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Opinnaytetyd on tehty kehittdmishankkeena, jonka tavoitteena on aloitetoiminnan kayt-
téonotto yrityksessa. Aloitetoiminta tehdaan ideataulumenetelmalla. Yrityksessa ei ollut
kaytossa aiemmin mink&anlaista aloitetoimintaa. Ty0 kasittelee aloitetoimintaprosessia
osana kehittamistoimintaa. Opinndytetydssa kaydaan lapi kehittdmistoiminnan prosessi.
Lisaksi tydossa kaydaan lapi mitd uuden toimintatavan kayttéonotto yrityksessa vaatii.

Opinnaytetydssani kayn lapi aloitetoiminnan maaritelmén ja kayttboénoton prosessin yrityk-
sessd. Opinnaytetyossani kasittelen aihetta, kuinka ideat yleensa syntyvat ja kuinka henki-
|6stba voidaan kehittéad ideointitoiminnan saralla. Ideataulun kayttddnotossa kaydaan lapi
viestinnan merkitysta taman kayttéonottoprosessin aikana ja korostetaan muutokseen si-

toutumisen merkittavyytta.

Aloitetoiminnan kayttddnoton prosessi toteutettiin laittamalla fyysinen taulu ty6paikan kah-
vihuoneeseen. Henkildstolta tulleiden ideoiden maara yllatti positiivisella tavalla. Lisaksi
henkildstt saatiin keskustelemaan avoimesti organisaatioon liittyvista parannusehdotuksis-

ta.

Avainsanat Kehittamishanke, kehittamistoiminta, aloitetoiminta, ideataulu,
muutoksessa toimiminen, toimintapa yrityksessa
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The aim of the present thesis was to introduce an employee suggestion system in the tar-
get company. The target company had no previous system for collecting and handling em-
ployee suggestions in the past.

The theoretical part of the thesis focuses on the methods of introducing an employee sug-
gestion scheme in organizations and increasing employee activity in idea generation. In
addition, the thesis focused on the role of communication in introducing the employee sug-
gestion system in the organization. The practical part of the thesis was carried out by cre-

ating an idea board where employee suggestions could be collected.

This study resulted in a concrete idea board in the staff lunch room. The employees en-
gaged actively in generating suggestions. Moreover, the idea board enabled open discus-

sion about organisational improvement proposals.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetydn tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetydn tarkoituksena on aloitetoiminnan kaynnistaminen Vmax yrityksessa.
Tavoitteena oli saada yrityksen tyQyhteisd toimimaan paremmin aloitetoiminnan kayt-
téonoton avulla. Kehittdmishankkeen tarkoituksena oli parantaa yrityksen sisdisté vies-
tinté& aloitetoimintaprosessin avulla. Tyd myo6s keskittyy viestinnan ja vuorovaikutuk-
sen merkitykseen. Ty6 on tehty kiinnostuksesta kehittamistyohon. Itselleni oli tarkeda
oppia aloitetoiminnan perusteet ja saada se kayttéon yrityksessa. Minulle oli tarkeda
tehda tyd, josta yritys hyotyy tulevaisuudessa. Valitsin aloitetoiminnan, silla pidéan tyo-
yhteisdn viestinnan toimivuutta yhtena tarkeimpana tekijana yrityksessa.

Opinnaytetyd keskittyy kehittamistoimintaan ja sen vaiheisiin seka siihen mita tulee
huomioida kehittdmistoiminnassa. Tydssa kerron aloitetoiminnasta ja sen kayttédénoton
vaiheista. Opinnaytetydssa kaydaan lapi missa kehitysehdotukset ja ideat yleenséa syn-
tyvat. Aloitetoiminnan avulla on tarkoitus parantaa avoimuutta henkiléstén ja johdon
valilla. Tydssa haetaan yritykselle organisoidun viestinnan tapoja. Aloitetoiminnan alus-
sa on tarkeaa, ettd henkilostd saa tiedon uudesta toimintatavasta. Tarkoituksena on

saada aloitetoiminta osaksi yrityksen jokapdivaista toimintaa.

Tutustuin yritykseen jo aiemmin palkitsemiseen liittyvdssa projektissa vuonna 2016
syksylla. Tuolloin keskustelin yrityksen johtajan kanssa yrityksen asioista. Tulimme
johtajan kanssa hyvin toimeen ja sain hyvaksynnan jatkaa yrityksen kehittdmistéa opin-
naytetyon parissa eri teemalla. Olen kerannyt kohdeyrityksesta tietoja yrityksen internet
sivuilta, johtajalta ja henkildstolta. Lisaksi selvitin, millaisia muutoksia henkilostd haluaa

yrityksessa tapahtuvan.

Opinnaytetyon viitekehys koostuu teoreettisista kasitteista ja malleista. Aloitetoiminnan
viitekehyksena on kaytetty aloitetoiminnan lanseeraamiseen liittyvaa tietoutta ja muita
prosessikuvauksen vaiheita. Opinnaytetydssani selvitan, kuinka muutosprosessi ete-
nee ja millaisia malleja voidaan muutoksen toteuttamisessa hyddyntda. Lisaksi olen
huomioinut tydssa, kuinka johdon ja henkiléston sitoutuneisuus vaikuttaa aloitetoimin-

nan toteutumiseen. Kayn l&pi tietoutta henkiléston kommunikointiin ja viestinnan tapoi-



hin liittyen, jotta yritys pystyy kehittdm&&n viestintékulttuuriaan. Keratyn teorian on tar-
koitus saada mahdollisimman kattava ja monipuolinen kuva aloitetoiminnasta seka

viestinnan tarkeydesta yritykselle.

Tyossa kaydaan lapi aloitetoiminnan ideataulumenetelma. Kerron, kuinka aloitetoiminta
on aloitettu ja kuinka henkiléstéa on tiedotettu uudesta toimintatavasta. Prosessissa
kaydaan lapi myds muita vaiheita aloitetoiminnan kayttéonoton jalkeiselta ajalta. Opin-
naytetydssani kuvaan, kuinka henkilostd on osallistunut aloitetoimintaan. Lisaksi tydssa
kerrotaan henkiléston antamat kehitysehdotukset ja ideat seka ratkaisuehdotukset.
Johtaja ja henkilostd yhdessa vastaavat lopullisen prosessin lapiviemisesta. Johtopaa-
toksissa peilaan lopullisia tuloksia kerattyyn teoreettiseen viitekehykseen. Johtopaatok-
sissa tarkastelen, kuinka aloitetoiminta ja sen lanseeraaminen on onnistunut yritykses-
sé. Tarkoitus on antaa jatkotoiminnalle kehittamisehdotuksia, jotta ideataulumenetel-
maa jatketaan.

1.2 Kehittamishanke

Opinnaytety6 toteutettiin kehittamishankkeena yritys Vmax:lle. Kehittdmishanke toteu-
tetaan fyysisen ideataulun kayttoéonotolla yrityksessa. ldeataulun tarkoitus oli auttaa
yritysta ottamaan uusi toimintatapa kayttéon. Aloitin kehittamishankkeen keskustele-
malla johtajan kanssa ja totesimme, etta tiedottamisen voi aloittaa kertomalla henkilds-
tolle tulevasta ideataulusta. Keskustelumme jalkeen lahetin kirjallisen tiedotteen idea-
taulun kayttéonotosta. Sovimme yrityksen johtajan kanssa, ettd henkilostolta tulleet

kehitysideat rajataan koskemaan tydymparistoa tai tydntekoa.

Kehittamishankkeen tarkoituksena oli saada henkilostolta kehittamisehdotuksia. So-
vimme henkildston ja Heinisen kanssa sopivan paivamaaran, johon saakka ehdotuksia
otettiin vastaan. Paivamaara valittiin siten, etta henkildstolla olisi tarpeeksi aikaa antaa
ehdotuksia ja saisin my6s opinnaytetyohoni kirjattua henkiloston ideoita. Lopullinen
ideataulu tulee olemaan fyysinen taulu, johon henkil6std voi suoraan kirjoittaa kehitys-
ehdotuksiaan tai ideoitaan. Taman jalkeen oli tarkoitus valita kehitysehdotuksista tai

ideoista parhain ja tarkein niin yhteison kuin koko yrityksen nakokulmasta.

Parhaan kehitysidean valitsemisen jalkeen johtaja aikoo tehdd yhdessa henkiléston

kanssa kehittdmishankkeelle toteutussuunnitelman. Suunnitelman teko ei kuulu opin-



naytetyon kehittdmishankkeeseen. Valitun ehdotuksen tai idean ratkaisusuunnitelma oli
rajattu pois kehittémishankkeesta, koska emme pystyneet ennakoimaan, kuinka kauan
ratkaisun toteutus kestdd. Taméa vaihe jatettiin pois myds, siksi, etta mikali kehitysidea
kohdistuu kohdeyrityksessa itselleni vieraalle alalle, minun olisi ollut vaikea analysoida

ratkaisuehdotuksen toimivuutta.

