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TYOHYVINVOINNIN JATKUVA KEHITTAMINEN

Maailman muuttuessa yrityksiltd vaaditaan yha nopeampaa ja tehokkaampaa muutostahtia.
Muutoksista suurimpiin voidaan laskea tuotantotydn syrjaytyminen tietotyén tieltd. Koneet ja
laitteet ovat vaihtuneet ihmisen aivoihin. Nykyaan yrityksen tarkein pddoma on henkildpddoma.

Henkilostén keskuudessa muutokset aiheuttavat aina ristiriitaisia tuntemuksia. Muutoksien
onnistumisen ja henkilopddoman sailyvyyden kannalta yrityksen tulee panostaa henkildston
tyéhyvinvointiin. Koska muutosprosessit ovat yrityksille arkipéivaa, tulisi myds tyohyvinvoinnin
kehittdminen ottaa jatkuvaksi osaksi yrityksen arkea.

Tama toiminnallinen opinnaytetyd on osoitus siitd, miten allekirjoittanut toimi konsultin roolissa
tavoitteenaan perehdyttdd toimeksiantajayrityksen esimiehet tydhyvinvoinnin  jatkuvan
kehittdmisen mabhdollisuuksiin. Kantavana ajatuksena opinnaytetydssa oli henkildston
osaamisen ja luovuuden hyvéaksikayttd tydhyvinvoinnin jatkuvassa kehittamisessa.

Tyb6hyvinvoinnin jatkuvan kehittamisen menetelmana kaytettiin luovaa
ongelmaratkaisuprosessia. Toimeksiantajayrityksen nakokulmasta prosessin tavoitteena oli
yhteisdllisesti yrityksen johdon, esimiesten ja henkiloston kanssa etsia ja [6ytaa, maaritella seka
ratkaista tyohyvinvointiin liittyvia kehittdémistarpeita.

Toimeksiantajayrityksen luovassa ongelmaratkaisuprosessissa kartoitettiin  tydhyvinvointiin
littyvia mahdollisuuksia, haasteita ja ongelmia henkildstolle teetetylla tydhyvinvointikyselylla.
Todellisia kehittamistehtavia méaariteltiin esimiesten ja johdon kanssa toiminnallisessa paivassa.
Kehittamistarpeiden maéaarittelyn pohjalta syntyi konsultin rakentama opas esimiehelle avuksi
luovan ongelmaratkaisunprosessin lapivientiin ja yhteiséllisten ratkaisujen I6ytdmiseen.

Opinnaytetydprosessin tuloksena saatiin rakennettua toimeksiantajayritykselle konkreettinen
kasitys siitd, miten yrityksen esimiehet voivat johtaa henkildstéa tyohyvinvoinnin jatkuvaan

kehittdmiseen luovuutta hyvaksikayttden. Opinndytetydn tuotosten avulla luotiin yrityksen
esimiehille mahdollisuus yhdessa henkiloston kanssa jatkaa alkuun pantua kehittamisprosessia.
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CONTINUOUS DEVELOPMENT OF
OCCUPATIONAL WELL-BEING

The world is changing and companies need to adapt faster and more efficiently than ever
before. One of the biggest changes is the growing number of knowledge workers. Machinery
and equipment have been replaced by the human brain. Today, the company’s most important
capital is human capital.

Changes always cause conflicting feelings among the staff, The company needs to invest in the

occupational well-being of the staff, in order to maintain the human capital during the changes.
Because the changes are now part of the company's everyday life, occupational well-being
should also be part of the continuous development.

This thesis is a functional demonstration of how the writer worked as a consultant advising the
supervisors of a client in the continuous development of well-being opportunities. The core idea
of this thesis was to use the staff's competence and creativity in the constant development of
occupational well-being.

Creative problem solving was used as a method in the continuous development of well-being.
From the perspective of the client, the target of this process was to collaboratively work with
management, supervisors and staff to search, find, identify and solve the needs of development
related to occupational well-being.

In the creative problem solving process, the needs of development were sought by a survey to
the staff about the occupational well-being of the company. The real need of development was
defined in a functional theme day with management and supervisors. With the help of the
functional theme day, the consultant built a guide for the supervisors in order to help them learn
more about the creative problem solving process and how to solve the needs of development
within occupational well-being together with the staff.

As a result of this functional thesis, the supervisors of the client got a solid understanding of
how the supervisors can lead the staff to constant development of occupational well-being by
using the creative problem solving process. With the concrete results of the consultant,
opportunities were created for the supervisors to work together with the staff and continue the
initiated development process.
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well-being, development, creativity, problem solving, beauty care
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1 JOHDANTO

Maailma muuttuu. Sanotaan, etta nykyaan ty6- ja yrityseldamé&ssa pysyvaa on
ainoastaan jatkuva muutoksen tila (Blom & Hautaniemi 2009, 8). Ainoastaan
yritys joka pysyy muutoksen mukana, selviytyy. Jatkuvat muutokset ovat tulleet
osaksi ty6- ja yrityselamdd monestakin syysta. Esimerkkind mainittakoon
tietoteknologian kehitys. Tietoteknologian kehityksen mukana on tullut myoés
kansainvalistyminen. (Otala & Ahonen 2005, 12-13.) Tietoteknologian ja
kansainvalistymisen myo6ta eri maiden muutokset heijastuvat aikaisempaa
nopeammin maasta toiseen. T&m& huomattiin esimerkiksi vuonna 2008
maailman suurimmasta talousmaasta Yhdysvalloista alkaneesta
finanssikriisista, jonka heijastukset nakyivat nopeasti ympari maailmaa. Vuoden
2008 taloudellisen notkahduksen jalkeen maailman talous lahti hitaaseen
kasvuun. Nykyaan vuonna 2011 eletdédn taas epavarmoja aikoja, kun
esimerkiksi koko Euroopan unioni on vaikeuksissa muun muassa Kreikan
taloudellisen tilanteen takia. Tarve pysya muutoksen mukana on yrityksille suuri

haaste, joka vaikuttaa moneen tekijaan niin valillisesti kuin valittomasti.

Tyontekijan nakokulmasta muutokset eivat aina ole kehitystd. Tyodntekijan
nakokulmasta muutokset ovat usein epamiellyttavia asioita, kuten irtisanomisia
ja lomautuksia. Muutokset, olivatpa ne sitten kasvua tai supistusta, aiheuttavat
aina tyontekijoissa stressia ja epavarmuutta. (Blom & Hautaniemi 2009, 8.)
Tasta syysta yritys- ja tydelamassa puhutaan usein henkiléstdon hyvinvoinnista,
tydhyvinvoinnista. Niin kuin edellisessa kappaleessa todettiin, selviytyakseen
yrityksen tulee pysya muutoksen mukana, mutta yhtd tarkeaa sille on
selviytymisen kannalta vyllapitaa henkilostonsad tyohyvinvointia muutosten

keskella.
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Tama toiminnallinen opinnaytetyd on konkreettinen osoitus siita, miten yritys voi
jatkuvasti kehittdd tyohyvinvointiaan. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi
kauneudenhoitoalan yritys, joka tarjoaa seka& parturi-kampaamo- etta spa-
palveluja kahdella eri paikkakunnalla Suomessa. Henkiléstomaara yrityksella on
noin neljadkymmenté. Henkilostomaara jakautuu toimipisteiden valilla niin, etta
toisessa tyoskentelee noin kolmekymmentd henkil6a ja toisessa noin
kymmenen henkil6d. Molemmissa toimipisteissd on oma esimies. Jatkossa
kaytamme toimeksiantajasta nimea yritys X ja toimipisteistd nimia toimipiste A

ja toimipiste B.

Talla opinnaytetyolla oli kolme eri tavoitetta kolmesta eri nakdkulmasta.
Ensimméinen ja tarkein nakokulma oli toimeksiantajan n&kdkulma.
Toimeksiantajan tavoitteena oli saada konkreettisia ohjeita ja tyOkaluja siihen,
miten he voisivat arjen keskella jatkuvasti kehittdd tyohyvinvointiaan. Toinen
nakokulma oli allekirjoittaneen tavoite tehda opinnaytetyd, joka vastaa
allekirjoittaneen omia intresseja ja ilmentaa nain henkildokohtaista kiinnostusta ja
kehittymistavoitteita. Allekirjoittaneen tavoite oli siis osoittaa kykynsa ohjata
yritysta konsultin roolissa kehittdmaéan tyéhyvinvointiaan erilaisilla menetelmilla
ja tyokaluilla. Kolmas nékdkulma oli Turun ammattikorkeakoulun nakokulma,
jonka mukaan opinnaytetydon tavoitteena on “kehittdd ja osoittaa opiskelijan
valmiuksia soveltaa tietojaan ja taitojaan ammattiopintoihin liittyvassa
kaytannon asiantuntijatehtavassa” (Opinnaytetyon laaduntekijat
ammattikorkeakoulussa, 2011). Opinnaytetydssa pyrittiin toteuttamaan kaikki

kolme tavoitetta.

Opinnaytetyossa  kasitellddn  tyohyvinvointia  kasitteenda ja  pyritdéan
ymmartdmaan tyohyvinvoinnin jatkuvan kehittdmisen syvallinen merkitys
yritykselle. Lisaksi tyossa pohditaan luovuuden merkitystad kehittamistydssa ja
kasitelladn luovaa ongelmaratkaisuprosessia tyohyvinvoinnin  jatkuvan

kehittamisen menetelmana. Tama teoreettinen osuus loytyy luvuista kaksi ja

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Oona Harjula



kolme. Neljannessd Iluvussa Kkasitellddn konsultin  johtaman luovan
ongelmaratkaisuprosessin konkreettinen eteneminen yritys X:ssa. Neljas luku
nitoo yhteen Iluvuissa kaksi ja kolme esitellyn teoriatiedon ja on siis
konkreettinen osoitus  siitd, miten luovaa ongelmaratkaisuprosessia

hyodynnetaan tyéhyvinvoinnin kehittamisessa.
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2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyoéhyvinvoinnin méaaritelma

Tyohyvinvointi on hyvin moniulotteinen kasite, ja siksi tydhyvinvointimaaritelmia
|0ytyy varmasti yhta monta kuin on maarittelijoitdkin. Suomen Tyo6terveyslaitos
maarittelee tydéhyvinvoinnin olevan kunnossa kun "tyé on mielekasta ja sujuvaa
turvallisessa, terveyttad edistavassa seka tyduraa tukevassa tydymparistossa ja
tyoyhteis6ssa” (Tyoterveyslaitos 2011). Tyo6terveyslaitoksen lausunnon mukaan
voimme siis erotella ty6hyvinvointiin vaikuttavat kolme peruselementtia: yksilo,
tyoyhteiso ja tydymparistd (kuvio 1). Nama kolme peruselementtia rakentavat

tydhyvinvoinnin.

Yksilo  vaikuttaa tyopaikan tydhyvinvointiin  psyykkis-fyysis-sosiaalisena
kokonaisuutena (Otala & Ahonen 2005, 28). Jotta ty6 tuntuisi mielekkaalta ja
sujuvalta, tulee yksilon voida psyykkisesti, fyysisesti ja sosiaalisesti hyvin.
Yksiloistd muodostuu tydyhteiso, jonka hyvinvointi perustuu pitkalti sen jasenten
psyykkiseen ja sosiaaliseen terveyteen. Nain ollen voidaan todeta, etta jokaisen
tydyhteison jasenen psyykkinen ja sosiaalinen terveys vaikuttaa vahvasti siihen,
millainen tydyhteisbsta muodostuu. Fyysisyys nakyy taas tydymparistossa:
fyysisesti hyvassd kunnossa olevat henkil6t suoriutuvat tydtehtévista usein
huonokuntoisempia tehokkaammin ja turvallisemmin, ja lisdavat tata kautta

tydpaikan tyohyvinvointia.

Tydymparisto Tybyhteis6

Kuvio 1. TyShyvinvointi
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2.2 Tyohyvinvoinnin merkitys yksilolle

Tybhyvinvointia  k&sittelevassad  kirjallisuudessa  esiintyy usein  kasite
"tydhyvinvoinnin portaat” (kuvio 2.). Kasitteella tarkoitetaan psykologi Abraham
Maslow’'n 1900-luvun puolivalissd kehittamaa Maslow'n tarvehierarkiaa,
motivaatioteoriaa, jota tyohyvinvointiasiantuntijat ovat kayttédneet selittdessaan
yksilon tyOhyvinvointia. Tyo6hyvinvoinnin portaat on erittdin  hyva valine
tyohyvinvoinnin jatkuvaan ja kestavaan kehittamiseen. Sen avulla on helppo
seurata kehityskaarta ja tarkastella tyohyvinvoinnin sen hetkista tilaa. (Paivi
Rauramo 2004, 39-40.)

Ty6hyvinvoinnin portaat

6. Henkisyys, sisdinen draivi (omat arvot ja ihanteet) } Henkinen hyvinvointi

5. Itsensé toteuttamisen ja kasvun tarpeet (oman tyon ja

osaamisen jatkuva kehittdminen)

Psyykkinen hyvinvointi

4. Arvostuksen tarpeet (oman osaamisen/ammattitaidon arvostus)

3. Laheisyyden tarpeet (tydyhteistn yhteisollisyys, tydkaverit, tiimit) Sosiaalinen hyvinvointi

2. Turvallisuuden tarpeet (tydpaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus)

1. Fysiologiset perustarpeet (terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen) } Fvvsinen hvvinvointi

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin portaat (Otala & Ahonen 2005, 29; Rauramo 2004,
40).

Maslow'n motivaatioteorian mukaan ihmisen tarpeet muodostavat viiden
tarpeen hierarkian, jossa ylimpana tavoitteena on itsensa toteuttamisen motiivi,
eli kayttovoima joka tekee tydsta ilon. Teorian mukaan korkein
tarvehierarkiaporras on kuitenkin mahdoton saavuttaa, jos alemman tason
tavoitteet eivat toteudu ensin. Maslow’n tarvehierarkian ensimmainen ja alin

porras on fysiologisten perustarpeiden porras. Tahan portaaseen voidaan
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sijoittaa ihmisen terveys ja fyysinen kunto, joka on ty6hyvinvoinnin perusta.
(Otala & Ahonen 2005, 29.) lhminen ei pysty tekemaan laadukasta ja
mielekasta tyota, jos han on esimerkiksi nalissdan, univelassa, fyysisissa
kivuissa ja niin edelleen. Ihmisen on oltava fysiologisesti sellaisessa kunnossa

etta tyonteko on ylipadnsa mahdollista.

Toisen tason porras, turvallisuuden tarpeet — porras, sisdltda puolestaan
tyopaikan fyysisen ja henkisen turvallisuuden. Fyysisella turvallisuudella
tarkoitetaan muun muassa tydympariston ja tyolaitteiden turvallisuutta.
Henkisella turvallisuudella tarkoitetaan taas esimerkiksi turvallista tydilmapiiria,
jossa ei tarvitse tuntea pelkoa tai epavarmuutta. Ihmisella on tarve tuntea
olonsa turvalliseksi, ja ilman sita tunnetta on mahdotonta tehda tehokasta ja
mielekasta tyotd. Kolmannen tason porras on laheisyyden tarpeet — porras.
Kolmannen tason tarpeet liittyvat vahvasti tydyhteisén yhteisollisyyteen,
tyokavereihin ja haluun kuulua johonkin ryhmaan. Talla portaalla harjoitetaan
sosiaalista hyvinvointia, joka tukee ihmisen sitoutumista tyohon ja auttaa
jaksamaan tydssa. (Otala & Ahonen 2005, 29.)

Neljannen tason porras, arvostuksen tarpeet — porras, perustuu oman
osaamisen arvostuksen tarpeeseen ja vaikuttaa vahvasti psyykkiseen
hyvinvointiin. lhminen haluaa tuntea olevansa arvostettu tydpaikallaan, ja han
haluaa ettd hanen osaamistaan kunnioitetaan. Viimeisen tason porras, joka
siséltdd itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet, perustuu oman tyon jatkuvaan
kehittamiseen. Viides porras siséltaa muun muassa halun saavuttaa padmaaria
elamassa. Ihmiselld on luontainen tarve kehittda itseddn ja osaamistaan, ja

siihen on ty6paikalla annettava mahdollisuus. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Useissa Maslow’'n tarvehierarkiasta muokatuissa tydhyvinvoinnin portaissa on

lisatty alkuperaisteoriasta poiketen viidennen portaan paalle viela yksi porras,
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henkisyys ja siséinen draivi — porras, johon kuuluvat oma energia, arvot ja
motiivit. Kuudes porras on lisatty aiempien yhteiskunnan ja tyoelaman
turvarakenteiden murruttua. Ihmisen on nykyaan otettava enemman vastuuta
itsestddn ja lopulta oma hyvinvointi lahtee omasta henkisesta vireystilasta,

omasta halusta vaikuttaa omaan elamaan. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Tiivistettyna voidaan tyOGhyvinvoinnin portaisiin nojaten todeta, etta yksilén
tyohyvinvointi rakentuu tarpeiden tayttdmisesta. Fyysisesti hyvinvoiva ihminen,
joka tyoskentelee turvallisessa tydympaéristossa mukavan tydyhteison
ympardiméana ja saa arvostusta seka kehittymismahdollisuuksia, |6ytéaen niiden
kautta oman motiivin tehda ty6ta, on tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta taydellinen

esimerkki tydssaan hyvinvoivasta ihmisesta.

2.3 Tyohyvinvoinnin merkitys yritykselle

Tyohyvinvointitermi on ollut Iahivuosina paljon esilla. Tyé on muuttunut niin, etta
yli puolet tyo6laisista on tietotydlaisia, eli ajatuksista ja ideoista palveluja ja
tietotuotteita tuottavia henkiloita. Allekirjoittaneen mielesta tietotyolaisiksi
voidaan kutsua myds suurinta osaa kauneudenhoitoalalla tyéskentelevista
ihmisista. Tietotydlaisten tarkein tydvéline on aivot. Tydnantaja ei siis enaa
omista tuotantovélinetta, esimerkiksi koneita ja laitteita, vaan tydnantajan
tarkein tuotantovaline on tyontekija. Tasta syystad tydhyvinvoinnin merkitysta
yrityksen menestyksen kannalta ei voida missddn nimessa kiistad. (Otala &
Ahonen 2005, 22.)

Tybnantajalla on kuitenkin mitattomat mahdollisuudet vaikuttaa tyontekijan
aivojen toimintaan; aivojen luovaan tydskentelyyn ei voi lisatd tehokkuutta.
Ainoa asia, milla tybnantaja voi tuotantovalineensa eli tyontekijan hyvinvointiin

vaikuttaa, on luoda sellaiset olosuhteet joissa tyontekijalla on mahdollisuus
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voida hyvin, innostua ja oppia. Yrityksen nakokulmasta ty6hyvinvoinnin
kehittaminen on siis paaosin haasteiden, mahdollisuuksien, turvallisuuden,
yhteisdllisyyden ja onnistumisen kokemuksien tarjoamista. (Otala & Ahonen
2005, 23.)

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin takaamiseksi on Suomessa laaja lainsaadanto.
Lainsaadantd koskee muun muassa tyoturvallisuutta, tyoterveyttd ja
tyosuojelua. Naitd tyontekijan tyohyvinvointiin liittyvia saadoksia sdadetaan
muun muassa tyoturvallisuuslaissa (738/2002), ty6terveyshuoltolaissa (1383/
2001) ja tyodsuojelun valvontalaissa (44/2006). (Sosiaali- ja terveysministerit
2011.) Lait takaavat kuitenkin lahinna tyontekijan fyysisen ja henkisen
terveyden suojelun sekd perusoikeudet esimerkiksi ty6ehdoissa. Lopulliset
tyohyvinvointiin  liittyvat paatokset ja kehittamistyot tehdaan tyopaikoilla.
Tybhyvinvointia ei siis viela ole se, ettd noudatetaan lakia, vaan se vaatii

panostusta myds monella muulla saralla.

Tybhyvinvoinnin jatkuvaa kehittdmistarvetta voidaan perustella nopeasti
muuttuvan maailman ja lainsaadannon lisaksi useilla muilla argumenteilla.
Ensinnakin Suomessa vaestd ikaantyy ja suurien ikaluokkien siirtyessa
elakkeelle tydvoimapula uhkaa yritysten kilpailukykya. Yritysten tulee panostaa
siihen, ettéa ihmiset jaksaisivat tydskennella kauemmin kuin virallinen elakeika
on. Toisekseen useissa tyohyvinvointia kasittelevissa julkaisuissa viitataan
tyontekijoiden lisddntyvddn pahaan oloon, joka johtaa vahintaankin
sairauspoissaoloihin ja pahimmassa tapauksessa tyokyvyttomyyselékkeelle.

Nama edelld mainitut argumentit vaikuttavat yrityksen talouteen hyvin raskaasti.
Ne aiheuttavat huomattavan maaran lisdkustannuksia ja tehokkuus laskee
rajusti. Yrityksessd jossa tyOhyvinvoinnin  merkitys on ymmarretty, on

pienemmat sairauspoissaolokustannukset, tapaturmakustannukset ja
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tyokyvyttomyyskustannukset, jotka vaikuttavat suoraan yrityksen tuottavuuteen
ja kannattavuuteen. Liséksi yrityksessa tydskentelee motivoitunut tydyhteiso,
joka parantaa toiminnan laatua ja sitd kautta palvelutaso paranee. Yritys on
myOs oppiva organisaatio, jonka seurauksena syntyy ideoita uusista palveluista
ja tuotteista, joka taas vahvistaa kilpailukykya. Kaikkien naiden
yhteisvaikutuksena syntyy sitoutumista, joka vahvistaa yrityksen imagoa
haluttuna tyopaikkana ja yhteistyokumppanina. (Otala & Ahonen 2005, 69-70.)

