Niemeld 2001, 26.)

Paattamattomyys, passiivisuus ja vastuusta vetadytyminen ovat organisaatioissa
opittuja tapoja. Kun ihmisille toistetaan vuodesta toiseen, ettd heidén tehtdvansa ei
ole ajatella, he lakkaavat ajattelemasta. Ihmiset oppivat nopeasti kayttaytymaan
siten kuin heid&n odotetaan kayttaytyvéan. Kayttaytymista voidaan ohjata tehok-
kaimmin palkitsemalla ja rankaisemalla. (Makipeska & Niemeld 2001, 26-27.)

Aina paras palkinto ei ole rahallinen, vaan tunnustuspalkinnolla ja kunnialla voi
olla saajalleen suurempi merkitys. Palkitseminen ja palautteen antaminen on hyva
tapa motivoida ja kannustaa uusiin huippusuorituksiin. Tosiasia on, etta hyvat
suoritukset tulee aina huomioida ja palautetta antaa jatkuvasti: aloitteet voidaan
palkita suhteessa niiden tuottoihin tai kustannussaastoihin, tiimit taas voidaan pal-
kita hyvasta tyosta esimerkiksi opintomatkalla. Jokainen yritys voi kokeilemalla

I6ytd4 omaan tydymparistoonsa sopivan palkitsemistavan. (Lecklin 2006, 222.)
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Tydyhteisoissa, joissa vallitsee positiivinen ihmiskasitys, rohkaistaan oma-
aloitteisuuteen ja luovuuteen. Epdonnistumisia tai virheité ei tunneta, on vain toi-
mivia ja toimimattomia ratkaisuja. Ihminen nahdaan tehtavéaansa ja tydrooliansa
suurempana, ladhes rajattomia mahdollisuuksia sisaltavana arvokkaana yksilona.
(Mékipeska & Niemeld 2001, 29.)

Henkildstévoimavarojen johtamisessa on myos pidettavé huoli, ettd yrityksen joh-
to on selvilla siita, mita henkilGsto tarvitsee, toivoo ja pitaa tarkednd. Tamén poh-
jalta voidaan helpommin rakentaa kehitysstrategioita ja tulevaisuuden suunnitel-
mia. Keskuskauppakamarin tekemassé Yrityskulttuuri 2009-selvityksessé yritys-
johto ja henkildsto arvioivat, kuinka hyvin yrityksen ilmapiiria ja johtamista ku-
vaavat luonnehdinnat sopivat omaan tydyhteis6on. Tuloksista kdy ilmi, ett& joh-
dolla ja henkil6stolla on monista asioista erilainen nakemys. Johdon mielesté tyo-
yhteisossa vallitsee luottamuksen ilmapiiri, tydssé viihtymista pidetéan tarkeana,
henkildsto arvostaa yritysta tydnantajana ja esimiehet johtavat alaisiaan hyvin.
Henkil6ston mielestd luottamus yritykseen tyonantajana on kuitenkin alentunut,
mika osaltaan johtuu kyselyajankohtana (loppusyksy 2008) vallinneesta tilantees-
ta. HenkilOsto ei myoskaan pida tydssa viihtymistd kovin tarkednd, kun taas joh-
don mielesta se kuuluu selkeésti tydyhteison tavoitteisiin. Esimiesten, seké ihmis-
ten ettd asioiden, johtamisessa on henkiloston mukaan viel& paljon parantamisen

varaa. (Keskuskauppakamari 2009.)

Selvityksen (Keskuskauppakamari, 2009) mukaan yritysjohto ja henkilésto ovat
kuitenkin ldhes yksimielisi& siitd, ettd yrityksen tulevaa toimintaa ajatellen tér-
keimmat vastuut liittyvat yrityksen tuotteisiin ja palveluihin, kannattavuuteen ja
henkildston hyvinvointiin. Yritysjohdon tarkeimmiksi kehityskohteiksi nousivat
jarjestelmallisen siséisen viestinnan, tyontekijoiden aktiivisuuden tukeminen ja
esimiestyon parantaminen. Néiden lisaksi johto painottaa uusien ideoiden ja me-
nettelytapojen seka henkilostopolitiikan ja henkildston koulutusjarjestelmien tar-
keytta.
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Santalaisen (2005, 225-227) mielestd henkilostévoimavaraan kohdistuu runsaasti
erilaisia muutosvoimia: teknologian muutos, kulttuurien erilaisuus, henkiléston
ikaantymisen vaikutukset, liikkuvuuden lisdantyminen seka kansainvélistyminen.
Néiden vuoksi osaavan henkildston saaminen on tullut uudeksi organisaatioiden
valisen kilpailun tasoksi. Henkildstévoimavarat ovat nousemassa alisteisesta tuki-
roolista strategian ytimeen, t4t4 puoltavat seka tieteelliset tutkimukset, kokemus
ettd maalaisjarki. Tassa nousee esiin myos henkildstdjohtamisen rooli tulevaisuu-
den luojana. Yksi tarkeimmista tekijoista henkildstovoimavarojen johtamisessa on

henkilostdn motivointi.

2.2.1 Tyo6hyvinvoinnin vaikutus tyytyvaisyyteen

Tyohyvinvoinnin hoitaminen on yritykselle suurelta osin lakiséateinen velvolli-
suus. Tydhyvinvointi koostuu useista eri tekijoista: tyontekijan terveydestd, jak-
samisesta, turvallisuudesta, tyon hallinnasta, ty6ilmapiiristé ja johtamisesta. Hy-
vinvoiva tyoyhteiso tydskentelee osaavasti ja tuottavasti. Tyohyvinvointia voidaan
tukea ja parantaa tyopaikalla esimerkiksi tyosuojelulla, tyokykya yllapitavalla toi-
minnalla, tyoterveyshuollon toimilla, tydoloja ja osaamista kehittamélla. (Sosiaali-

ja terveysministerio 2009.)

Koska myos tydymparisto vaikuttaa voimakkaasti tyontekoon, on huomattava, etta
tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyotyytyvéisyyden perusedellytyksend on terveelli-
nen ja ennen kaikkea turvallinen ymparist6. Tassékin asiassa ennaltaehkaisy on
kaiken lahtokohta. Onnettomuus- ja tapaturmariskit kartoitetaan ja tydsuojelutoi-
menpitein ehkdistdén vaaratilanteiden syntyminen. Ergonomia, oikeanlaiset tyo-
asennot ja valaistus otetaan huomioon jo tyopisteitd suunnitellessa. (Lecklin 2006,
227.)
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Ei kuitenkaan riit4, ettd fyysinen tydympéristd on kunnossa, vaan myos henkinen
hyvinvointi on otettava huomioon. Yrityksen ilmapiirin ja yhteishengen taytyvat
siis olla suotuisat ja innostavat. Tahan péaastaan, kun organisaatioyksikdiden ryh-
mien ja yksikoiden vélisia jannitteita vahennetdan, tyontekijoiden ja johdon valista
etaisyytta pyritdan lyhentaméan esimerkiksi esimies-alaiskeskusteluilla, ja kun
henkilot kunnioittavat toisiaan ja toimivat yhteistyossa. Parhaat tulokset saavute-
taankin, kun tydntekijat ovat iloisia, toisistaan valittavia ja tydstdén innostuneita.
Tybpaikan kannustava ja avoin henki ja esimiesten paneutuminen tydnteon estei-
den poistamiseen luovat edellytykset motivoitumiselle. (Lecklin 2006, 227-228,
234.)

Psyykkinen —> Sosiaalinen
hyvinvointi ¢ hyvinvointi

I

Fyysinen
hyvinvointi

I

[

; - Henkinen
Tiedot, taidot, [ Yksilon ' hyvinvointi,
osaaminen t-\ suorituskyky / sisdiset arvot

\ / . . .
;\\_’/‘/ ja motivaatio
o .~

KUVIO 3. Yksilon suorituskykyyn vaikuttavat tekijat (Otala & Ahonen 2005, 31)

Yksilon terveyden, jaksamisen ja osaamisen liittyminen toisiinsa on esitetty tiivis-
tetysti kuviossa 3. Tyosta suoriutuminen vaatii paljon tyohon liittyvia tietoja ja
taitoja seka tyohon liittyvia arvoja ja asenteita. Yksilon psyykkinen, fyysinen ja
sosiaalinen hyvinvointi vaikuttavat taas siihen, missé osaamista pystytaan hyodyn-
tdmaan. (Otala & Ahonen 2005, 31.)
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Yrityskulttuuri 2009-selvityksessa (Keskuskauppakamari 2009) yritysjohto ja
henkildsto arvioivat henkildston hyvinvoinnin tukemisen puutteelliseksi. Tdmén
oletetaan johtuvan alati muuttuvasta ilmapiirista. Paineet ja kiire vaikuttavat niin
johdon kuin henkilostonkin jaksamiseen. Nama voivat pitk&an jatkuessaan aiheut-
taa huonoa oloa, joka pahimmillaan taas vaikuttaa koko ty6ilmapiirin huononemi-
seen. Yritysjohdon mukaan vapaaehtoiset, yli lakien menevét tychyvinvointia pa-
rantavat toimet ovat toteutuneet hyvin, mutta niita pitda parantaa edelleen. Tyo-
paikkakiusaamisen ja tyosyrjinnan ehkaisemiseen ollaan tyytyvéisié seké yritys-

johdossa etté henkildston puolella.

2.2.2 Tyontekijoiden motivointi

Motivaatio on ihmisen sisdinen tila, tahto toimia tiettya tavoitetta kohti. Motivaa-
tioon voidaan vaikuttaa myonteisesti monilla asioilla, esimerkiksi hyvélla esimies-
tyolla ja johtamisella, avoimella vuorovaikutuksella, palkitsemisella seké ennen
kaikkea palautteen saamisella tehdysta tyosta. Taytyy tosin muistaa, ettd motivaa-
tioon vaikuttavat myods ihmisen terveys seké elamantilanne. (Luoma ym. 2004,
20.)

Henkilokohtaiset motiivit séatelevat voimavarojen vapautumista ja maaraavét
viime ké&dessa sen, miten organisaatio ja siella toimivat ihmiset onnistuvat saavut-
tamaan tavoitteensa. Mitd voimakkaampi motivaatio on, sitd suurempi on kaytdssa
oleva kapasiteetti. Tyon tekemiseen vaikuttavat motivaatiotekijat ovat siis erityi-
sen kiinnostavia johtamisen kannalta. Taulukossa 1 on esitelty motivaatiotekij6ita
seka niiden toteuttamiseen tarvittavat edellytykset. (Makipeska & 2001, 53.)
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TAULUKKO 1. Motivaatiotekijat kaytdnnon johtamistydssé (Mékipeska & Nie-

mel& 2001, 56).

Tyomotivaatiota luovat tekijat

Motivaatiotekijat tydssa

Edellytykset

Tyon haasteellisuus,
vaatimusten moninaisuus

Tyon sisaltd

Tehtdvien merkitys organisaatiossa

Tyosté saatava palaute,
arvostuksen ilmaisu

Tyon itsendisyys

Mahdollisuus toteuttaa kykyjaan,
tyon sopivuus yksilon kywvyille

Selked vastuualue,
mahdollisuus samaistua

Tieto kokonaisuudesta

Yhteinen arviointi,
véliton ja jatkuva palaute

Valtuutus, itsekontrolli,

riittava tuki

Motivoitunut, koulutettu ja tydhonsé harjaantunut henkil6std on paras tae laaduk-
kaalle toiminnalle. Jos huomiota ja kiitosta annetaan vain hyviné aikoina ja mata-
lasuhdanteessa henkildstdd pidetdaédn vain kustannustekijand, ovat laadukkaan toi-
minnan edellytykset vahaiset. Yrityksen johdon tuleekin mieltd4 henkilsto tarke-
aksi voimavaraksi ja ottaa henkil6std mukaan myds muutosten suunnitteluun. Kun
paatokset tehddén sielld, missa tyokin, seurauksena ovat usein toiminnan nopeu-
tuminen ja tehostuminen. Vain harvoin viisaus lisaantyy tai paatds parantuu, jos

paatos siirretddn ylempaéan organisaatioportaaseen. (Lecklin 2006, 213-214, 234.)