Kehittamishankkeen vaiheet esittelen ideataulun prosessin kuvauksessa. Prosessi on
rakennettu keratyn tiedon avulla. Tietoa on keratty niin henkildstolta kuin kirjallisuudes-
ta. Luvussa 3 kerron ideataulusta ja kuinka se on toteutettu. Kayn myds lapi, miten
kehitysehdotukset syntyvat ja kuinka innovointia voidaan saada paremmaksi. Alaluvus-
sa 3.4 tarkastelen myos viestinnan ja vuorovaikutuksen merkitysta prosessin aikana.
Liséksi kerron, kuinka tiedottaminen on sujunut ja miten olen ollut yhteydessa yrityk-

seen prosessin ajan.

1.3 Vmax Oy ja Vmax rentals

Kohdeyritykseksi valikoitui Vmax Oy:n. Valitsin yrityksen, koska tunsin jo entuudestaan
yrityksen johtajan ja osan henkildstod. Halusin kehittaa ja auttaa tuttua yritysta. Haluan
kayda yrityksessa tulevaisuudessa katsomassa, kuinka kehittdmani tyd toimii. Minulle

on tarkedé nahda, ettd alulle pantua kehittdmistoimintaa jatketaan.

Vmax on erikoistunut vapaa-ajan aktiviteetteihin. Yrityksen on perustanut Eero Heini-
nen, vuonna 1995. Toiminta on jaettu kahteen osaan: Vmax Oy ja Vmax rentals toimin-
toihin. Vmax Oy hoitaa veneiden ja moottorien sailyttamista, korjauksia ja huoltoja Hel-
singiss&, Sarvastossa. Vmax rentals puolestaan tuottaa elamystapahtumia sekd vuok-

raa kalustoa. (Ulmanen 2016.)

Henkilostoa yrityksessa tarvitaan kausiluontoisesti. Talvisin henkilostda tarvitaan eten-
kin Lapissa, Levilla. Lapissa asiakkaille jarjestetadan moottorikelkkasafareita ja vuokra-
taan moottorikelkkoja. Kesaisin henkilosto tyoskentelee Helsingissé. Helsingissa vuok-
rataan veneitd, vesiskoottereita ja muita vesiurheiluvédlineita. Liséksi Vmax omistaa
Sarvaston lahell& olevan saaren, jossa jarjestetaan asiakkaille ruokailumahdollisuus

seka erilaisia lisaaktiviteetteja, kuten varikuulasotaa. (Heininen 2016.)



2 Aloitetoiminta osana kehittamistoimintaa

2.1 Kehittdmistoiminta

Kehittamistoiminnan tarkoituksena on luoda jotakin uutta, tai parantaa jo olemassa
olevaa toimintaa. Kehittdmistoiminnalla tarkoitetaan uuden toiminnan aloittamista orga-
nisaatiossa. Ennen kehittdmistoimintaa taytyy kerétd tietoa organisaatiosta. Keratty
tieto analysoidaan ja sen avulla pyritdan Ioytamaan uusi toimintatapa tai kehittamaan
vanhaa. Varsinaisella kehittamisty6lla on tarkoitus saavuttaa haluttu tavoite. (Suomen

virallinen tilasto.)

Kehittdmistoiminnassa paapaino on organisaation uudistamisessa ja kehittimisessa.
Kehitykseen siséltyy eri osa-alueita, kuten yksilon nékokulman huomioonottamista ja
ryhmatyoskentelyyn oppimista. Kehittdmistoiminnassa opitaan pois vanhoista toiminta-
ja ajattelutavoista. Yhteistoiminta ja innovointi tukevat toisiaan uusien kaytantéjen ym-

martamisessa. (Jarvinen & Koivisto & Poikela 2002, 209.)

Kehittamistoiminnalla on oltava selked tavoite. Kehittamisen tavoitteena on saada rat-
kaistua ongelmia. Toimintaa voidaan kehittdd kertomalla epakohta yrityksesséa tai te-
kemalla kehitysehdotus heti, kun epékohta havaitaan. Kehittdmistoimintaa tulee tehda
jatkuvasti ja systemaattisesti. Toiminnan kehittaminen tulisi olla arkipaivaa ja sen pitaisi

olla rutiiniomaista. (Borgman & Packalen, 2002, 21-22.)

Kehittamistoiminta alkaa nykytilan arvioinnilla, eli katsotaan mita kehitetdan tai paran-
netaan. Kehittdmistoiminnan prosessi tulee suunnitella huolella ja valita muutoksen
kohde sekd miettid muutoksen toteutus ja vaikutus organisaatioon. Jatkuvaa kehitta-
misenprosessia kuvaa hyvin, kuviossa 1 esitelty Demingin PDCA -malli. (Borgman &
Packalen 2002, 21-22.)



Jatkuvan
kehittamisen

Kuvio 1. PDCA -malli (Laatuakatemia).

Laatuakatemian mukaan PDCA -mallin tarkoitus on olla jatkuva prosessi ja siksi se on
kuvattu ympyramaisella kuviolla. Mallin kaikki osat tukevat toisiaan. (Laatuakatemia.)
PDCA -ympyra koostuu suunnittelusta (Plan), toteutuksesta (Do), tarkastamisesta
(Check) ja korjaavista toimenpiteista (Act). Jokaisessa prosessin vaiheessa tulee uutta
tietoa. Ensimmaisen kehitysprosessin lapikdynti voi antaa jo aiheen seuraavalle kehi-
tysprosessille. Tasta syntyy PDCA kehdamainen muoto. Ensimmaisesté prosessista siis

seuraa toinen prosessi. (Borgman & Packalen 2002, 22-25.)

Toiminnan kehittdmiseen on tarkeaa ottaa henkilostd mukaan. Henkilostd osaa kehit-
tda oikeasti muutosta tarvitsevaa aluetta. Henkilostd pystyy antamaan mahdollisesti
ehdotuksen paremmasta tavasta toimia. Toiminnan kehittdmisen pitd& olla jokaisen
oikeus ja velvollisuus organisaatiossa. Toimintaa voidaan kehittdd jakamalla henkildsto
ryhmiin tai antamalla jokaiselle aikaa miettid omia kehittdmisideoita. Johdon on hyva
paattaa etukateen mitd osaa organisaatiosta lahdetdaan kehittamaéan esimerkiksi asia-
kaspalvelussa. Mikali yritykseen halutaan tietylle osa-alueelle jatkuva kehittamismalli,
on sitd varten hyva hankkia yrityksen sisalta tai ulkoa tuleva konsultti hoitamaan kehit-

tamisprosessia. (Borgman & Packalen 2002, 22-23.)



Kehittamistoiminta pitdd saada osaksi jatkuvaa toimintaa. Kun kehitetddn jatkuvasti
yritysta, pystytddn menestymaan ja onnistumaan paremmin. Kehitys on prosessi, johon
tarvitaan aikaa. Kehitysprosessi muokkautuu ajan myota organisaatiolle sopivaksi. Al-
kutoiminnot ovat yksinkertaisempia, mutta prosessin edetessa toiminnot tarkentuvat
enemman ja vahitellen saadaan mahdollisesti karsittua turhia osioita prosessista pois.
Kehitysprosessi tulee suorittaa askelittain. Myohemp&éan prosessin osaan ei kannata
edeta liilan varhain. On tarke&aa toimia suunnitelman mukaan ja huomata itse kuuluuko
jokin osio oikeasti mukaan kehitysprosessiin. Jonkin osa-alueen pois jattaminen voi
jopa nopeuttaa tyotd. Mikéali osa-alueita on liikaa, ei valttamattd pystyta hoitamaan
kaikkien osalta viestintdd yhta sujuvasti ja laajasti. Pois jatetylla osa-alueella voi olla
esimerkiksi tiettyd sanastoa, jota toinen henkiloston jasen ei ymmarrd. Aluksi kehitta-
mistoiminnan aikataulua saattaa olla vaikea ennustaa, silla jokin vaihe voi kestaa kau-
emmin kuin toinen. Kannattaa kuitenkin pitédé huolta, ettei jokin vaihe kehittamistoimin-

nasta kesta lilan kauan. (Borgman & Packalen 2002, 24-26.)

Kehittamistoiminta tulee aloittaa arvioimalla yrityksen nykytilanne ja maaritella tavoit-
teet. Kun tavoitteet on asetettu, voidaan miettia, kuinka tavoitteisiin paastaan. Sen jal-
keen voidaan aloittaa kehitystoiminta. Kun kehittamisprosessi on suoritettu, tulee sen
toimintaa arvioida. Arvioinnin voi tehda vertaamalla tavoitteita varsinaiseen lopputulok-
seen. Lisaksi tehdddn korjaavia toimenpiteita. Aito loppuunviety prosessi muuttaa toi-
mintatapaa kehittavalla tavalla. Mikali jokin kohta prosessista tuntuu jaavan paikoilleen,
voidaan siirtya takaisin edelliseen kohtaan. Tall6in tarkastetaan edellista kohtaa ja ana-
lysoidaan, onko jokin asia jadnyt huomaamatta. (Borgman & Packalen 2002, 24-25.)