Tiivistetysti voidaan siis todeta, ettd edella mainittujen esimerkkien valossa
tyohyvinvointi on yrityksen menestyksen kannalta elintarked asia. Yritys jossa
tyOnantaja ymmartaa, etta yrityksen tarkein paaoma on henkilbpddoma ja etta

siihen tulee panostaa, menestyy varmasti.

2.4 Tyohyvinvoinnin jatkuva kehittdminen

Ty6hyvinvoinnin kehittamisprosessien kohdalla puhutaan usein
kehittamishankkeista.  Kehittdmishankkeet ovat erikseen suunniteltuja
tapahtumasarjoja, joiden tarkoitus on yleensa kaynnistdd uudistuksia ja
muutoksia. Kehittdmishankkeina voidaan pitdaa siis tavallisesta tyOarjesta
irrallisia tapahtumia, kuten esimerkiksi TyHy-paivia. (Jarvinen 2001, 152.)
Tallaiset kehittamishankkeet ovat hyvin tarpeellisia yrityksen tydhyvinvoinnin
kehittamisen kannalta, mutta johtavat yksistddn kaytettyind heikkoon
lopputulokseen.  Tydhyvinvoinnin  yllapitoon ja kehittamiseen tarvitaan

ehdottomasti jatkuvaa, tydarjen keskella tapahtuvaa kehittamista.

Usein yrityksessd, jossa tyOhyvinvointia ei kehitetd jatkuvasti arjen keskella,
tyoyhteisOn toiminta- ja ajattelutavat vahitellen samaistuvat, ja niin yrityksen
johto kuin henkilostokin tuudittautuvat turvallisiin tottumuksiin ja rutiineihin.

Muutoksien keskella tallainen pyséhtyminen on kuitenkin hyvin riskialtista, jollei
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jopa lopun alkua. Oikea tapa pysya edellakavijana vaatii jatkuvaa oman
toiminnan kriittistd arviointia. Yrityksen tulee rakentaa ymparilleen niin sanottu

oppiva organisaatio. (Jarvinen 2001, 68.)

Oppiva organisaatio

Oppiva organisaatio on vastakohta perinteiselle ohjesdantborganisaatiolle,
jossa johto paattdd ja henkilostd toteuttaa. Oppivan organisaation saapumista
yrityskulttuuriin on vauhdittanut erityisesti tiimityd. Nykyaan harvalla tyontekijalla
on endd vain henkilokohtaisia tydtehtdvid ja velvollisuuksia, vaan sujuva
tyonteko katsotaan olevan henkiloston kokonaisvastuulla. Tallainen uusi,
yhteisdllinen toimintatapa edellyttdd hyvin joustavaa ja keskustelualtista
tyotapaa. (Jarvinen 2001, 69-70.) Oppivassa organisaatiossa uskotaan, etta
henkilostolla ja tyoyhteisolla on paras mahdollinen asiantuntemus kehittaa
yrityksen toimintaa jakamalla jokaisen ainutlaatuista asiantuntijuutta. TallGin

paastaan tilanteeseen jossa yrityksen tietotaito on moninkertaistunut.

Oppivaa organisaatiota on huomattavasti vaikeampi johtaa kuin perinteista
ohjesdantborganisaatiota. Siksi on erityisen tarkeda tiedostaa, etta
kehittamisprosessin ensimmaisina kehittajina ovat yrityksen johto ja esimiehet.
Heidan tulee olla kiinnostuneita tydhyvinvoinnin jatkuvasta parantamisesta ja
uudistamisesta. Esimiehen rooli on toimia kyseenalaistajana ja osoittaa erilaisia
epakohtia ja kehittamiskohteita. Esimiehen tulee siis ruokkia henkildstén
kiinnostusta ja rohkeutta haastaa muita tydyhteison jasenid samanlaiseen
toimintaan. (Jarvinen 2001, 72.) Se ei ole mukavaa, olisihan huomattavasti
mukavampaa tehd& t6itd toimiviksi havaittujen vanhojen kaavojen mukaan.
Totuus on kuitenkin se, etta ilman kritiikkia ja kyseenalaistamista ei tapahdu
kehitysta. Oppivan organisaation motto voisi hyvin olla: esimies kysyy,

henkildstd vastaa.
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Niin kuin monessa muussakin asiassa, myds oppivassa organisaatiossa on
varjopuolensa. Vapauden ja luovuuden kanssa elaminen ei ole yksinkertaista,
vaan se tuo mukanansa vastuun jota ei ole koskaan helppo kantaa.
Perinteisessa ohjesdantborganisaatiossa vastuun pystyy vierittamaan johdon
harteille, oppivassa organisaatiossa tyOyhteis6 ja yksil6 joutuvat itse
kohtaamaan omat virheet ja epdonnistumiset. Tama vaatii erityisosaamista
esimieheltd. Esimiehen tulee pystyd luomaan tydyhteistssa sellaiset olosuhteet,
joissa kaikki haluavat toimia aktiivisesti ja ponnistella yhteisen tavoitteen eteen.
(Jarvinen 2001, 71.)

Oppivan organisaation puolesta puhumista voidaan perustella useilla
argumenteilla. Allekirjoittaneen mielestéa tarkein oppivaa organisaatiomallia
puoltava argumentti I6ytyy ihmismielen kayttaytymismalleista. Ensimmainen
niistd on mielekkyyskokemus. Aikuinen ihminen haluaa ymmartaa asioiden
merkityksen ja tarkoituksen, ja perimmaisena mielekkyyskokemus ohjaa koko
hyvinvointimme perustaa. Toinen kayttaytymismalleista on
itsemaaraamispyrkimys. Ihmisen kayttdytymistd ohjaa halu itse maarata
itsestddn ja suhteestaan tyohonsa. Kaikki kehittamisty6t tulisikin valmistella ja
toteuttaa niin, ettd niissa otetaan huomioon ihmisten itsemaaraamispyrkimys, eli
halu vaikuttaa itseddn koskeviin asioihin. Onnistunut kehittdmistyd vaatii siis

aina koko henkiléston mukanaoloa. (Jarvinen 2001, 55-59.)

Kolmas oppivaa organisaatiomallia puoltava ihmismielen kayttaytymismalli on
ammatillisen identiteetin huomioon otto. Muutokset vaikuttavat usein mygds tyon
sisaltoon ja tyomenetelmiin sekd4 mahdollisesti muuttavat jopa koko ty6n
luonnetta. Td&ma puolestaan herattdd henkilostossad hyvinkin henkilokohtaisia
ajatuksia, kuten millainen arvo heilla yrityksessa on, ja ovatko he ylipaansa
halukkaita opettelemaan uusia asioita tai tekemaan sita tyotd mita heille
tarjotaan. (Jarvinen 2001, 59-60). Tassad vaiheessa voidaan huomata

perinteisen  ohjesaantborganisaation  taistelevan  kaikkia  ihmismielen
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kayttaytymismalleja vastaan: itsemaardamispyrkimys on selatetty kovalla
ulkopuolisella ohjeistuksella, mielekkyyskokemus on poissa kun ihmiselle ei
synnyteta tunnetta arvokkaasta ja tarpeellisesta tydstda, ja ammatillinen
identiteetti on murennettu kun muutokset ovat muuttaneet tyonkuvan taysin.
Oppivassa organisaatiossa pyritddn toimimaan pdainvastoin, eli hyédyntamaan
ihmismielen kayttdytymismalleja: ihminen otetaan mukaan paatbksentekoon
toteuttamaan itsemaaraamispyrkimystaan, han kokee tyon mielekkaana kun
ymmartaa asioiden syy-seuraus suhteen osallistumalla muutoksen
suunnitteluun, seka yllapitaa itse ammatillista identiteettiadn suunnittelemalla

yhdessa muiden kanssa tyotehtaviansa muutoksien keskella.

Oppivassa organisaatiossa toivottua luovuutta ja vapautta tulee kuitenkin
kontrolloida. Yksildind poukkoilevat luovat persoonat aiheuttavat yrityksessa
todennakoisesti enemman haittaa kuin hyotya, ja siksi luovuutta pitaakin
prosessimaisesti johtaa. Puhutaan niin sanotusta luovasta
ongelmaratkaisuprosessista.  Luova ongelmaratkaisuprosessi on  yksi
prosessoitu  tapa kehittdd tyohyvinvointia. Valitettavasti perinteiseen
ohjesaantborganisaatioon ei kuulu luovuuden ja vapauden avulla kehittaminen,
ja siksi oppivaan organisaatioon siirryttdessa on hyva kutsua paikalle
konsulttiapua opastamaan ja neuvomaan luovan ongelmaratkaisuprosessin
vaiheista. Talla varmistetaan, ettd yrityksen johto ja esimiehet oppivat

johtamaan kehitysprosessia tehokkaasti ja palkitsevasti.

2.5 Konsulttiapua tydhyvinvoinnin kehittamiseen

Konsulttiavulla tarkoitetaan asiakasyrityksen tarpeista lahtevaa tilapaista
erityisosaamiseen pohjautuvaa neuvontaa ja opastusta, joka nahdaan
taloudellisesti tai toiminnallisesti kannattavana. Konsultointilajeja on erilaisia, ja
yksi niistd on kehittdmiskonsultointi. (Rope 2006, 21-22; 51-53.)

Kehittamiskonsultointi on yleisin konsultointilaji, eli sille on yrityselamassa
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eniten kysyntaa. Yleisin syy tahan on, ettéd ihmisilla on synnynnainen taipumus
tarrautua pulmatilanteissa ulkopuoliseen apuun, ettei tarvitse itse ratkaista
vaikeaa ja ahdistavaa ongelmaa. Yrityksissa pyritdan usein lukemattomilla
keinoilla vaistamaan todellisten vaikeuksien kohtaamista. Yrityksessa nahdaan,
etta tarkeintéd ei ole paastad ratkaisemaan ongelmaa, vaan tarkedmpaa on
paasta siitd mahdollisimman nopeasti eroon. Naissa kriisitilanteissa kutsutaan

usein konsultti apuun. (Jarvinen 2001, 190-196.)

Valitettavasti kasitys konsultista poppamiehend ja ongelmien poistajana on
vaara. Usein kaikki konsulttitarveperustelut liittyvat konsulttiin  suuntautuviin
toiveisiin, kuten "toivottavasti kehitat tydhyvinvointiamme parempaan suuntaan”
tai "toivottavasti ratkaiset ongelmamme”. (Jarvinen 2001, 192-103.) Totuus on
kuitenkin se, ettd konsultti on henkild joka auttaa ja antaa menetelmia seka
tyokaluja siihen, kuinka yritys voi itse kehittda toimintaansa ratkaisemalla
ongelmia. Konsultti ei voi tehda kehittamisty6ta yrityksen puolesta, vaan hénen
tehtavana on luoda sellaiset olosuhteet ettd se on mahdollista. Konsultti toimii
niin sanottuna tiennayttajana, mutta yrityksen on kuljettava tie yksin. Yrityksen
ymmartaessa konsultoinnin perimmaisen tarkoituksen konsulttiapu vastaa
varmasti yrityksen tarpeita ja toiveita, ja konsultin kayttd jaa mieleen

positiivisena kokemuksena.
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3 LUOVA ONGELMARATKAISUPROSESSI

3.1 Luovuuden maaritelma

Luovuuskasite on yksi niistd ka&sitteistd joille ei ole syntynyt yhta yleista
maaritelmaa. Perinteisesti luovuus on kuitenkin yhdistetty erilaisiin taiteisiin
kuten musiikkiin tai kuvataiteeseen. On ajateltu, etta tallaisten alojen taiteilijat
ovat luovia, koska taidetta tehdessaan he luovat jotakin. Luovuutta on pidetty
hyvin vaikeana ja jopa salamyhk&isen& asiana, johon vain pieni osa maailman
vaestostd kykenee. Onneksi kéasitys on muuttunut. Monet luovuutta tutkineet
ovat tulleet tulokseen, ettd luovuus ei olekaan mitdan omituista tai maagista.
Luovuus on jokaista maapallon asukasta jatkuvasti koskettava asia.
Allekirjoittaneen mielestd luovuus voidaan maaritellda uusien ajatusten
ajattelemiseksi. Luovuus on asioiden tekemista tai ajattelemista aiemmasta tai

totutusta tavasta poikkeavalla tavalla. (Koski ym. 2009, 23-28.)

Luovuus on asia, joka on osoittanut tarpeellisuutensa myds nykyajan
muuttuvassa yritys- ja tydmaailmassa. Luovuus on valttamaton yrityksen
kaynnissa pitdva voima. Onneksi olemme jo ymmartaneet, ettd luovuus ei ole
mitdéan salaperaista tai korkeaa alykkyysosamaaréaa vaativa asia. Hyvin suuri
osa maapallon asukkaista kykenee ainakin teoreettisesti luovaan ajatteluun.
Luovuuskasitteen ymmartaminen tai luovuuden olemassa olon havaitseminen
omassa itsessdaan on kuitenkin taysin eri asia kuin luovuuden kaytto.
Luovuuden kayttd on hyvin vaikeaa. Luovuuden kayton vaikeuden ja

haastavuuden puolestapuhujana tunnetaan esimerkiksi suomalainen Alf Rehn.

Alf Rehn korostaa kirjassaan Vaaralliset ideat (2010, 11) luovuuden kaytén
epamiellyttavyyttéd ja hankaluutta. Hanen mukaansa luovuutta ei voi syntya
ilman epamukavuutta vaan oikea luovuus on vaarallista, uhkaavaa ja

ristiritaista. Luova-ajattelu vaatii siis tyota. Luovuus on sitkedn ja
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maaratietoisen tyonteon tulos. Sitkeyden ja maaratietoisuuden lisdksi se vaatii
intohimoa. Intohimoa ei voi oppia kirjoista tai mistédn muualtakaan, se taytyy
loytaa itsestaan. Kukaan toinen ei voi tehda ty6ta toisen puolesta, ja siksi luova-

ajattelu onkin niin vaikeaa. (Koski ym. 2009, 44-51.)

Yrityksessa jossa halutaan kehittdd jatkuvasti tyohyvinvointia, on toimittava
luovasti. Niin kuin aikaisemminkin on todettu, jokainen ihminen vastaa itse
oman luovuutensa kaytosta ja kukaan ulkopuolinen ei pysty luovaan ajatteluun
pakottamaan. Yrityksella on kuitenkin mahdollisuus ruokkia ja herattaa
henkiloston luovuutta kayttden apuna luovaa ongelmaratkaisuprosessia. Luova
ongelmaratkaisuprosessi on mitd mainioin keino prosessoida luovuuden kaytto
koskemaan koko organisaatiota synnyttaen ja jakaen luovuutta. Puhutaan niin
sanotusta yhteisollisesta luovuudesta (Heikkila & Heikkila 2005, 147). Seuraava

alaluku (3.2) kertoo aiheesta lisaa.

3.2 Luova ongelmaratkaisuprosessi

Luova ongelmaratkaisuprosessi on prosessi, jonka avulla organisaatio muuntaa
yksildiden luovuuden rakenteelliseksi ominaisuudekseen (Harisalo 2011, 22).
Luovan ongelmaratkaisuprosessin tavoitteena on tuottaa koko organisaation
voimin yhdessa jotain yhteistd, josta usein luovan ongelmaratkaisuprosessin
yhteydesséa puhutaan innovaationa. Innovaation ja luovuuden merkityksen
eroista on keskusteltu vuosien saatossa paljon, ja erilaisia maaritelmia on
syntynyt kovaa vauhtia. Yksi maaritelma on, ettd innovaatiot ovat luovien
ideoiden menestyksestd syntyneitd tuottavia toteutuksia organisaatiossa
(Heikkila 2010, 187). Toisin sanoen luovalla ajattelulla voidaan synnyttaa

innovaatioita. Innovaatio on pitkélle viedyn luovan ajattelun konkreettinen tulos.
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Allekirjoittaneen mielestd innovaatiomaaritelmalla ei kuitenkaan ole suurta
merkitysta luovassa ongelmaratkaisuprosessissa. Luovassa
ongelmaratkaisuprosessissa ei tarvitse syntya innovaatioita siina klassisessa
merkityksessa kuin niista yleensa puhutaan. Luovassa ongelmaratkaisussa on
onnistuttu, kun on yhdessa sitoutuneesti I6ydetty ratkaisu, joka tyydyttaa jollain
tasolla jokaista prosessiin osallistunutta. Sill&, onko ratkaisu uusi ja erikoinen, ei
valttamatta ole merkitysta. Tarkeinta on, etta se on yhdessa valittu ja jalostettu
monien ideoiden joukosta, ja ettd se jollain tapaa edistaa tai kehittdd yhdessa

maariteltya asiaa.

Luovaa ongelmaratkaisuprosessia kaytetddn usein yrityksissa ongelmien
ratkaisuun. Allekirjoittanut puhuu kuitenkin luovan ongelmaratkaisuprosessin
yhteydessd mieluusti my6s haasteista ja mahdollisuuksista. Luovan
ongelmaratkaisuprosessin avulla voidaan siis tarttua niin mahdollisuuksiin,
haasteisiin kuin ongelmiinkin. Jatkossa esiintyva kasite “ongelma” voi siis
tarkoittaa mita tahansa naista edella mainituista kolmesta k&sitteesta. Yhteista
naille  kaikille kolmelle kasitteelle on niiden avoimuus. Luovalla
ongelmaratkaisuprosessilla ratkaistaan nimittain avoimia ongelmia. Avoimilla
ongelmilla tarkoitetaan ennakoimattomia ja vaikeasti hallittavia asioita, joille voi
olla useita erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja. Perinteiset, suljetut ongelmat, ovat
ongelmia joihin 16ytyy paasaantoisesti vain yksi oikea ratkaisu ja aina uudelleen
kasiteltyina se sama ratkaisu. (Harisalo 2011, 46—47.) Esimerkkina avoimesta
ongelmasta voi olla tyéhyvinvoinnin kehittdminen, koska siihen voi olla useita
erilaisia ratkaisuja. Esimerkkind suljetusta ongelmasta voi olla matemaattisen
yhtéalon ratkaiseminen, koska yhtalon voi ratkaista vain yhdella tavalla ja tulos

on aina sama.

Luovassa ongelmaratkaisuprosessissa yhdistyvat siis ideoiden tuottaminen ja
mabhdollisten ratkaisujen I6ytaminen. Taman pohjalta voidaan varmasti todeta,

ettd tallainen prosessi on mitd erinomaisin apuvaline kehittdmistydssa. Luova
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ongelmaratkaisuprosessi koostuu erilaisista osa-alueista. Nama kyseiset osa-
alueet vaihtelevat maarittelijiden mukaan. Osa-alueiden ja prosessin kulun
erilaisuuksien keskella on myds I6ydettavissa yksi yhteinen, hyvin tarkea tekija.
Tama on divergoivan ja konvergoivan vaiheen vaihtelu prosessin kaikissa osa-
alueissa. (Heikkila & Heikkila 2005, 161-162.) Divergointi- ja konvergointivaihe

on kuvattu kuviossa kolme.

1. vaihe 2.vaihe

Divergointi Konvergointi

Arviointi

Ideointi

v
A

Ei Arvostelua

arvostelua

Kuvio 3. Divergointi- ja konvergointivaihe luovassa ongelmaratkaisuprosessissa
(Heikkila & Heikkila 2005, 162).

Divergointivaiheella, avaavalla vaiheella, tarkoitetaan vaihetta jossa prosessissa
mukana olevat pyrkivdt asennoitumaan tilanteeseen taysin avoimesti ja
ennakkoluulottomasti. Toisin sanoen he pyrkivat avaamaan ajatteluaan.

Divergointivaiheessa on tarkedd antaa ajatuksen lentdd ja jattaa arvostelu
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tyystin pois. Divergointivaiheeseen kuuluu runsas ideoiden, jopa hullujen
ideoiden, tuottaminen. Divergointivaihetta kuvaavat hyvin sanat mielikuvitus,
vapaus ja alitajunta. Divergointivaiheen jalkeen tulee konvergointivaihe, sulkeva
vaihe. Konvergointivaiheella tarkoitetaan divergointivaiheen jarkeistamista ja
jarjestamista. Tavoitteena on |6ytdd divergointivaineen lupaavimmat ideat ja
hylata epaolennainen. Konvergointivaihetta kuvaavat hyvin sanat fakta, laatu ja
kriteeri. Konvergointivaiheessa arvostellaan divergointivaiheen tuotoksia.
(Heikkila & Heikkila 2005, 162).