Pitkalla aikavélilla menestyvét ne yritykset, jotka onnistuvat motivoimaan ja oh-
jaamaan tyontekijoitansa niin, ettd he jakavat ja yhdistdvat osaamistaan, toimivat
organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi ja sitoutuvat yritykseen riittavan pit-

kéksi aikaa. Tiedon ja osaamisen jakaminen ja yhdistaminen on myos yksi inno-

vaatioiden syntymisen perusedellytyksid. (Luoma ym. 2004, 9, 19.)
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2.2.3 Innovaatiotoiminnan kehittdminen

Innovaatioiden kehittdminen on yksi organisaatioiden tarkeimpié toimintoja. Sup-
peasti méariteltyna innovaatiotoiminta on tutkimus- ja tuotekehitystoimintaa. In-
novaatiotoiminta kannattaisi kuitenkin ndhda prosessina (KUVIO 4), jossa organi-
saatio kehittad, omaksuu ja soveltaa kdytantoon uusia ideoita ja aloitteita. Innovaa-
tio lahtee luovuudesta: inhimillinen luovuus on uudistusprosessien kdynnistava
voima. Innovointi taas on uusien tuotteiden ja palveluiden ehto ja toteutuneet in-
novaatiot taloudellisen kasvun perusta. Laajimmillaan innovaatiotoiminta on aloi-
tetoimintaa, joka on jokaisen organisaation jasenen oikeus ja velvollisuus. (Lam-
pikoski & Lampikoski 2004, 10, 15, 19, 35-36.)

LUOVUUS

Uusi
mahdollisuus Luova Tdea. :
ajattelu- | Ideat [ | konseptit ™ G
: R vaatiot
prosessi Keksinnot
Ongelma-
havainto
T | |
i VASTUKSET

KUVIO 4. Innovaatioprosessi (Lampikoski & Lampikoski 2004, 21)

Organisaatiot pyrkivat innovaatiotoiminnalla ratkaisemaan asiakkaittensa ja tuo-
tantonsa ongelmia seka edistdmaén hyvinvointia. Innovaatioilla tavoitellaan ylei-
sesti parempaa Kkilpailukykyd, kasvua, laatua, tuottavuutta ja kannattavuutta. Sosi-
aalisilla ja kulttuurisilla innovaatioilla taas pyritdan yllapitdméan ja edistamaén
ihmisten ja yhteiskunnan hyvinvointia. Erinomaiset innovaatiot omaavat poikke-
uksellista arvoa, vastaavat konkreettiseen tarpeeseen ja auttavat organisaatiota

saavuttamaan tavoitteensa. (Lampikoski & Lampikoski 2004, 15, 19, 43.)
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Perinteisesti innovatiivisuuden on ajateltu sijaitsevan yksiléiden mielissd, mutta
nyt tiedetdan, ettd tdméan lisaksi tarvitaan innovatiivisuutta kehittavaa vuorovaiku-
tusta. IThmisiin luottava johtaminen aikaansaa inhimillist4 kasvua ja vastuullista
toimintaa. Tutkimusten mukaan innovatiiviset yritykset ovat jopa kaksi kertaa
epainnovatiivisia yrityksia kannattavampia, joten innovatiivisuuteen kannattaa
panostaa. (Juuti 2004, 151, 152; Lampikoski & Lampikoski 2004, 16.)

Innovaatioita voidaan myds omaksua muualta. Valmiin innovaation omaksuminen
ja sopeuttaminen organisaation ké&yttoon ovat useilla yrityksilla osa innovaatio-
toimintaa. Ideoita kopioitaessa on kuitenkin opittava alkuperéisen idean virheista
ja kehitell& ideaa omiin tarpeisiin sopivaksi, aito innovaatio eroaa selvésti edelta-
jastaan. On olemassa innovaatioiden edellakavijoita, joilla on yllin kyllin hyvia
ideoita, ja niitd, jotka ostavat, kopioivat tai jaljittelevat edellisten ideoita. Yhteista
naille on erinomaisten ideoiden merkitys toiminnalle, silla ilman omia tai muualta
lainattuja ideoita ilman on vaikeaa menestyé. (Lampikoski & Lampikoski 2004,
43, 152, 162.)

Organisaation innovatiivisuuden arviointiin on kaytettavissa sekd maaran etta laa-
dun mittareita. Ty0yhteison innovatiivisuuden mittareita ovat esimerkiksi

= kehittdmishankkeiden ja tiimien maara/henkilomaara

= investoinnit kehittdmishankkeisiin suhteessa kokonaismenoihin

= aloitteiden ja parannusehdotusten maara/tyontekija

= tuote- tai menettelyinnovaatioiden méaara

» innovatiivisen johtamisen ja organisaation tunnuspiirteiden esiintyneisyys
Naistd uusien tuotteiden tai kirjattujen aloitteiden ja innovaatioiden maaréat ovat

esimerkkeja méaarallisista indikaattoreista. (Suurnakki 2002, 39.)

Professori Ismo Lumijérven (Suurnakki 2002, 40) mukaan organisaatiossa olisi
tarkeda selvittad, sallitaanko tyoyhteisossa luovaa tydskentelyé ja kannustetaanko
siihen. Olisi my0s tarke&d miettid, rohkaiseeko tydilmapiiri oma-aloitteisuuteen ja

ollaanko valmiita kokeilemaan uusia toimintamalleja.
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Tyoilmapiirin innovatiivisuutta voidaan selvittaa esimerkiksi seuraavilla kysy-
myksilla:
= Arvostetaanko uusia ideoita ja kannustetaanko luovuuteen?
» Rohkaistaanko oma-aloitteisuuteen ja tydmenetelmien kehittdmiseen?
= Onko tilaa ideointityélle ja annetaanko sille aikaa?
» Tunnetaanko ja k&ytetdanko luovan tydskentelyn menetelmid?
= Pohditaanko ja keskustellaanko yhteisesti visiosta ja strategiasta?

= Onko uudistushalukkuutta ja muutosvalmiutta?

Innovaatiotoimintaa ei voi syntyd ilman esimiesten ja johdon innovatiivista toi-
mintaa ja sitoutumista hankkeeseen. Innovaatiojohtamisella luodaan otolliset puit-
teet innovaatioiden kehittamiselle ja tuottamiselle. Tyypillisia syitd epdonnistu-
neelle innovaatiojohtamiselle ovat kyvyttdmyys ennakoida tulevaisuutta, epaysta-
véllinen ymparistd, turha k&rsimattomyys, toiminnan hallitsemattomuus, tehtavien
vadra painotus, innovaatiota torjuva organisaatio, kyvyttémyys toimia tiimeissa
seké resurssien puute. Keskeisia haasteita innovaatiojohtamisessa ovat siis innova-
tiivisen organisaation ja ilmapiirin rakentaminen, toiminnan osien hallinta seké
omistautuminen innovaatioille. Johtajien on myds tarkedd antaa tilaa henkilston
ideoinnille. (Lampikoski & Lampikoski 2004, 321-324, 342.)

Innovaatioita syntyy erilaisissa olosuhteissa ja erilaisten prosessien myotévaiku-
tuksella. Ideasta voi muodostua erinomainen oivallus, joka johtaa nopeasti menes-
tyvan innovaation syntyyn. Yleensa innovaation taustalla on kuitenkin systemaat-
tinen ja pitk&aikainen tydskentely, kokemus, hyva osaamispadoma ja sopivat olo-
suhteet. Suuri osa innovaatioista on toisaalta parannuksia olemassa oleviin inno-
vaatioihin. (Hokkanen & Strémberg 2006, 156-157.)
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Innovaatio-osaamisen kehittdminen on tulevaisuuden haaste. Innovaatiotoimintaa
arvostetaan nykyaan korkealle, mutta silti innovaatioiden tuottaminen on osoittau-
tunut vaikeaksi tehtdvaksi. Etenkin kaytannon toteutus koetaan hankalana, koska
vain osa uusista ideoista osoittautuu hyodyllisiksi. Innovaatiotoiminta onkin orga-
nisoitava sarjaksi systemaattisesti etenevia prosesseja alkaen tavoitteiden asetta-
misesta, kohdevalinnasta ja ideoiden kehittdmisesta ja paattyen idean toimeenpa-
noon. (Lampikoski & Lampikoski 2004, 15-16.)

2.3 Sisdinen viestintd voimavarana

Viestintd on monitasoinen voimavara, sitd on kaikkialla. Se ei ole erillinen asia-
kokonaisuus, jota hoidetaan tiettyind aikoina, vaan se on yrityksessa jatkuvaa toi-
mintaa. Sisaiseen viestintadan osallistuvat koko henkil6std, mutta padvastuu siité
on yrityksen johdolla ja esimiehilld. Useissa yrityksissa p4é&osa tiedottamisesta on
siirretty tietoverkkoihin, josta jokainen voi poimia haluamansa tiedon itselleen
sopivana aikana. (Aberg 2000, 21; Viitala & Jylha 2001, 188.)

Viestinté on jokaisen esimiehen ja asiantuntijan voimavara, jota ilman on mahdo-
tonta johtaa. Valitettya viestintdd edustavat muun muassa tietoverkot, siséiset
joukkoviestimet seké aloitetoiminta. Aloitetoiminta on erés palautevayla. Aloitteet
koskevat yleensd tydmenetelmien, koneiden ja laitteiden seké tydolosuhteiden
parantamista. (Aberg 2000, 215, 217, 223.)

Tiedottamisen tulee olla nopeaa, tasmallisté ja asiallista. Kun henkildsto tieta
yrityksen tavoitteet ja tilanteen, on sen helpompi toimia yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Viestintda ei yleensd ole sopivasta, joko sitd on liian paljon tai liian
vahan. Viestinndn onnistumiseen vaikuttavat esimerkiksi myonteinen asennoitu-
minen, ihmisten vélinen luottamus, hyvat kuuntelu- ja esittamistaidot, eri tavalla
kayttaytyvien ihmisten ymmartdminen seké asioiden tarkastelu my6s vastaanotta-

jan kannalta.
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Viestinnéssa tulee myo6s ottaa huomioon kohde, kaikille ei voi kertoa kaikkea.
Viestintaa voidaan myos tehostaa erilaisilla menetelmilla, kuten esimerkiksi rapor-
toinnilla ja multimedian hyodyntamiselld. (Lecklin 2006, 62; Silvennoinen &
Kauppinen 2007, 47.)

Jokainen viestinta- ja vuorovaikutustilanne siséltaa aina tulkinnanvaraisuutta,
mutta lisdksi siihen vaikuttavat yksilolliset tekijat, aikaisemmat kokemukset,
asiayhteys ja toimintaymparist0. Viestintdd ja vuorovaikutusta voivat hairita tai
uhata muun muassa seuraavat asiat: epdjohdonmukainen viestintd, jossa teot ovat
ristiriidassa viestinnén kanssa; luottamuksen puute, koska luottamus on viestinnén
perusta, vaikeus kuunnella tai ymmartéa viesti, toimimattomat uskomukset ja
asenteet, sensurointi sekd epésoveliaat viestintimuodot. Esimerkiksi saéhkoposti on
hyva faktojen valittdmisessa, mutta tunteiden ilmaisuun se ei sovellu. (Silvennoi-
nen & Kauppinen 2007, 46, 48-49.)

Sisdista viestintda on siis suunniteltava tarkkaan. Siséisté viestintéa varten voidaan
luoda oma suunnitelmansa, jonka tavoitteita voivat olla organisaation tavoitteiden
ja pdédmaéarien vahvistaminen viestinnalld, arkisen tyon helpottaminen, resurssitar-
peiden huomioiminen ja hyddyntdminen, yhteishengen kasvattaminen seka toi-
minnan tekeminen nakyvéksi viestinnén avulla. Viestinnan suunnittelussa ja toteu-
tuksessa on otettava huomioon myds, millaisia tiedon ja keskustelun tarpeita orga-
nisaation siséisissa ryhmissé kulloinkin on. Viestinnan kokonaistavoitteena on
saada ihmiset kommunikoimaan toistensa kanssa ja valittdmaan oikeanlaista tie-
toa. (Juholin 2001, 120.)