Nykytila arvioidaan jo olemassa olevasta toiminnasta kasin. Nykytilaa voidaan analy-
soida miettimalld, kuinka ongelma on alun perin syntynyt. Nykytilan arvioimisessa kan-
nattaa ottaa koko henkiléstd mukaan, jotta saadaan useampi nakékulma mukaan arvi-
ointiin. Ongelman l6ydyttya, aloitetaan suunnittelu, johon kuuluu paatoksien teko. Tule-
va kehitys konkretisoidaan suunnitelmassa. Nain voidaan aloittaa kaytannéntoimenpi-
teet. TAma& prosessin kohta on nékyvin osa kehittdmistoimintaa. Toiminnasta kannattaa
ottaa kaikki opittu asia yl6s, silla niistad voi olla jatkossa hyodtya. (Borgman & Packalen
2002, 31-32.)

Kehittamistoiminnan jalkeen arvioidaan tyon tulokset ja verrataan niité alussa laadittui-
hin tavoitteisiin. Henkiloston kehittymistd prosessin aikana on myds hyva arvioida ja

miettia tarvitaanko mahdollisesti lisdkoulutusta. Muutosta tulee arvioida koko organi-



saation kannalta ja tarkastella mihin kaikkeen muutos on vaikuttanut tai tulee vaikutta-
maan. Arviointi auttaa I6ytamaan ne asiat, jotka tulee viela korjata. Korjaavat toimenpi-
teet antavat suunnan seuraavalle kehittamiskierrokselle, koska talloin tiedeta&n uusi
nykytila. (Borgman & Packalen 2002, 31-32.)

Kehittdmistoiminnan voi suorittaa keraamalla tietoa strategioista, muiden saman alan
yrityksilta, joilla on toimiva kehitystoiminta -malli kaytossaan. Tietoa voi kerata suoraan
kysymalla, tekemalla haastatteluja tai katsomalla julkaistua materiaalia esimerkiksi in-
ternetista. Mallia ei kuitenkaan kannata suoraan kopioida, vaan tehda siitd omaan or-

ganisaatiokulttuuriin sopiva. (Borgman & Packalen 2002, 30.)

Muutoslaboratorio on yksi kehittdmistydn menetelmé. Muutoslaboratoriolla tarkoitetaan
uutta tapaa oppia ja kehittdad tyotd. Muutoslaboratoriomenetelma otetaan kayttéon va-
raamalla huone keskustelua varten mahdollisimman lahelta arkity6ta. Huoneessa irrot-
taudutaan omasta tyosta ja keskitytddn vain projektin toteuttamiseen. Uuden idean
kehittymisen jalkeen, idea siirretdan kaytantoon. Muutoslaboratoriomenetelmén kes-
keinen tydvaline on seindtaulusto eli taulu, johon voidaan kirjata ajatuksia. Seinataulus-
to toimii siis yhteisen ajattelun valineena. (Jarvinen & Koivisto & Poikela 2002, 224-
226.)

Seinataulustosta on olemassa vaaka ja pysty -malli. Vaaka -mallin taulu jakautuu kol-
meen osaan. Ensimmaiseen osaan laitetaan tamé&nhetkinen tilanne. Toiseen osaan
eritelldadn idea ja mahdolliset vélineet, joita toteuttaminen vaatii. Kolmanteen osaan
kirjataan malli siitd, kuinka ongelma on syntynyt, jotta voidaan ennaltaehkaista ongel-
man syntyminen. Tarkastelemalla ongelman syntymista huomataan organisaation toi-
mintajarjestelmén rakenteelliset ongelmakohdat. Pysty -mallisessa taulussa kéaytetaan
aikaulottavuutta. Pysty -malliin merkitaan kohdat: ennen, nyt ja jalkeen. Muutoslabora-
toriossa seinadtaulun havainnot siirtyvat lopulta takaisin kaytantéon liittyviin johtopaa-
toksiin. Keskustelu menneesta tulee kayda, jotta ristiriidat saadaan ratkaistua. Tauluun
voidaan kirjata kehittamiskohteita. Kehittdmiskohteita mietitddn eri mallien avulla ja
kirjataan samalla taululle, miten muutos saadaan toteutettua. Muutoslaboratorio on

keino toteuttaa aloitetoimintaa eli aloitteiden kerdadmista. (Jarvinen ym. 2002, 224-226.)



2.2 Aloitetoiminta

Yksi kehittamistoiminnan tapa on aloitetoiminnan kayttddnotto organisaatiossa. Henki-
|6stdn ottaminen mukaan kehittdmiseen on yksi tdmén hetken trendeista. Jotta henki-
[6kunta saadaan osallistumaan kehittamiseen, voidaan yrityksessa ottaa kayttéén aloi-
tetoiminta. Aloitetoiminnalle taytyy kuitenkin luoda toimintamalli. (Halme 2016.) Aloite-
toiminta onnistuu hyvalla yhteistydlla. Yhteistydssa henkilostd voi yhdistaa osaamisen-
sa ja saada aikaan yritykselle tarkean kehittdmistoiminnan aloittamisen. Aloitetoimin-
nassa kaytetdan kaikkien tietoja, taitoja ja muuta osaamista aloitetoiminnan prosessin
lapiviemiseksi. (Borgman & Packalen 2002, 99.)

Aloitetoiminnan lanseeraamisen jalkeen, on tarkedad seurata uuden toimintatavan tuo-
mia muutoksia. On tarkeda tarkistaa, ettd aloitetoiminta jakautuu koko organisaatioon.
Liséksi on tarkeaa kayda lapi koko aloitetoimintaprosessi ja sen lapimenoajat seka
tuomat tulokset. Samalla tulee huomioida aktiiviset osallistujat kiitoksella tai mahdolli-
sesti palkinnoilla. Yleensa aloitetoiminnan kayttoonotto nakyy taloudellisella tasolla
yrityksessa joko heti tai pidemmalla aikavalilla, mikali kyseessa on investointi. Lisaksi
jatkuvalla kehittdmisella esimerkiksi henkildstontyytyvaisyys paranee. Aloitetoiminnas-
sa organisaatio oppii palautteen ja tunnustuksen antamisella siitd, mita yritys heilta
odottaa. Kun toimintatapa tulee tutuksi ja siitd ollaan yhdessa keskusteltu, on toiminta
paljon oma-aloitteisempaa. Keskustelussa on hyva huomioida kaikkien tiedot ja taidot.
Aloitteesta on tarkeaa keskustella yhdessa, ilman maarattya kokousta. Myds hitaam-
min muutokseen mukaan tulevat tydntekijat huomaavat aktiivisen toiminnan hyodyt ja

osallistuvat jatkossa itse mukaan toimintaan aktiivisemmin. (Halme.)

Aloitetoimintaa voidaan toteuttaa valitsemalla omalle organisaatiolle sopivia elementte-
ja kehityksen etenemisté varten. Aloitetoimintaan tulee valita sellaisia tapoja, jotka ovat
yleenséa auttaneet onnistumisessa tai tukeneet ryhmaétyoskentelyd. Tarkeinta on saada
mahdollisimman moni osallistumaan toimintaan ilman paineita. On esimerkiksi tarkeaa,
ettei vaadita, ettd osallistujan pitdd antaa ehdotus, vaan osallistuja voi antaa hyvia rat-
kaisuehdotuksia. Erilaisia elementtejd voi ottaa kayttoén myods uusia, sellaisia, jotka

ovat jatkuvan parantamisen mukaisia. (Halme.)

Halme on antanut esimerkin viidesta erilaisesta elementistd. Yhtena elementtina voi
olla ideointia tukeva ilmapiiri, jollaista ei ole aikaisemmin ollut k&ytdsséa. Tamanlainen

ilmapiiri 1&htee esimiehen ja johdon esimerkista osallistua ja kehottaa muita osallistu-



maan aloitetoimintaan. Esimiesten osallistuessa henkilostolle tulee tunne, etta aloite-
toiminta ei ole mahdollisuus vaan velvollisuus. Kun oikeanlainen ilmapiiri syntyy, tulee
siitd antaa tunnustusta henkildstolle ja mahdollisesti palkita heita. Toisena elementtina
on helppo idean kirjaustapa. Idean kirjaamisen tulisi olla helppoa, eika sen kirjaamisek-
si pida vaatia enempad, kuin oma ndkemys. Kolmantena elementtia on, ettd ideat kehi-
tetdan kollaboratiivisesti. Kollaboratiivinen toteutus saavutetaan, kun henkiléstolla on
mahdollisuus nahda kehitysehdotukset valittdmasti ja tehda niihin jatkoehdotuksia. Kol-
laboratiivisuutta saadaan, kun jarjestetddn keskustelulle jarkeva aika, jotta kaikki paa-
sevat osallistumaan. Neljantend elementtind mainitaan tehokas ideoiden arviointipro-

sessi. (Halme.)