Luovan ongelmaratkaisuprosessin ominaispiirre on siis jatkuva divergointi- ja
konvergointivaiheen vaihtelu. llman naitd vaiheita ei voida puhua luovasta
ongelmaratkaisuprosessista. Niin kuin edella mainittiin, prosessin kulusta on
lukuisia toisistaan poikkeavia prosessikuvauksia. Allekirjoittaneen mielesta
tarkeintd ei kuitenkaan ole se, minka prosessimallin valitsee. Tarkeinta on, etta
ymmartaa luovan ongelmaratkaisuprosessin todella olevan prosessi, jolla on
selked tavoite, uuden ratkaisun loytaminen. Seuraavassa esitellaan yksi
kuuluisimmista ongelmaratkaisuprosesseista: Basadurin taydellinen Iluova

ongelmaratkaisuprosessimalli.

Basadurin luova ongelmaratkaisuprosessi

Basadurin taydellinen luova ongelmaratkaisuprosessi (Complete Process of
Creative Problem Solving, CPSP) on 1990-luvun alussa tydyhteisoille kehitetty
prosessimalli (Heikkila & Heikkila 2005, 163). Prosessimalli on erityisesti
ryhméty6hon sopiva malli, jonka tarkoituksena on tuottaa yhdessa yhteinen
ratkaisu. Basadurin luovan ongelmaratkaisuprosessimallin positiivisena puolena
on osallistaminen ja yhdessa tekeminen. Sen yhtena tavoitteena on voittaa
muutosvastarinta, joita kehittamisty6t aina aiheuttavat. Prosessimallin
avainsanana on avoimuus ja sen tehtdvana on yhdistaa yrityksen tyontekijat ja
paattajat. Basadurin luova ongelmaratkaisuprosessimalli on siis menetelma,

jonka avulla saadaan koko yrityksen henkilostd yhdessa etsimaan, l1oytdmaan,
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maadrittelemaan ja ratkaisemaan eteen tulevia ongelmia. (Heikkila & Heikkila
2005, 163-164; 168-169.)

Basadurin mallissa luovaan ongelmaratkaisuprosessiin kuuluu kahdeksan
vaihetta, jotka ovat luokiteltu kolmeen paavaiheeseen. Nama kolme paavaihetta
ovat ongelmien etsiminen, ongelmien ratkaiseminen ja ratkaisun toteuttaminen.

Alapuolella on kuvio (kuvio 4.) luovasta ongelmaratkaisuprosessimallista.

. Vaihe 1
8.Ratkaisun 1.0ngelman
kaytantéon Ibytaminen Ongelman I6ytaminen
paneminen \ (1-3)
Vaihe 3 7.Hyvéksytta- <> <> XZ. Tosiasioiden
Ratkaisun minen <> ~ etsiminen
toteuttaminen
(6.-8.) 6.Suunnittelu \ 3.0Ongelman
\ ‘<>/ madarittely
5.Arviointi ja 4.1deoiden
valikointi etsiminen

Vaihe 2

Ongelman ratkaiseminen

(4.-5.)

Kuvio 4. Basadurin luova ongelmaratkaisuprosessimalli (Heikkila & Heikkila
2005, 164).
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Mallin mukaan ongelmaratkaisuprosessin ensimmaisessa paavaiheessa (1.
vaihe) keskitytaan ongelmien ldytamiseen, tosiasioiden etsimiseen ja ongelman
maarittelyyn. Ongelmien |6ytamisella tarkoitetaan intensiivistda ongelmien
etsintdd. Tassa vaiheessa tarkastellaan kriittisesti yritysta kaikista mahdollisista
nakokulmista ja etsitddn alueita mita tulisi kehittd&. Niin tassa kuin muissakin
vaiheissa vaihtelee divergoiva- ja konvergoivavaihe, eli avataan ajatuksia ja
suljetaan ne. Tosiasioiden etsiminen — vaiheessa tarkastellaan faktoja. Talla
tavalla pyritddn saamaan kayttoon mahdollisimman paljon edellisessa
vaiheessa loydettyyn ongelma-alueeseen liittyvaa informaatiota, tosiasioita.
Tosiasioiden etsinndssa on tarke&déd kayttaa hyvéaksi kaikkien aistien lisaksi
my0Os omaa intuitiota, eli tiedostamatonta tiedettya tietoa. (Heikkila & Heikkila
2005, 164-166.)

Ongelmien maarittely -vaiheessa maaritellaan ratkaistava ongelma. Tama vaihe
on erityisen tarkea luovan ongelmaratkaisuprosessin onnistumisen kannalta.
Perinteisestéd ongelmaratkaisusta poiketen luovassa ongelmaratkaisussa on
erittain tarkedéd opetella maarittelemdan ongelma yhteistydssa tydyhteison
kanssa. Perinteisesti ongelmaratkaisuprosessi kasittda vain yhden vaiheen:
valmiin ongelman ratkaisun. Perinteisen ongelmaratkaisun ja luovan
ongelmaratkaisuprosessin  suurin  ero onkin se, ettd perinteisessa
ongelmaratkaisussa pyritdadn nopeasti ratkaisemaan valmis ongelma, kun taas
luovan ongelmaratkaisuprosessin yksi tarkeimmista vaiheista on maaritella
todellinen  ongelma. Luovassa ongelmaratkaisuprosessissa  pyritaan
ratkaisemaan todellisia ongelmia naenndisten ongelmien sijasta. (Heikkila &
Heikkila 2005, 165-166.)

Seuraavassa paavaiheessa (2. vaihe) pyritddn ratkaisemaan ongelma. Tassa
vaiheessa etsitaan ideoita sekd arvioidaan ja valikoidaan ongelman
ratkaisuideoita. ldeoita etsiessa pyritdan vapautumaan tavanomaisuudesta.

Tavoitteena on tuottaa paljon erilaisia ideoita ilman arvostelua. Niin sanotut
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hullut ideat ovat siis tervetulleita. Seuraavassa vaiheessa, ideoiden arvioinnissa
ja valikoinnissa ideat muunnetaan kayttokelpoisiksi ratkaisuiksi. Kolmannessa
paavaiheessa (3. vaihe) suunnitellaan toimintaa ratkaisun toteuttamiseksi,
hyvaksytddn se ja laaditaan toteuttamissuunnitelma. Toisin sanoen tehdaan
konkreettinen suunnitelma siitd miten keksitty ratkaisuidea viedaan kaytantoon.
Sen jalkeen tapahtuu hyvaksyttaminen, jolla tarkoitetaan koko prosessin
kertausta alusta loppuun siihen osallistuneille henkil6ille. Kaydaan lapi miten on
lopputulokseen paasty ja miksi siihen on paasty. Osoitetaan, etta lopputulos on
yhteisesti syntynyt paatos ja valtetaan sen avulla muutosvastarinta. Prosessin
viimeinen vaihe on toteutus, eli ratkaisun taytantdon paneminen. Ratkaisun
toimivuutta on tarked& seurata. Jos ratkaisu ei osoittaudu toimivaksi, aloitetaan
luova ongelmaratkaisuprosessi alusta etsien parempaa ratkaisua edelliseen.
(Heikkila & Heikkila 2005, 169.)

Luovaa ongelmaratkaisuprosessia toteuttaessa on tarkedd ymmartaa, etta se ei
ole yksittainen prosessi, vaan kahdeksanvaiheinen sykli sulkeutuu vain
naennaisesti. Todellisuudessa luova ongelmaratkaisuprosessi on jatkuva sykili.
Tavallaan prosessi ei siis ratkaise ongelmia, vaan synnyttaa niitd koko ajan
lisdd. Se on kehittamistydon kannalta valttamatonta. Tasta jatkuvuudesta johtuen
luova ongelmaratkaisuprosessi on oikea menetelma kehittaa tyohyvinvointia
jatkuvasti arjen keskella. Se ei ole ajallisesti ennalta maaratty, vaan alati jatkuva
prosessi. (Heikkila & Heikkila 2005, 169.)

3.3 Luovuustekniikat

Luovuustekniikat ovat luovan ongelmaratkaisuprosessin lapiviennin avuksi
kehitettyja ideointitydkaluja. Tekniikat ovat yksin tai ryhmassa tehtavia,
jarjestelmallisesti etenevia toimintamalleja, joiden tavoitteena on tehda
ongelmien ratkaisu tehokkaaksi. Niin kuin aikaisemmin on todettu, luovuus ei

kuitenkaan ole tekniikkalaji ja luovuustekniikoilla ei voida tehd&a ihmisesta
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luovaa. Tekniikat kuitenkin auttavat herattelem&én ja vahvistamaan ihmisen
luovuutta sekd poistamaan luovuuden esteitd, kuten esimerkiksi halua ajatella
tietylld tavalla ja tietystd nakokulmasta. Tekniikat stimuloivat ajattelua ja

auttavat jasentamaan ajatuksia. (Hassinen 2008, 5; Harisalo 2011, 75-79.)

Luovuustekniikoiden historia ylettyy kauas. Esimerkiksi 1600-luvulla elanyt
rationalisti Rene Descartes muistutti aikalaisiaan heidan ajatustensa
hauraudesta ja toisarvoisuudesta, elleivat he kyenneet hallitsemaan niitéa omilla
kysyvilla pohdinnoillaan ja mielen metodeillaan. (Harisalo 2011, 12.)
Luovuustekniikka — kasitteella on useita synonyymejd, kuten esimerkiksi
ideointimenetelmét ja luovuuden teknologia. Allekirjoittanut puhuu tassa
opinndytetydssd luovasta ongelmaratkaisuprosessista menetelménd ja
luovuustekniikoista menetelmén tydkaluina. Luovuustekniikat soveltuvat
kaytettavaksi missa tahansa vaiheessa luova ongelmaratkaisuprosessia, eli siis
niin ongelman etsimisessa, loytamisessd, maadrittelyssd, ratkaisussa kuin

toteutussuunnitelmankin suunnittelussa.

Luovuustekniikoiden luonteen kuvailuun sopii hyvin luovuustekniikoiden viisi
perussaantéa. Ensimmaisend (1.) s&antdna on tuottaa maarallisesti paljon
ideoita. Tekniikat perustuvat siis laadun sijasta maaraan. Ideana on se, etta
todennakoisyys loytda toimiva idea on varmempi suuresta kuin pienesta
ideoiden joukosta. Toisena (2.) sdanténa on kaiken kritiikin kieltaminen. Kritiikin
kieltAmisella varmistetaan se, etta osallistujien ensisijaisena tehtavana on vain
ideoida, ei kritisoida toisten esille tuomia ideoita. Talla valtetdan kahlitsemasta
ihmisten luovuutta ja ajattelua, kun jokaisella osallistujalla on oikeus tuottaa
hulluiltakin kuulostavia ideoita. (Harisalo 2011, 75-76.)

Kolmas (3.) saant6 on luoda ja vahvistaa hyvan olon tunnetta. Tarkoitus on

luoda ilmapiiri jossa ollaan vapautuneita, iloisia ja nhauravaisia seka
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pelkaamattomia tuoda omia ajatuksia julki. Neljannen (4.) sddnn6n mukaan
luovuustekniikoita kaytettdessd on mahdollista ja kannattavaa yhdistella,
risteyttaa ja kehittda edelleen toisten ideoita, toisin sanoen parastaa niita. Talla
varmistetaan ideoiden todellinen pohdinta monesta eri ndkdkulmasta. Viides ja
viimeinen (5.) saantd on, etta villit ja hullut ideat ovat tarpeellisia ja toivottuja
tekniikoiden kaytdssa. Niiden avulla saadaan rikottua osallistujien tavanomaiset
ajattelutavat ja stimuloitua luovaa, ennakkoluulotonta ajattelua. (Harisalo 2011,
77-78.)

Tassa opinnaytetydssa luovuustekniikoiden kaytté on rajattu koskemaan
ryhmassa  tehtdvid  ongelmanratkaisuja. Luovuustekniikoiden  avulla
organisaation ihmiset voivat yhdistdd tahtonsa, ymmarryksensa ja
voimavaransa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Harisalo 2011, 10.)
Luovuustekniikoiden kaytdon hyotyja voidaan perustella myos puhtaasti
taloudellisesti. Allekirjoittaneen kokemuksen mukaan ryhma ihmisia keksii

samassa ajassa enemman ideoita kuin yksi ihminen.

Yksi tunnetuimmista ryhmatyéhon suunnitelluista luovuustekniikoista on Alex
Faickney Osbornin 1930-luvulla tunnetuksi tekema Aivoriihi (Brainstorming).
Hanen mukaansa ryhmat pystyvat kaksinkertaistamaan luovan tuotantonsa
Aivoriihen avulla. Nykytutkimukset eivat ole kuitenkaan pystyneet osoittamaan,
ettd tekniikka tuottaisi maarallisesti tai laadullisesti enempéaa ideoita kuin yksilo.
(Hassinen 2008, 46.) Allekirjoittaneen omat kokemukset kuitenkin osoittavat,
ettd Aivoriihi on toimiva tapa tuottaa uusia ideoita joiden jatkojalostusarvo on

usein parempi kuin yksilon tuottama.

Vuosien saatossa tunnettuja luovuustekniikoita on syntynyt useita, kuten
Tuplatiimi, Learnig Cafe ja Six Thinking Hats. Luovuustekniikoiden

vaatimustaso vaihtelee tekniikasta riippuen. Varmaa on kuitenkin se, etta
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luovuustekniikoiden kaytto vaatii kayttajaltd osaamista ja kokemusta. Kun
luovuustekniikat paatetddn ottaa yrityksessa kayttoon, onkin hyva perehdyttaa

ensimmaisena tekniikoita johtavat luovuustekniikoiden maailmaan.
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4 CASE: LUOVA ONGELMARATKAISUPROSESSI

TYOHYVINVOINNIN JATKUVANA KEHITTAJANA

4.1 Pohjustus prosessiin

Tama neljas luku konkretisoi yritys X:n ty6hyvinvoinnin kehittdmisprosessin
l&piviennin. Prosessi toteutettiin allekirjoittaneen johdolla, konsultin roolissa.
Prosessissa olivat mukana yritys X:n omistaja, kaksi esimiesta seka toimipiste
A:n ja toimipiste B:n henkildstd. Prosessi oli noin kolmikuukautinen ja sen
tavoitteena oli yritys X:n nékdkulmasta saada menetelmia ja tyOkaluja
tyohyvinvoinnin jatkuvaan kehittdmiseen arjen keskellda. Kehittdmisprosessin
kohderyhmana toimivat konsultin ndkdkulmasta yrityksen esimiehet, eli he jotka
ensisijaisina kehittdjind lahtevat tydhyvinvointia jatkuvasti kehittamaan. Toisin
sanoen konsultin tavoite tassa kehittamisprosessissa oli kaynnistda jatkuvan
tyohyvinvoinnin kehittamisprosessi konkreettisesti kokeilemalla ja
perehdyttamalla yrityksen johto ja esimiehet menetelmiin ja tydkaluihin, joilla

tavoite onnistuu.

Tavoite toteutettin viemalla konsultin kehittAmismenetelmaksi valitseman
luovan  ongelmaratkaisuprosessin  sykli  kertaalleen  lapi.  Luovaan
ongelmaratkaisuprosessiin  kehittamismenetelmana  paadyttiin  erityisesti
yrityksen halusta panostaa ty6tapaan, jossa painottuvat sanat jatkuvuus ja
yhteisdllisyys. Neljas paaluku osoittaa, miten luvuissa kaksi ja kolme esiteltya
teoriatietoa on hyddynnetty kaytannossa.

Niin kuin ty6n otsikko ja teoriaosuus antavat jo ymmartad, toiminnallisen
opinnaytetyon konkreettinen osuus kasitteli siis luovaa

ongelmaratkaisuprosessia tyohyvinvoinnin kehittdmiskeinona. Prosessissa
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kantavana ajatuksena oli esimiesten rooli ensimmaisina kehittdjind seka
henkiloston mahdollisuus  vaikuttaa  tydhyvinvoinnin kehittamiseen.
Teoriaosuudessa esitelty Basadurin taydellinen luova
ongelmaratkaisuprosessimalli toimi ohjenuorana lapi kehittdmisprosessin
konsultin  omien nakemysten mukaan muokattuna. Tassa yritys X:n
tyohyvinvoinnin luovassa ongelmaratkaisuprosessissa oli kolme p&é&vaihetta:
ongelman etsiminen ja loéytaminen, ongelman maarittely seka ongelman
ratkaisu. Konsultti oli siis vastuussa siita, etta yritys X sai konsultilta menetelmat
ja tyokalut siihen, miten he saavat etsittya ja |0ydettyd, maariteltya ja ratkaistua
ongelmia. Siihen, miten ratkaisu vietiin kaytantdon, ei ole tassé opinnaytetytssa

paneuduttu.

Yritys X:n luova ongelmaratkaisuprosessi tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi siséalsi
kolme erilaista tuotosta joilla pyrittiin toteuttamaan kaikki kolme paavaihetta.
Ongelmia etsittiin ja l6ydettiin henkilostolle suunnatulla tydhyvinvointikyselylla,
ongelmaa maariteltiin johdon ja esimiesten kanssa toiminnallisessa paivassa ja
ongelmaa  pyrittin  ratkaisemaan  konsultin  esimiehille  tuottaman

luovuustekniikkaoppaan avulla. Alla oleva kuvio (kuvio 5) selventaa asiaa.

Luovan ongelmaratkaisuprosessin Toteutus

vaiheet

1. Ongelman etsiminen ja loytaminen Tyo6hyvinvointikysely

2. Ongelman maarittely Toiminnallinen paiva

3. Ongelman ratkaisu Luovuustekniikkaopas esimiehelle

Kuvio 5. Yritys X:n luovan ongelmaratkaisuprosessin vaiheet ja toteutus
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Prosessissa noudatettiin tiivista yhteistyota yritys X:n johdon, esimiesten ja
konsultin valilla. Prosessi kasitti useita tapaamisia toimeksiantajayrityksen
johdon ja esimiesten kanssa, ja yhteista linjaa kehittamistyon toteuttamiseksi
haettiin yhdessa. Alusta asti oli selvaa, ettd yritys X toivoi ty6hyvinvoinnin
kehittamiseksi nimenomaan arjen keskelle sopivia kehittamiskeinoja, ei
yksittaisia kehittamishankkeita. Prosessin onnistumisen nakokulmasta erityisen
tarkeaa oli valiton yhteisymmarrys yritys X:n kanssa siita, ettd talla
opinnaytetydlla laitetaan vasta aluille jatkuva tydhyvinvoinnin kehittaminen.
Toisin sanoen pohjustettiin konkreettisesti kokeilemalla sitd, miten jatkuvaa
kehittamista voidaan tehda. Viestintaa yrityksen kanssa helpotti ehdottomasti
heidan oikea kasityksensa konsultista neuvovana asiantuntijana poppamiehen

sijasta.

4.2 Ongelman etsiminen ja l6ytaminen

Prosessi lahti liikkeelle kehittdmiskohteen etsinnasta. Keskusteluissa
toimeksiantajan kanssa oli kaynyt ilmi, ettéa tyéhyvinvoinnin kehittdminen on
yrityksen haaste. Se, mitd ja miten tyOhyvinvointia lahdetaan kehittamaan, ol
viela epéaselvdd. Tassa vaiheessa konsultti paatti selvittdd sen hetkisen
tyéhyvinvoinnin  tilan, eli etsid ongelmia joihin voitaisiin  tarttua
kehittamismielessa (tassa yhteydessa on muistettava, ettd niin kuin
teoriaosuudessa on jo todettu, ongelmalla voidaan tarkoittaa myds haastetta tai
mahdollisuutta). Ty6hyvinvoinnin taman hetkisen tilan selvittdminen toteutettiin
tutkimuksen sijasta kartoituksella, jonka tavoitteena oli antaa fiilispohjaista tietoa
tydhyvinvoinnin sen hetkisesta tilasta. Kartoitus lahetettiin paperikyselyna

kaikille yritys X:sséa tydskenteleville, lukuun ottamatta yrityksen johtoa.

Kartoitus oli tieteellisten termien mukaan laadullinen kartoitus, eli silla pyrittiin
ennakkoluulottomasti selvittamaan ihmisten ajatuksia ja tunteita. Tarkoitus oli

niin sanotusti ymmartaa ilmidta. Tasta syysta allekirjoittanut paatti toteuttaa
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kartoituksena  hyvin  yksinkertaisen = kahden avoimen  kysymyksen
tyohyvinvointikyselyn (liite 1). Erityisen painava syy toteuttaa kysely kevyena,
suuntaa antavana kartoituksena tieteellisen tutkimuksen sijasta oli se, etta
tarkoituksena oli kehittaa tyéhyvinvointia, ei vain selvittda sen tilaa. Oli siis turha
tuhlata rajallisesta ajasta aikaa ilmion tutkimiseen, kun tarkeampaa oli kehittaa
sitd (Jarvinen 2001, 108-109).