Yrityskulttuuri 2009-selvityksesté kay ilmi, ettd suurin osa yritysjohtajista pitaa
tarkeimpané kehityskohteena siséista viestintad. Vaikka tietoa on saatavilla paljon,
siité ei osata erottaa ja tunnistaa oleellista tietoa. Viestinndn puutteeseen oletetaan
liittyvan myos tyon ja olosuhteiden jatkuva muutos sekd uusien asioiden vyory.

(Keskuskauppakamari 2009.)
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Kommunikointia on johdon ja tyontekijoiden valilla tavallisesti kuitenkin liian
vahan. Tyontekijan tulisi endottomasti tietéa yrityksen nimen ja oman tehtdvansa
lisaksi, keitéd ovat yrityksen asiakkaat, mité tuotteita heille toimitetaan, miten oma
tydpanos vaikuttaa lopputulokseen, mitka ovat yrityksen tavoitteet, tulokset ja
laatupolitiikka. Organisaatiossa toimivien yksildiden tietotarpeet ovat usein yksi-
I61lisid, joka lis&a tehokkaan tiedonhallinnan haastavuutta. Téarked osa tiedon ja-
lostamista on sen jakaminen yksildille. Yhteista taas erilaisille tiedonhallinnan
prosesseille on, ettd ne pyrkivat vastaamaan organisaation tietotarpeiden asetta-
miin haasteisiin jalostamalla tietoa alemmilta tasoilta ylemmille. (Lecklin 2006,
217; Hannula 2004, 85, 86.)

2.3.1 Hiljaisen tiedon mahdollisuudet

Hiljainen tieto on hyvin henkildkohtaista, ja sitd vaikea kommunikoida ja jakaa,
koska usein inhimilliset tekijét estavét sen ilmaisemisen. Se on sidottu kiinteasti
ihmisten toimintaan, menettelytapoihin, arvoihin ja tunteisiin, joten sen peruste-
leminen on yleensé vaikeaa, ellei jopa mahdotonta. Yleensa hiljainen tieto sisaltaa
yrityksen kulttuuriperinteen ja vuosikymmenten kokemuksen, minka takia sen
hyddyntaminen olisi ensiarvoisen tarkedd. Jokainen tydntekija on oman tyonsa
paras tuntija, jolla on arvokasta tietoa siitd, miten toimintaa voidaan kehittaa. Hil-
jainen tieto tulisi siis saada muutettua eksplisiittiseksi tiedoksi, jota voidaan pro-
sessoida, tallentaa ja viestid. (Lecklin 2006, 255-256; Kesti 2007, 9.)

Hiljaisen tiedon tunnistaminen voi lisata merkittavésti yksilon oman ja toisten
tyon arvostamista ja sitd kautta tydssa viihtymista. Kokenut tyontekijé saattaa aja-
tella, ettd on vain toissé eikd nyt sen kummemmin osaa mitadn. Kun hiljaista tie-
toa on saatu kaivettua esiin ja tyontekija tunnistamaan sen, on arvostus omaa tyota
kohtaan muuttunut ja samalla my6s oma ammattiylpeys lisdantynyt. Tama vaikut-
taa suoraan tyohyvinvoinnin lisd&dntymiseen ja parantuneisiin tysuorituksiin.
(Otala & Ahonen 2005, 32.)
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Ikaantyvia tyontekijoita varten tehdaan suunnitelmia, silla suurten ikéluokkien
elakoityminen on alkanut ja vanhemmista osaajista halutaan pitaa kiinni. Ennen
vanhempien ikaluokkien elédkoitymista pitaisi heidan suuri maara hiljaista tietoaan

saada jarjestelmallisesti yrityksen kayttoon. (Keskuskauppakamari 2009.)

2.3.2 Henkil6stojohtamisen tietojarjestelman hankinta ja kaytto

Henkildstdvoimavarojen johtaminen vaati ajantasaista tietoa organisaation henkil-
|6stOsta. Henkildstojohtamisen tietojarjestelmat ovat tassé suurena apuna. Organi-
saatiolla on nelja vaihtoehtoa hankkia omaa tarvettaan vastaava tietojarjestelma:
1. luoda oma jérjestelmé& joko omin voimin tai ulkopuolisen asiantuntijan
avulla
2. ostaa valmis ohjelma ja ottaa se kayttdon, jolloin se ei valttamatta ole juuri
omiin tarpeisiin sopiva
3. ostaa valmis ohjelmisto ja muokata se ohjelmistotoimittajan kanssa orga-
nisaation nykyisiin ja tuleviin tarpeisiin
4. ostaa tietojarjestelman kayttopalvelu ulkopuoliselta palveluorganisaatiolta.
Vaihtoehtoja siis 10ytyy, joten organisaatio joutuu miettimaan, mita ne haluavat
ohjelmistoilta ja kuinka paljon ne ovat niisté valmiit maksamaan. Usein hinta
maadrittelee tuotteen, ja ohjelmiston monipuolisuudesta tingitaan ja ostetaan hal-
paa. Talldin voidaan sanoa, ettd organisaation johto ei pidd henkil0stoa strategise-
na voimavarana, jos se ei ole valmis panostamaan henkiléstovoimavarojen johta-
miseen, tai henkildsto ei pysty osoittamaan paremman tiedon merkitysté paatok-
senteossa. (Kauhanen 2003, 41, 44; Kauhanen 2006, 46.)

Tietojarjestelmien hankinta ja kdytto on vaativa toimenpide, ja siksi se on suunni-
teltava huolella. Tietojarjestelman hankintaprojektin onnistumisen todennakai-
syytta lisdavat seuraavat seikat:

= johdon tuki

» |oppukayttdjan sitoutuminen ja palaute

= (Qsaava ja motivoitunut henkilosto
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= vaatimusten selked maarittely
= reaaliaikainen seuranta ja ohjaus
N&ma osoittavat, ettd hankintaprosessissa on monia eri vaiheita, ja osaamista ja

sitoutumista tarvitaan usealta taholta. (Kauhanen 2006, 47.)

Alykas vuorovaikutusverkosto perustuu tavanomaisiin kanaviin, joissa vaihdetaan
tietoja, kokemuksia ja ideoita. Organisaation ja sen sidosryhmien vélisend ideoin-
nin apuvalineend kaytetadn nykyiselladn paljon intranetid. Se voi toimia ideapank-
kina tai perinteisen aloitelaatikon korvaajana. Se myos kannustaa ja ohjaa yritys-

ten innovaatiotoimintaa. (Lampikoski & Lampikoski 2004, 216.)

Yhtené vuorovaikutusvaihtoehtona on séhkoiseen viestintdan perustuva foorumi.
Foorumin perusidea on sen avoimuus Kkaikille, joita asia tavalla tai toisella kosket-
taa. Foorumin tarkoituksena on seka jakaa tietoa ettd laajentaa ja kasitella sita yh-
teisen keskustelun avulla. Parhaimmillaan foorumi auttaa vieméaén saman tien
kaytantoon yhteisesti sovittavia kehittamistoimia. (Méakipeska & Niemeld 2001,
89.)

Tana paivana verkkoviestimet ovat siis merkittavia tiedonhallinnan vélineita. Hel-
pottaakseen tarkedn ja rakentavan tiedon esille tuomista, on yrityksissé kehitetty
tahan erilaisia jarjestelmia. Tutkimusosassa kasitellaan Koskisen Oy:n tiedonjake-
lukanavaa, kehitysfoorumia. Se on tarkeé osa yrityksen jatkuvaa parantamista, tai
kuten yrityksessd puhutaan, jatkuvaa kehittymistd, joka taas on osa suurempaa

kokonaisuutta, laadunhallintajrjestelmaa.
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3 KOSKISEN OY:N KEHITYSFOORUMI

Vuonna 2001 Koskisen Oy:n henkil6stojohtaja Esa Kallinen osallistui MQ -
laatukurssille, jonka aikana tehtiin opintomatka Thaimaahan seka Australiaan,
Melbournen vesilaitokselle. Vesilaitoksella Kallinen laittoi merkille sahkdisen
aloitejarjestelmén, joka oli kaikkien tyotekijoiden néhtavilla. Aloitteiden teko oli
jarjestelman ansiosta virkedd, ja kuukauden aloite nostettiin nakyvasti esille. (Kal-
linen 2008.)

Taman jarjestelman pohjalta Kallinen seka Markus Aijanen (yrityksen entinen
laatupaallikko) tekivat Koskisen Oy:lle toteutettavasta kehitysfoorumista mallin,
joka kaytiin johtokunnassa lapi. Tavoitteena oli mahdollisimman sujuva ja toimiva
tiedonkulku tyontekijoiden kesken seka tyontekijoilta johdolle. S&hkdisen version
toteutti jyvaskyléalainen Atlantis Consulting Oy (tasta eteenpdin ACC) vuonna
2002. (Kallinen 2008.)

3.1 Tyon tausta ja tavoitteet

Ennen kehitysfoorumia kéaytossé olivat paperiversiot, jotka tyontekija toimitti esi-
miehelleen, joka taas toimitti ne eteenpéin sopivalle tydryhmalle. Sahkdinen jar-
jestelmaé oli siis suuri parannus verrattuna entiseen. Vuonna 2008 Koskisen Oy:n
laaturyhma totesi kuitenkin ohjelman olevan paivitysta vailla, koska jarjestelmaa

ei ollut uudistettu kayttoonoton jalkeen.

Ennen varsinaista ohjelman kehitystyota tutkittiin vanhan version kéytt6a ja toi-
mivuutta haastattelemalla kehitysfoorumia paljon kayttavid ihmisié. Vastausten

perusteella suunniteltiin muutokset uuteen, toimivampaan versioon.
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Kehitysfoorumin katsottiin olevan vanhentunut seké tekniikaltaan ettd toiminnoil-
taan. Ohjelmassa oli my0s selkeité hairiotekijoité, jotka hidastivat ohjelman kayt-
toa. Naiden, myohemmin kappaleessa 4.1 esiteltdvien, asioiden pohjalta mietittiin

tarkeimmat kehityskohteet ja kaytiin ne 1&pi laaturyhman kanssa.

Tyon tavoitteiksi asetettiin kehitysfoorumin kdyton ja toimivuuden kartoittaminen,
kehityskohteiden etsiminen seka foorumin uudistaminen. Tarkeiksi seikoiksi uu-
distamisessa nousivat kayttajaystavallisyyden parantaminen kéyttoohjeilla ja sel-
keammilla toiminnallisuuksilla, uudenaikaisemman jarjestelman luominen seka
ulkonadllisesti etté toiminnallisesti, uuden jarjestelman k&yttdonoton helpottamit-

taminen koulutuksilla seké kehitystyon tuloksien seuranta lomakekyselylla.

Uudemmalla ilmeelld tavoiteltiin myds kasvavaa mielenkiintoa jarjestelmaa koh-
taan. Lisdksi kehitysfoorumin kayttod haluttiin yhtendistaa ja ndin ollen myos tie-
donkulkua parantaa. Kehitysfoorumi on kaytossa yrityksen viidessa eri yksikdssa:
vaneriteollisuudessa, lastulevyteollisuudessa, sahateollisuudessa, rakennusteolli-
suudessa seka koivutuoteteollisuudessa. Kehitysfoorumi paatettiin esitella myos

Koskitukki Oy:lle, joka hoitaa yrityksen puunhankinnan.

3.2 Kehitysfoorumin sisalto ja hyvéaksyntaprosessi

Kehitysfoorumi on Koskisen Oy:n sisdinen, sahkdinen informaatiokanava, johon
saadaan sisallytettya samalla kertaa useita eri sisdisia kehitys- ja viestintdasioita.
Kehitysfoorumi ratkaisee myos osaltaan useita tiedonhallintaan liittyvid ongelmia,
esimerkiksi selkeyttad informaation jakelua ja luo mahdollisuuden hiljaisen tiedon
esille tuomiseen. Kehitysfoorumi mahdollistaa tietojen tallentamisen ja helpon
saatavuuden. Jarjestelma soveltuu hyvin informaation, eli tssa tapauksessa yleen-
sé kehitysideoiden ja parannusehdotusten, tuottamiseen, levittdmiseen, varastoin-

tiin seka raportointiin.
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Koskisen Oy:ssé kehitysfoorumi on osa jatkuvaa parantamista. Se on itse asiassa
pitkélle kehitetty versio JP-taulusta, joka esiteltiin kappaleessa 2.1. Kehitysfooru-
miin Kirjataan erilaisia kohteita. Naista kaytetddn lomakkeessa nimitysta tarkenne:
aloitteet, tapaturmat, siséiset ongelmat, palotapahtumat, auditoinnit, l&helta piti -
tilanteet, reklamaatiot, ymparistévahingot ja muut. Kohteita voivat kirjata kaikki
henkildstoon kuuluvat yrityksen sisalla. Yleensa kohteen kirjaaminen vaatii jonkin
verran uuden oppimista ja kokemuksien kasittelya, hiljaisen tiedon jasentelemista.
Esimerkiksi aloitteen kirjaamisessa on pakollisena kohtana parannusehdotuksen
esittdminen. Tama voi vaatia tiedon hakua ja paljon pohtimista, enhka myos yhteis-

tyotd, jotta idea kasvaisi innovaatioksi.