Kehitysehdotuksen toimivuuden arvioinnin voi saada tehokkaasti myds ilman tapaamis-
ta. Arvioinnin voi tehda sijoittamalla aloitteet tarkeysjarjestykseen. Lisaksi idean lopulli-
sesta toteutuksesta vastaavahenkilo olisi tarkeaa olla yrityksen sisalta. Talléin héan voi
tehda muiden avustuksella aloitteen lapimenoajan seka valiraportoinnin vasteajat. Vii-
dentend elementtina tulee olla tieto idean arvioinnin edistymisesté ja palautteenanto
ideasta. Onnistuneen aloitteen I&pivienti ja elementtien huomioonotto vaikuttavat henki-

|6ston osallistumisprosenttiin. (Halme.)

Aloitetta ei tarvitse kuvata liian yksityiskohtaisesti. Tarkeda kuitenkin on, ettd aloitteella
on otsikko tai ongelma kuvataan. Aloitteen tulee sisaltaa lisaksi oma nékokanta ongel-
man ratkaisemiseksi. Tassa vaiheessa ei tarvitse vield analysoida aloitteen tuomaa
hyotya. Pyydettavan tiedon maaraa kannattaa rajoittaa, muuten paallimmainen ehdotus
voi jaadda analysoinnin varjoon. Kaikkia ideoita ja ajatuksia tulee pitaa aloitteena. Aloite-
toiminnassa usein parhain aloite syntyy yhteiskeskustelun tuloksena. Taman vuoksi on
tarkeaa, etta kun kehitysehdotus on annettu tai ongelmakohta 6ydetty, se laitetaan
esille. Nain mahdollisimman moni henkil6 nékee ehdotuksen ja pystyy antamaan oman
nakokulmansa ja kommenttinsa sen kehittamiseen. Samalla on tarkeda antaa palautet-
ta kaikista aloitteista ja perustella niiden valinta varsinkin, jos aloitetta ei toteuteta.

(Halme.)

Aloitetoiminta voi epdonnistua, mikali siitd tehddan pelkastdan tekniikkaan tukeutuva
projekti. Tarkeintd on johdon ja esimiesten osallistuminen projektiin. Kuitenkaan pelkka
ilmoitus aloitetoiminnan kayttéonotosta ei riitd, vaan aloitetoiminnan kayttéénotto vaatii
keskustelua molemmin puolin. Aloitetoiminnassa innovaatiot syntyvat aloitteiden maa-

ralla ja kaikki ideat vastaanotetaan. On téarkeda samalla kertoa, ettei kaikkia ideoita
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voida toteuttaa, vaan niista valitaan yksi tai muutama esimerkiksi ajallisesti tai budjetil-
lisesti maaraavien rajojen sisalla. Henkilostd voi itse maaritella tavoitteet, esimerkiksi
monta aloitetta halutaan mihin paivddn mennessa. Henkilostélle voidaan antaa vinkke-
ja aloitteiden kirjaamiseen, silla usein ideat syntyvat vapaa-ajalla. Silloin voi kayttaa
kannykkaa ja ottaa kuvan tai kirjottaa kollegalle, kun idea tulee mieleen, jolloin sen
muistaa myohemmin kirjata ylos. Aloitteiden keraamiselle pitdd antaa riittavasti aikaa.

(Halme.)

Aloitetoimintaa on tehty yrityksissd, mutta Halmeen mukaan perinteinen tapa ei toimi
nykyaan, vaan tuo mukanaan haasteita. Haasteena voi esimerkiksi olla, etté aloitteiden
kasittely kestaa liian kauan. Aloitteen tekeminen ei mydskaan valttamatta nay aloit-
teenantajalle milladn tavoilla, kuten bonuksena. Mikali aloitteet otetaan kvartaaleittain
vastaan, hyvaksytaan niistd vain pieni osuus. Pahimmillaan ehdotuksista valitaan vain
yksi, vaikka mukana olisi myds muita hyvia ehdotuksia. Vaaran aloitteen valitseminen
voi aiheuttaa henkilostdssa hammennysta, kun hyvaa aloitetta ei toteuteta. Ehdottaja
on jo voinut unohtaa ehdotuksensa seuraavaan kvartaaliin mennessa, jolloin ehdotuk-
sia myos haviad. Aloitetoiminnan riskina on, ettd valittua aloitetta ei toteuteta. Taméa
my0s johtaa yleensa aloitteiden annon laskuun ja osallistuminen vahentyy. Mikéli ehdo-
tus jatetdan toteuttamatta, johdolla pitaa olla hyvat perustelut sen toteuttamatta jattami-
sesta. (Halme.)

Aloitetoiminta voidaan toteuttaa erilaisilla tyOkaluilla. Tydkalujen tarkoituksena on saa-
da selville ongelma ja ratkaisu. Erilaisia tyOkaluja ovat: prosessikaaviot, erilliskyselyt,
aivoriihi, kalanruotokaavio, pareto-kaavio, hajontakaavio, valintamatriisi, ratkaisun vai-
kutuskaavio, PERT-kaavio, muutosvoimien analyysi ja kyselylomakkeet. (Tiirikainen
2010, 173.)

Aivoriihen tarkoituksena on saada mahdollisimman monen nakemys asiasta esille.
Samalla keskustelussa syntyy uusia ideoita, keskustelun tarkoituksena on lisata tietoa
henkiloston valilla. Aivoriihi on nopea tapa saada organisaation ongelmakohdat esille.
Aivoriihessa ei tule arvostella muiden ndkemyksid, vaan jokaista ideaa tulee pitaé tar-
keana. Idean tai ehdotuksen ei tarvitse olla valmis, vaan tavoitteena on saada useita
ideoita ja ehdotuksia, joita voi jatkossa kehittdd eteenpdin. Aivoriihessd keskitytaan
tiettyyn ongelmaan, esimerkiksi henkiloston kommunikointitapoihin. Ongelma kirjataan
ylos niin, ettd se on nékyvilla koko keskustelun ajan. Sopiva aika ideoinnille aivoriihes-

sa on 10-20 minuuttia. Sopivat ideat on hyva kirjata heti ylos taululle esimerkiksi post-it
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lapuille muiden nahtavaksi. Samalla perustellaan oma nakokanta, jotta muut voivat
laajentaa omaa nakemystaan asiasta ja jatkokehittaa ideaa. ldeoinnin jalkeen vastauk-
set ryhmitelldan esimerkiksi laittamalla samankaltaiset post-it lappujen ehdotukset
paallekkain. Tamén jalkeen valitaan sopivin ratkaisutapa ongelmaan. (Kupias, Peltola,
Lefebvre.)

Kalanruotokaaviota, kuten kuviosta 2 nahdaan, kaytetddn organisaatiossa ilmenneen
ongelman syyn léytamiseen. Kalanruoto kaavion nimitys tulee sen muodosta. (Rouse
2015.) Kalanruotokaaviota on hyva kayttaa ryhmatyévalineena, kun etsitdan ongelman
perimmaista syyta ja halutaan analysoida ongelman syntya. Kalanruotokaaviossa yh-
distyy myds aivoriihen idea. Kalanruotokaaviota voidaan kayttad asioiden luokittelussa
tai ongelman selvittelyssa. Tarkoituksena on tunnistaa missa ja miksi prosessi ei toimi.
(Tu 2014.)

MENETELMAT
MATERIAALIT

- miksi

KONEET

YMPARISTO

miksi

IHMISET

Kuvio 2. Kalanruotokaavio (MoreSteam).

Kuviossa 2 kalanruotokaavio kuvaa kalaa ja sen ruotoja. Paan kohdalla on ongelma-
kohta, joka pyritddn selvittdmaan visuaalisella tavalla. Ruodot on jaettu viiteen eri
osaan: ihmisiin, ymparistdon, menetelmiin, materiaaleihin ja koneisiin. Kohdat voi muo-

kata oman organisaation mukaisiksi. Jokainen ryhma huomioidaan omalla ruodollaan.
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Yhden ruodon ongelmakohdat pyritaéan selvittaméan kysymyksella miksi? Syita kera-
taan niin paljon, ettd mahdollinen syy ongelmaan I6ytyy. Kysymyksen tarkoituksena on
aluksi tunnistaa ongelma ja ottaa selvdd keneen ongelma on yhteydessa, milloin ja
missd kohdassa ongelma yleenséa ilmenee. Kun kaavio alkaa vaikuttamaan taydelta,
voidaan siirtyd analysointi osuuteen. (Tu 2014.)