Luovan ongelmaratkaisuprosessin ensimmaiseen vaiheeseen osallistuivat
vapaaehtoisesti yritys X:n henkilosté vastaamalla tydhyvinvointikyselyyn.
Tyohyvinvointikyselyn jakamisesta ja tiedottamisesta henkilostolle vastasi
esimiehet. Kyselyssa kysyttiin avoimilla kysymyksilla kaksi kysymystd, joiden
tarkoituksena oli tuoda jokaiselta vastaajalta vahintdan yksi tyGhyvinvointiin
littyva asia johon on tyytyvainen, seka vahintd&n yksi tydhyvinvointiin liittyva
asia johon kaipaa kehitysta. Tyohyvinvointikyselyssa pyrittiin selvittdmaan seka
tydhyvinvoinnin positiivisia etté negatiivisia ilmiéita, koska niin kuin aikaisemmin
on todettu, kehittdmisessé voi olla kyse niin ongelmien, haasteiden kuin
mahdollisuuksienkin ratkaisemista. Kyselyn alussa informoitiin vastaajia siita,
kuka on kyselya tekeméssa ja miksi sita ollaan tekemassa. Lisaksi korostettiin
kyselyn anonyymisyytta, kyselysta ei pysty tunnistamaan henkil6llisyyksia ja
vastaukset palautettiin suljetussa kuoressa. Kyselyn alussa perehdytettiin
vastaaja myos tyohyvinvointikésitteeseen helpottamaan kyselyyn vastaamista.
Tyohyvinvointikasitetta  selitettin - tassa  opinnaytetydéssa  aikaisemmin
teoriaosuudessa esitellyn Maslow'n tarvehierarkian pohjalta. Kyselyn

vastausaika oli yksi viikko.

Tyo6hyvinvointikyselylla oli siis tassa vaiheessa etsitty ongelmia. Seuraavaksi oli
prosessin jatkumisen kannalta hyddyllistd jarkeistdd se mita on etsitty, niin
sanotusti loytaa ongelma. Konsultti jaotteli kyselyn vastaukset Maslow’'n
tarvehierarkian pohjalta viiteen eri tarvetasoon. Na&in saatiin ymmarrettya

teoriaan nojaten, mitka tarpeet yritys X:ssa on jollain tasolla taytetty ja mitk&a
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taas kaipaavat kehittamista. Vastauksissa eroteltiin toimipiste A:n ja toimipiste
B:n vastaukset. Jokainen vastaus pisteytettin sen mukaan, mihin tarvetasoon
se sopi. Lopulta tydhyvinvointikyselyn analyysista syntyi taulukko (lite 2), jossa
nakyy jokaisen tarpeen kohdalla sek& negatiivisten etta positiivisten pisteiden
maara. Konsultti ei analysoinut tuloksia kirjalliseen muotoon, vaan vastaukset
loytyivat vain valmiiksi luokiteltuina. Tam& vaihe osoittaa erityisen hyvin
kartoituksen luonteen, eli sen tavoitteen nimenomaan etsia ja I6ytaa ongelmia,
ei selittdd niitd. Toisin sanoen tassa opinnaytetydssa konsultti ei pyrkinyt

ymmartamaan ilmiota, vaan se jai yrityksen tehtavaksi.

Maslow’n motivaatioteoriaa ongelmien |6ytamisen helpottamiseksi konsultti
paatti kayttda siitd syysta, ettd han uskoo teorian paikkaansa pitavyyteen.
Allekirjoittanut on siis sitd mieltd, ettd teoriassa esitellyt viisi tarvetta ovat
olennaisia yksilon tyohyvinvointia rakentaessa, mutta kritisoi kuitenkin useisiin
tutkijoihin yhtyen teoriassa esitettyd ajatusta portaiden arvojarjestyksesta, el
ylempien tasojen saavuttamisesta vasta alempien taytyttya. Allekirjoittanut
uskoo, ettd yksil6 voi kokea hyvinvoivansa tydssaan vaikka tarpeet

tayttyisivatkin eri jarjestyksessa kuin alkuperaisteorian mukaan.

4.3 Ongelman maarittely

Tyohyvinvointikyselyn avulla etsittiin ja I0ydettiin ongelma, ja seuraava vaihe
prosessissa oli maaritella se. Tama vaihe erottaa erityisen selvasti
teoriaosuudessa aikaisemmin viitatun perinteisen ongelmaratkaisun ja luovan
ongelmaratkaisuprosessin toisistaan. Ongelman maarittely -vaiheen kantavana
ajatuksena oli se, ettd meista jokainen ymmartdd saman asian erilailla. Toisin
sanoen yhden ihmisen maaritelmé& ongelmasta ei valttamattd kuvaa koko
tyoyhteison maaritelmaa. Ennen kehittdmistydhon ryhtymisté oli siis 10ydettava
se todellinen ongelma johon yritys haluaa tarttua. Todellinen ongelma on
yrityksen yhdessa synnyttdm& kokonaisnakemys vallitsevasta tilanteesta.
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Konsultin tehtéavana oli varmistaa, etta lahtékohdat ongelman maarittelyyn ovat
oikeat ja etta tapa muodostaa kokonaisndkemys on avoin ja ennakkoluuloton.

Ongelmien maarittely toteutettiin toiminnallisessa paivassa, johon osallistuivat
yrityksen johto ja esimiehet, yhteenséd kolme henkil6d. Toiminnallinen paiva
jarjestettiin Turun ammattikorkeakoulun kokoustilassa. Paivan tavoitteena ol
keskustella yrityksen johdon ja esimiesten kanssa tyohyvinvoinnista ja sen
kehittamisestda, seka maaritella yrityksen ensimmainen kehittdmistavoite
tyohyvinvointikyselyn pohjalta. Konsultin nakékulmasta paivan tavoitteena oli
myyda luovan ongelmaratkaisuprosessin ja luovuustekniikoiden kayttd yrityksen
jatkuvan kehittamisen valineeksi, seka loytaa raakamateriaalia prosessin
seuraavaan vaiheeseen: ongelman ratkaisun avuksi kehitettyyn esimiehille
suunnattuun oppaaseen. Paivan kulkua johti konsultti ja sen kesto oli nelja
tuntia. Tarkka prosessikuvaus toiminnallisesta paivasta valokuvineen [6ytyy

litteesta kolme.

Paiva koostui kahdesta osasta: tydhyvinvointi- ja luova
ongelmaratkaisukasitteiden kasittelystd sekd tydhyvinvointikyselyanalyysin
pohjalta tehdysta ongelman maarittelystd. P&aivan ensimmaisessa osassa,
tyohyvinvointi- ja luovan ongelmaratkaisukasitteiden kasittelyssa keskusteltiin
muun muassa siitd, miten osallistujat itse kokevat tyohyvinvoinnin ja sen
kehittamisen. Keskustelun pohjana toimi konsultin tekem& yhteenveto
tydhyvinvointikasitteiden maarittelystd ja Maslow’'n motivaatioteorian pohjalta
syntyneista tyéhyvinvoinnin portaista. Keskustelussa kaytiin lapi muun muassa
sitd, mita riskeja pahoinvoivassa yrityksessd on ja toisaalta taas mita etuja
hyvinvoivassa yrityksessd on. Luovaa ongelmaratkaisukasitettd |&hestyttiin
muun muassa keskustelemalla luovuuden maarittelystda sekd Iuovuuden
kaksista kasvoista: mika luovuudessa pelottaa ja mika taas kiehtoo.

Ensimmaisen osan tavoitteena oli heratella osallistujia ajattelemaan
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ty6hyvinvointia ja luovaa ongelmaratkaisuprosessia, seka muodostamaan
yhteista kasitysta niiden merkityksesta yritykselle.

Paivan  toinen vaihe, ongelman maarittely, toteutettin  erilaisia
luovuustekniikkatytkaluja hyodyntden. Ongelman maarittely aloitettiin Tuplatiimi
—tyOkalua kayttaen. Tuplatimi on suomalaisen Innotiimi Oy:n kehittama
ryhmatyodskentelytapa, jonka tavoitteena on palaverien tehostaminen. Tuplatiimi
koostuu viidesta vaiheesta. Tavoitteena oli, ettd osallistujat muodostavat
tyohyvinvointikyselyn analyysia (lite 2) tutkimalla yhteisen kasityksen siita, mika
yrityksen todellinen kehittdmishaaste tulee olemaan. Konsultti valitsi Tuplatiimin
ongelman maarittelyn avuksi, silla sen avulla saatin ryhman jasenet
osallistumaan ja sitoutumaan oman toiminnan suunnitteluun ja kehittamiseen.
Lisdksi Tuplatiimissd jokainen sai tuoda vapaasti pelkdamatta omat
mielipiteensa esille ja jakaa asiantuntijuuttaan. Taman avulla rakennettiin
yhteista nakemysta ja lisattin ymmarrysta kyseiseen asiaan. Tuplatiimin kautta
saatiin ryhman jasenet myds ottamaan vastuuta maaritellyn kehittdmishaasteen

eteenpain vientiin. (Innotiimi Oy.)

Tuplatiimiharjoitteen tuloksena loydettiin yhteinen kehittdmishaaste. Tuplatiimin
jalkeen oltiin kuitenkin viela tilanteessa, jossa ei osattu selvasti yhdella lauseella
kuvata kehittamishaastetta. Konsultin johdolla paatettiin varmistaa ongelman
todellisuus maarittelemalla se Kuinka voisimme — kysymystekniikalla. Kuinka
voisimme — kysymystekniikassa pyrittiin rajatun ajan puitteissa muotoilemaan
alkuperaisestd maaritelmastd mahdollisimman monta uutta kuinka voisimme —
kysymystd. Sen tavoitteena oli varmistaa, etta I6ydetty kehittdmishaaste on
ymmarretty osallistujien kesken samalla tavalla. Kuinka voisimme -
kysymystekniikan jalkeen tuotetut kysymykset arvioitiin pisteytysmenetelmalla,
joista eniten pisteitd saanut kysymys valittin kehittamiskysymykseksi.
Toiminnallisen paivan ja luovuustekniikoiden kayton tuloksena yrityksen johto ja

esimies rakensivat yhteiseksi kehittdmistavoitteeksi kysymyksen:
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"Kuinka voisimme saada ihmiset toimimaan yhteen ja tasapuolisesti, parantaen
me-henkea huomioiden muut ja ehkaista vastavirtaa?”. Paivan tavoite,

ongelman maarittely, oli siis toteutunut.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd pdaivan tarkoituksen mukaan osallistujat
l6ysivat ja maarittelivat tydhyvinvointikyselyn pohjalta yhdessa ensimmaisen
kehittamishaasteen johon he olivat sitoutuneita. Maaritellyn ongelman pohjalta
konsultti 1ahti rakentamaan esimiehille opasta siita, miten he voivat yhdessa
henkiloston kanssa luovuustekniikoita hyvaksikayttaen lahted ratkaisemaan
ongelmaa. Paivan jalkeen konsultti kerasi osallistujilta palautetta toiminnastaan
ja paivan annista. Palaute oli vapaamuotoinen ja palautelomake I6ytyy liitteesta

nelja. Palautteet I0ytyvat kursivoituina talté ja seuraavalta sivulta.

Toiminnallisen paivan palautteet
Palaute 1.

” Oli antoisa péiva. Oli hyvé tietda mitd ongelmia tybpaikallamme on, ja odotan
innolla apuvdlineitd miten ratkoa ongelmat ja pitdd hyvaa tyoilmapiiria ylla.
Hyvin on Oonalla homma hanskassa, tietda tarkalleen mita tehda ja miten.
Hyvin maaratietoinen opiskelija joka on motivoitunut ja oikeasti kiinnostunut
meidan tyohyvinvoinnista. Ei paineita Oonalle, mutta odotan hé&nelta suurta

apua meidéan pieniin ongelmiin.”
Palaute 2.

"Yrityksessé olevat ongelmat tiivistettiin yhteen lauseeseen ja siihen ldhdetédén
hakemaan ratkaisua. Sinansa ongelma oli jo entuudestaan tiedossa, on
mielenkiintoista saada uusi lahestymistapa ongelmaa kohtaan. Ja on kiva etta

lahestymistapa tulee yrityksen ulkopuolelta. Kiitos mielenkiintoisesta paivéastéa!”
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Palaute 3.

"Mukava oli yhdessé pohtia yrityksemme ongelmia ja I6ytdé asia johon pitédé
paneutua jotta parantaisimme yhteista tydhyvinvointia. Mielenkiintoista oli saada
lukea tydhyvinvointikyselyn tulokset, joissa oli paljon hyvad mutta myo6s
parannettavaa. Oona sai onnistuneesti esille ongittua asian ytimen
mielenkiintoisella tavalla. Toivon, ettd esimiehemme hydtyvat Oonan

lopputybstd saamalla hyvét tybkalut tybarkeen. Kiitos!”

4.4 Ongelman ratkaiseminen

Tassa vaiheessa luovaa ongelmaratkaisuprosessia oli siis etsitty, 10ydetty ja
maaritelty ongelma tyohyvinvointikyselyn ja toiminnallisen péaivan avulla.
Seuraavana vuorossa oli ongelman ratkaisu. Ratkaisun helpottamiseksi
konsultti rakensi esimiehille oppaan (lite 5), joka koostuu Iyhyesta
teoriapohjasta ja ratkaisuun sopivista luovuustekniikoista. Oppaan tavoitteena
oli paitsi auttaa ratkaisemaan ensimmainen kehittamishaaste, myds toimia
esimiehille  ohjenuorana, kun he lahtevat tutustumaan luovan
ongelmaratkaisuprosessin ja luovuustekniikoiden kayttéon arjen keskella. Opas
sisédlsi nelja erilaista luovuustekniikkaa ja niiden kaytté on esitelty oppaassa
vaihe vaiheelta. Niin kuin aikaisemmin teoriaosuudessa mainittiin,
luovuustekniikoiden kayttdé ei ole helppoa ensikertalaisille, vaan niiden
hallitseminen vaatii tietoa ja kokemusta. Opas rakennettiin siis helpottamaan
esimiesten perehtymistd aiheeseen seka madaltamaan kynnysta lahtea

kokeilemaan niita. Yritys X:lle luovutettiin oppaita kolme painatettua kappaletta.

Opas pyrittiin  rakentamaan selkeédksi ja johdonmukaiseksi. Oppaan
ensisijaisena tarkoituksena oli olla sisélldllisesti laadukas, oppaan visuaaliseen
iimeen rakentamiseen ei ole tassd opinnaytetydossa perehdytty. Tahan
paadyttiin siksi, ettd opasta ei tarvinnut "myyda” esimiehille, vaan he olivat jo

toiminnallisen paivan jalkeen sitoutuneita ratkaisemaan ongelman, ja siihen he
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opasta tarvitsivat. Oppaan lukemista helpottamaan luovuustekniikat eroteltiin
toisistaan vareilla, joka helpottaa oppaan kayttoa kiireisen arjen keskella. Opas
sisélsi myos "muistutuslaatikoita”, joihin kaikki tarkeat asiat pyrittiin kokoamaan

lyhyesti ja ytimekkaasti.

Oppaan valmistuttua oli yritys X:n kanssa sovittu, etta toimipiste B kokeilee sen
toimivuutta. Toimipiste B:n esimies jarjesti henkiléstolle palaverin, jossa opasta
kokeiltiin esimiehen johdolla. Palaverin tarkoituksena oli yrityksen nakokulmasta
ratkaista toiminnallisessa paivassa maariteltyd ongelmaa. Konsultin
nakokulmasta palaverin tarkoituksena oli kokeilla oppaan toimivuutta niin
esimiehella kuin henkildstollakin. Konsultti oli seuraamassa esimiehen oppaan
kayttoa, mutta ei puuttunut palaverin kulkuun mitenk&an. Palaverissa esimies oli
paattanyt kayttaa luovuustekniikoista Aivoriinta. Palaverin jalkeen konsultti
kerasi osallistujilta palautetta lisdtakseen henkilokohtaista uskomustaan
tekniikoiden toimivuudesta ja varmistaakseen luovuustekniikoiden kaytén
sopivuuden ty6hyvinvoinnin yhteisolliseen kehittdmiseen. Palaute kerattiin
palautelomakkeella joka |0ytyy liitteestd kuusi. Osallistujien palaute 0ytyy
kursivoituna taltd ja seuraavalta sivulta. Lisaksi palautetta kysyttiin
palautelomakkeella toimipiste B:n  esimieheltd oppaan toimivuuden
nakokulmasta. Palautelomake |0ytyy liitteesta seitsemén. Esimiehen palautteen
oppaasta tydhyvinvoinnin jatkuvan kehittdmisen vélineena 10ytyy osallistujien

palautteen alta.

Henkil6ston palaute luovuustekniikoiden kaytosta
Palautteeseen vastasivat kaikki kokoukseen osallistuneet (kuusi henkil6a).
Kysymys 1.

Millaisia ajatuksia yhteisollinen tekeminen ja luovuustekniikoiden kayttd sinussa

heratti?
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“lhan hyvin tollainen onnistui. Mukavaa kun kaikki miettii yhdesséa.”,
"Positiivisia.”, *Jai hyva fiilis, kun sai kertoa ajatuksia ja ideoita miten voisimme
parantaa yhteishenked ja tiimidmme.”, "Hyva mieli ja tuntui ettd pé&éastiin
yhteisymmérrykseen hyvin.”, ’Positiivisia, on hyvé ettd kaikki osallistuu
keksimiseen ym.”, "Paras palaveri tdhdn mennessa. Hyvid ehdotuksia, paljon

ideoita. Téma oli hyvé aloitus. Hyva saada paljon vastauksia ja suoria sanoja!”

Kysymys 2.

Miten uskot yhteisdllisen tekemisen ja luovuustekniikoiden kaytén vastaavan

yrityksenne tydhyvinvoinnin kehittdmishaasteisiin?

"Tastéa lahtien kdytdmme opasta ongelmien ratkaisemiseen...pikkuhiljaa, vaikkei
meillé niin suuria ongelmia olekaan.”, "Hyvin, se on hyva kun kaikki puhaltaa
yhteen hiileen ja osataan yhdessé p&éttda asioista.”, "Hyvin.”, "Tybhyvinvointi
paranee kun keskustelemme tiimista ja jutuista.”, "Tiimistamme tulee entista
vahvempi.”, "Hyvin, vastaamme yhdessé tybhyvinvoinnista ja siitd miten

kehitdmme sité ja ihan kaikkea. Olemme tiimi ja tiimiin kuuluu monta yksil6a.”

Esimiehen palaute oppaan toimivuudesta ja kaytettavyydesta
Kysymys 1

Vastasiko opas odotuksiasi apuvdlineesta tydhyvinvoinnin jatkuvaan

kehittamiseen?

"Oppaassa oli hyvia vinkkeja ja hyvia ideoita. Se oli erittéin selkeasti kirjoitettu ja
sisalsi paljon tietoa. En osannut odottaa niin kattavaa pakettia, vaikka toivoinkin
sen sisaltavan vastauksia minulle, joten valmis opas oli yli odotusten! Siin&a oli
hyvin otettu huomioon mahdollisia tilanteita ja miten selvittdd ongelmia. Se, etta
siind oli monta erilaista tapaa hoitaa asioita, oli hyva silla jos yksi tapa ei toimi,
niin voin siirtyd seuraavaan ja kokeilla sitd. Nyt meille tulee 2 uutta tyontekijaa,

joten luulen etta paasen viela kayttamaan kaikkia eri metodeja. En tietenk&an
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toivo ettd meille tulee ongelmia, mutta ainakin minulla on siihen hyva opas

auttamaan meita, jos ongelmia tulee”.

Kysymys 2

Miten kuvailisit oppaan merkitysté sinulle esimiehena?

"Koska itse en ole kaynyt minkaanlaista esimieskoulutusta, on hyva etta minulla
on asiallinen opas, enemman ammattimaisesta ja kokeneemmasta
nakokulmasta. Itse olen yrittdnyt toimia maalaisjarjen mukaan, mutta koska
kuitenkin kaikki olemme erilaisia, niin pelkka maalaisjarki ei ole aina toiminut.
Olen tyytyvainen siihen etta voin nyt turvautua oppaaseen ja todella kayttaa sita
apuna. Eteenkin erilaiset tilanteet ja erilaiset tavat ratkoa naita tilanteita tulevat
auttamaan minua suuresti. Se on hyva kun palaverissa kaikki joilla on jotain
sanottavaa, saa sen sanotuksi ja etta kaikkia kuunnellaan ja otetaan huomioon.
Ensimmainen palaverimme oli viela varovainen aloitus, mutta toivon ettd muut
tottuu siihen, etta kaikki puhuu eikd vain mina. Kysehan on kuitenkin meista
kaikista! Tulemme todella hyvin toimeen taalla ja toivon etta jatkossakin asiat
menevat sujuvasti, niin ettad kaikilla on hyva olla. Olen hyvin tyytyvainen sinun

oppaaseen!”

Yhteenvetona yritys X:n luovasta ongelmaratkaisuprosessista voidaan todeta,
etta tarkoituksena oli konsultin ohjeistamana vetaa prosessin sykli kertaalleen
l&pi, jotta sitd voitaisiin jatkossa kayttaa tyohyvinvoinnin jatkuvan kehittdmisen
menetelmana. Prosessi rakennettiin niin, ettd erityisesti yrityksen johto ja
esimiehet saivat syvallisen ymmarryksen luovan ongelmaratkaisumenetelmén
ja luovuustekniikoiden kaytosta. Esimiesten tehtdva on siirtdd tama ymmarrys ja
osaaminen henkiléston hyddyksi. Erityisesti esimiesten tehtavaa ensisijaisina
tydhyvinvoinnin kehittgjina helpotettiin esimiehille suunnatulla oppaalla, jonka
avulla esimies voi helposti palata luovan ongelmaratkaisuprosessin teoriaan ja

kaytannon lapivientiin luovuustekniikoita hyddyntaen.
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5 POHDINTA

Tama toiminnallinen opinnaytetyd oli konkreettinen osoitus siitd, miten
allekirjoittanut  toimi konsultin roolissa opastaen yritys X:4a jatkuvaan
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Opinnaytetydssa ilmeni, miten konsultti on
teoriatietoa hyvaksikayttaen osoittanut asiantuntijuutensa luovan
ongelmaratkaisuprosessin soveltuvuudesta jatkuvan tyohyvinvoinnin
kehittamisen menetelméksi. Johdannossa esitellyt opinnaytetydtavoitteet ovat
allekirjoittaneen mielesta taytetty: toimeksiantaja sai menetelmia ja tydkaluja
tyohyvinvoinnin jatkuvaan kehittdmiseen, allekirjoittanut lisasi asiantuntijuuttaan
hanté erityisen paljon kiinnostavasta aiheesta toimiessaan konsultin roolissa ja
Turun ammattikorkeakoulu sai télla opinnaytetydraportilla osoituksen siita, miten
allekirjoittanut osoitti ja kehitti omia valmiuksiaan soveltaen tietojaan ja taitojaan

estenomin osaamiseen liittyvassa kaytannon asiantuntijatehtavassa.