Kirjatut kohteet keratéén listaan, jossa kohteen tilaa (eteneminen hyvaksyntéapro-
sessissa) seurataan varikoodeilla (katso Liite 2). Kun kohde on Kirjattu, yksikon

paakayttaja méaarittelee sille vastuuhenkil6t, jotka ovat asiasta vastaavia yksikos-
séan ja aina esimiestasoisia. Kun vastuuhenkil6t on maarétty, niin kohde aloittaa

hyvaksyntaprosessin.

Hyvaksyntaprosessiin kuuluu nelja kohtaa: korjaussuunnitelman laatiminen, toi-
menpide eli suunniteltujen korjausten tekeminen, toimenpiteen hyvaksynta seka
tehokkuuden tarkistaminen. Jokaisen kohdan vastuuhenkild on velvollinen teke-
maan kohtansa edellyttamat asiat kohtuullisessa ajassa, esimerkiksi aloitteen kor-
jaussuunnitelman vastuuhenkilon tulisi vastata kohteeseen jotakin noin viikon
kuluessa, jotta aloitteen kirjaajaa nakee, ettd aloite on otettu kasiteltavéksi. Vas-
tuuhenkil® voi tarvittaessa pyytaa tarkennusta kohteeseen kirjaajalta tai kasitella
kohdetta useampien henkildiden kanssa. Hyvéaksyntéprosessista on tehty standar-
din 1ISO 14001 mukainen. Kuvia uudesta kehitysfoorumista on nahtévissa liitteissé

2, 3 seké 4, ja kuvien toimintoja on tarkennettu kappaleessa 4.2.2.



26

Kehitysfoorumi tarjoaa myos mahdollisuuden kohteiden kommentointiin. ”Vuo-
rovaikutuksessa eri ihmisten tiedoilla, taidoilla, kokemuksilla ja ndkemyksilla on
mahdollisuus yhdistya innovatiivisiksi ratkaisuiksi, joihin kukaan ei olisi yksin
toimimalla padssyt” (Silvennoinen, M. & Kauppinen, R. 2006. 115). Kommen-
toinnilla on siis mahdollisuus vaikuttaa kohteen toimenpiteisiin ja esittdd oma
nakemyksensa kohteesta ja mahdollisesti myo6s esittad kehittdvia ideoita kohtee-
seen. Tassa kaytetdan siis hyvaksi oppivassa organisaatiossa esille tullutta yhdessa

oppimista.
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4 KEHITYSFOORUMIN KEHITYSTYO JA SEURANTA

Kehitysfoorumin kehitystyo tehtiin kesan 2008 aikana. Uudistettu kehitysfoorumi
otettiin kéayttoon Koskisen Oy:ssé tammikuussa 2009, jonka jalkeen jarjestettiin
kayttoonotto koulutuksia lahinna esimiehille. Koulutuksissa tuli esiin viela joita-

kin kehitysehdotuksia, jotka myos otettiin kayttoon.

Kehitysfoorumin uudistus aloitettiin haastatteluilla, joissa selvitettiin kehitysfoo-
rumin vaatimat muutokset. Kun kehityskohteita oli mietitty tarpeeksi ja erilaisia
ideoita kokeiltu kaytannossa, Koskisen Oy:ssa kokeiltiin vield ohjelman toimi-
vuutta. Erilaisten pienten virheiden korjailun jalkeen ohjelma oli valmis k&yttoon-
otettavaksi. Kun kayttéonotosta oli kulunut vahan yli kuukausi, julkaistiin yrityk-

sen intranetissa seurantakysely kehitysfoorumin ensivaikutelmista.

4.1 Alkuvalmistelut ja kéyton kartoitus haastatteluilla

Kehitysty0 aloitettiin kartoittamalla padkayttajien (yksikoiden kehitysfoorumivas-
taavat) ja muutamien paljon foorumia kayttavien toimihenkildiden kokemuksia
ohjelmasta, nykyiset tarpeet seka yleisimmat ongelmat. Kirjasin yl6s myos itse

havaitsemiani puutteita sekéd mahdollisia kehityskohteita.

Haastatteluilla kartoitettiin seké kehitysfoorumin kayttda etta toimivuutta. Haastat-
telut olivat yksilohaastatteluja. Haastatteluissa kaytettiin kysymyslomaketta, mutta
sen jarjestyksesté saatettiin poiketa haastateltavan vastausten mukaan. Haastattelu-
ja jérjestettiin yhteensd 11, osa kutsutuista ei vastannut haastattelukutsuun. Tama
ei kuitenkaan haitannut, koska kaikilta haastatelluilta tuli hyvin samanlaisia kom-

mentteja ohjelman puutteista, ja myds kehitysehdotukset olivat samankaltaisia.
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Alla on esitelty joitakin vastauksia kehitysehdotuksista ja ongelmista:

e Idea on hyva, mutta kehitystyo on jatetty kesken. Raportointi on hankalaa
ja muistutukset eivat aina toimi. Myds hakuominaisuudet ovat huonot,
omat tyot pitaisi 16ytya selkeasti.

e Ohjelmassa on pienia teknisia ongelmia: kun kirjaa kohteen hyvaksytyksi,
ohjelma ei palaa samaan kohteeseen, vaan heittaa etusivulle, jolloin jos-
kus jopa satojen kohteiden joukosta on hankala I6ytéa edellinen Kirjattu
kohde.

¢ Yhteiset toimintaohjeet olisivat hyvat, myos ohjeet aloitteiden.

e Jonkinlainen rangaistus olisi hyva, jos antaa deadllinen menn& umpeen.
e Jarjestelmasta on hankala etsia yksi tietty kohde.

e Kommenttien lukumaara nakyviin.

e Kohteen tilasta ilmoittavat varit ovat hyvat ja toivottavasti sailyvat myos
uudessa versiossa.

Kehitysfoorumin suurimmiksi puutteiksi katsottiin haastattelujen perusteella ha-
kuominaisuudet, ja naista etenkin omien toiden listauksen puuttuminen, seka kayt-
toohjeiden puuttuminen ja raportoinnin toimimattomuus. Annetuista parannuseh-
dotuksista sekd toimivuudesta vedetyista johtopédatoksistd, mukaan lukien omat

paatelméni, kasattiin kehityslista, joka esiteltiin laaturyhman jasenille.

Kehityskohteiden perusteella laadittiin tarjouspyyntd ACC:lle, joka vastasi pyyn-
toon tarjouksella. Tarjous hyvaksytettiin, minka jalkeen kohteet kaytiin l1&pi yksi-
tyiskohtaisesti ACC:n edustajan kanssa. Koska jarjestelma oli kaytossa ainoastaan
Koskisen Oy:ssé, oli luontevaa, etté jarjestelmad alettiin uudistaa yrityksen l1&dhto-
kohdista ja tarpeista. ACC:n tavoitteena oli pdivittad ohjelma osaksi
ATLANTIS.safety-kokonaisuutta, joka kasittdd myos riskienhallinnan ja tydpaik-

kaselvitykset, ja saada jarjestelmé laajempaan kaupalliseen kayttéon.
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4.2  Tehdyt muutokset ja ohjelman valmistelu kayttoon

Suurimmat muutokset foorumissa liittyivat vastuuhenkildiden méarittdmiseen,
kayttdohjeiden lisdykseen seké raportointiin. Vastuuhenkildiden méaaritteleminen
tapahtui ennen erillisessa ikkunassa, mutta nyt se yhdistettiin hyvaksyntaprosessin
alaisuuteen (LITE 3). Nain siita saatiin nykyaikaisempi ja muutoksella mahdollis-
tettiin my0s se, ettd vastuuhenkil6t eivat voi hypéata jonkin hyvéksyntdkohdan yli,
kuten aikaisemmassa versiossa joskus tapahtui. Kahteen viimeiseen kohtaan, toi-
menpiteen hyvaksyntaan ja tehokkuuden tarkastamiseen, lisattiin kommentointi-
kentét, jotta vastuuhenkil6t voivat Kirjoittaa esimerkiksi toimenpiteen onnistumi-
sesta tehokkuuden tarkastamisen jalkeen. Koska aikaisemmassa versiossa oli on-
gelmana myos se, etta toimenpiteen tekija saattoi kuitata kohdan ilman, etta toi-
menpiteet oli tehty, lisattiin toimenpiteen hyvaksyjalle mahdollisuus palauttaa
kohta toimenpiteen tekijalle. Tdma varmistaa siis sen, ettd toimenpide on varmasti
tehty, eika vain ilmoiteta, ettd toimenpide tullaan tekemaan joskus tulevaisuudes-

Sa.

Yhteisten kayttdohjeiden lisays katsottiin tarpeelliseksi sen takia, ettd ensikertalai-
sen on helpompi kéyttaa jarjestelmas, tarkenteiden (aloite, palotapahtuma ym.)

valinnassa oli epaselvyyksié ja yksikdilla oli erilaisia tayttoohjeita. Kayttdohjeissa
kerrotaan siis, mitd mihinkin kohtaan tulee kirjata, mita esimerkiksi aloitteen tulee

pitaa sisallaan ja mitk& ovat vastuuhenkilon tehtavat kussakin kohdassa.

Raportoinnissa oli paljon parantamisen varaa. Entisessa versiossa kohteista ei saa-
nut muuta tietoa kuin sen, paljonko kirjauksia oli valmiina, keskenerdisind tai yh-
teensd. Yksikoilla oli kaytdssa oma kohteiden numerointi, joista tarvitseva pystyi
laskemaan oman yksikkdnsa kohteet. Tama piti siis tehda itse laskemalla ja taulu-
koimalla. Raportointiin tehtiin kolme erilaista tilastointivaihtoehtoa:
= Kkonsernitilasto, jossa ndkyvat kaikkien yksikoiden ja niiden osastoiden
valmiit ja keskenerdiset seka tarkenteet erikseen taulukoituna seka graafi-
sesti esitettyna
= yksikkotilasto, johon voidaan valita halutut yksikot seké tarkenteet, jotka

esitetddn myos taulukoituina seké graafisesti
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= osastotilasto, johon voidaan valita haluttujen yksikéiden osastot, joita kasi-
telladn samoin kuin edellisia
Yksikko- ja osastotilastoista saadaan my6s vuosivertailutilastot (LIITE 4), joista
nahdaan valittujen yksikoiden tai osastojen valmiit ja keskenerdiset kohteet kol-

men viime vuoden ajalta.

Néiden lisaksi tehtiin useita pienempid muutoksia ja korjauksia:

= Haku tehtiin samankaltaiseksi kuin muissa ATLANTIS.safety-
kokonaisuuksissa, eli haku siirrettiin raportoinnin kanssa yhdeksi osioksi.
Kohdelistaukseen (LIITE 2) jatettiin kuitenkin niin sanottu pikahaku, josta
pystyy hakemaan yksikolld, osastolla, kohteella, ID-luvulla ynna muilla.
Haku on helppo kohdentaa esimerkiksi vain yhteen kohteeseen.

=  Kommentti-kentta siirrettiin hyvéksyntaprosessin jalkeen, kun se ennen
aukesi omaksi ikkunaksi. Tdman ajateltiin hillitsevan asiattomia ja epé-
oleellisia kommentteja.

= Kohteen lisdyslomakkeeseen liséttiin osasto, helpotettiin liitteen liséysta,
laatijan nimi (ei pakollinen, helpottaa aloitepalkkion kohdistamista) seka
kohtien pakollisuudesta kertova tahtimerkki.