2.3 Aloitetoiminnan prosessin vaiheet

Aloitetoiminnan kayttéonotossa koko henkildstdn tulee sitoutua kehittdmistyohon. Esi-
mies antaa mallia ja motivoi henkilostoa osallistumaan kehitystoimintaan. Aloitetoimin-
nasta ilmoitetaan henkilostolle ja kerrotaan, mink& vuoksi kehitystoiminta halutaan or-
ganisaatiossa aloittaa. Kehitystoiminnan alussa johto voi auttaa henkilost6a valitsemal-
la teema aloitetoiminnalle. Kaikkien ndkemys aloitetoiminnan kayttéonotossa on otetta-
va huomioon sen toteuttamisessa. Kun henkilostd pddsee itse mukaan toiminnan

suunnitteluun, he ovat sitoutuneempia tulevalle muutokselle. (Halme 2016.)

Toiminnalle tulee asettaa selkeat tavoitteet. Yhtena tavoitteen asettamismallina toimii
SMART -malli. (Halme, 2016). SMART -mallia hyédynnetaan oikean tavoitteen [0yta-
miseksi, jos kehittamiskohdetta ei tiedeta. SMART -malli etenee vaihe vaiheelta. Ta-
voitteessa tulee pyrkia konkreettisuuteen. SMART mallin ”S” kohta specific on ensim-
maisena. Tassa vaiheessa tulee 16ytaa itselle merkityksellinen kehittdmiskohde. "M” eli
measureable -kohta kertoo, ettd kohteen tulee olla motivoiva ja mitattavissa. "A” eli
attainable -kohdan mukaan kehitys taytyy olla saavutettavissa, eli realistinen. "R” koh-
san relevant mukaan asian tulee olla yritykselle tarkea ja oleellinen. Viimeinen kohta
"T” eli time-bound korostaa, ettd kehitysehdotus tulee suunnitella ja aikatauluttaa.
(Vilkman 2013.)

Halme maéarittelee tavoitekohdan aloitteiden maaralla, lapimenoajalla ja kehityskom-
menttien maarilla. Aloitteen maaralla tarkoitetaan, etta tavoite tulee jakaa koko organi-
saatiolle. Lapimenoajalla mitataan aloitetoiminnan ja paatoksenteon valista aikaa. Hal-
meen mukaan mahdollisimman lyhyt lapimenoaika ei valttamatta ole paras, silla silloin
voi jaada tarpeellinen keskustelu kaymatta ja mahdolliset jatko ehdotukset. Lapimeno-
ajalle tulee varata noin 1-4 viikkoa ja maaritella sen maksimipituus, jottei kehitysta ta-
hallaan pitkitetd. Kehityskommenttien maaralla on vaikutusta. Usein yhteistyo ja vuoro-

vaikutteinen toiminta tuottavat laadukkaamman tuotoksen. Tavoitteet on tarkeda tehda
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nakyviksi henkildstélle esimerkiksi intrassa. Talldin henkilosto ja kehityksesta vastaavat
tietévat tavoitteet selkeasti. Samalla koko yhteisd ymmart&a tulevan muutoksen ja aloi-
tetoiminnan vaikutuksen. (Halme 2016.)

Aloitetoiminnan kayttoonotosta tulee tehda vuosisuunnitelma. Vuosisuunnitelmassa on
toimenpiteen toteutusaikataulu, siten etta se ei esimerkiksi osu loma-ajalle tai Kiirei-
sempaan kohtaan. Lisaksi vuosisuunnitelmassa voi olla jo valmiiksi teemoitetut seu-
raavat aloitekilpailut, jolloin saadaan eri alueille kehitysta. Samalla kehitystoiminnasta
palkitsemisen ja tunnustuksen antamisen voi jo valmiiksi merkitd suunnitelmaan, jolloin
tarkea asia ei unohdu. Aloitetoimintaan liittyvat palaverit voi merkitd jo valmiiksi. Pala-
vereissa voi kertoa kuinka hyvin ollaan saatu tavoitteet taytettya ja samalla ottaa kehi-

tysehdotuksia vastaan toiminnan parantamiseksi. (Halme 2016.)

Aloitetoimintaan osallistumisesta on tarkeaa motivoida koko prosessin ajan. Aloitetoi-
minnassa valitettavasti keskitytédén liikaa palkkioon, siksi esimiehen tulee keskittya
my6s muihin motivointitapoihin. Yhten&d motivointitapana pidetdan henkiléston kuunte-
lua, jolloin kehitysehdotuksen tuottama vuoropuhelu tuo hyvan mielen. (Halme, 2016.)
Henkilokunta pitdd saada motivoitua, jolloin kiinnostus herda yrityksen kehittdmiseen.
Henkilostolta ei valttamatta puutu motivaatiota kehittamistyéhon, vaan kehittdmisintoon
vaikuttaa yrityksen toimintatavat. Tyon tulee myos tarjota riittavasti haasteita, mikd mo-
tivoi kayttdmaan omaa osaamistaan. Lisaksi motivointiin vaikuttaa alaisten ja johdon
valinen yhteistyd. Johdon ja henkildstdon vuorovaikutus on tarkeda, silla johto antaa
yleensa toimintaohjeita. Mikali viestintd tdssa vaiheessa katkeaa, on vaikeaa tietda
tyon tavoite. Esimiehen tulee tiedottaa koko henkildsttd, kun jokin muuttuu. Esimiehen
tehtavana on muutoksessa auttaa ratkaisemaan ongelmia ja tekemaan paatoksia.
(Valpola 2000, 42-45.)

Lopullinen tavoite aloitetoiminnan kayttéonotossa on tehda siita normi. Aluksi taytyy
muistutella henkildstoa aloitetoiminnasta ja aktivoida heitd mukaan toimintaan. Johta-
jan tehtavand on mygs seurata kehitysehdotusten maaria ja kasittelyaikoja. Paras tapa
on kertoa prosessin kulusta, jolloin tiedetdan, missa kohtaa mennaan ja keneltd vaadi-

taan ehka seuraavaksi tydskentelyd. (Halme 2016.)

2.4 Uuden toimintatavan vaiheita

Toimintamallin ja saéantéjen maarittaminen on tarkeaa aloitetoiminnassa. Toimintamal-

lin suunnittelussa tulee huomioida monia asioita, silla hyvin suunniteltu on jo puoliksi
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tehty. Hyva toimintamalli on avoin kaikille ja kaikkien ndhtavissa. Kun henkiléstd voi
tarkastaa aloitetoiminnan tilanteen, se luo luottamusta ja positiivista painetta. Aloite
tulee maaritelld koskevaksi koko organisaation toimintaa tai yksilon omaan tydskente-
lyyn liittyvaksi. Prosessista tulee tehd& yksinkertainen, jolloin se on helppo toteuttaa ja
seurata. (Halme 2016.)

Kehitysehdotus johtaa usein muutokseen. Muutos on projekti, josta tulee kertoa henki-
|6stolle siten, etta kaikki ymmartavat tehtavansa muutoksessa. Henkiléstdlle tulee sel-
ventaa kuinka muutos vaikuttaa heidan tyoskentelyyn. Osa-alueita muutoksessa ovat
tavoitteet ja muutoksen lopullinen vaikutus. Valitettavasti arviointi toteutumisesta jaa
usein tekemattd. Muutos ei ole pelkdstddn uuden toimintatavan kayttéén ottamista,
vaan siiné tapahtuu paljon muitakin asioita. Mikali muutoksesta ei ole otettu jatkoehdo-
tuksia, tapahtuu muutos seuraavalla kerralla samalla kaavalla. Jos muutos on aiemmin
toteutettu huonosti, voi henkildsto olla uutta muutosta vastaan, silla he tietavat, ettd sen
kayttoonotossa on ongelmia. Yritykset elavat jatkuvassa muutoksessa ja trendien mu-
kaisesti, joten muutoksesta ei saa jadda negatiivinen kuva henkilostélle. (Hannukainen

& Slotte & Kilpi & Nikiforow 2006, 197.)

Kun yritykseen otetaan uusi toimintatapa, tulee se suunnitella mahdollisimman nopeas-
ti mutta realistisesti. On tarkead, etta jokainen toimii suunnitelman mukaan. Mikali
suunnitelmaan tehddan muutoksia, niiden tulee olla hyvin perusteltuja. Suunnitelma-
vaiheessa paatetdaéan henkilo, joka tekee suunnitelman. Liséksi tulee selvittda, kenella
on lopullinen paéatosvalta. Taman jalkeen sovitaan viestinnasta ja kuinka se toteutetaan
kehittdjan ja henkildston valilla. On tarkeda tehda aikataulu, jolloin muutos toteutetaan
ja yksildida ketda muutokseen tarvitaan. Suunnitteluvaiheessa paatetaan myds seuran-
nasta ja viestinnasta. Suunnittelussa paatetéén, aiotaanko onnistumista mitata mitta-
reilla. Tarkedd on myos valita lopetuspaiva, jottei prosessi veny. Lopuksi palkitaan
aloitteentekija, mikali palkitseminen on otettu mukaan prosessin kulkuun. (Nurmi 2012,
126-127.)