Opinnaytetyon lahtékohdat olivat hyvin haasteelliset. Ensinnakin opinnaytetyén
aihe oli hyvin ajankohtainen ja tyoelamalahtdinen. Aiheen haastavuutta lisasi
se, etta konsultin saappaissa astuminen yritykseen kuin yritykseen jossa
aiheena on tydhyvinvointi, on vaikeaa. Tyohyvinvointi on asiana arka ja siita
aaneen puhuminen ei ole mitenkaan itsestadn selvaa. Valitsemalla aiheekseni
tyohyvinvoinnin jatkuvan kehittdmisen konsultin roolissa osoitin rohkeutta ja
uskallusta ottaa vastuuta yritys X:n kehittamisasiantuntijana. Opinnaytetyo oli
mielestani tehty myods uudesta nakdkulmasta, kun tyéhyvinvoinnin kehittaminen
on pyritty ottamaan jatkumoksi, osaksi yrityksen arkea, perinteisten yksittaisten
kehittamishankkeiden sijasta. Mielestani opinnaytetyoni ilmensi hyvin myos
tulevaisuuden  organisaatiomuutoksia:  ohjesdantdorganisaatiosta  ollaan
siirtyméssa oppivaan organisaatioon. Lisdksi nykyajan menestyksen

takaajaksikin tituleerattu luovuus oli linkitetty selkeasti opinnaytetyohoni.
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Opinnaytety0 oli prosessina moniosaamista vaativa. Tydssa paasin
syventamaan ammatillista osaamistani monestakin eri nédkdkulmasta. Erityisen
haastavaa oli valtavan tiedon janon ja opinnaytetyén rajallisuuden kanssa
tasapainoilu. Opinnaytetydprosessi on ennen kaikkea kasvattanut estenomin
ammattiin; omaan osaamiseen alkoi luottaa. Mukavinta opinnaytetydprosessin
edetessd oli huomata, etta on tekemassa juuri sitd mitd haluaakin. Suurin
oppimiskokemus, minkd allekirjoittanut tiedosti, oli epamukavuuden,
epatietoisuuden ja jopa vaarallisuuden tunteen hyvaksyminen. Vaikeinta
opinnaytetydssa oli siis antaa prosessin viedd. Mukavaa oli myds prosessin
edetessd huomata, kuinka yhteistyd eri ihmisten kanssa antoi valtavasti
lisdarvoa tydlleni. Tyd pyrittiin pitamaan avoimena ja sen tavoitteista ja

tuotoksista keskusteltiin useiden kollegoiden kanssa.

Opinnaytetyon tuloksena kartoitettiin yritys X:n tydéhyvinvoinnin taman hetkinen
tila ja maariteltin yrityksen johdon seké& esimiesten kanssa ensimmainen
todellinen kehittdamiskohde. Tarkeimpana kaikesta rakennettiin yritys X:n
esimiehille opas, jonka avulla yritys voi ratkaista ensimmaisen
kehittamishaasteen seka todella jatkaa tydhyvinvoinnin jatkuvaa kehittamista
eteenpain. Toisin sanoen varmistuttiin siita, etta yritys on muutoksessa mukana:
henkilobpddomasta huolehtiminen on yksi tulevaisuuden menestyksen takaajista.
Liséksi saatiin vietya luova ongelmaratkaisuprosessi kertaalleen lapi, paastiin
siis konkreettisesti perehtymaan prosessin kulkuun ja kokeilemaan oppaan
toimivuutta. Kaiken edellisen lisaksi konsultti sai palautetta tydstaan, joka osoitti

etta tehty tyo oli koettu erittdin hyodylliseksi.

Toimeksiantajayrityksen puolelta opinndytetyd sai kiitosta. Erityisen iloisia he
olivat tyohyvinvoinnin tdman hetkisen tilan selvittamisessa apuna kaytetysta
tyohyvinvointikyselysta.  Yritys X:lle oli tarkeda, ettd he tunnistavat
tydhyvinvoinnin kehittamisen lahtoétilanteen. Kiitosta tuli myds toiminnallisen

paivan jarjestdmisesta, eli siitd, ettd heille annettin uudenlainen tapa ja
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mahdollisuus  keskustella asioista seka |0ytdéa yhteinen nakemys
tyohyvinvoinnin  jatkuvaan kehittdmiseen. Esimiehille suunnattu opas
luovuustekniikoista kehittdmistydn apuvdalineena kerasi kiitosta hyoddyllisena ja
kaytannollisena. Henkiloston mielipide opinnaytetyétani kohtaan oli hyvin
positiivinen, eli heille uudenlainen yhteisollisyys ja mahdollisuus vaikuttaa
asioihin oli mieluinen kokemus. Kaiken kaikkiaan naen, etta tyd on nyt ja

tulevaisuudessa yritys X:ssé hyddynnettavissa.

N&in lopuksi on syyta tarkastella lopputulosta myos kehittamisnakékulmasta.
Konsultin roolissa néen, etta opinnaytetyon jatkokayton nakokulmasta myos
yritys  X:n henkilostd tulisi perehdyttdd luovan ongelmaratkaisuprosessin
maailmaan. Henkiléstohan paasee vaikuttamaan tyohyvinvoinnin jatkuvaan
kehittamiseen, kun he yhdessé esimiehen kanssa kayttavat luovuustekniikoita
luovan ongelmaratkaisuprosessin eri vaiheissa. Naen kuitenkin, etta suuri
edistysaskel hyddyn kasvattajana olisi se, jos henkilostolle jarjestettaisiin
esimerkiksi toiminnallinen paiva, jossa kaytaisiin 1api myos tyéhyvinvoinnin ja
luovan ongelmaratkaisun teoriapohjaa, ja keskusteltaisiin siitda mika on
henkiloston nakemys tydhyvinvoinnista ja sen jatkuvasta kehittamisesta luovan

ongelmaratkaisuprosessin avulla.

Henkildston perehdyttamisella varmistettaisiin, ettd myds he rakentavat
yhteisen kasityksen siitd, miten luovan ongelmaratkaisuprosessin kaytto
tyohyvinvoinnin jatkuvana kehittdjana vaikuttaa yritykseen. Tama olisi ollut
ihanteellista tehda jo opinnaytetybn puitteissa esimerkiksi selvittdmalla
tyohyvinvoinnin  taman hetkinen  tila  tydhyvinvointikyselyn  sijasta
luovuustekniikoita hyddyntden, ja ottamalla henkildstd mukaan toiminnalliseen
paivaan. Se osoittautui kuitenkin eparealistiseksi taloudellisista syistd; oli
mahdotonta jarjestdd koko yrityksen henkilost6a samaan paikkaan samaan
aikaan, kun toimipisteiden tulisi toimia taydella henkilostomaaralla paivittain.

Yrityksen ratkaisu voisi kuitenkin esimerkiksi olla henkiléston perehdyttdminen
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jakamalla henkilostd pienempiin ryhmiin, jolloin taloudelliset vaikutukset jaavat

pienemmiksi.

Kaiken kaikkiaan n&en opinnaytetybni onnistuneena prosessina, jossa
allekirjoittanut osoitti osaamistaan monella eri osa-alueella. Suurin onnistumisen
osoitus oli mielestani oppaan toimivuuden varmistus, joka tulee esille
aikaisemmin neljannessa paaluvussa esitellyistd palautteista. Erityisesti
henkiloston innostus ja esimiehen sitoutuminen luovaa
ongelmaratkaisuprosessia kohtaan tyohyvinvoinnin jatkuvan kehittdmisen
menetelmana luovat uskoa onnistuneesta opinnaytetydsta, jonka kayttdéarvo on

yritykselle suuri.
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Liite 1

TYOHYVINVOINTIKYSELY

Heil

Opiskelen Turun Ammattikorkekoulussa estenomiksi ja teen opinnaytetyota
yhteisty6ssa yrityksenne kanssa. Opinnaytetyoni aiheena on ty6hyvinvoinnin

kehittdmismenetelmat.

Tavoitteenamme on yhteistydssa yrityksenne kanssa selvittdaa taman hetkinen

tydhyvinvoinnin tila ja l6ytaa sopivat menetelmat kehittaa sita.

Taman kyselyn avulla kerdan tietoa yrityksenne taman hetkisesta
tyohyvinvoinnin tilasta. Vastaamalla kyselyyn voit tuoda anonyymisti ilmi
mielipiteesi liittyen yrityksenne ty6hyvinvointiin. Yrityksenne esimies vastaa

kyselyn tulosten purkamisesta kanssanne.

Kyselylla keraan aineistoa yrityksenne tydhyvinvoinnin  kehittamiseen.
Tehtdvanani on antaa yrityksenne johdolle erilaisia kehittamismenetelmia ja
tyokaluja, joilla yrityksenne voi tydhyvinvointiaan kehittdd. Vastaamalla kyselyyn

varmistat osallistumisesi tyOpaikkasi tydhyvinvoinnin tilan selvittamiseen.

Ennen kuin vastaat kyselyyn, tutustu tyohyvinvointiin kasitteena. Voit miettia ja
tarkastella vastauksiasi seuraavalla sivulla esittelemani

tyohyvinvointipohjustuksen avulla.

Kiitos vastauksestasi!

Oona Harjula
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Tybhyvinvointi maaritellaan yksilon selviytymisena ty6tehtavistddn, mihin
vaikuttavat hanen oma fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kuntonsa,
tyoyhteison toimivuus sekéd tydymparistotekijat. Tyohyvinvointiin vaikuttavat
siis yksilo itse, tydyhteiso ja tydympaéristo.

Tyohyvinvoinnin yhteydessa puhutaan usein myds tyohyvinvoinnin portaista.
Alla nédet Maslow’n tarvehierarkian pohjalta rakennetut portaat, joiden avulla

saatat I6ytad helpommin asioita joita haluat kyselyssa tuoda esille.

Itsenséa toteuttamisen tarve 3\

(oman tydn ja osaamisen jatkuva

kehittdminen)

Psyykkinen

Arvostuksen tarve > hyvinvointi

(oman osaamisen/ammattitaidon arvostus,

palaute, palkitseminen, kehityskeskustelut) ™

Liittymisen tarve

(tyokaverit, tydyhteison yhteiséllisyys, johtaminen, esimiestyd, me-

iaali
henki) > Sosiaalinen
hyvinvointi

Turvallisuuden tarpeet

(tyopaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus, tyon jatkumisen turvallisuus/pysyvyys, A

tyojarjestelyt, tydaika, ergonomia) _/

Fysiologiset perustarpeet Fyysinen

hyvinvointi
(terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen)

(Lahde: Rauramo, R. 2004. Tydhyvinvoinnin portaat. Helsinki: Edita Publishing Oy)
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TYOHYVINVOINTIKYSELY

Rastita toimipiste jossa tyoskentelet:
O Turku

0 Espoo

1. Mainitse tydhyvinvoinnin nakokulmasta yksi tai useampi asia johon olet

tyopaikallasi tyytyvainen.

2. Mainitse tyohyvinvoinnin ndkodkulmasta yksi tai useampi asia johon et ole

tyopaikkalasi tyytyvainen ja mihin kaipaat kehitysta.
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TYOHYVINVOINTIKYSELYN ANALYSOINTI

Kyselyn kohderyhma: Yritys X:n toimipisteet A ja B
Kyselyn maksimivastausmaara: n.40 henkil6a
Vastausaika: 1 viikko

Vastauksia: 19 (toimipiste A 10kpl ja toimipiste B 9kpl)

Kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa yritys X:n tyOGhyvinvoinnin tilaa. Kysely

koostui kahdesta avoimesta kysymyksesta:

1. Mainitse tydhyvinvoinnin nakoékulmasta yksi tai useampi asia johon olet

tyopaikallasi tyytyvainen.

2. Mainitse tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta yksi tai useampi asia johon et ole

tyopaikallasi tyytyvainen ja mihin kaipaat kehitysta.

Kysymys 1 esiintyy yhteenvetotaulukossa nimella k1 varilla sininen.

Kysymys2 esiintyy yhteenvetotaulukossa nimella k2 varilla punainen.

Jokainen  vastaus  analysoitin ~ Maslow'n  tarvehierarkian  pohjalta
pisteytysmenetelmalla (yksi asia = yksi piste) oikeaan luokkaan. Toisin sanoen
yhdestd vastauspaperista saattoi tulla useita pisteitéd riippuen mainittujen

asioiden maarasta.
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TYOHYVINVOINTIKYSELYN ANALYSOINTI (YHTEENVETO)

Toimipiste A Toimipiste B A&B
Fysiologiset k1: k1:
perustarpeet
0 0 0
k2: k2:
1 terveys 0 1
Turvallisuuden tarpeet k1: k1:
7 tyojarjestelyt 7 tydpaikan fyysinen turvallisuus 23
3 tydaika 4 tydn jatkumisen turvallisuus/pysyvyys
k2: 2 tydjarjestelyt
6 tyon jatkumisen turvallisuus/pysyvyys k2:
3 tydaika 9 tyon jatkumisen turvallisuus/pysyvyys | 29
5 tyopaikan henkinen ja fyysinen | 4 tyopaikan fyysinen
turvallisuus turvallisuus/ergonomia
2 tyojarjestelyt
Liittymisen tarve k1: k1:
11 tydyhteison yhteisdllisyys ja tydkaverit | 17  tydyhteison  yhteisdllisyys ja | 28
tyokaverit
k2:
k2:
4 tydyhteison yhteisollisyys ja tydkaverit 9
4 tydyhteison yhteisollisyys ja tydkaverit
1 esimiestyd/johtaminen/me-henki
Arvostuksen tarve k1: k1:
1 0 1
k2: k2:
3 2 5
Itsenséd  toteuttamisen | k1: k1:
tarve
5 koulutus/jatkuva osaamisen | 1 6
kehittaminen
k2:
k2:
0 0
0
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TYOHYVINVOINTIKYSELYN ANALYSOINTI (Toimipiste A & B)

Toimipiste A

FYSIOLOGISET PERUSTARPEET (terveys, fyysinen kunto, jaksaminen)

Tyytyvainen (k1):

0

Tyytymaton, kaipaa kehitysta (k2):

”...ty6sséa kaytettavat kemikaalit, jotka aiheuttavat minulle terveysoireita.”

1

TURVALLISUUDEN TARPEET (ty6paikan henkinen ja fyysinen turvallisuus,
tyon jatkumisen turvallisuus/pysyvyys, tyojarjestelyt, tybaika, ergonomia)

Tyytyvainen (k1):

Tyojarjestelyt

"annetaan vapautta..”, ”"..saa tyoskennelld itsendisesti”, "oma paikka”, “joustavuus”’, “mahdollisuus

vaikuttaa...”

"hyvat tuotteet”, ”..ei tarvitse siivota kuin omat jalkensa”
7

Tyobaika

”..tybvuoroja pystyy vaihtamaan”, "tydaikojen joustavuus...tybaikojen varausjarjestelmat...”, "tydajat ovat
hyvig”

3
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Tyytyméaton, kaipaa kehitysta (k2):

Tyon jatkumisen turvallisuus/pysyvyys

"vuokraprosentti tuntuu tosi kovalta”, "hinta”,

“liian vahan asiakkaita”, "kampaajia on vuokratuolila enemman kuin paikkoja tarjolla”, ”...kaikille ei

mitenk&an riité toita. Kaikki karsii siitd...paitsi omistajat”’, "liikaa tydntekijoita”
6

Tyoaika

"tybajat (liikaa iltavuoroja+viikonloppuja)—> ei jaé vapaa-aikaa = tydmotivaatio ei ole korkealla”, ”...vapaat
tulisi olla kaksi paivaa perakkain”, "tdiden valilla tulisi olla pieni tauko, ettd saisi valmistua rauhassa

seuraavan asiakkaan tuloon”

Tyo6paikan henkinen ja fyysinen turvallisuus

"Suvin entinen paikka...liian levoton paikka kampaajille ja asiakkaille”, “pieni tila”, "siisteyttd enemman”,

»on

"siisteys”, "puhelin ei aina toimi”

LITTYMISEN TARVE (tyokaverit, tyoyhteisbn yhteisollisyys, johtaminen,

esimiesty®, me-henki)
Tyytyvainen (k1):

Tyoyhteison yhteisollisyys ja tydkaverit

=y m, TSI

"hyva yhteishenki ja ilmapiiri”, "tydporukka”, “kivoja, positiivisia ihmisia”, "tydkaverit ystavallisia ja auttavat
aina”, "hyva tyoorganisaatio”, "hauska tydilmapiiri”, "apu aina saatavilla”, ’keskustellaan aina...”, "tydkaverit
tulevat kaikki hyvin juttuun, yllattdvan hyvin siihen nahden ettd ndin paljon naisia”, "mukava ilmapiiri”,

"yhteisollisyys...olemme yhdessa vahvempia”

11
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Tyytymaton, kaipaa kehitysta (k2):

TyoOyhteison yhteisollisyys ja tyokaverit

"turhaa paskanpuhumista takahuonessa”, "timihenki, me-henki, tydyhteisén yhteisollisyys, liian helppo olla
valittdmatta ja pakoilla omaa vastuuta”, "enemman innokkuutta”, "kun uusi tyontekija tulee téihin, kaikki ei

ota hanta hyvin vastaan”

4

Esimiestyd/johtaminen/me-henki

"spa-puoli (ei tieda mita siela tapahtuu)”

ARVOSTUKSEN TARVE (oman osaamisen/ammattitaidon arvostus, palaute,
palkitseminen, kehityskeskustelut)

Tyytyvéinen (k1):
Ammattitaidon arvostus/palaute

"saa palautetta”

Tyytymaéaton, kaipaa kehitysta (k2):

Ammattitaidon arvostus/palaute

"toivon, etta kaikki enemman kehuisi toisiaan eikd vaan moittisi”, "tasa-arvoisuutta pitaisi olla enemman”,

“kaikkia tulisi arvostaa ja kohdella ystavallisesti”,

3
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ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE

(oman tyon ja osaamisen jatkuva kehittdminen)
Tyytyvainen (k1):

Koulutus/jatkuva osaamisen kehittaminen

"mahdollisuus kehittdd omaa ammattitaitoa”, “paljon jarjestetddn ammattiin liittyvia koulutuksia”,

» N n o

"koulutuksia jarjestetdan hyvin kaikille”, "paljon koulutuksia”, "kutsut kesteihin ja koulutuksiin”

5

Tyytymaéaton, kaipaa kehitysta (k2):
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Toimipiste B

FYSIOLOGISET PERUSTARPEET (terveys, fyysinen kunto, jaksaminen)

Tyytyvéinen (k1):
0
Tyytymaéaton, kaipaa kehitysta (k2):

0

TURVALLISUUDEN TARPEET (ty6paikan henkinen ja fyysinen turvallisuus,
tyon jatkumisen turvallisuus/pysyvyys, tyojarjestelyt, tybaika, ergonomia)

Tyytyvainen (k1):

Fyysinen turvallisuus

"tilavat, uudet tilat®’, “laadukkaat valineet ja tuotteet”, "hyva ilmanvaihto ja lampétila”, "hyvat tydtilat”, ”
"mukavat tyoskentelytilat”’, “talvella mukavuutena lammitetty autopaikka/iimainen paikoitus”, "ty6paikan

puitteet ja sijainti”

7

Tyon jatkumisen turvallisuus/pysyvyys

"monipuolisia t6ita”, "asiakkaita riittda”, "mukavia asiakkaita”, "palkka jolla parjaa”

4

Tyojarjestelyt

"yhteistouhujen kannalta suurin osa henkil6ista toimii niin kuin pitaakin”, "hyvat yhteiset sadannot”

2
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Tyytymaton, kaipaa kehitysta (k2):

Tyon jatkumisen turvallisuus/pysyvyys

"lisda asiakkaita > lisda rahaa”, “jatkuva jankuttaminen samoista asioista”, “lisda asiakkaita”, "liikkeen

» »

sijainti”, "enemman mainostusta”, "lisdd asiakkaita kauppakeskukseen”, "meidan liike voisi olla alakerrassa

an» Rl

jotta olisimme paremmin esilld”, "enemman mainostusta”,’liikkeen oltava kello 20 asti auki, mik& joskus

rasittaa”

Tyo6paikan fyysinen turvallisuus/ergonomia

"takahuoneen ahtaus”, "pesupaikat ovat aina vahan hurjat ergonimisesti, tulee joskus selkd kipeaksi”,

“ergonomiaan liittyvat asiat”, "ilmastointi lilan kylmalla”
4

Tyojarjestelyt

S ]

”jokainen voisi tasapuolisemmin siivoilla ja pitdd huolta yhteisista tistd”, "yhteiset tehtavat (kaikki eivat

osallistu)”

2

LITTYMISEN TARVE (tyokaverit, tydyhteison yhteisollisyys, johtaminen,

esimiesty®, me-henki)
Tyytyvainen (k1):

Tyoyhteison yhteisollisyys ja tydkaverit

"tullaan hyvin toimeen keskendmme”, "pystytddn puhumaan asioista”, "leppoisa ja valitdn ilmapiiri”,

"tydpaikalla hyva ilmapiiri”, "hyva ilmapiiri”, "vastaavan henkildén asioidenhoito /ty0paikkavastaava”, “erittain
hyva ryhmahenki/tydporukka”, "mahtavat tyotoverit”, "yhteishenki, positiiviset ihmiset”, "hyva tydpaikka”,
"tybkaverit”, "teemapaivien jarjestykset ovat hyva asia”, "tydporukka”, "aina on kiva tulla t6ihin”, ” porukka,

hyva fiilis”, "yritetdaan kuunnella, tukea ja piristda”, "tuntuu, ettd kuuluu johonkin joka jonakin paivana toimii

moitteettomasti”

17
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Tyytyméaton, kaipaa kehitysta (k2):

TyoOyhteison yhteisollisyys ja tyokaverit

"l6ytyy henkild joka ui vastavirtaan, menee omien sdantéjen mukaan eika niin kuin muut/ tai miten pitaisi”,
"enemman yhdesséoloa tydpaikan ulkopuolella”, *valilld henkildkunta voisi olla hieman skarpimpaa”,

“pienta kurinalaisuutta puuttuu, vaikka esimies kylla tekee parhaansa”

4

ARVOSTUKSEN TARVE (oman osaamisen/ammattitaidon arvostus, palaute,
palkitseminen, kehityskeskustelut)

Tyytyvainen (k1):
0
Tyytymaéaton, kaipaa kehitysta (k2):

"taytyy ottaa muut huomioon, taytyy saada kaikki samalle tasolle eikd vain ajatella itsedan”,

"tasapuolisuus”

2

ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE (oman tyon ja osaamisen jatkuva
kehittdminen)

Tyytyvainen (k1):

"taitojen kehittaminen”

1

Tyytymaton, kaipaa kehitysta (k1):

0
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Toiminnallisen paivan purkuraportti

Yritys X
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Toiminnallinen péaiva jarjestettin  (16.6.2011) Turun Ammattikorkeakoulun
Lemminkaisenkadun Iimarisen kokoustilassa. Paivaan osallistuivat yrityksen

omistaja seka toimipiste A:n ja toimipiste B:n esimiehet.