= Paakayttajille lisattiin Poista-painike, jota voidaan kayttaa vahingossa kir-
jattujen kohteiden poistamiseen. Kohteen poistamisesta ldhtee kuitenkin
viesti muille padkayttajille, joten kohteita ei voida poistaa muiden tieta-
matta.

= Seka Kkirjattuun kohteeseen etta raportointiin lisattiin tulostusominaisuus.

= S&hkopostitse lahetettavid muistutuksia muutettiin niin, ettd muistutus 18-
hetetddn kerran viikossa eika jokaisen kirjauksen jalkeen, ja muistutukses-

sa on linkki jokaiseen omaan avoimeen tyohon.

Jokaiseen muutokseen siséltyi aina useita asioita, joita tutkittiin, pohdittiin ja yri-
tettiin, vélilla useammankin henkilén voimin. Joskus pieni tekninen muutos oli
saattanut aiheuttaa ongelman myds isompaan kokonaisuuteen. Yhteistyd ACC:n
kanssa oli kuitenkin sujuvaa ja ongelmat saatiin korjattua nopeasti. Ohjelmaan on
tehty, ja varmasti tullaan myds tekemaan tulevaisuudessakin, joitakin muutoksia

kayttoonoton jalkeen, koska kdytanto tuo esiin aina joitakin muutostarpeita.
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4.2.1 Kaytén yhtendistaminen

Koska yrityksen eri yksikot ovat hyvin eriytyneitd, on kehitysfoorumi hyvé paikka
jakaa tietoa yli yksikkdrajojen. Vaikka yksikot ovat hyvin itsendisid, katsottiin
yhtendisemman linjan koko konsernissa olevan tarpeen jatkuvaan parantamiseen
liittyvissa asioissa. Aloitteiden, ongelmanpoistopyyntdjen ja reklamaatioiden do-
kumentointi oli osalla yksikoista puutteellista ja vanhentunutta. Naméa dokumentit
paatettiin uusia ja tehda jokaiselle yksikolle samankaltaisiksi. Tarkemmin tutkitta-
essa ongelmanpoistopyyntéjen ja reklamaatioiden dokumentteja ei enéé tarvittu
kasin taytettaviksi, joten jaljelle jaivéat aloitteiden dokumentit. Naista uusittiin
Aloitetoiminta Koskisella-ohjeistus sek& vaneriteollisuudesta saatu Aloitepalkki-
oiden maarittdminen ja laskentamenetelmat-dokumentti. Dokumentit hyvaksytet-

tiin niista vastaavilla henkil6illa.

Koska eri yksikgilla oli hyvinkin erilaisia menetelmi& kohteiden Iapikaynnissa eli
hyvaksyntaprosessissa, lisattiin kayttohjeisiin huomautukset siitd, kuka voi toi-
mia vastuuhenkilond, mité kohtiin kirjataan ja suositukset kohtien vastausajoista.

Tata toivottiin my0ds useissa haastatteluiden vastauksissa.

Koska kyseessa oli koko konsernin etu, pidettiin hyvana ideana aktivoida myos
Koskitukki Oy kehitysfoorumin kayttoon. Téhén asti Koskitukki oli kayttanyt
aloitteiden ja ongelmanpoistopyyntdjen Kirjaamiseen paperiversioita. Koskitukki
Oy:ssé ei ensi alkuun oltu kovin suopeita ajatukselle kehitysfoorumin kayttoon-
otosta, koska foorumia ei katsottu voivan kayttaa taysipainotteisesti esimerkiksi

metsdnhakkuuolosuhteissa.

Kehitysfoorumin katsottiin tuovan Koskitukille hyodyllista saada tietoa tuotannon
toiminnasta ja tarpeista. Koskitukin toiminta on jakautunut laajalle alueelle, jol-
loin olisi hyva, ettd on yksi yhteinen paikka, jonne voidaan Kirjoittaa havaituista
ongelmista sek& myos hyvid aloitteita koskien puunhankintaa. Vaikka Koskitukilla
osoitettiin mielenkiintoa foorumia kohtaan, sen tuomia mahdollisuuksia paatettiin
kuitenkin tutkia Koskitukin puolella vield lis&4, jotta jarjestelma voisi tuoda par-

haan mahdollisen hy6dyn puunhankintaan.
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4.2.2 Kayttéonotto ja koulutus

Uusi kehitysfoorumi otettiin kayttoon 19.1.2009 yhdessa uudistuneen intranetin
kanssa. Kehitysfoorumin kéayttéonottokoulutusta jarjestettiin Esimies-paivilla esi-
miehille ja laaturyhmén kokouksessa ohjelman péaakéayttajille. Paakayttdjia on yk-
sikkoa kohden yksi tai kaksi. He lisdavét lomakkeisiin vastuuhenkil6t, tarkkailevat
kommenttien laatua sek& auttavat lomakkeiden taytossd, joten heidén on tarkeda
tietdd, miten ohjelma jatkossa toimii. Esimiehille taas hyvéaksyntaprosessin lapi-
kaynti oli tarpeellista, koska uudistuksen myota jarjestelméssa tapahtui toiminnal-

lisuuden muutoksia, jotka mahdollisesti voisivat olla alkuunsa epaselvié.

Koulutuksissa kaytiin lapi ohjelman muutokset, esiteltiin kehitysfoorumin uudet
toiminnallisuudet sekd keskusteltiin yhtenevistd lomakkeen tayttoperiaatteista.
Koulutuksissa nousi esiin myods hyvia kysymyksia ja ehdotuksia ohjelman kehitta-
tdmiseen, joista osaa kéytettiin ohjelman edelleen kehittdmisessa. Tallainen ehdo-
tus oli esimerkiksi yksikko- ja osastovalikoiden yhdistaminen kohteen luontilo-

makkeessa.

4.3  Seurantakysely

Seurantakyselyn avulla haluttiin selvittad, mitd mielta uudesta kehitysfoorumista
oltiin lyhyen kayton jalkeen. Tutkimusmenetelména kaytettiin kvantitatiivista lo-
makekyselya. Kyselytulosten katsottiin my0ds heijastavan hyvin foorumin kehitys-
tyon onnistumista. Seurantakysely toteutettiin sdhkdisesti Koskisen Oy:n In-
tranetin kautta 2.3.-16.3.2009 valisena aikana. Kysely oli avoin koko henkildstol-

le.

Kyselyssa oli yhteensd 21 kysymystd, jotka oli jaettu eri osioihin. Naité olivat
taustatiedot, kehitysfoorumin kaytto, kayttéonotto ja mielipiteet uudesta foorumis-
ta. Kysely (LIITE 5) sisélsi eniten monivalintakymyksid, mutta myos avoimia koh-
tia kéytettiin tarkentavina kysymyksina. Kysely haluttiin pitdd mahdollisimman

tiiviing, jotta sen tayttdminen olisi helppoa ja nopeaa.
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Tarkeédna asiana pidettiin myos kysymysten yksiselitteisyyttd, jotta kaikki vastaajat
ymmartéisivat kysymykset samalla tavalla. Laadin kysymykset tarkeina pitdmieni
asioiden pohjalta, ja annoin lomakkeen ennen julkaisua ohjaajalleni kommentoita-
vaksi. Laitoin tiedon kyselysta vield sahkopostitse haastattelemilleni henkildille,

jotta ainakin heilta saataisiin vastaukset.

Koska kyselylomake tehtiin sdhkdisesti valmiilla kyselypohjalla, siité saatiin vas-
taukset suoraan laskettuina ja taulukoituina. Tosin taulukoita ei voinut siirtaa suo-
raan Exceliin, joten ne tehtiin uudelleen. Vastauksia kyselyyn tuli yhteensa 71,

joista kolmen todettiin olevan tyhjié vastauksia. Vastaukset olivat paasaantoisesti

positiivisia, mutta hajontaakin I6ytyi.

Kyselyn luotettavuutta eli reliabiliteettia voidaan pitéa suhteellisen hyvana. Vasta-
usprosenttia oli hankala laskea, koska yrityksessa oli meneilld4&dn lomautuksia, jo-
ten kaikki eivat voineet vastata kyselyyn. My6s uudistettuun intranettiin totuttelu
saattoi vahentéa vastausten méaarad, koska kyselyéa ei valttaméatta huomattu. Tdmén
kaltaisia kyselyita ei ollut jarjestetty pitkadn aikaan yrityksessd, joten sekin saattoi
vahent&a vastausinnokkuutta. Toisaalta kyselyyn ei odotettukaan vastauksia jokai-
selta henkildstéon kuuluvalta, ja vastausten maaraa pidettiin sen vuoksi onnistu-
neena. Vastauksia saatiin melko kattavasti eri yksikgista ja eri asemassa organi-
saatiossa olevilta, joten tuloksia voidaan pitéa riittavan luotettavina. Kyselyn luo-

tettavuutta nostaa myos vastauksien yhtenevaisyys.

Myos kyselyn validiteettia eli patevyyttd voidaan pitd4 hyvéana. Tutkimuksessa
saatiin paljon hyvia tuloksia, mielipiteitd ja kommentteja, joita voidaan hyodyntaa
tassa opinnaytetydssa seka myos jatkossa yrityksen toiminnassa. Kysely siis selvit-

ti sen, mité oli tarkoituskin.
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4.3.1 Kyselyn tulokset: taustamuuttujat

Kyselyn ensimmaéisessa osiossa keréttiin vastaajan taustatietoja. Naita olivat ik,
koulutus, yksikko, jossa vastaaja tydskentelee, asema organisaatiossa seka tyosuh-

teen kesto.

Vastaajista lahes 90 % olivat 21-50 vuotiaita. Vastauksia ikajakaumaan tuli 68.
Noin 65 % vastaajista koulutuksena oli ammattikoulu tai lukio, mutta myés kor-
keakoulun k&yneit4 oli yhteens& 18 vastaajaa (yliopisto 6 ja ammattikorkeakoulu
12) eli kaikista vastaajista noin 28 %. Pienin joukko muodostui peruskoulun kay-
neisté: 5 vastaajaa eli noin 8 % koko joukosta. Myds Muu koulutus, mika? -

kohtaan tuli muutamia vastauksia. Yhteensa vastaajia oli 68.

Kuviossa 5 on esitelty vastaajien maarat yksikaoittain. Odotetusti vastauksia tuli
eniten, yli 50 %, vaneriteollisuudesta (KUVIO 5), koska vaneriteollisuus on
henkildstoltaan suurin yksikkd Koskisen Oy:ssd. Kuviosta nahdaan myos, etta

vastauksia tuli jokaisesta yksikostd, vaikka maaréat eivat olekaan kovin tasaisia.

Yksikko

puunhankinta § 3 49
rakennusteollisuus ﬁ%gf 48

. . 35
vaneriteollisuus ! 452,24 Mmdard

sahateollisuus =14 20.90 M %
lastulevyteollisuus £ 10 45

palveluosastot ﬁ? 10,45

KUVIO 5. Vastaajan tyoyksikko (n=67).
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Asema organisaatiossa

19
toimihenkild
29,69

d maara

M %
45

tyontekija
70,31

KUVIO 6. Vastaajan asema organisaatiossa (n=64).

Kyselyyn vastaajissa on ollut selvésti enemmaén tyontekijoitd kuin toimihenkildita.
Kuviosta 6 ndhdaan, etté tyontekijoita oli vastaajina jopa 70 %, mutta
suhteutettuna tyontekijoiden mééara toimihenkildiden méaraan yrityksessa osuus
on taysin ymmarrettava. Tyontekijoiden méaraa pidettiin hyvané, jopa hieman
yllattavana. Kaksi vastaajaa vastasi kohtaan, Muu mik&?, joten todellinen

vastaajien maara kysymyksessé on 66.

Kuinka kauan olet ollut Koskisen
palveluksessa?

yli 15 vuotta

10-15vuotta

M maara

6-9 vuotta
H %

2-5vuotta

alle vuoden

KUVIO 7. Vastaajan tydvuodet Koskisella (n=67).