Palautteenanto on yksi palkitsemisen tapa, mutta ei ainoa. Palautteen anto kuuluu jo-
kapaivaiseen tyoskentelyyn. Palkitsemista tulee hallinnoida ja kayttaa oikeissa tilan-
teissa oikeudenmukaisesti. Palkitsemisesta tulee tiedottaa koko henkildstoa. (Nurmi
2012, 135.) Palkitseminen tulee suorittaa, kun aloite on toteutunut ja siitd on ollut hyo-

tya organisaatiossa (Halme, 2016).
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Suunnittelukohdan pois jddminen voi olla iso riski. Valitettavan usein kehitysehdotuk-
sen jalkeen aloitetaan toteutusvaihe, jolloin suunnittelu jd& pois. Kun suunnitteluvaihe
jaé pois, vuorovaikutusta ei tapahdu ja henkilostd pakotetaan uuteen toimintamalliin.
Yksin ei kannata muutosta toteuttaa tai ilman johdon hyvaksyntda ja osallistumis-
ta. (Hannukainen ym. 2006, 197-198.)

Kun toimintaa organisaatiossa lahdetddn muuttamaan, on tarkead huomioida muutok-
sen toimeenpanon osat ja niihin kuuluvat vaiheet. Toimeenpanon osiin kuuluu varmis-
taa yrityksen hyoty, hallita sidosryhmid, sitouttaa ydinryhma, johtaa muutosta, kehittaa
uusi yritysmalli ja hallita tietoa. Jokaisen uuden vaiheen kohdalla tulee mietti&a edellinen
vaihe ja arvioida, onko se toteutunut oikealla tavalla. Lisaksi tulee miettia myds seuraa-
vaa kohta ja valmistella siirtyméaéa siihen. Vaiheita ovat valmistelu, suunnittelu ja toteu-

tus, kayttéonotto ja vakiinnuttaminen. (Tiirikainen 2010, 156.)

Valmisteluvaiheessa varmistetaan yrityksen hyodyt konkretisoimalla tavoitteet, jotka
halutaan saavuttaa. Liséksi laaditaan liikketaloudelliset perustelut yrityksen hyédyn kan-
nalta. Valmistelussa tulee hallita sidosryhmia tekemalla niista analyysi, ja ilmoittaa heil-
le muutoksesta. Jotta ydinryhma saadaan sitoutettua, tulee se koota ensin. Muutoksen
johtamiselle tulee tehda projektisuunnitelma ja varata resurssit suunnittelun lapivie-
miseksi. Jotta organisaatioon saadaan uusi yritysmalli, tulee kuvata eri yritysmallin pro-
sessit, it-ratkaisut sekd muut olennaiset tehtavat yrityksessa. Valmistelussa on tarkeaa
hallita tietoa ja sitd varten tuntea kasitteet, joita kaytetaan prosessin ajan. (Tiirikainen
2010, 156.)

Suunnittelu- ja toteutus vaiheessa yrityksen hyddyt tulee suunnitella realistisesti ja sa-
malla toteuttaa jonkinlainen seurantaratkaisu hyotyjen varmistamiseksi. Toimeenpa-
nossa tulee huomioida sidosryhmat ja saada ne kannattamaan muutosta. Jotta ty®
etenee, tulee varmistaa, etta ydinryhma tydskentelee muutoksen parissa. Muutosta
tulee myds johtaa suunnittelemalla projektin tehtavat yksityiskohtaisesti ja varmistaa,
ettd henkildilla on riittavasti aikaa muutoksen parissa tydskentelyyn. Uuden yritysmallin
yksityiskohdat tulee toteuttaa tdssa vaiheessa ja varmistaa niiden toimivuus. Tietoa voi

halita helpommin, kun tietotekniset osuudet on toteutettu. (Tiirikainen 2010, 156.)

Kayttbonoton vaiheessa muutoksen toimeenpanossa yrityshyddyista tulisi ilmoittaa
organisaatiolle. Samalla voidaan seurata yrityshyotyja koko kayttédnoton ajan. Sidos-

ryhmille tulee kayttdonoton vaiheessa kertoa organisaation uusi yritysmalli ja uudet
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toimintatavat. Kayttéonottoa valvoo ydinryhma. Muutosta tulee kuitenkin johtaa vield
poistamalla vanhat ja tehottomat tyGtavat. Yritysmallin luomisessa tulee valmentaa
kaikki heti uusiin toimintatapoihin. Mahdollisesti tdssa vaiheessa voi tehda organisaa-
tioon uuden jarjestyksen tai mallin. Kayttdonotossa varmistetaan kaikkien yritysmallin
osien kaynnistys. Henkildst6 tulee valmentaa uusiin tehtaviin, jotta saadaan hallittua
tietoa organisaatiosta ja se on toimiva. (Tiirikainen 2010, 156.)

Muutoksen vakiinnuttamisen vaiheessa suoritetaan yrityksen hyotyjen realisoinnin seu-
ranta ja tehdddn mahdolliset korjaavat toimenpiteet. Sidosryhmien jatkotydskentely
tulee varmistaa. Lisaksi sidosryhmia tulee tiedottaa muutoksen tuomista hyddyista
saanndllisesti. Ydinryhma voi paattaa prosessin jolloin se siirtyy johdon hoidettavaksi.
Muutoksen johtamisen ydinryhma huolehtii tiedottamisen, kerda palautteen ja tekee
mahdolliset korjattavat toimenpiteet. Yritysmallia saadaan kehitettya lisda, kun kootaan
kehitysideat ja kaynnistetaan sita kautta uusi muutoshanke. Tietoa hallinnoidaan uusilla
analyyseilla yrityksesta ja kehitetaan tulleen tiedon avulla lisda yritysta. (Tiirikainen
2010, 156.)

Muutoksen aikana on tarke&é kuunnella henkildstoa ja mitd mieltd he ovat prosessin
toteutumisesta. Kehittgjan tai johtajan taytyy olla valmis vastaamaan huolestuneisiin
kommentteihin. Mikéli muutos koskee henkildstda, niin se voi vaikuttaa tunteisiin. Joh-
don tulee huomata nama tilanteet ja puuttua niihin. Tunne voi tehda kehitysehdotuksen
antajasta ylimielisen, jolloin henkild haluaa vain nostaa omaa statustansa tai saada
organisaatiossa vallan itselleen. Riskin&d on, ettei kehitysidean esittdja ota muilta vas-
taan palautetta omasta ideastaan, jolloin han pitdd omaa ideaa juuri oikeana. Pienessa
yrityksessa on riski, ettd johtajat voivat ajatella, ettei henkildsté halua muutoksia tai
ottaa vastuuta. (Nurmi 2012, 126-127.)

Toimiva ja vahva kommunikointi on yksi tarkeimpia asioita muutoksen keskella. Viestin-
taa tulee olla koko muutosprosessin ajan. Kun otetaan uusi toimintatapa kayttéon, ku-
ten aloitetoiminta, on silloin yritykseen tulossa uusi tapa toimia. Henkilostd on aiemmin
kayttaytynyt eri tavalla, joten muutoksesta tulee varsinkin alussa tiedottaa henkilost6a
muistutuksena uudesta tavasta toimia. Viestinnélle tulee tehda oma suunnitelmansa.
Viestinnassa tulee huomioida ymmarrettava kielen kayttd ja annettava esimerkkeja
asiasta. Useiden viestintdkanavien kaytté mahdollistaa  henkiléston  tavoittami-
sen. Yhtendisen tiedotteen voi jakaa kaikkien viestintakanavien kautta henkilostélle.

Muutoksen kertomisen voi toistaa ja kayttdd vuorovaikutusta muutokseen liittyen. Esi-
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miehen on tarke&a toimia esimerkkind muille muutoksen aikana ja selvittda mahdolliset

epaselvyydet muutokseen liittyen. (Tiirikainen 2010, 158.)

Muutokset ja kehitys ovat osa jokapaivaista toimintaa. Muutos ei tule pitéda erikoisena
tilanteena, vaan yrityksen tulee eldd koko ajan muutoksessa. Johdolla tulee olla hallin-
nassa tulevat muutoshankkeet. Hallinnointiin kuuluu muutostarpeiden havaitseminen ja
suunnitelman tekeminen kehitystarpeelle. Johdon tehtdvana on huolehtia koko muu-
tosprosessista siten, etta se toteutetaan onnistuneesti. Johdon on huomioitava riskit ja
seurata henkiléston aktiivisuutta. Muutoksessa tulee huomioida myos kaikkien sitoutu-
minen. Kehityshankkeen tulee olla realistinen ja investoinnit tulee suunnitella tarkasti.
Hanke voi vaikuttaa henkiloston tyfajassa, resursseissa kuten rahassa. Johdonmukai-
nen hanke oikeanlaisella aikataululla sitouttaa paremmin. Tarkoituksenmukainen aika-
taulu ei ole liilan valja tai liilan tiukka, vaan sopii senhetkiseen resursointiin. (Hannukai-
nen ym. 2006, 194-195.)