Paivan tavoitteena oli purkaa osallistujien kanssa henkilostolla teetetty
tyohyvinvointikysely, ja loytad seka maaritella sen pohjalta tydhyvinvoinnin
ensimmainen kehittdmishaaste johon yritys haluaa tarttua.

Tavoitteen loytamiseksi ja maarittelemiseksi kaytettin  keskustelevaa ja

toiminnallista luovuustekniikkaa.

Konsultin ndkdkulmasta paivan tavoitteena oli "myyda” yritykselle ajatus
luovasta ongelmaratkaisuprosessista tydhyvinvoinnin jatkuvan kehittdmisen

menetelmana.

Toiminnallinen paiva koostui kahdesta osasta:

1. Opinnaytetyon ja toiminnallisen paivan tavoitteiden kertaus seka
keskustelua tydhyvinvoinnista ja luovasta ongelmaratkaisuprosessista
sen kehittajana.

2. Tybhyvinvoinnin kehittamiskohteiden l6ytaminen ja maaritteleminen
tydhyvinvointikyselyn pohjalta  luovuudentekniikkaa  hyddyntaen

(Tuplatiimi).
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Ensimmainen osuus koostui muun muassa esittelytehtavastda, jonka
tavoitteena oli rentouttaa ja yhdistda kokouksen lasnéolijoita seka herattaa heita
luovuuteen. Tehtdvana oli esitella itsenséa kirjoittaen/piirtden seuraavat asiat

paperille:

. Nimesi

. Syntymépaikkakuntasi ja mielipaikkakuntasi
. Kaksi mieliharrastustasi

. Kolme sinua kuvaavaa adjektiivia

. Kaksi tulevaisuuden haavettasi

. Taman hetken fiiliksesi

Seuraavaksi tutustuimme konsultin Power Point —ohjelmalla kokoamaan
yhteenvetoon tydhyvinvoinnista ja luovasta ongelmaratkaisuprosessista.
Tavoitteena oli muodostaa yhteinen kasitys naista kasitteista. Yhteista kasitetta
tyohyvinvoinnista muodostettiin mm. konsultin esittelemien
tydhyvinvointimaaritelmien ja Maslow’'n tarvehierarkian pohjalta. Lisaksi
tarkasteltin  konsultin  kokoamaa listaa tyohyvinvoinnin riskeistd ja

mahdollisuuksista. Pohdimme tyéhyvinvointia mm. naiden kysymysten kautta:

. Miten sina koet tydhyvinvoinnin?

. Mita siihen sinun mielestési kuuluu?

. Millainen on hyvinvoiva tydyhteis6?

. Millaisia riskeja pahoinvoivassa yrityksessa sinun mielestasi on?

. Millaisia etuja hyvinvoivassa yrityksessa sinun mielestési on?

Luovaa ongelmaratkaisua ja luovuustekniikoita kasittelimme tydhyvinvoinnin
kehittamisen nakokulmasta. Konsultti esitteli mm. erilaisia ndkemyksia siitd mité
luovuus. Lisaksi han perusteli erilaisilla argumenteilla, miksi on valinnut
tyéhyvinvoinnin kehittdmiskeinoksi nimenomaan luovan
ongelmaratkaisuprosessin. Tassa yhteydessa puhuttin  mm. muutoksesta,

yhteistydsta, uuden arvon tuottamisesta seka nopeasta ja varmasta tavasta
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luoda uutta ja innovatiivista. Luovuutta tarkasteltin myds luovuuden kahdet
kasvot —teeman avulla: mika luovuudessa kiehtoo ja mika pelottaa.
Luovuudesta keskusteltaessa kaytiin 1api myos luovuuden avulla kehittdminen,
eli luovan ongelmanratkaisuprosessin vaiheet. Pohdimme luovuutta mm. naiden

kysymysten kautta:

. Mit& luovuus sinulle merkitsee?

. Miten sind ymmarrat luovuuden?

. Mika luovuudessa sinua viehattaa?
. Mika taas pelottaa?

. Tunnetko olevasi luova?

. Haluatko oppia luovuutta?

'y
ususiden
I?MLMMAA o

hnkaistA Va:ﬂomh?

Kokoustila (Turku AMK, Lemminkaisenkatu)
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Toinen osuus koostui tydhyvinvoinnin kehittamiskohteiden Ioytdmisesta ja
maarittelemisesta. Toisen osuuden tavoitteena oli, ettd osallistujat Ioytaisivat
itse kehityskohteet Tuplatiimi -luovuustekniikan avulla. Tuplatiimitekniikka on
osallistava tyotapa yhteisten ratkaisujen loytamiseen ja palaverien
tehostamiseen. Tassé tapauksessa Tuplatiimid kaytettiin ongelman Ioytamiseen
ja maarittelemiseen tydhyvinvointikyselyn pohjalta tarkasteltuna. Konsultti oli
tehnyt tyohyvinvointikyselyn tuloksista analysoinnin Maslow’n tarvehierarkian
pohjalta, mutta han ei ollut tehnyt minkéaéanlaisia johtopaéatelmia tuloksista. Tama
oli rynméan tehtava. Tuplatiimin avulla saatiin ryhmén jasenet osallistumaan ja
sitoutumaan oman toiminnan suunnitteluun ja kehittdmiseen. Liséksi
Tuplatiimissa jokainen sai tuoda vapaasti pelkdamaéttd omat mielipiteensa esille
ja jakaa asiantuntijuuttaan. Taman avulla rakennettiin yhteistd nakemysta ja
lisdtddn ymmarrystd kyseiseen asiaan. Tuplatimin kautta saatin ryhman
jdsenet my6s ottamaan vastuuta valittujen toimenpiteiden ja asioiden

toteuttamiseen.

Tuplatiimi toteutettiin paivassa hieman muunneltuna versiona, silla 2.vaihe eli
paritydskentelyvaihe jai kokonaan pois, koska osallistujia oli vain kolme.

Tuplatiimin vaiheet l6ytyvat seuraavalta sivulta.
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Tuplatiimin vaiheet:

1. O-vaihe Yksilomietintd tyohyvinvointikyselyn pohjalta: Mitka asiat sinua
mietityttdvat mahdollisuutena, haasteena ja/tai ongelmana

tyoéhyvinvointikyselyn pohjalta? Kirjattiin A4:lle.

Tuplatiimin O-vaihe papereille kirjattuna
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2. P-vaihe

3. E-vaihe

4. R-vaihe

5. A-vaihe

o
9nh

'!\wb

| Sulona Thwisio ,

Liite 3

Esittelyvaihe oman A4 paperin pohjalta. Esiteltiin yksilomietinnat

toisille ilman keskustelua ja arvostelua.

Valintavaihe. Valittiin kaikista kolmesta paperista kolme parasta

ajatusta, vain yhden pisteen sai antaa omalle paperille

Yhteisen nakemyksen kiteytyminen: Pisteitd saaneet ajatukset

koottiin yhdelle taululle, jonka jalkeen nimitettiin kyseiset ajatukset

yhteiseen otsikkoon.

ho\ow 3aaoh ) o)

Yurdin v‘La"uh (MVB’)"WL ]"7& M/\MU\ %ﬁ\[%%
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Tuplatiimin A-vaihe
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Tuplatimin jalkeen ryhma oli 16ytdanyt mahdollisuuden/haasteen ja/tai
ongelman. Ryhma oli siis yhdessa kaivanut esiin yhteisen nakemyksen siita,
minkalaisten asioiden kanssa yritys haluaa tydskennella parantaakseen
tyohyvinvointia. Se liittyi jollain tavalla liittymisen tarpeen kehittamiseen.
Loytamisen jalkeen osallistujien tuli varmistaa ongelman todellisuus
maarittelemalla ongelma oikeaan muotoon. Se toteutettiin Kuinka voisimme —
kysymystekniikalla. Tassa tekniikassa lahdettiin muodostamaan Tuplatiimin A-
vaiheen kautta avautuneita asioita kuinka voisimme —kysymyssarjalla.
Osallistujilla oli 5 minuuttia aikaa muodostaa A-vaiheiden asioista erilaisia
kysymyksia jotka alkavat sanoilla "kuinka voisimme... ”. Yhdestd samasta
asiasta siis muotoiltiin erilaisia "kuinka voisimme...” lauseita. Kun 5 minuuttia
oli kaytetty "kuinka voisimme...” lauseiden kehittdmiseen, tehtiin kysymyksille
sama arviointi kuin Tuplatimin R-vaiheessa. Toisin sanoen pisteytettiin
lauseet ja jokaisella oli kaytdossdadn kolme pistettd. Kuinka voisimme —
kysymystekniikan tavoitteena on varmistaa, ettd mahdollisuus/haaste ja/tai

ongelma on varmasti ymmarretty yhteisesti ja syvallisesti. Kuva alapuolella.
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Kuinka voisimme — kysymystekniikan tuotokset

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Oona Harjula
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Kysymyssarjasta nousi dania/pisteitéa saaneet lauseet, jonka jalkeen ryhmalla
oli taas muutama minuutti aikaa muodostaa néaistd pisteista saaneista
lauseista yksi lause, joka tulisi olemaan se tavoitelause, eli se lause, johon

ryhma on sitoutunut ja jota se todella haluaa lahted kehittdmaan. Lopulliseksi

maaritelmaksi muodostui lause:
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Kuinka voisimme saada ihmiset toimimaan yhteen ja tasapuolisesti, parantaen

me-henked huomioiden muut paremmin ja ehkaisté vastavirtaa?

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Oona Harjula
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Taman maaritellyn lauseen jalkeen konsultti [&hti tydstamaan menetelmaopasta
esimiehille. Oppaan tarkoituksena oli, etta sinne kerataan lyhytta informaatiota
luovasta ongelmaratkaisuprosessista seka kattava maara luovuustekniikoita,
joiden avulla yritys voi lahtea ratkaisemaan jatkuvan ty6hyvinvoinnin
kehittdmisen haasteita ja toiminnallisessa paivassa maariteltya ensimmaista

kehittamishaastetta.

Ennen paivan paatosta juteltiin viela paivan tuntemuksista, eli siita miten ryhma
paivan  koki. Lisédksi  konsultille  kirjoitettin  Kirjallista  palautetta

opinnaytetydraporttia varten.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Oona Harjula
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Palautelomake (Toiminnallinen paiva)

Palaute keratdan Oona Harjulan opinnaytetydta varten.

Kirjoita alla olevaan kenttddn mielipiteitasi, tuntemuksiasi ja/tai ndkemyksiasi

toiminnallisesta paivasta.

Kiitos palautteestasi!

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Oona Harjula
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TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

LUOVUUSTEKNIIKOILLA

Opas esimiehelle
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1. JOHDANTO

Yrityksen olemassa olo vaatii jatkuvaa kehittymista. Organisaatioiden ja niiden
tyoyhteisbjen kehittamistarpeet kasvavat jatkuvasti. Keskeisin syy tahan on
yrityksen menestyksen takaaminen koko ajan kovenevassa kilpailussa ja
muuttuvassa ymparistossa. Menestysta ei synny, jos yritys ei huolehdi
tyoyhteisbnsa toimivuudesta ja sen jatkuvasta kehittamisesta. Tydhyvinvoinnin
kehittaminen on tarkedd myds liiketalouden menestyksen kannalta.
Tyohyvinvoinnin ensimmaisina kehittgjina toimivat yrityksen johto ja esimiehet.
Kun te olette kiinnostuneita, motivoituneita ja halukkaita panostamaan
kehitystydhon, niin on henkilostokin. Tarkeinta tydhyvinvoinnin kehittdmisessa
on sisdistdaa ajatus, ettd kukaan ulkopuolinen ei pysty yrityksenne
tyohyvinvointia kehittdmaan, vaan yrityksella tulee olla aito halu olla vahvasti
mukana kehitysprosessissa.

Kehitystyon onnistumisen lahtokohtana on se, etta yrityksen johdolla ja
esimiehilla on selkedt nakemykset kehitystyon tavoitteista. Ennen taman
oppaan rakentamista te olette etsineet, l0ytédneet ja maaritelleet sen tavoitteen,
johon talla kehitystydlla pyritte. Olette yhdessa maaritelleet tavoitteeksenne
yhteistoiminnan ja tasa-arvon lisdéamisen, me-hengen parantamisen ja

vastavirran torjumisen.

Tama opas on tuotettu vastaamaan yrityksenne tarpeita kehittaa yrityksenne
tyohyvinvointia maaritteleméstidnne nakokulmasta. Oppaan tavoitteena on
antaa konkreettisia ohjeita kehitysprosessin lapivientiin. Opas toimii apunanne
mit& monenlaisissa tydhyvinvointiin liittyvissd kehitystdissd, mutta sitd pystyy
hyddyntdmaan myods muissakin kehitystdissa joissa vaaditaan uudenlaista ja
innovatiivista  otetta. Opas painottuu  tyohyvinvoinnin  kehittdmiseen

luovuustekniikoita hyvaksikayttden. Luovuustekniikat ovat ideoinnin ja
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ongelmaratkaisun avuksi kehitettyjd tydmenetelmia, joiden tavoitteena on luoda
sellaisia ratkaisuja joihin koko tybyhteisO on sitoutunut ja motivoitunut.
Luovuustekniikat auttavat loytamaan uusia, innovatiivisia ratkaisuja ja sita

kautta takaamaan yrityksen menestyksen muuttuvassa ymparistossa.

Opas on tuotettu erilaisia lahdemateriaaleja hyvéaksikayttaen. Kaytetyt lahteet
on pyritty valitsemaan niin, ettd ne herattaisivat myos teidan mielenkiinnon ja

halun lukea niita. LOydat kaytettyja lahteitd oppaan lopusta kirjallisuusvinkkeina.
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2. KEHITYSTYO LUO MUUTOSTA

Kehitystydssa tarkein huomioon otettava asia on muutos. Perinteisesti
kehitystyd on edennyt niin, ettd johto ja esimiehet kehittdvat ja informoivat
muutoksesta henkilostolle. Lahdettdessa suunnittelemaan kehitysty6ta on
kuitenkin ymmarrettava, etta muutos aiheuttaa aina epavarmuutta ja ristiriitaisia
tunteita. Usein tilanteissa joissa kehitysty6 on toteutettu perinteisesti, muutos on
hyvin hidasta ja vastahakoista eika todellisuudessa toteudu. Usein johto ja
esimiehet kamppailevatkin, miten saisivat uudistukset toimimaan niin, ettei se
aiheuttaisi muutosvastarintaa vaan henkilostd vastustuksen sijasta sitoutuisi

muutokseen.

Jotta johto ja esimiehet p&aasisivat tilanteeseen, jossa muutokset koetaan
vahemman ahdistaviksi ja vaikeiksi, tulee heidan ymmartaa, mita inmismielessa
muutostilanteissa tapahtuu. Jokainen muutos jarkyttdd vahemman tai enemman
yksilon minan perusrakenteita. Voidaan erotella kolme téarkeda asiaa, jotka
vaikuttavat muutoksen tyostamiseen. Ensimmainen asia on
mielekkyyskokemus. Aikuinen ihminen haluaa ymmartaa asioiden merkityksen
ja tarkoituksen, ja perimmaisend mielekkyyskokemus ohjaa koko
hyvinvointimme perustaa. Toinen asia on itsemaaraamispyrkimys. lhmisen
kayttaytymista ohjaa halu itse maaratd itsestdaan ja suhteestaan tyohonsa.
Kaikki kehitystyot tulisikin valmistella ja toteuttaa niin, etta niissd otetaan
huomioon ihmisten itsemaaraamispyrkimys, eli halu vaikuttaa itseaan koskeviin
asioihin. Onnistunut kehitysty® vaatii siis aina koko henkiléston mukana oloa.
Kolmas asia on ammatillisen identiteetin huomioon otto. Muutokset vaikuttavat
usein myds tyon sisaltoon ja tydmenetelmiin, sekd mahdollisesti muuttavat jopa
koko tyon luonnetta. Tadmé& puolestaan herattdd henkiléstossa hyvinkin
henkilokohtaisia ajatuksia, kuten millainen arvo heill&d yrityksessa on ja ovatko
he ylipdansa halukkaita opettelemaan uusia asioita tai tekemaan sita tyota mita
heille tarjotaan. Henkildston ammatillisen identiteetin uudelleen rakentamisessa

tarkeaa on huolehtia riittavasta koulutuksesta ja perehdyttamisesta.
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MUISTA!

KEHITYSTYO ON AINA MUUTOSTILANNE

KEHITYSTYO ONNISTUU JA MUUTOS HELPOTTUU KUN OTAT
HUOMIOON

1. MIELEKKYYSKOKEMUS

2. ITSEMAARAAMISPYRKIMYS
3. AMMATILLINEN IDENTITEETTI
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3. UUDISTUVAAN JA KEHITTYVAAN, OPPIVAAN

ORGANISAATIOON SIIRTYMINEN

TEHDAAN YHDESSA!

Perinteisesta
ohjesaantborganisaatiosta
ollaan nopeaa vauhtia
siirtymassa oppivaan

organisaatioon. Toisin sanoen

on ymmarretty, etta perinteisella
vertikaalisella johtamisella ei pystytd nopeasti muuttuvia yritystarpeita
tayttdma&an, vaan on siirryttdva horisontaaliseen johtamiseen. Vertikaalinen
johtaminen on muun muassa asioiden kontrolloimista, vastausten antamista ja
jarjestelmien kehittamista, niin sanottua perinteista johtamista. Horisontaalinen
johtaminen on puolestaan yhteiséllisyyden luomista, oikeiden kysymysten
esittdmistd ja merkityksen rakentamista, niin sanottua modernia johtamista.
Oppiva organisaatio - kulttuuri nojaa nimenomaan horisontaaliseen

johtamiseen.