Vastaajien tyévuodet Koskisen Oy:n palveluksessa (KUVIO 7) vaihtelivat paljon.
Tyovuosien perusteella jokaisella vastaajalla pitéisi olla kdyttokokemusta kehitys-
foorumista ja etenkin vertailukohtia vanhasta foorumista uuteen, koska kehitys-

foorumi on noin 7 vuotta vanha jarjestelmé&. Nain kauan palvelleita on vastaajista

yli 70 %. Yhteensa kysymykseen vastasi 67 henkilé.
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4.3.2 Kehitysfoorumin kaytto

Tdassa osassa tutkittiin vastaajien kehitysfoorumin tuntemusta seka kayttoa. Vaikka
kayttoa tarkasteltiinkin jo haastatteluissa, haluttiin tarkempia maarié eri toiminnal-

lisuuksien kaytosta.

Kuviossa 8 kysyttiin, kuinka hyvin vastaaja tuntee kehitysfoorumia. llahduttavaa
on, etté lahes 90 % katsoo tuntevansa kehitysfoorumia tyydyttavasti tai paremmin.

Pieni joukko kuitenkin tuntee mielestdan kehitysfoorumia heikosti tai ei ollen-

kaan.
Kuinka hyvin mielestasi tunnet
kehitysfoorumia?
erinomaisesti _ﬂ 10,29
yvin | e 45,53
tyydyttavasti e 30,88 M madra
valttavasti | Y47 o %
heikosti 3441
mika kehitysfoorumion? 3441

KUVIO 8. Kuinka hyvin vastaaja mielestaan tuntee kehitysfoorumia (n=68).

Kuvioihin 9, 10, 11 ja 12 on kirjattu, kuinka usein vastaaja lukee uusimpia
kohteita, kirjaa itse kohteita, osallistuu hyvaksyntaprosessiin tai kommentoi
kohteita. Vastaajista 57 (83,83 %) lukee uusimmat kohteet ainakin viikottain. Tt
voidaan pitaa erittdin hyvana osuutena kaikista vastaajista. Vastaajista siis 11

lukee kohteet kuukausittain tai harvemmin.
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... luet uusimmat kohteet?

paivittdin

viikottain

kuukausittain

harvemmin

en lue kohteita

KUVIO 9. Kuinka usein vastaaja lukee uusimmat kohteet (n=68).

Kuviosta 10 ndhdaén, kuinka usein vastaaja kirjaa kohteita. Suurin osa (88,2 %)
Kirjaa kohteita harvemmin kuin kuukausittain. Etenkin vastaajia, jotka eivét kirjaa
kohteita, on suhteessa aivan liian paljon. Voitaisiinkin mietti&, miké saisi heidat
kirjaamaan kohteita. Jos kyseessa on tyontekija, niin motivointi ja kannustaminen
voisi olla paras vaihtoehto. Ehk& he eivat ole vield tietoisia aloitteiden palkitsemi-
sesta tai esimerkiksi lahelta piti -tilanteiden esiintuomisen vaikuttamasta vaaran-
paikkojen vahenemisesté. Jos taas kyseessd on esimiesasemassa oleva henkild,
niin taytyy tehda selvéksi, ettd kohteiden kirjaaminen ei milldén tavoin ole pois-
suljettua. Oikeastaan painvastoin, esimies voi huomata asioita eri tavalla kuin
tyontekija, jolloin idea tai ratkaisu ongelmaan voi tuoda foorumin kautta helpotus-

ta tai kehitysta useamman henkilon toimintaan.
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... kirjaat itse kohteita?
paivittain

viikottain H 1147

b maara

kuukausittain =7
| 10,29 Y%
h ) 32
i — 17,00

- ) 28
e i ohteits g 11,13

KUVIO 10. Kuinka usein vastaaja Kirjaa itse kohteen (n=68).

Hyvaksyntaprosessiin osallistuvat ovat l&hes aina toimihenkil6itd, joten prosessiin
osallistumattomien méaara kuviossa 11 oli taysin odotettavissa.
VastuuhenkilOtehtdvat jakaantuvat hyvin paljon samoille henkil6ille yksikoiden
sisdlld, joten tdman takia paivittain prosessiin osallistuvia ei vastaajien joukossa
ole. Kehitysfoorumiin Kirjataan keskimaarin yksi kohde pdivassa, joten yhdelle
vastuuhenkil6lle sattuu kohteita yleensa useammin kuin muutaman kerran
vuodessa. Paatelména kuvion 11 madristé on, ettd joko vastaajien joukkoon ei ole
sattunut kovinkaan montaa vastuuhenkil6a tai sitten he eivét tydskentele

kehitysfoorumin parissa riittdvan usein.

... osallistut hyvaksyntaprosessiin?

pdivittdin
otta 2
viikottain 2,94
kuukausittain 14 71
| ' H %

h . 15

arvemmin 22,06

i 41

en osallistu 60,29

KUVIO 11. Kuinka usein vastaaja osallistuu hyvéksyntaprosessiin (n=68).
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... kommentoit kohteita?

pdivittdin
viikottain
M maara
kuukausittain
%

harvemmin 52,94

en kommentoi

KUVIO 12. Kuinka usein vastaaja kommentoi kohteita (n=68).

Koska suurin osa vastaajista luki kohteita lahes viikottain, on ik&dva huomata, etta
he eivét kéyta edes hieman aikaa kohteiden kommentoimiseen (KUVIO 12).
Kuten luvussa 3.2 mainittiin, kommentointi voi olla tehokas tapa kehittaa
raakileita ehdotuksia. Osa tyontekijoisté ei ehké katso kommentointia
aiheelliseksi, koska sen mahdollisia hyotyja ei ole viela ymmarretty. Tama
voitaisiin muuttaa kiinnittdméalla huomiota asiaan esimerkiksi koulutuksien

yhteydessa.

Kiinnostavatko sinua paaasiassa

koko konsernin asiat 34
51,52

22 M maara
oman yksikén asiat
33,33 H%

. 10
oman osaston asiat
15,15

KUVIO 13. Mitka asiat vastaajaa kiinnostavat (n=66).
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Kuviossa 13 esitetyssa kysymyksessa ei niinkaén ollut kyse kehitysfoorumin
kehittamisestd, vaan haluttiin tietad, lukevatko ja perehtyvétko vastaajat muihinkin
asioihin kuin vain oman osaston asioihin. Suuntana yrityksessa on, ettd yksikoita
l&hennettdisiin ja tyontekijat tietdisivat enemman toimintansa vaikutuksista koko
konserniin. Taman kysymyksen tulokset antavat jo vahan kuvaa siitd, ettd halutaan

olla osa koko konsernia eika vain omaa yksikkoa.

4.3.3 Uudistetun kehitysfoorumin kéyttoonotto

Kéyttoonotto osio paitettiin aloittaa kysymykselld “Loydétko kehitysfoorumin
uudesta Intranetistd?”, koska voitiin olettaa, ettd foorumi on nykyiselldan hanka-
lampi 16ytaa Intranetistd. Suurin osa vastaajista (KUVIO 14) néyttaa kuitenkin

Ioytavan kehitysfoorumin, mutta pienelld osalla tdassa on ongelmia.

Loydatko kehitysfoorumin uudesta
Intranetista?

- 55
kylla
80,88

kM maara
M %

en
19,12

KUVIO 14. Loytaéko vastaaja kehitysfoorumin uudesta Intranetista (n=68).
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, . 3
erinomainen E 4,76

o 14 kM maara
MCLCEl ————===Speps o
(s
A 11
ity e 17 46

Mika on ensivaikutelmasi foorumista?

b | 28
yva 44,44

_ 7
heikko # 11,11

KUVIO 15. Mika on vastaajan ensivaikutelma foorumista (n=63).

Kuviosta 15 kay ilmi, ettd yli 70 % (71,42 %) vastaajista pitad ensivaikutelmaa

foorumista tyydyttavéana tai parempana. Kysymyksessa 7.2.1 pyydettiin

tarkentamaan ensivaikutelman syntymista vapaamuotoisella vastauksella. Alla on

esitetty joitakin avoimia vastauksia:

Miksi kaytetaan eri nimia (Kehitysforum, Kehitysfoorum, Jatkuva kehitys)?
Uusi on paljon selkeampi kuin ennen. Mukava kun en&a ei tule joka viikko
muistutusta tekemattomista toista.

Sehan on ik&akuin vanha (koti)viini, paranee vanhetessaan.

Ei paljon muutosta vanhaan. Hakuvaihtoehdot ok.

Sekava ja hankala kayttaa.
Selked ja helppolukuinen.
Kehitysfoorumi on aina ollut sekava, mutta nyt sekin rima alitetaan.

Voisi olla helpomminkin I6ydettavissa, selkeasti etusivulla "kehitysfooru-

mi*.
Ei taalta 10ydy kehitysfoorumia!

Selked ulkoasu. Hakeminen helppoa. Selvasti entistéa parempi.
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Kuten vastauksista huomataan, kaikkia muutokset eivat ole miellyttaneet.
Sekavuus johtuu luultavasti kehitysfoorumin sijoittamisesta intranetiin ja osaksi
riskienhallintajarjestelmaa. Ennen kehitysfoorumi oli intranetissa omana
valikkonaan, mutta nykyisin se on jatkuvan kehittymisen alla ja sielld viel& osana
riskienhallintaa, joten on ymmarrettavaa, etta jarjestelméaa ei aivan heti 16yda.
Muuten tyontekijoille ndkyva kehitysfoorumin ndkyma ei muuttunut kovin paljon
eikd kohteen lisdédmiseen tarkoitettu lomake esimerkiksi toiminnoiltaan

merkittavasti.

Osallistuitko kehitysfoorumin
kayttoonottokoulutukseen?

kylla
11,76

M maara

M %

60
en
88,24

KUVIO 16. Osallistuiko vastaaja kehitysfoorumin kéyttéonottokoulutukseen
(n=68).

Kehitysfoorumin kayttoonottokoulutukseen osallistui vain harva vastaajista
(KUVIO 16). Koulutukset olikin suunnattu padasiassa esimiehille, joten ei-
vastanneiden maara ei ole yllattava. Tarkedampi kysymys oli seuraava (KUVIO
17), jossa kysyttiin koulutuksiin osallistuneiden mielipiteitd. Tahan kysymykseen
on kuitenkin vastannut useampi kuin edellisessé kysymyksessa kylla-
vastausvaihtoehtoon. VVoidaan olettaa, etté vastaajat, jotka eivat osallistuneet
koulutuksiin, vastasivat tdhan kysymykseen vaihtoehdoilla hyddyton tai taysin
hyodyton, koska eivat tienneet koulutuksen siséllostd mitaan. Jos néin oli, suurin
osa koulutuksiin osallistuneista piti koulutusta hyddyllisend tai erittéin
hyodyllisend. Naiden koulutusten siséltoa voitaisiin siis hyodyntdd myods muissa,
esimerkiksi tyontekijoiden, koulutuksissa. Koulutuksista jaa kuitenkin aina jotain

mieleen.
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Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyll3,
oliko koulutus mielestasi

erittdin hyodyllinen

jokseenkin hyddyllinen
tyydyttava

jokseenkin hyodyton

taysin hyodyton 3— 25,00

KUVIO 17. Jos vastaaja vastasi edelliseen kysymykseen kyll&, millaisena hén piti

koulutusta (n=12).

Tarvitsisitko mielestasi opastusta
kehitysfoorumin kayttoon?

kylla
M maara

M %
60

en
93,75

KUVIO 18. Tarvitsisiko vastaaja mielestdén opastusta kehitysfoorumin kayttoon
(n=64).

Kuviossa 18 selvitettiin, tarvitsisiko vastaaja mielestdan opastusta
kehitysfoorumin k&yttoon. Suurin osa eli yli 90 % vastaajista oli sitd mielt4, etta
opastusta ei tarvita. Vain nelja vastaajaa koki tarvitsevansa opastusta, joten
ilmeisesti jarjestelman kéytto on tarpeeksi helppoa. Tassé tapauksessa
kehitysfoorumin kayttoa ei todennakdisesti pohdittu kuitenkaan kovin syvallisesti
ja tarkkaan, kohteen luomisessa ja hyvaksyntaprosessin on varmasti joitakin
hankalia osia (nimenomaan sisallon maarittelyssd), jotka eivat ole kaikille aivan
selvid. Kysymyksen olisi pitanyt olla tarkempi, jotta kaikkia puolia olisi osattu

miettia.