Muutoksessa on tarkeaa huomioida riskit ja arvioida, missd kohtaa voidaan mahdolli-
sesti epaonnistua. Riskien tunnistamisella varmistetaan, ettd epdvarmuudet saadaan
k&annyttyd varmuudeksi ja asioista keskustellaan. Riskien tunnistamisessa téarke&a on,
etteivat ne muutu vaaroiksi. (Luomala 2008.)

Muutoksen keskelld voi tapahtua muutosvastarintaa, joka johtajan tulee huomioida.
Muutosvastarintaa on kolmenlaista: psykodynaamista, systemaattista ja eksistentiaalis-
ta. Psykodynaaminen on traumaperainen reaktio, joka voi johtua siita, ettd esimerkiksi
muutos ei ole aiemmin onnistunut. Psykodynaamista muutosvastarintaa voi helpottaa
antamalla riittavasti tukea ja olemalla esimerkkind muutoksen keskella. Systeeminen
muutosvastarinta tapahtuu, kun henkild tai ryhmé haluaa sailyttda nykytilanteen. Tama
voi nakya kyynisyytena muutosta kohtaan. Systemaattista muutosvastarintaa helpottaa
muiden henkildiden nékdkulma asiasta eli voi jarjestad kokouksia, jossa kasitellaan
avoimesti tulevaa muutosta. Eksistentiaalista muutosvastarintaa esiintyy, kun muutos
on epdvarmaa ja kun muutos aiheuttaa ahdistusta. TallGin voidaan ajatella muutoksen
huonoja ja hyvid puolia sekd tehda kattava suunnitelma muutoksen toteuttamisek-
si. (Hannukainen ym. 2006, 198-199.)

Muutosvastarinnan saa kaannettya voimavaraksi. Muutosvastarintaa ei kannata heti
poistaa, vaan henkilostéa tulee kuunnella. Muutosta vastustavalla henkil6lld on mah-

dollisesti kehitysidea tai jotakin sanottavaa. Talloin on tarked&d molemmin puolin kuun-
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nella erilaiset ndkemykset ja saada paras mahdollinen lopputulos. (Borgman & Packa-
len 2002, 86-87.)

3 Ideataulun kayttoonoton prosessi

3.1 Ideataulu

Aloitetoiminta kaynnistetaan, jotta yritys kehittyy eteenpdin ja pysyy mukana muutok-
sessa. Kehittamistyossa kuunnellaan henkildston kehittamisehdotuksia ja ideoita. Tar-
koituksena on, ettd henkilostd ja johto saavat yhteisen ja toimivan viestintdkanavan.
Kehittamisen tarkoituksena on luoda uusi toimintatapa yritykseen ja tehda siita normi
yrityksessa. Olen ottanut tydhon mukaan koko yrityksen henkiloston, laaja-alaisten
kehitysehdotusten saamiseksi yritykseen. Johtaja haluaa ehdotuksia omalta henkils-
tolté. Talla hetkella ehdotukset ovat tulleet asiakkailta liittyen palveluun tai laitteistoon.
Aloitetoiminnan kayttéonotolla pyritaan tehokkaampaan ja nykyaikaisempaan johtami-

seen.

Ideataulumenetelma toimii yhteisena ilmoitustauluna. Ideataululle kootaan kaikki suun-
nitteluun liittyva tieto. Tieto voi olla esitetty sanoina tai kuvina. Tarkeaa olisi, etta kaikki
saisivat vapaasti kayttaa ideataulua omien néakemysten kirjaamiseksi muiden nakyville.
Ideataulun tarkoitus on, etta kehitysideat kehittyvat muiden nékemysten avulla eteen-
pdain ja sitd kautta idealle I6ydetaan parhain mahdollinen ratkaisu. Ideataulun tarkoi-
tuksena on myds toimia kommunikoinnin véalineend organisaatiossa, jossa viestinta on
muutoin esimerkiksi vaikeaa tai siihen ei ole varattu tarpeeksi aikaa. (Kenttala 2009,
37)

Kun ala on luova ja tyontekijat toimivat hyvin itsenéisesti, johtajan on hankalaa tehda
suunnitelmia ja paatoksia heidan puolestaan (Ekman & AB 2004, 95). Taman vuoksi
paasyin ehdottamaan ideataulun kayttdéonottoa, jolloin tyontekijat saisivat kertoa on-
gelmista ja antaisivat yhdessa ratkaisuja ongelmiin. ldeataululla tarkoitan fyysista tau-

lua, johon henkildsto voi suoraan kirjoittaa kehitysehdotukset ja ideat.

Ideoita varten varattiin taulu, tussi ja pyyhin. Taulu oli valmistettu materiaalista, joka on
helppo puhdistaa ja kayttaa uudestaan. Henkilosto pystyi esittamaan taululle anonyy-

misti omat ehdotuksensa. Tarkoitus oli saada kaytavakeskustelussa syntyneet ideat ja



19

ajatukset kaikkien esille. Toivoin ideataulun mahdollistavan avoimen ja lapinékyvan
viestinnan yrityksessa. Tarkoitus oli parantaa yrityksen toimintaa ja tydilmapiiria. Idea-
taulun tavoitteena oli saada henkilostd kehittdméaéan yrityksen eri osa-alueita ja mahdol-
listaa omien nakemysten esille tuonnin. Ideataulu laitettiin kahvihuoneen seinélle. Ku-

viossa 3 on kuvattu yrityksien kahvihuoneeseen ajateltu ideataulu.

Kuvio 3. Yrityksen taukotila ja ideataulu.

Koska laitoin ideataulun keittioon mielestani, oli tarkeda, etta keittio on viihtyisa. Ku-
vassa keittio on hieman sotkuinen ja taululla oli joitakin vanhoja merkintéja. Taulua ei

pidetty ajan tasalla, eika sitd hyddynnetty. Puhuimme henkildston kanssa, etta keittit
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tulee pitaa siistina ja taulu puhtaana, jotta sielld olisi viihtyisampada. Siivosimme yhdes-

sé tyontekija Ulmasen kanssa keittion ja puhdistimme taulun.

Oppimista voidaan harjoittaa keskusteluilla, kun niille varataan aikaa. Epavirallisissa
keskusteluissa puhutaan asioista, jotka ovat toiselta jadneet ymmartamatta. Keskuste-
lusta tulisi tehdd néakyvéaksi. (Ekman & AB 2004, 84-85.) Tasta syysta paadyin ideatau-
lun menetelmaan. On tarkead, ettd keskusteluiden kautta syntyneet ajatukset saataisiin

nakyviksi ja kaikkien tietoisuuteen.

3.2 Ideointi ja kehitysehdotukset

Ideointi tulee jarjestaa niin, etta kaikilla on varmasti aikaa osallistua kehittamiseen. Tal-
l& varmistetaan monipuolinen ja kattava ehdotuslista. Lanseeraaminen tulee tapahtua
jarkevalla ja huolellisesti suunnitellulla tavalla. Lanseeraaminen tapahtuu pitamalla ko-
kous, jossa kerrotaan aloitetoiminnan kayttdonotosta. Halutessaan yritys voi asettaa
tavoitteen siita, kuinka monta aloitetta otetaan vastaan ensimmaiseen aloitekvartaaliin.
(Halme 2016.)

Ideointi syntyy usein epéavirallisissa keskusteluissa. Yhdessa keskustelemalla ja ratkai-
semalla ongelmia muiden kanssa saadaan aikaan luovia ideoita. (Ekman & AB 2004,
94-96.) Epavirallisia keskusteluita kdydaan kaytavilla tai kahvihuoneissa. Tallaisissa
keskusteluissa on ongelmana, etta tarkeista asioista puhutaan, mutta niita ei vieda
eteenpdin ja niita ei kehitetd. Kehittdva keskustelu on tarkedd, silla usein keskustelu
organisaatioon liittyy esimerkiksi esimiehen kaytdkseen tai muihin sdantoihin yritykses-
sa. On tarkeaa huomioida keskustelu, silla tydntekijat tekevat ison osan paatoksista
tydyhteisdssa. Tyontekijat elavat kasityksessa, etta johtajan tulee ottaa vastuu yrityk-
sessd tapahtuvista asioista ja tehda paatoksia, ilman tietoa siita mita yrityksessa kes-
kustellaan. (Ekman & AB 2004, 13-14.)

Aloitetoiminnan tarkoituksena oli saada henkilostd mukaan toiminnan kehittamiseen.
Ty6ssa haluttiin saada henkilostdon ndkokulma tydympéariston toimivuudesta. Aloitetoi-
minnoksi oli valittu ideataulumenetelma. Ideataulun tarkoitus oli antaa kehitysehdotus-
ten esittamiselle ja mahdollisille ratkaisuehdotuksille nakyvyytta. ldeataulun rakentee-
seen otettiin mallia aivoriihi -mallista siten, ettd ideat ja ehdotukset ovat kaikkien nahta-
villa. Nakyvissa olevien ideoiden oli tarkoitus saada muut mukaan kehitykseen ja an-
tamaan jatkokehitysehdotuksia idealle. Kuviossa 4 nakyy, ettd ideataulu oli rakennettu

muutoslaboratorio tyévalineen tavalla.
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Kuvio 4. Ideataulun raamit.