Oppiva organisaatio on tydyhteisd, joka osaa jatkuvasti arvioida omaa
toimintaansa ja verrata sitd ennakoivasti muuttuvan ymparistbén tarpeisiin.
Oppivassa organisaatiomallissa korostetaan jokaisen yksilon asiantuntijuutta ja
kehittdmisosaamista. Sen tunnusmerkkejd ovat muun muassa yhteinen tavoite,
purettu hierarkia ja byrokratia, vastuun jakaminen ja uusien asioiden sek&
ideoiden kokeilu. Kiteytettynd oppivan organisaation ideana on tiimityd, jonka
perusajatuksena on, etta henkiléstolla ja tydyhteisolla on paras asiantuntemus

kehittd& yrityksen toimintaa.
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Oppiva organisaatio — kulttuuriin siirtyminen on yrityksille hyvin haasteellista ja
vaatii yrityksen johdolta ja esimiehilta paljon. Perinteista
ohjesdantborganisaatiota on huomattavasti helpompi johtaa kuin oppivaa
organisaatiota. Ohjesdantborganisaatiossa esimies jakaa alaisilleen tehtavat ja
valvoo niiden suorittamista. Oppivassa organisaatiossa esimiehen tehtava on
taas luoda tyOyhteisdlle sellaiset olosuhteet, joissa se kykenee toimimaan
motivoituneena tehokkaasti ja tavoitteellisesti. Toisin sanoen esimiehen on
huolehdittava kokonaisuudesta niin, ettd koko tydyhteis6 on halukas
ponnistelemaan oma-aloitteisesti ja vastuullisesti yhdessa asetettujen

tavoitteiden saavuttamiseksi.

MUISTA!

VALITSE HORISONTAALINEN JOHTAMISTYYL], SINA KYSYT JA
HENKILOSTO VASTAA!

TYOYHTEISON JOKAINEN JASEN ON ASIANTUNTILJA, JAKAKAA

ASIANTUNTIJUUTTANNE!

OPPIKAA YHDESSA TIIMINA!




Liite 5

4. KEHITETAAN LUOVUUDEN AVULLA

Oppiva organisaatio — kulttuurissa kehitysty6é tapahtuu tutkimalla ja
havainnoimalla, luovuutta hyédyntaen. Oppivassa organisaatiossa tydyhteiso
oppii omista kokemuksistaan. Oppivassa organisaatiossa esimiehen rooli on
kannustaa ja rohkaista tydyhteisbda keskusteluun sekd myos eriaviin
mielipiteisiin. Kaytannoéssa esimiehen tulee kiinnittdd huomiota kahteen asiaan.
Ensimméinen on, ettd esimies esittda toiveen kriittiseenkin keskusteluun.
Toinen on, ettd esimies osoittaa o0saamisensa vastaanottaa omista
mielipiteistaan eriavia kannanottoja. Valitettavan usein yrityksen johto ja
esimiehet huomaamattaan tukahduttavat tyyhteisén luovuuden. TAmé saattaa
tulla esiin esimerkiksi niin, ettd esimies poistaa kaikki eridvat mielipiteet
kommentoimalla tai selittamalla ne vaariksi tai puutteellisiksi. Se estaa avoimen
keskustelukulttuurin. Esimiehen on tarkeda tunnistaa tdma ja olla avoin uusille

ja erilaisille mielipiteille.

Luovuuden avulla kehittaminen on vastaus muutosvastarinnan vahentamiseen
ja motivoituneen tydyhteison menestykseen. Luovuuden avulla kehittdmisessa
otetaan huomioon niin  mielekkyyskokemus, itsemaaraamispyrkimys kuin
ammatillinen identiteetti. Luovuus on sanana kuitenkin laaja ja jokainen meista
ymmartaa sen eritavalla. Tasta syysta on syyta tarkastella, milla tavoin yritys voi
luovuuden avulla kehittda organisaatiotaan. N&ita strategioita on viisi: luovuus
strategisena haasteena, luova prosessi, luova kulttuuri, luovuuden esteiden
minimointi ja luovuuden teknologian kaytt6. Nama viisi strategiaa liittyvat

vahvasti toisiinsa ja yrityksen tulisikin kiinnittd& niihin jokaiseen huomiota.

Luovuus strategisena haasteena tarkoittaa sitd, ettd yritys on selkeasti
maaritellyt ja tehnyt selvdksi luovuuden aseman yrityksessd.  Yrityksen
henkiloston taytyy tietaa, ettéd yritys kannustaa luovuuteen ja se koetaan

strategisena haasteena. Tata kautta tybyhteis® saadaan kehittama&n omaa
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luovuuttaan ja ajattelemaan luovasti eri tilanteissa. Luovuus strategisena
haasteena aktivoi luovan prosessin. Pelkalla "luovuus” sanalla ei kehiteta viela
mitdan, vaan luovuutta pitda johtaa prosessina. Luova prosessi ohjaa
tyoyhteisba etsiméan, loytamaan, maarittelemadn ja kasittelemaan asioita ja
vaihtoehtoisia ratkaisuja. Luovuus organisaatiossa ei Siis missdin nimessa
tarkoita yksiloind poukkoilevia luovia persoonia, vaan johdonmukaisesti
etenevaa luovaa prosessia, jossa hyddynnetdaan yksildiden luovuutta

tavoitteena luoda yhdessa uutta.

Luovuutta tukeva kulttuuri taas yhdenmukaistaa ihmisten ajattelua korostamalla
positiivista suhtautumista kehittdmiseen ja muutokseen. Luovuutta tukevassa
kulttuurissa kannustetaan ja rohkaistaan kokeilemaan uutta. Luovuuden
esteiden minimointi liittyy kiinteasti luovuutta tukevaan kulttuuriin. Luovuuden
esteet estavat pahimmassa tapauksessa luovuuden kaytdn organisaatiossa.
Tallaisia asioita ovat esimerkiksi luovuutta vieroksuva ilmapiiri, ideoimisen
torjunta, syyllistaminen ja rankaiseminen. Viimeinen strategia on luovuuden
teknologia, johon opaskin painottuu. Luovuuden teknologialla tarkoitetaan
luovuutta edistavida johdonmukaisia ajattelutapoja ja menetelmid. Luovuuden

teknologiasta kaytetaan usein synonyymia luovuustekniikka.

Luovuuden teknologian eli luovuustekniikan positiivisen  vaikutuksen
ymmartamiseksi on hyva tarkastella muutamia argumentteja sen tarkeyden ja
toimivuuden nakokulmasta. Ensimmaéinen on, ettd uuden synnyttamiseen ja
yrityksen menestyksen takaamiseen muutoksien keskella tarvitaan luovuutta.
Jokainen ihminen on luova. Luovuus saattaa kuitenkin olla ihmismielessa
"pillossa”, ja niinpa luovuutta tuleekin harjoittaa jotta sitd muistettaisiin kayttaa.
Luovuustekniikan avulla tydyhteisd yhdistda luovuutensa yhteisten tavoitteiden
toteuttamiseksi. Toinen argumentti on, etté luovuustekniikan avulla parannetaan
yrityksen tuottavuutta hyoddyntaen tekniikoita erilaisissa ongelmatilanteissa,

hakemalla ratkaisuja konkreettisiin ongelmiin yhdessa ja nopeasti.

10
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MUISTA!

LUOVUUDEN AVULLA KEHITTAMINEN VAATII AVOIMEN
KESKUSTELUKULTTUURIN.

KANNUSTA KRITTISEENKIN KESKUSTELUUN, SE ON AVAIN KEHITYKSEN
ALKUUN!

VIISI STRATEGIAA KEHITTAA LUOVUUDEN AVULLA:

1. LUOVUUS STRATEGISENA HAASTEENA (INFORMOI HENKILOSTOA
LUOVUUDESTA JA KANNUSTA SIIHEN)

2. LUOVA PROSESSI (AJATTELE LUOVUUS YRITYKSEN YHTENA PROSESSINA)

8. LUOVUUTTA TUKEVA KULTTUURI (KOROSTA KEHITTAMISTYON
POSITIIVISUUTTA JA UUDEN LUOMISTA)

4. LUOVUUDEN ESTEIDEN MINIMOINTI (ALA SYYLLISTA TAI ARVOSTELE ERIAVIA
MIELIPITEITA TAI UUSIA IDEOITA)

5. LUOVUUDENTEKNOLOGIA (HYODYNNA HELPPOJA JA YARMOJA MENETELMIA
LUODAKSESI UUTTA JA INNOVATIIVISTA SEKA RATKAISTAKSESI ONGELMIA)

11



Liite 5

5. LUOVA ONGELMARATKAISUPROSESSI

Ongelma voidaan maaritella olevan sekd ratkaisua edeltdva pulma ettd
hyodynnettdva  mahdollisuus. Ongelma  muodostuu, kun  jostain
epamiellyttdvastd asiasta tai tilanteesta halutaan paastd sitd parempaan
tilanteeseen. Ongelma kaynnistdd Iluovan ongelmaratkaisuprosessin. Jos
ongelmia ei koskaan etsita ja l0ydetd, jatketaan aina vaan samaan malliin ja

kehitysta ei tapahdu. Ongelmat siis kaynnistavat kehitysprosessin.

Ongelmat voidaan luokitella kahteen luokkaan: suljetut ja avoimet ongelmat.
Luovan ongelmaratkaisuprosessia hyodynnetddn nimenomaan avoimissa
ongelmissa. Avoimet ongelmat ovat ennakoimattomia ja vaikeasti hallittavia,
seka niitd on mahdollista ratkaista monella eri tavalla. Suljetut ongelmat ovat
sen sijaan vain yhdella tapaa ratkaistavia ongelmia, kuten matemaattiset yhtalot
tai rikosrangaistukset tiettyjen normien mukaan. Luova

ongelmaratkaisuprosessi on apuvaline avointen ongelmien kasittelyyn.

Luovassa ongelmaratkaisuprosessissa yhdistyvat ideoiden tuottaminen ja
innovatiivisten  ratkaisujen  loytaminen  seka  kehittdminen.  Luovan
ongelmaratkaisuprosessin vaiheista on kuvattu monenlaisia erilaisia malleja,
joihin jokaiseen kuuluu kuitenkin vahvasti kaksi vuorottelevaa vaihetta:
divergointivaihe ja konvergointivaihe. Ensimmaisen vaihe pyrkii asian
avoimeen, ennakkoluulottomaan ja vapaaseen tarkasteluun, niin kutsuttuun
avaavaan vaiheeseen. Tassé vaiheessa on tarkoituksena tuottaa runsaasti
ideoita, raaka-ainetta, jonka tuloksena saadaan aikaan mahdollisuuksien ja
mahdottomuuksien  kirjo, josta edetddn toiseen vaiheeseen, el
konvergointivaiheeseen. Divergointivaihetta kuvaavat hyvin sanat mielikuvitus,
vapaus, leikki ja alitajunta. Toisessa vaiheessa pyritaan epaolennaisen raaka-
aineen hylkdamiseen ja lupaavimpien ideoiden jatkojalostukseen. Toinen vaihe

on niin kutsuttu sulkeva vaihe ja sita kuvaavat hyvin sanat mahdollisuus, faktat,

12
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paatelmat, kurinalaisuus ja ratkaisu. Seuraavalla sivulla naet kuvion

divergoinnin ja konvergoinnin vaiheista.

1. vaihe 2.vaihe

Divergointi Konvergointi

Ei
Arvostelua
arvostelua

Yksi luova ongelmaratkaisuprosessimalli on Basadurin luova
ongelmaratkaisuprosessi. Basadurin malli on kahdeksan vaiheinen, joka on
tiivistetty kolmeen paadalueeseen. Jokaiseen kuuluu edella mainitut divergointi-
ja konvergointivaihe. Kolme paavaihetta ovat: ongelmien Idytaminen, ongelmien
ratkaiseminen ja ratkaisun toteuttaminen. Kuvion Basadurin luovasta

ongelmaratkaisuprosessista l6ydat seuraavalta sivulta.

13
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Vaihe 1.

Ongelman I6ytaminen (1.-3.)

1.
Ongelman
Ratkaisun g
T |6ytdminen
kaytantoon
7. Hyvaksyttaminen <| <= 2. Tosiasioiden
<> etsiminen

Vaihe 3.

6. Suunnittelu 3. Ongelman

Ratkaisun toteuttaminen

maadrittely

(6.-8.)

5. Arviointi ja 4. ldeoiden

Vaihe 2.

etsiminen

/

Ongelman ratkaiseminen (4.-5.)

Ensimmainen paavaihe, ongelmien etsiminen, jakautuu kolmeen vaiheeseen:
ongelman etsiminen ja |0ytaminen, tosiasioiden etsiminen ja ongelman
maadrittely. Tata vaiheitta voidaan pitdd yhta tarkeana vaiheena kuin kahta
muuta paadvaihetta. Ei voida l&dhted kehittdm&an mitaan, jos ei tiedeta mita

halutaan kehittdé ja miksi sita pitda kehittaa.

Toinen paavaihe, ongelmien ratkaiseminen, jakautuu kahteen vaiheeseen:

ideoiden etsiminen sek& arviointi ja valikointi. Ideoiden etsintdvaiheen

14
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tarkoituksena on vapautuneesti etsia uusia ideoita ja nakokulmia kasiteltavaan
asiaan. Tunnusmerkki ideoiden etsintavaiheeseen on, etta hulluja ideoita ei ole
olemassakaan. Ideoiden arviointi ja valikointi — vaiheessa ideat taas
muunnetaan kayttokelpoisiksi ratkaisuiksi arvioiden ja valikoiden ideoita
erilaisten tekniikoiden avulla. Kolmas vaihe, ratkaisun toteuttaminen, jakautuu
kolmeen eri vaiheeseen: suunnittelu, hyvaksyttaminen ja ratkaisun kaytantoon
paneminen. Kolmannen vaiheen tuloksena tulisi syntyd toimintasuunnitelma,
johon jokainen prosessissa mukana ollut on sitoutunut ja innokas sita

toteuttamaan.

Seuraavassa luvussa on esitelty konkreettisesti toimintaohjein varustettuja
luovuudentekniikoita, joiden avulla yrityksenne VOI luovaa

ongelmaratkaisuprosessia vieda eteenpain.

MUISTA!

e LUOVA ONGELMANRATKAISUPROSESSI RATKOO AVOIMIA
ONGELMIA

LUOVASSA ONGELMANRATKAISUPROSESSISSA
VUOROTTELEVAT KOKO PROSESSIN AJAN DIVERGOINTI VAIHE
(AVOIN JA VAPAA ASIAN TARKASTELU) JA KONVERGOINTIVAIHE

(OLENNAISEN LOYTAMINEN JA JATKOJALOSTUS)

LUOVYA ONGELMARATKAISUMALLI BASADURIN MUKAAN:
1. ONGELMIEN LOYTAMINEN

2. ONGELMIEN RATKAISEMINEN

3. RATKAISUN TOTEUTTAMINEN
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6. LUOVUUSTEKNIIKOITA

Tassa luvussa esitetddn neljd erilaista luovuustekniikkaa, joiden avulla
yrityksenne VOI etsia, loytaa, maaritella ja ratkaista
mahdollisuuksia/haasteita/ongelmia. Luovuustekniikat eivat ole tarkkaan
saantdihin sidottuja, vaan voit hyvin kayttaa niita yksittain, yhdessa, limittain tai
rakentaa niiden avulla ikioman uuden luovuustekniikan. Téass& oppaassa
esitetyt  luovuustekniikat ovat nimenomaan  ryhmille  suunnattuja.
Luovuustekniikoita kéaytettdessd kannattaa muistaa, ettd mitd paremmin
tekniikat ovat hallussa niin tekniikan vetajalla kuin koko ryhmalla, sen parempi
on lopputulos. Kayta siis tekniikoita useasti erilaisten asioiden kasittelyyn, ja
huomaa kuinka tehokasta ja toimivaa yhdessa kehittaminen on.

Kaikki neljd tekniikkaa sopivat mahdollisuuksien/haasteiden/ongelmien
etsimiseen, loytamiseen, maadrittelemiseen seka ratkaisemiseen. Aivoriihi on
esimerkiksi loistava tekniikka hyoddyntad aloittelevien tai luovuustekniikoita
vahan kayttaneiden ryhmien kanssa. Tuplatiimi on taas varma tapa saada
ideoita aikaan ja samalla jalostaa niistéa paras esiin. Oppimiskahvilan avulla
voidaan keskustella monesta eri asiasta samaan aikaan, ja se sopii parhaiten
keskustelun herattamiseen ja tiettyyn aiheeseen perehdyttamiseen. Kuusi
ajatteluhattua on hauska ja miellyttava tapa tarkastella asioita turvallisesti
erilaisista nakokulmista. Sen avulla varmistat, etta olette ideoineet/keskustelleet

asiasta erilaisista nakdkulmista ja kaikki nakékulmat on otettu huomioon.
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6.1 Aivoriihi

Mita?

Aivoriihi  (Brainstorming) on varmasti suosituin ja tunnetuin
luovuustekniikka. Sen ideana on tuottaa suuri maard ideoita
mahdollisuuksien/haasteiden/ongelmien ratkaisemiseksi. Aivoriihi -
tekniikan on tuonut ihmisten tietoisuuteen 1930-luvun loppupuolella Alex
Osborn. Aivoriihestd on olemassa hyvin paljon erilaisia versioita, joista
allekirjoittanut on valinnut oppaaseen parhaaksi katsomansa. Aivoriihen

perusajatus on, etta maara tuottaa laatua.
Miksi?

Aivoriihen etuna on ehdottomasti sen positiivisen  vaikutus
tilminrakentamiseen. Aivoriihen avulla ryhmalaiset saadaan nauttimaan
ryhmatyodskentelysta. Aivoriihi on loistava tytkalu esimerkiksi aloittavien
ryhmien tybéskentelyyn ja silloin  kun ryhmalla ei ole viela

luovuustekniikoista paljon kokemuksia.

Aivoriihi on ajan saatossa saanut osakseen myds hyvin paljon kritiikkia.
Nykytutkimusten mukaan ei esimerkiksi ole pystytty osoittamaan, etta
aivoriihella saataisiin maarallisesti tai laadullisesti parempia ideoita kuin
yksilotasolla. Allekirjoittaneen kokemuksen pohjalta voidaan kuitenkin
todeta, etta aivoriihi avartaa ajattelua ja tuo ajatteluun erilaisia ndkékulmia
mukaan, jonka kautta on helpompi loytdad toimivia ja varmempia

ratkaisuja.
Miten?

Aivoriihi on viisivaiheinen luova prosessi. Ennen aivoriihen aloittamista
on kuitenkin aloitettava aivoriihen sdanndista, joiden noudattaminen on

valttamatonta onnistuneen aivoriihikokemuksen luomiseksi.
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Aivoriihen saannot:

1. Keskity ideoiden maaraan = mitd enemman ideoita, sitd parempi
2. Ei kritiikkid ideointivaiheessa
3. Ideoiden jarkevyytté ei tarvitse perustella, villit ideat ovat tervetulleita

4. Parasta (= yhdista ja paranna) jo esitettyja ideoita eteenpéin

Toteuttamiseen tarvitaan ryhma (2h16 -2)ja yksi vetaja.

Aivoriihen kestolle ei voi antaa ohjeaikaa, mutta normaali aivoriihen

lapivienti kestaa yleensa 1-2 tuntia.

Aivoriihessa vetdjalla on ideoiden tuottamisessa suuri rooli. Han saa
osallistua ideoiden tuottamiseen ja herattelee ryhmaa omilla ideoillaan,
kun ryhman ideavirta alkaa hiipua. Vetajan tehtava on kannustaa omalla
esimerkilladn tuomaan esiin myds niitd hyvinkin hauskoja ja eparealistisia
ideoita. Jos ryhméa ei tastédkaan syysta lampene ideoinnille, jata ryhma
hetkeksi lepdamé&an, eli haudontavaiheeseen. Haudontavaiheen kesto on
vetdjan harkinnassa. Muista myo6s, ettd nauru, ilo ja kannustus ovat

tunnusomaisia hyvassa aivoriihessé, eli panosta niihin.
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Aivoriihen tydvaiheet:

1. Menetelmaan tutustuminen

- vetdja kertoo aivoriihen tarkoituksen ja kay saannoét lapi

- voidaan tehdd ”lammittelykierros” (n.10min) aivoriihen vaiheiden
mukaan, jonka tarkoituksena on tutustuttaa ryhma aivoriiheen ja
lammittaa osallistujat luovuuden kukoistukseen. Lammittelykierroksella
maaritelty ongelma voi olla jokin hauska asia, kuten esimerkiksi “Millaisia

uusia kayttdotapoja voi keksia banaanille?”.

2. Ongelman asettaminen ja rajaaminen

- méaaritellaan ja rajataan ongelma kysymysmalliin
- vetgja voi olla maarittanyt ongelman valmiiksi

3. Ideointivaihe

- kaikki osallistujat esittavat ideoita yhtaaikaisesti

- vetgja kirjaa ideat ylos esim. liimalapuille tai taululle

- ideoita ei tarvitse perustella eika niitad saa kritisoida

- tavoitteena on yhdistella ideoita toisiinsa ja kehittaa niita edelleen

4. Arviointivaihe

- jokainen osallistuja tarkastelee ideoita ja arvioi niita kriittisesti

- arviointi suoritetaan niin, ettd jokainen kay vuorollaan merkitsemassa

parhaan tai parhaimpien (max 3.) viereen + -merkin
5. Valintavaihe
- valitaan paras/parhaat ideat arvioiden perusteella = +-merkkien maaralla

Kun aivoriihi on saatettu loppuun, kiitd osallistujia ja tuo esiin niita

nadkokulmia, jotka liittyvat idean jatkokasittelyyn, eli siihen miten idea
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vieddan kaytantoon. Voitte lopuksi myds keskustella vapautuneesti siita,
miten osallistujat kokivat ja tunsivat aivoriihen kayton.
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6.2 Tuplatiimi

Mita?