4.3.4 Mielipiteet uudistuneesta kehitysfoorumista seka risut ja ruusut

Kuvioissa 19-23 on arvosteluna kaytetty vaihtoehtoja erinomainen, hyvé, tyydyt-

tava, vélttava ja heikko. Kyselyn kohdassa 9. kéytettiin vapaamuotoista vastausta.

Mielipiteitd kerattiin kayttajaystavallisyydestd, toimivuudesta, kayttoohjeista, ra-

portoinnista ja ulkoasusta.

erinomainen
hyva
tyydyttava
valttava
heikko

€n Osaa sanoa

Kayttajaystavallisyys

} 156

g 27
| d 42,19
g 18
_ 4 28,13
—
| 15,63
—
| 7,81
B’
4,69

M maara

%

KUVIO 19. Mielipiteet kehitysfoorumin kayttajaystavéllisyydestd (n=64).

Kuvion 19 mukaan vastaajista yli 70 % oli sita mielta, ettd kehitysfoorumin

kayttajaystavallisyys on tyydyttava tai parempi. Nelja vastaajaa on kuitenkin

jattanyt vastaamatta kysymykseen. Myos tdmén kohdan heikompiin vastauksiin

ovat varmasti vaikuttaneet kuvion 15 kohdalla esitetyt johtopa&tokset

kehitysfoorumin sijainnista. Kayttajaystavallisyyteen vaikuttavat oletettavasti

my0s muutamat kayttéonoton jalkeen esiintyneet tekniset ongelmat.
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Toimivuus

erinomainen g, 5¢

- 25
hyva ' d 39,68
o | 1 19 N
tyydyttava a 30,16 M madra

en osaa sanoa ﬁﬂ' 635

KUVIO 20. Mielipiteet kehitysfoorumin toimivuudesta (n=63).

Toimivuus mielletaén vield kayttajaystavallisyyttdkin paremmaksi (KUVIO 20),
yli 74 % vastaajista pitada kehitysfoorumia tyydyttavana tai parempana.
Toimivuuteen vaikuttaa myos tekniset ongelmat. VVastausten perusteella
kehitysfoorumi toimii useimmiten kuten pitaa, ja toiminnot ovat sellaisia, jotka

ovat tarkeitd kayttajille.

Kéyttoohjeiden liséys oli yksi kehitysfoorumin suuremmista muutoksista. Kuvion
21 mukaan suurin osa vastaajista pitdd ohjeita hyvéna lisdna. Kayttoohjeet eivat

kuitenkaan ndy pelkassé kohteiden listauksessa (LIITE 2), joten jos vastaaja ei ole
tehnyt kirjausta tai osallistunut hyvaksyntaprosessiin, héan ei ole vélttamatta niihin
kerinnyt tutustua. Tdmé& on varmasti osaltaan vaikuttanut en osaa sanoa-vastausten

maaraan.
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erinomainen
hyva
tyydyttava
valttava
heikko

€n Osaa sanoa

Kayttoohjeet
_ﬁz
= 3,13

4 23
| d 35,94
e 20,31 M maara

| 6
| 9,38 %

5

7,81

| ; 15
| d 23,44

KUVIO 21. Mielipiteet kehitysfoorumin kayttdohjeista (n=64).

Raportoinnin tehostaminen oli myds yksi suurista muutoksista. Raportoinnin

muutoksia pidettiin koulutuksissa hyvina ja tarpeellisina. Tilastojen tekemiseen on

kuitenkin perehdyttava hieman, etta niista saa kaiken hyddyn. Se on varmasti

my0s osio, joka tulee muuttumaan vield kayton my6td. Kuviossa 22 on esitetty

mielipiteet raportoinnista. My6s ndissa vastauksissa mielipiteet ovat hieman

hajaantuneet, mutta p&dasiassa raportointiin ollaan tyytyvéisiéa.

erinomainen
hyva
tyydyttava
valttava
heikko

€n Osaa sanoa

Raportointi
ﬁ3 4,69
| 4 20

d 31,

1t
| 28,13
_=8 12,50
ﬁ3 4,69
| -
| d 18,75

25
d maara

%

KUVIO 22. Mielipiteet kehitysfoorumin raportoinnista (n=64).
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Ulkoasu

erinomainen =6 938

;1 20

hyva d 31,25
tyydyttava |_22 d 34,38 W maara
vilttiva 2 531 %

heikko [t 10,04
en osaa sanoa ﬁﬂ' 625

KUVIO 23. Mielipiteet kehitysfoorumin ulkoasusta (n=64).

Ulkoasu saa kuvion 23 vastausten perusteella kiitosta. Yli 75 % vastaajista pitada
ulkoasua tyydyttavana tai parempana. Tahan kysymykseen vaikutti ehka eniten
vastaajan omat mieltymykset. Ulkoasu muuttui uudistuksessa raikkaammaksi ja
selkeammaéksi. Ulkoasu ei mydskaan ole enda niin tiiviin ndkdinen kuin ennen,

vaan eri kohdille jatetddn enemman tilaa.

Vapaamuotoisista kommenteista kévi ilmi, ettd kaksi vastaajaa on antanut ehdo-
tuksia muihin jarjestelmiin kuin kehitysfoorumiin. Muuten kohdassa on paljon
kayttokelpoisia kommentteja, mutta joistain kommenteista paatellen kaikki eivat

olleet viel& perehtyneet uuden kehitysfoorumin toimintoihin.

Alla on esitelty joitakin vapaamuotoisia vastauksia kohtaan 9. Kommentteja, pa-
rannusehdotuksia ym:
o Lisatkaa kunnollinen haku, josta saa jarjestettya tapahtumat osastottain.

e Seolisi liian hyv4, jos vastaisin erinomainen, mutta isoja puutteitakaan en
0saa osoittaa.

e "Kommentit" osio on hieman sekavan oloinen. Vanhassa oli ehk& parempi,
kun se aukesi erikseen.
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e Menty parempaan suuntaan. Etusivulle kun viela saisi alasvetovalikon,
josta voisi valita hakuperusteeksi yksikon ja hakea sen perusteella. Nyt

joutuu menemaan "haku ja raportointi” -sivun kautta, joka on mielestani
tyolasta ja hidasta kayttaa.

e Varmaan ajan myota ja kokemuksen kautta vastaus valinnat paranevat.
Kaikki uusi on aina vahan outoa, kun toimii erilailla kuin ennen ja ennen-
kuin 16ytaa mita etsii.

Néistd kommenteista selvidd myos hyvin, kuinka eri lailla kayttajat ovat uudistuk-
sen kokeneet. Eniten vastaajia héiritsevat pienet asiat, mutta kokonaisuuteen ol-
laan yleensa tyytyvaisié.
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5 JOHTOPAATOKSET

Uuden jarjestelmén kayttoonotto ei suju aina taysin ongelmitta - ei siis tdssakaan
tapauksessa. Kayttoonoton jalkeen havaittiin joitakin pienid ongelmia, jotka hait-
tasivat enimmakseen vastuuhenkildiden kéyttdd. Omien toiden listaus ei toiminut
niin kuin piti, ja muistutuksia lahti liian suurelle kayttajaryhmalle. Naméa ongelmat

saatiin kuitenkin korjattua.

Vaikka jarjestelman toimintoja on mietitty kehitysvaiheessa moneen kertaan, on
sen kayttaminen tuonut kuitenkin uusia kehitysehdotuksia. Jotkut naista ovat jopa
sellaisia toimintoja, jotka on muutettu ennen kayttooottoa kayttajien toiveiden
mukaisiksi, mutta kdytossa onkin havaittu, ettd ensimmainen ehdotus oli sittenkin
parempi. On kuitenkin taysin ymmarrettavaa, etta jarjestelmé hioutuu vield kayton
mukana tasta eteenpdin. Luultavasti uudistus innoittaa kayttdjia kommentoimaan
jarjestelman toimintaa helpommin, etenkin kun asia on viel erittéin ajankohtai-
nen. Kaikenlainen keskustelu on hyvaksi jarjestelmalle, koska se muistuttaa ihmi-

sié jarjestelméan olemassaolosta.

5.1 Kyselyn tulosten arviointi ja toimenpiteet

Kyselyn tuloksia analysoidessa, tuli mieleen paljon parannusideoita kysymysten
laadintaan. Kysymyksié olisi pitanyt miettia vield tarkemmin. Useiden kysymysten
jalkeen nousi esiin uusi kysymys "Miksi?”. Esimerkiksi kohdan 8.3 kysymyksen
”Mielipiteesi kdyttdohjeista” en osaa sanoa-vastaajien maara oli hyvin yllattava.
Olisi ollut mielenkiintoista saada tarkennusta vastauksiin. Kysymyksiin ei olisi
kuitenkaan voinut laittaa jokaisen perédan avoimen vastauksen laatikkoa, koska
niihin ei luultavasti olisi tullut kovinkaan montaa vastausta. Avoimiin kysymyk-

siin vastataan yleisesti innottomammin kuin monivalintakysymyksiin.
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Kyselyyn oli my0s jaanyt joitakin painovirheit useista tarkastuskerroista ja tar-
kastajista huolimatta, mutta tdma tuskin haittasi vastaamista. Tosin yksi vastaaja
oli kommentoinut avoimeen kohtaan nimitysten maéra: ”Miksi k&ytetdan eri nimia
(Kehitysforum, Kehitysfoorumi, Jatkuva kehitys)?” Néiden liséksi joissakin yri-
tyksen dokumenteissa on havaittu vield kdytettdvan nimitystd Jatkuva parantami-
nen, joten ihmettely on aiheellinen. Naista nimityksista pitaisikin olla vakiintunut

tapa, ja asiasta voitaisiin keskustella esimerkiksi laaturyhmén kokoontumisessa.

Koska kysely tehtiin sahkadisesti ja siitd saatiin tulokset suoraan tilastoituna, ei
vastauksia pysty jasentelemadn tarkasti vastaajien mukaan. Tassa tapauksessa
esimerkiksi toimihenkil6iden ja tyontekijoiden vastauksia ei pystytty erittelemaan.
Joitain vastauksia olisi ollut selkeampi kasitelld, jos olisi ollut tiedossa, onko vas-
taaja toimihenkild vai tyontekija. Myos avoimissa vastauksissa tieto olisi ollut

hyodyllinen.

Kyselyn vastauksista nahdaan, etta kaikkia ei suinkaan voida aina miellyttaa. Joil-
lekin uudistukset ovat vélittdmaésti negatiivisia, koska ne yleensé vaativat opette-
lemista ja totuttelemista uusiin toimintoihin. Vastauksista jéi kuitenkin positiivi-
nen mielikuva. Suurin osa vastaajista oli tyytyvaisia kehitysfoorumiin kokonaisuu-
tena. Osa vastaajien esille tuomista ongelmista on jo korjattu tai muutettu, ja osa

asioista vaatii hieman kayttoa ja totuttelua.

Kyselyn tuloksiin oltiin yrityksessa tyytyvaisié ja vastausten perusteella todettiin,

ettd tdman tyyppiset kyselyt ovat jatkossakin tehokkaita mielipiteiden kartoittajia.
Kyselyita onkin hyvé kayttad, mutta niilla taytyy olla aina jokin hyva tavoite, min-
k& takia niita tehdaan. Muuten ihmisille voi tulla kuva, ettd paljon kyselldan, mut-

ta mitadn ei silti tapahdu.
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5.2  Tutkimuksen tulosten arviointi

Vaikka kehitysfoorumi on yksinkertaisen tehokas ja helppo jarjestelmé jatkuvaan
parantamiseen, silld ei ole mitaan virkaa, ellei sitd kéytetd. Sen avulla voidaan
ratkaista monia ongelmia ja kehittéa uusia, loistavia innovaatioita, mutta jarjes-
telman edut on tuotava jokaisen tietouteen. Tasta hyva esimerkki on erdan tieto-
hallinnon tyontekijén oivallus, etté yrityksen jarjestamissa tietotekniikan koulu-
tuksissa keskitytaan liikaa opettamaan tietokoneen kéyttoa. Opetettaville pitdisi
my0s painottaa ja opettaa sisallon merkitysta ja sitd, mita hyotyé kaikista opitta-

vista asioista oikeasti on.

Tama siis patee myos kehitysfoorumin kanssa. Ohjelman kayttd on helppo oppia
muutamalla kokeilukerralla. Sisallon merkitysté yritykselle ja tyontekijoille tulisi
painottaa enemman. Yritys voi saada hyvéstd innovaatiosta tuntuvan saaston, jol-
loin my0s tekijé saa tasta hyddyn. Ongelmakohtien purkaminen, ideoiden toteut-
taminen ja laheltd piti-tilanteista tiedottaminen voi tuoda tyohyvinvointiin monella
tapaa parannusta. Yhden henkilon ideasta voi siis koitua hyotyé todella monelle
henkildlle jopa oman yksikén ulkopuolella. Jos esimerkiksi tydilmapiiri ei vield
salli kaikkien kehitysideoiden tuomista esille, asiasta voisi tehda parannusehdo-
tuksen. Asiat muuttuvat helpommin, kun ne tuodaan julki, jolloin niihin on otetta-

va myo0s julkisesti kantaa.

Mielesténi keskityin opinnéytetyon tekemisessa litkaa kehitysfoorumin tekniseen
uudistamiseen. Teoriaosan kokoamisen aikana on kéynyt selvéksi, ettd myos asen-
teiden, tapojen ja tiedon kehittdmiseen ja parantamiseen olisi pitdnyt kayttaa
enemman aikaa. Kaikki tieto lahtee henkildstdstd, on vain osattava tuoda se naky-
ville ja kuuluville. On siis hyvd, ettd kehitysfoorumi jarjestelmand antaa nyt hyvén
pohjan esille tuontiin. Kannustaminen ja rohkaisu tdhan vaativat kuitenkin organi-

saatiolta viel& paljon tyota.
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5.3 Kehittdmis- ja jatkohanke-ehdotuksia

Pid&n suurimpana kehityskohteena yrityksen toimintatapojen yhdistamista. Yksi-
kot ovat niin itsendisid, ettd yhteisten toimintamallien luominen vie aikaa. Tama
olisi kuitenkin tarke&a, koska eri yksikdiden henkildstolla on luultavasti hyvin

erilaiset lahtokohdat esimerkiksi koulutuksissa.

Nopean palautteen antaminen kohteen hyvaksymisprosessissa olisi tarkead koh-
teen kirjaajan kannalta. Suuri osa kehitysfoorumiin tulevista kirjauksista on aloit-
teita. Osaa aloitteista ei kuitenkaan toteuteta, jolloin kirjaajalle pitéisi antaa palau-
te, mika aloitteessa oli vikana tai puutteellista, ettei sit4 voitu toteuttaa. Palautteen
antamisen mahdollistaa nyt seké toimenpiteen hyvéksyjan etta tehokkuuden tar-
kastajan mahdollisuus kirjoittaa kohteesta kommentit omaan kenttédansé. Korjaus-
suunitelman ja toimenpiteen tekijoilla tamé& mahdollisuus oli entisessa versiossa.
T&ta mahdollisuutta pitéisi ehdottomasti kéyttad hyvaksi, etteivat kirjaajat ajattele,
ettd Kirjauksiin ei perehdytd kunnolla. Kuten jo aikaisemmin on kdynyt selvaksi,
palaute toimii motivaatiota lisdévana tekijang, oli se sitten hyvaa tai huonoa. Pa-
lautteen puute siis saattaisi osaltaan vaikuttaa Kirjausten vahenemiseen, koska jar-

jestelmé&a ei pidettaisi tehokkaana ja luotettavana.

Sisaisella viestinnalla on ihmisten osallistumisessa ja ohjeistamisessa suuri merki-
tys. Asiat pitdé tuoda selkeasti esiin mahdollisimman laajalle joukolle ja mahdolli-
simman nopeasti. Ennen kehitysfoorumin uudistamista osa haastatelluista kertoi,
ettd kehitysfoorumia pidetaan vain yhtend jarjestelmana muiden joukossa. Selvas-
tikaan sen hyotya ja mahdollisuuksia ei ole osattu vield arvostaa tarpeeksi. Kehi-
tysfoorumia taytyy tuoda esiin esimerkiksi erilaisilla kampanjoilla, jotka ohjaavat
ajattelemaan kehitysfoorumin luomia mahdollisuuksia. Kéyttoa voitaisiin yrittda
aktivoida esimerkiksi kuukauden aloitteen palkitsemisella tai kuukausittain vaih-
tuvalla teemalla, joka voi vaihdella esimerkiksi kehitysfoorumissa kéytettyjen tar-

kenteiden valilla.
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Yrityksessa panostetaan télla hetkellda myds tiimityohon. Ei olisi huono ajatus
kannustaa tiimeja ideoimaan ja panostamaan innovaatiotoimintaa, ja etenkin tuoda

ideoitaan muiden tietoisuuteen, jolloin muutkin voisivat niistd hyotya.

Myos itse ohjelmaa voidaan kehittéa vield seuraavasti:
= Vastuuhenkildiden méarittdmisen automatisointi, eli ohjelma osaisi itses-
tdan maarittaa yksikon ja osaston perusteella vastuuhenkilon, jolloin paa-
kayttdjien ty0 helpottuisi.
= Raportoinnin selkeyttdminen paremmilla graafisilla esityksilla ja mahdolli-
sesti myos tiiviimmill& valikoilla.
= Valmiiden lomakepohjien luominen esimerkiksi lahelté piti-tilanteiden kir-

jauksiin.

Jatkohanke-ehdotuksena voisi olla my6s uuden seurantakyselyn tekeminen noin
vuoden tai kahden kuluttua. Talla voitaisiin seurata, onko kehitysfoorumin kéaytto
véahentynyt, ja jos on, niin se olisi selvd merkki, ett4 koulutusta, kannustusta ja

rohkaisua tarvittaisiin entistakin enemman.
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6 YHTEENVETO

Tallaisina aikoina, joina yritysten taloudellinen epdvarmuus aiheuttaa lomautuksia
ja irtisanomisia, on vaikea muistaa, etta henkildstd on paras kilpailuetu. Nyt olisi
kuitenkin aika kehitt&da henkiloston avulla uusia innovaatioita ja luopua vanhentu-
neista, huonoista toimintatavoista. Jatkuvasta parantamisesta on hyotya seké yri-
tykselle itselleen ettd asiakkaalle, ja kukapa ei haluaisi tehda tyotd menestyvien

yritysten rinnalla.

Ihmisten motivoituminen ja innostuminen vaativat kuitenkin johtamiselta paljon.
Johtamisesta riippuu, kuinka osaavaa, oppivaa ja tyytyvaista henkilosto on. Tyo-
yhteisdissa, joissa vallitsee kannustava ilmapiiri ja hyva yhteishenki, rohkaistaan
parhaiten oma-aloitteisuuteen ja luovuuteen. Esimiehen rooli on tukeva ja ohjaa-

va.

Siséisen viestinnan tavoitteena on kannustaa henkilésté avoimeen ja keskustele-
vaan ilmapiiriin. Viestinnan tulee olla jatkuvaa ja tdsmallistd, jotta se tuottaa suu-
rimman hyddyn. Sisdinen viestinta vaikuttaa kaikkialla organisaation toiminnassa,

ja silla on my6s yhteys henkildston hyvinvointiin ja yhteishenkeen.

Koskisen Oy:n kehitysfoorumi on moderni tiedonvélityskanava, joka ohjaa henki-
|0ston kehitysta ja paneutumista tyohonsé ja toimii samalla myos yrityksen inno-
vaatiuden mittarina. Kehitysfoorumi valitta4 tietoa niin tyésuojeluasioista kuin
toiminnan ongelmakohdistakin. Se on tukena jatkuvassa parantamisessa, motivoi

palkitsemisen kautta ja rohkaisee myos hiljaisen tiedon esille tuontiin.

Kehitysfoorumin uudistamisessa jarjestelmésta luotiin entista tehokkaampi ja toi-
mivampi monilla suurilla, ja vahan pienemmillékin, muutoksilla. Pelkka jarjes-
telmé, oli se kuinka hyva tahansa, ei kuitenkaan ole tae laadukkaalle innovaatio-
toiminnalle, vaan henkiléston motivointiin ja rohkaisemiseen on kaytettava myods

muita toimia.
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Raportoinnin ndkymé4, esimerkkind yksikkdotilasto vuosittain (luvut
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LIITE 5. Seurantalomake 2.3.09-16.3.09

Kehitysfoorum
Kyselyn tilaaja: Henkilastshallinte

Hsi!
Olat varmaankin huomannut, ettd Koskisen kehitysfoorumi on uudistunut. Nyt sinulla en mahdollisuus kertoa kokemuksistasi
kehitysfocrumiin liittyen vastaamalla seuraaviin kysymyksiin, Vastauksia tullaan kdyttamaan kehitysfocrumia kasittelevissa

opinnaytetyossi, ja ne kasitallddn tiysin nimettdmina. Vastaathan 1£.2.200% mennessa.

Kiitos vaivannaostasi!

B Tayttskentst
TAUSTATIEDOT
1.  Ikiisi
Callezo U 21-30 O 31-40 U 41-s0 O s1-80 U ylis0

2. Koulutus

peruskoulu " ammattikeuls T lukic T ammattikorkeakouly [ yliopisto
muu koulutus, mika?

3. Yhsikko

palveluosastat . lastulevyteollizuus (" zahatecllisuus ©  vaneritesllisuus ©  rakennusteollizuus O puunhankinta
4. Asema organisatiossa
" tyontekiis (| toimihenkils
muu asema, mika?

5. Kuinka kauan olet ollut Koskisen palvuluksussa?
Calletwe U oz-swe U oe-gv U 10-15e. O yli 15w,

KEHITYSFORUMIN KAYTTO

6.1. Kuinka hyvin mielestasi tunnet kehitysforumia?
" erinomaisesti { hyvin © tyydyttavasti [ wvalttsvasti O heikosti  mika kehitysfoorumi on?
KUINKA USEIN?
Luet uusimmat kohteet

paivittdin " viikottain ¢ kuukausittain | harvernmin {  en lue kohteita
Kirjaat itse kohteita

paivittdin " vilkettain | kuukausittain | harvemmin | en kirjaa kohteita
Osallistut hyksyntiprosessiin

paivittdin " viikottain  kuukausittain {  harvemmin { en osallistu
Kommentoit kohteita

paivittdin " viikottain ©  kuukausittain [ harvemmin {  en kommentoi

6.3. Kiinnostavatko sinua paaasiassa

oman csaston asiat | oman vksikan asiat " koko kensernin asiat

KAYTTOONOTTO

7.1. Loydatko kehitysfoorumin uudesta intranetista?
kylla ™ an
7.2. Mikd on ensivaikutelmasi foorumista?
" arinomainen hyvé C byvdyttava T valtzvs T haikke
7.2.1.Tarkenna edellista vastaustasi

7.3. Osallistuitko kehitysfoorumin kayttokoulutukseen?
i kylla ™ an
7.3.1.]os vastasit edelliseen kylla, oliko kayttédnottokoulutuksen sisalto mielestasi
" arittdin hy&dyllinan C jokssenkin hyddyllinen C tyydyttava . jokseenkin hyddytén '- téysin hyddytdn
7.4. Tarvitsisitko mielestisi opastusta kehitysfoorumin kayttoon?
kylla ™ an
7.4.1.1os vastasit edelliseen Kylla, niin tarkenna millaista opetusta tarvitsisit




8.1.

8.5.

MIELIPITEESI UUDISTUNEESTA KEHITYSFOORUMISTA

Kayttijaystivillisyys

erinomainen ' hyvE '- bypdyttava T valtavs © heikko
Toimivuus
" erinomainen hywi '- bypdyttava T valtavs © heikko
Kiyttdohjeet
" erinomainen | hywa C bypdyttava 7 valttava © heikke

Raportointi

erinomainen hywi '- bypdyttava T valtkava heikko
Ulkoasu
erinamainen | hywa C bypdyttava 7 valttava © heikke

Kommentteja, parannusehdotuksia ym...

En osaa sanoa

En osaa sanoa

en o5aa sanoa

En osaa sanoa

en o5aa sanoa

KIITOS VASTAUKSISTAST!
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Lihets tiedot Tyhjennd lomake

| | Poistu vastaamatta