Tuplatiimi on ryhmatydskentelytapa, jossa pyritaan yhteisten ideoiden
[6ytamiseen ja palaverien tehostamiseen. Se sopii
mahdollisuuksien/haasteiden/ongelmien [0ytdmiseen, maarittelyyn ja

ratkaisuun.

Tuplatiimi  on suomalaisen Innotiimi  Oy:n yrityksen Kkehittama

ryhmatydskentelytapa.
Miksi?

Tuplatiimin vahvuutena on ryhman jasenten sitouttaminen oman
toiminnan suunnitteluun ja kehittamiseen. Tuplatiimissa saadaan ryhma
tuomaan esille omia ideoitaan ja asiantuntemustaan. Sen avulla
rakennetaan yhteista nakemysta ja ymmarrysta kasiteltavaan asiaan, seka
saadaan ryhmaldiset ottamaan vastuuta valittujen toimenpiteiden/asioiden
toteuttamiseen. Tuplatiimin tarkeana tavoitteena on siis

vaikuttamismahdollisuuksien kautta lisdta motivaatiota tyohon.

Tuplatiimin tavoitteena on viedd asioiden kasittelya perinteisesta
kokousmallista tuplatiimi kokousmalliin. Perinteisessa kokousmallissa on
aktiivinen sisapiiri ja passiivinen ulkopiiri. Se tarkoittaa kdytanndssa sita,
ettd yksi tai muutama henkild6 puhuu ja muut kuuntelevat, tai ovat
kuuntelevinaan. Se on tehoton tapa kasitellda asioita. Perinteisen
kokousmallin ominaispiirteend on myds se, etta usein kokouksen jalkeen

syntyy jalkipuheita kaytavilla eika kokouksen paatéksiin olla sitoutuneita.

Tuplatiimi on tehokas, asiaa koko ajan eteenpéain vieva kokousmalli. Siina
kasitellaan useaa asiaa rinnakkain jolloin kokonaisndkemys hahmottuu.
Tuplatiimi  kokousmallissa kaytetdan aikaa hyviin ajatuksiin, eli

kannustetaan positiivisuuteen. Sen erityisend etuna on, etta osallistujat
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tuntevat paatokset omikseen ja sitd kautta sitoutuvat yhteiseen

paatokseen.

Perinteinen kokousmalli Tuplatiimi kokousmalli

Miten?
Tuplatiimin toteuttamiseen tarvitaan ryhma (2hlé -)ja yksi vetaja.
Tuplatiimin l&pivientiin menee 45min. -, kasiteltavasta asiasta riippuen.

Tuplatiimi etenee OPERA —tydskentelyvaiheiden kautta.
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1. Asetaryhmalle kysymys, johon lahdetdan etsimaan ideoita/vastauksia.

2. O- aihe = omat nakemykset paperille.

Kirjataan yksilona paperille (A4) omia mielikuvia ja ajatuksia 1. vaiheessa

esittamasi kysymyksen pohjalta.

Hyddyt:

+ aktivoi jokaisen mukaan prosessiin

+saa turvallisesti tuoda omat nakemykset
paperille

+joutuu paneutumaan asiaan
+ kokee voivansa vaikuttaa

+ virittda  vastaanottavaiseksi muiden
ajatuksille

Muista:

+ eliminoi kritiikin
+ energian latausvaihe

+ jaetaan asiantuntemusta, o0saamista,
asenteita

+ tuotetaan raaka-ainetta = paljon ajatuksia
kéasiteltavaksi

+ katsotaan asioita monesta nakdkulmasta

Kertaa kysymys muutamaan kertaan tai pidé sité koko ajan nakyvilla (esim. flappi).

Estéa keskustelu paattavaisesti, ala salli kritiikkia!

Tarkkaile kelloa, kayta aikaa haluamasi maara aiheesta riippuen, esimerkiksi 5-15min.

Anna minuuttivaroitus ennen ajan loppumista.
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3. P-vaihe = parien/pienryhméan nakemykset

Jaa ryhma pareihin tai pienryhmiin. Aseta heille tyhja, puhdas paperi (A4
tai A3). Pyyda pareja esittelemaan toisilleen omat A4 paperinsa ja
nakemyksend seka sen jalkeen muodostamaan uusi, yhteinen nadkemys

tyhjalle paperille.

Hyddyt:

+ turvallinen omien ajatusten esittelyn kannalta + hyvan olon tunne yhteisesté aikaansaannoksesta
+ joutuu perehtymaan toisen ajatuksiin + asiat selkiintyvat ja kehittyvat

+ luopuminen omista mielipiteista + jalostetaan raaka-ainetta

+ omien mielipiteiden vahvistaminen + uusien ideoitten synty parikeskusteluissa

+ ajatusten yhteensovittaminen + monet eri nakdkulmat

+ ajatukset yhteisid, "me olemme tédtd mieltd” + perustellaan ajatukset

Muista:

Kertaa kysymysta useampaan kertaan tai pida se koko ajan nékyvilla.
Anna puoliajan merkki, jotta parit varmasti kirjaavat yhteiset valinnat paperille.

Tarkkaile kelloa, kayta aikaa haluamasi maara aiheesta riippuen, esimerkiksi 10-20min.

4. E-vaihe = esittely

Parit/pienryhmét esittelevat vuorollaan nakemyksenéd koko ryhmalle,
kiinnittaen paperinsa paikkaan josta ryhmaléaiset sen nédkevat (esim. taulu)

E-vaiheessa ei sallita kritiikkia eikd kommentteja.

Hyddyt:

+ turvallisuus, eli jokainen saa esittda ajatuksensa + taustat asioille selkiintyvat
ilman pelkoa kritiikista

+ antaa aikaa valinnoille
+ ajatus/ndkemys laajenee ja omasta mielipiteesta

luopuminen  helpottuu  kun nakee monia + synnyttad uusia oivalluksia
nakokulmia

+ tehokas ja nopea tapa, koska keskustelu ja
+ ylpeydentunne omasta aikaansaannoksesta véittely jaavat pois

+ perustellut ajatukset Iyhyesti ja napakasti
esitettyna
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Muista:
Esté keskustelu paattavaisesti, ala salli kritiikkia!
Anna aikataulu esittelyyn, esimerkiksi 2-5min/pari ja pida aikataulusta kiinni.

Yksi pari esittelee aina vuorollaan.

5. R-vaihe =ristiinarviointi
Tehd&aan positiiviset valinnat muiden nakemyksista.

Pyyda jokaista ryhman jasenta antamaan kolme pistettd mielestaan
parhaimmille ideoille. Pisteet voi antaa kolmeen eri ideaan tai sitten kaikki
kolme pistettd yhteen ideaan. Omiin ideoihin ei saa antaa kuin korkeintaan

yhden pisteen.

Hyodyt:

+kritiikki muuttuu valinnaksi kannustavalla tavalla + oleelliset asiat ja ryhman kokonaisndkemys
nousee esille

+ oivallukset muiden papereista voi “varastaa”

omiksi antamalla pisteita + vertailu on helppoa, kun kaikki vaihtoehdot ovat
nakyvilla

+ pakottaa ottamaan kantaa muiden ideoihin
+ tehokas ja nopea tapa, koska keskustelu ja

+ ristiinarviointi ei synnyta pahaa mielta ja véittely jaa pois

ehkaisee konfliktit

Muista:
Korosta kriteeria, jolla arviointi tehd&an = positiivisuus.
Merkinnat tehdaan yhteislahdolla, eli koko ryhma kirjaa samaan aikaan pisteita.

Katkaise keskustelu.
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5. A-vaihe = aiheittain ryhmittely

Kirjaa eniten pisteitd saaneet ideat uudelle, puhtaalle paperille tai taululle.
Ryhmaéa lajittelee eniten pisteitd saaneet ideat aihealueittain allekkain
nimeten jokaiselle ”laatikolle” nimen. Aiheesta riippuen voitte valita

esimerkiksi 1-3 eniten pisteita saanutta ideaa.

Hyodyt:

+ yhteinen nakemys syntyy

+ hyvéksytty luopuminen niista ideoista, jotka eivat
paasseet mukaan

+ yhteisen lopputuloksen hyvéksyminen
+ kokonaiskuva on hahmotettu
+ oleelliset asiat jaavat jatkokasittelyyn

+ tarkeyspainoarvot selkiintyvat

Muista:
Ryhma ryhmittelee, vetaja avustaa.
Ehdottele varovasti otsikkoa.

Kayta tahan vaiheeseen aikaa esimerkiksi 10-15min.
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6. Viimeisen OPERA -vaiheen jalkeen pida ryhmalle yhteenveto tuplatiimin
tuotoksista. Kerro jatkotoimenpiteista, eli siita, miten ideoita lahdetdan
viemaan eteenpain. Tama voi tapahtua ryhman kanssa uudelleen
tuplatiimitekniikan avulla, tai voit hyvin kayttdd myo6s jotain muuta
tekniikkaa. Vaihtoehtoisesti voit organisaation johdon kanssa tehda
paatdksia, miten ideat tuodaan kaytantoon.
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6.3 Oppimiskahvila (Learning cafe)

Mita?

Learning cafe — menetelmd on tapa oppia luomalla uutta tietoa ja
siirtdmalla sitd. Se on hyvin innovatiivinen menetelmd ja hyvin
yksinkertainen toteuttaa. Oppimiskahvilan p&aideana ovat keskustelut
pienissa poytaryhmissa. Poytaryhmien jasenet vaihtavat prosessin aikana
poydasta toiseen, jolloin tapahtuu niin sanottua ristip6lytysta, eli tiedon
jakamista. Parhaillaan oppimiskahvilan avulla aikaansaadaan kollektiivista

alya, eli yhteista ndkemysta kasiteltavista asioista.

Keskustelu on kahvilassa tarkeintd. Omia nakemyksia tulee selittda ja
kuvata, jotta nakemykset muokkautuvat ja niille l6ytyy yhteinen
ymmarrys. Toisen selityksid voi kyseenalaistaa ja kommentoida. Tavoite
on loytaa pienryhmassa asiasta yhteinen nakemys, joka jalostuu, mita

useammat siitéa puhuvat ja sita tyostavat.

Miksi?

Oppimiskahvila on menetelmana hyvin tehokas, silla siind voidaan
kasitella samanaikaisesti monia tarkeitda asioita ja teemoja.
Oppimiskahvila ei siis keskity yhden ratkaisuidean saamiseen, vaan se
pyrkii luomaan uutta tietoa ja siirtdmaan sita. Oppimiskahvila sopii erittéain
hyvin asiantuntijuuden jakamiseen ja asioihin paneutumiseen. Learning
cafen avulla perehdytat samalla kertaa koko ryhman kasiteltaviin asioihin

ja onnistut helposti rakentamaan yhteisen ndkemyksen asiasta.
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Miten?

Oppimiskahvilaan tarvitaan hieman suurempi ryhma (minimi 9 hlo.), jotta
saadaan poytavaihdot toimimaan.

Oppimiskahvilalle on vaikea antaa ohjeaikaa, mutta aikaa on syyta varata
1-3 tuntia kasiteltavasta asiasta riippuen.

Oppimiskahvilan ké&siteltavat asiat tulee olla vetdjalla rakennettu
kysymysten muotoon. Kysymysten laatimiseen kannattaa kayttaa
voimavaroja, silla hyviin kysymyksiin tulee parhaita vastauksia. Hyvat
kysymykset ovat muun muassa yksinkertaisia ja selkeitda ymmartaa, ne
provosoivat ajattelemaan, ne kerattavat lisakysymyksia, avaavat uusia

mahdollisuuksia ja tahtaavat johonkin hyodylliseen ja kayttokelpoiseen.
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Oppimiskahvilan tyovaiheet:

1. Jarjesta tyotila kuntoon. Poytia tulee olla yhta paljon kuin kasiteltavia
asioita.  Poytien  pdaalle levitetaan iso puhdas paperi tai
kertakayttopoytaliina, johon voi kirjoittaa. Varaa poydille myods kynia.

2. Ohjaa koko ryhma pienryhmiin niin, etta jokaisessa pdydassa on suurin
piirtein saman verran ihmisida, esimerkiksi 12 hengen ryhma jaetaan

neljaan poytaan, jolloin jokaisessa poydassa on kolme henkil6a.

3. Kirjoita kasiteltavat asiat poytien paalla makaaville puhtaille papereille

tai kertakayttopoytéliinaan. Esittele teemat ryhmalaisille.

4. Pyyda jokaista poytada valitsemaan omalle poydalleen isantd/emanta,

joka pysyy omassa poydassaan koko ajan.

5. Pyyda poytaseurueita aloittamaan keskustelu ja kirjoittamaan vapaasti
ideoita ja ajatuksia pdytaliinoihin. Muistuta, ettd keskustelua kaydaan
hyvia tapoja noudattaen (suora puhe, kuuntelu, kunnioitus ja odotus).

Keskustelulle voit varata aikaa esimerkiksi 15-30min.

6. Keskustelun jalkeen vaihdetaan koko ryhma pdydasta seuraavaan
poytaan. Jokaisen pdydan isantd/emanta jaa paikoilleen, muut vaihtavat.
Isantd/emantd voi tarvittaessa hieman selventaa edellisen ryhmén
tuotoksia, johon uusi ryhma lahtee kirjaamaan lisédéa asioita. Paperia ei siis
missaan valissa vaihdeta, vaan uusi ryhma jatkaa samalle paperille kuin

edellinen. Taman jédlkeen keskustelu taas jatkuu...

7. Poytakeskusteluille annetaan aina sama aika (esim. 15-30min.) ja poytia
vaihdetaan niin kauan kuin jokainen ryhm& on kaynyt jokaisessa

poydassa.

8. Lopussa isannat/eméannat esittelevat lopputulokset (poytaliinat) kaikille
osallistujille ja kaikki voivat keskustella yhdessd tuotoksista ja

mahdollisista jatkotoimenpiteista.
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6.4 Kuusi ajatteluhattua (Six Thinking Hats)

Mita?

Kuusi ajatteluhattua on luovan ajattelun huippunimen Edward de Bonon
kehittama ideointimenetelma ryhmille. Se perustuu rinnakkaiseen
ajatteluun, jossa ryhma ajattelee jollain tietylld ajattelutyylilla
samansuuntaisesti. Suuntaa vaihdetaan tietyin valiajoin, jotta saataisiin
synnytettya uudenlaisia, kokonaisvaltaisempia ja monipuolisempia
ajatuksia. Kuuden ajatteluhatun ideana on katsoa
mahdollisuutta/haastetta/ongelmaa monesta eri ndkdkulmasta erilaisten
roolien takaa. Roolit auttavat osallistujia tuomaan todelliset mielipiteensa

helpommin esille kuin omana itsenaan.

Kuudessa ajatteluhatussa on jaoteltu kuusi hattua eli kuusi erilaista
roolia, jonka takaa osallistujat katsovat maariteltyd aihetta. Valkoinen
hattu keskittyy faktoihin, keltainen mahdollisuuksiin, punainen tunteisiin
ja vihrea uusiin vaihtoehtoihin. Musta hattu taas keskittyy kritiikkiin ja

sininen kokonaiskuvaan.
Miksi?

Kuusi ajatteluhattua on hyvin yksinkertainen ideointimenetelma. Se on
erittain helppo ymmartaa ja ottaa kayttodn ryhmillda, joissa luovuuden
tekniikat eivat ole tuttuja. Menetelma sopii kaikenlaisiin tilanteisiin, jossa
tarvitaan yhdessad ajattelua, kuten ideointiin ja ongelman ratkaisuun.
Kuuden ajatteluhatun avulla voitetaan tavallisimmat haasteet, jotka
vaikeuttavat luovaa ryhmatoimintaa: tuomitseminen ja vaitteleminen seka
tunteiden nayttaminen. Kuusi ajatteluhattua antaa luvan tuoda esiin
tunteita, unohtamatta kuitenkaan faktoja ja kriittisyytta. Hattujen avulla
”pakotamme” ryhman ajattelemaan asiaa monelta eri ndkokulmalta

kayttaen eri ajattelutyyleja.
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Miten?

Kuusi ajatteluhattua — prosessin lapivientiin kuluu aikaa yhteensé noin

puolitoista tuntia.

Kuusi tapaa ajatella = kuusi hattua

Valkoinen = tieto, faktat = ei mielipiteita, tunteita tai johtopaatoksia
Punainen = tunteet = intuitio ja fiilis joita ei tarvitse perustella muille
Musta = kriittisyys = epaily ja epakohtien l6ytaminen

Keltainen = positiivisuus = mahdollisuudet ja arvo

Vihrea = uudet mahdollisuudet = hullut, uudet ideat joiden tarkoituksena

on vieda ajattelua uusille urille

Sininen = kokonaiskuva = yhteenveto ja toimintasuunnitelman laatiminen

Vetgjan tarkoituksena on toimia ajattelun ohjaajana ja hatturoolien
noudattamisen valvojana. Vetdjana ohjeistat osallistujat tyoskentelyyn ja
hattujen saantoihin. Vetajana saat osallistua myds sinisen hatun
muodossa ideointitybhdn prosessin alussa ja lopussa. Toimit siis sinisen
hatun kanssa ideoiden aiheiden esittelyssa ja tuloksien yhteen

vetamisessa.

32



Liite 5

Esimerkki Kuuden hatun kaytosta:

Yrityksessa mietitdan yhteisen virkistyspaivan jarjestamistd, jonka tavoitteena olisi ettéd kaikki pitaisivat
hauskaa ja rentoutuisivat. Arvioidaan ideaa: Valkoisen hatun kanssa mietitdan asiaa faktatiedon pohjalta,
kuten kuinka monta osallistuu virkistyspaivaan ja kuinka paljon siihen on kayttda rahaa. Punaisen hatun
kanssa jokainen saa sanoa ilman perusteluja fiiliksensa virkistyspaivan ideasta. Keltaisen hatun kanssa
yritetddn |0ytda parhaat ideat virkistyspaivan toteuttamiseksi ja yhdistelladn ne toimivaksi
kokonaisuudeksi. Mietitaan virkistyspaivan positiivisia puolia. Mustan hatun kanssa taas mietitdan
kriittisesti ideaa ja pohditaan esimerkiksi miksi virkistyspéiva voisi epdonnistua. Vihredn hatun kanssa taas
ideoidaan hullusti ja taysin vapaasti ja pyritddn minimoimaan mustan hatun epaonnistumisriskit. Sinisen
hatun kanssa pidetddn homma kasassa ja sitd kayttdd vetdja. Sininen hattu johtaa keskustelua ja

johdonmukaisesti tiivistaa ajatuksia.
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Kuusi ajatteluhattua -tydvaiheet:

1. Valmistautuminen

- ohjaa osallistujat Kuuden ajatteluhatun kayttoon

- jaa osallistujille tulostetut versiot eri hattujen saanngista, jotta ne eivat

matkalla unohdu

2. Aiheen esittely

- ota vetgjana kayttéon sininen hattu seka esittele ja pohjusta ideoinnin

aihe

3. Hattujen kaytto

- ryhma kayttaa jokaista hattua vuorollaan noin 10-15 minuutin ajan.
Vetgjana voit olla paattanyt hattujen kayttojarjestyksen ennalta tai paattaa
sen tilanteessa parhaaksi katsomassasi jarjestyksessa. Tarkeintd on, etta
jokaista hattua kaytetaan ainakin kerran prosessin aikana (paitsi sinista,
joka on vetgjalla). Ryhmalla on siis koko ajan kaytdéssaan yhteisesti joku

hattuvari.

- osallistujat ideoivat asioita kunkin hatun saantdjen ja ajattelutyylin

mukaisesti vetdjan maaritteleman ajan puitteissa.

4. Yhteen vetaminen

- vetgjana otat kayttoon taas sinisen hatun ja kertaat ydinkohdat seka pyrit
rakentamaan asiasta kokonaisndkemyksen

- kayta apuna esimerkiksi flappitaulua

- pyyda osallistujia yhtym&an sinisen hatun kayttéon ja rakentamaan

yhteinen toimintasuunnitelma syntyneiden ideoiden toteuttamiselle

34



Liite 5

5. Sitouttaminen

- yhteenvedon jalkeen kayta viela punaista hattua (tunteet), eli purkakaa
yhdessa syntyneiden tulosten aiheuttamia tuntemuksia

- tdssda vaiheessa on tirkeaa paastaa “hoyryt pihalle”, koska

motivoituminen toimintaan syntyy pitkalti tunteen kautta
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Palautelomake (Henkildstd)

Ole ystavéllinen ja vastaa alla oleviin kysymyksiin.

Palaute keratdan Oona Harjulan opinnaytetydta varten.

1. Millaisia ajatuksia yhteiséllinen tekeminen ja luovuustekniikoiden kaytto

sinussa heratti?

2. Miten uskot yhteisollisen tekemisen ja luovuustekniikoiden kayton vastaavan

yrityksenne tydhyvinvoinnin kehittdmishaasteisiin?

Kiitos palautteestasi!

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Oona Harjula
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Palautelomake (Esimies)

Ole ystavallinen ja vastaa alla oleviin kysymyksiin.

Palaute keratdan Oona Harjulan opinnaytetydta varten.

1. Vastasiko opas odotuksiasi apuvdlineesta tyohyvinvoinnin jatkuvaan

kehittamiseen?

2. Miten kuvailisit oppaan merkitysta sinulle esimiehena?

Kiitos palautteestasi!

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Oona Harjula