Henkilostolle kerrottiin taulun olevan ideataulu, jotta henkilost6 tietdisi ideataulun ole-
van osa muutoshanketta, josta oli puhuttu jo aiemmin. Henkiléstdlle selvitettiin kehitys-
ideakohdan tarkoitus, joka oli yhdistelma kehitysehdotuksesta tai uudesta ideasta. Ke-
hitysidean vieresta [0ytyi kohta "ratkaisuehdotus”, johon henkildston toivottiin laittavan

ehdotuksensa idean parantamiseksi.

Yleensa ideat syntyvat kaytavakeskustelussa, kun palaverit ovat liilan virallisia. Palave-
reista tulisikin tehda vapaamuotoisempia ja kuunnella tyontekijoitd. Luovimmat ja mo-
nipuolisimmat keskustelut ovatkin usein epavirallisia ja tapahtuvat spontaanissa ympa-
ristdssd, kuten kahvihuoneissa. (Ekman & AB 2004, 93-94). Tasta syysta ideataulu
sijoitettiin kahvihuoneeseen.

Ideointia voi ohjata valitsemalla aihe, josta ideoita toivotaan. Aihe voidaan valita miet-
timalla, mikd on muuttumassa tai mika on tarkeinta yrityksessa juuri nyt. Luovaa ideoi-
den antoa ohjaa usein henkildiden tausta. Tyontekija voi pitda urheilusta, jolloin han
ehdottaa urheiluun liittyvaa ideaa yritykselle. Johtaja voi valita, haluaako ohjata ideoin-
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tia vai kayttaa tyontekijoiden erilaista taustaa esimerkiksi uuden toimintatavan I6ytami-
sessa. (Shaw 2016, 2-3.)

Kokouksia tulee kuitenkin jarjestéa ja niin ettd mahdollisimman moni paasee paikalle.
Keskustelun tulee olla vuoropuhelua. Osallistujien tulee kuunnella kaikkien ideoita ja
keskustella niista yhdessa, ei kuitenkaan niin, ettd henkilostd kilpailee toistensa kans-
sa. Myos johdon tai esimiehen tulisi osallistua epéavirallisiin keskusteluihin saadakseen
luottamusta. (Ekman & AB 2004, 118-119.)

Johto ja esimies voi kasvattaa luottamustaan osoittamalla kiinnostusta alaisiin ja tuke-
malla heitd ideoinnissa seka tytssa. Kun esimies tietdd, mitd alaiset ajattelevat tyds-
taan, he voivat télléin yhdessa kehittda tyéta. Myds alaisten hyvinvointi on tarkeaa ja
tasté syysté esimiehen kannattaa aika ajoin esimerkiksi kysya "mita kuuluu?” (Ekman &
AB 2004, 119-121.))

Kehitysehdotuksia ja ideoita haettaessa voidaan jarjestdd SIP eli systemaatti-
nen innovointiprosessi. Tassa prosessissa on suunnitteluvaihe ja luova osio. Molem-
mat osat pitavat sisallaan tarkeitd vaiheita. (Hannukainen ym. 2006, 289-292.) SIP -
mallia pyritdéan hyddyntaméan jatkossa kaikissa yrityksessa kéaydyissa keskusteluissa
henkiloston kanssa.

Tartu tilaisuuteen Avaa sessio

Muodosta ryhma Etsi vaihtoehtoja
Valitse tyokalut Jasenna ajatukset
Valitse roolit ja vastuut Analysol vastaukset
Suunnittele prosessi Lopeta sessio

Hanki resurssit ja sitoudu Valitse toteutuva idea

Kuvio 5. Systemaattisen innovointiprosessin eteneminen (Hannukainen & Slotte & Kilpi
& Nikiforow 2006, 299).
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Kuviossa 5 on esitetty SIP prosessin kulku. SIP aloitetaan suunnitteluvaiheella, johon
kuuluu tartu tilaisuuteen hetki. Prosessi aloitetaan, mikali yrityksessa on havaittu on-
gelmia, joihin halutaan ratkaisu. Alussa on tarkeda selvittdd ongelmakohdat kysymyk-
silla, mik& on huonosti ja mika ei toimi. Tassa suunnitteluvaineessa kaydaan samalla
lapi nykytilanne. (Hannukainen ym. 2006, 299-300.) Ideoiden keraamisen jalkeen on
tarkeda keskittya avoimeen keskusteluun, jotta kehittdmista tapahtuu monesta eri na-

kokulmasta. Keskustelun kautta idea kehittyy usein laadukkaammaksi. (Halme 2016.)

Kun tilanne on selvinnyt, voidaan muodostaa ryhma niista, jotka osallistuvat toiminnan
kehittamiseen. Ryhmadlle valitaan vetdja, jolla on ihmistuntemusta. Ryhméa valitaan
henkildista, joilla on aikaa, motivaatiota ja kykyd toimia muiden kanssa luontevasti.
Ryhma valitsee itselleen tydkalut, joita tarvitsee prosessissa. Varsinkin viestintatydka-
lun suunnittelu on tarkeaa. On syyta varmistaa kaikkien osaaminen ja paasy valitun
tydkalun kayttamiseen. Lisaksi ryhma voi tutustua uusiin viestintdkanaviin ja tapoihin.
(Hannukainen ym. 2006, 300-301.)

Naiden jalkeen kaikille rynmalaisille valitaan roolit ja vastuut. Vetaja voi maaritella mil-
laisia rooleja tarvitaan. Kokouksissa tulee ainakin olla henkild, joka tietdd ongelman
taustan ja osaa kertoa siita tarkemmin muille. Lisaksi tarvitaan kirjuri, joka tekee muis-
tiinpanot kokouksista. Kun vastuut on jaettu, voidaan siirtya suunnittelemaan ehdotuk-
sen toteutumista. (Hannukainen ym. 2006, 301.)

Tiiminvetgjan tulee jarjestaé kokoukset suunnittelua varten ja varmistaa etta kaikilla on
ollut riittavasti aikaa suunnitteluun. Suunnitteluvaiheessa tulee taata ryhman tyérauha
iiman keskeytyksid. Suunnittelun edetessa hankitaan resurssit ja sitoudutaan muutok-
seen. Tiiminvetdja huolehtii sitouttamisesta ja kannustaa muita jadsenia. Kannustavaa
toimintaa on tilanteesta tiedottaminen, tavoitteiden maarittely ja odotukset prosessin
toteutumisesta. Sitouttamista on myds kehitysehdotusten kerddminen jatkoa varten.
(Hannukainen ym. 2006, 302.)

Luovan osion avauksen alkuvaiheessa etsitddn vaihtoehtoja, joista keskustellaan.
Vaihtoehtoja ehdotuksen ratkaisemista varten tulee saada mahdollisimman paljon.
Luovassa osiossa suositellaan alle kymmenen henkilon ryhmékokoa. Ideoita voidaan
kerata paperille. Ideoita voi syntyd samaan aikaan useita tai valilla voi olla hiljaisem-

paa. Ryhmaa voi pitkissa hiljaisissa jaksoissa aktivoida kysymalla nakdkulmaa asiaan
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tai tehdd tarkentavia kysymyksia kehitysehdotuksista tai ideoista. (Hannukainen
ym. 2006, 302-304.)

Vaihtoehtojen l6ytamisen jalkeen jasennellaan ajatukset ja analysoidaan vaihtoehdot.
Jasentelyssa kaydaan lapi kaikki prosessin aikana tulleet vaihtoehdot. Taman jalkeen
tarkastellaan vaihtoehtojen hyvat ja huonot puolet, sek& yhdistelladan samankaltai-
set ehdotukset. Viimeinen vaihe on luovan vaiheen lopetusosuus, jossa valitaan toteut-

tamiskelpoinen idea. (Hannukainen ym. 2006, 304-306.)

Lopputuloksessa on tarkeinta se, ettd paatdés on tehty yhdessa. Parhain vaihtoehto
valitaan miettimalla mika ehdotuksista todennakoisesti auttaa ongelman ratkaisussa.
Ehdotuksen toteuttavuuden arvioinnissa pitda myos ottaa huomioon toteutettavuuden
helppous ja budjetti. Ratkaisun ei tule olla véliaikainen, vaan sellainen, ettd ongelma
saadaan pysyvasti ratkaistua. Paatoksen jalkeen henkildstolle tulee tiedottaa muutok-
sesta. (Hannukainen ym. 2006, 307-311.) Borgmanin ja Packalen mielesta kehityseh-
dotukset tulisi kasitella nakyvasti. Kun toiminta on avointa, se luo lisda uskottavuutta
toiminnan kehittamiselle. Kehitysehdotuksien vaikutuksista tulee samalla keskustella.
(Borgman & Packalen 2002, 22-23.)

Parhaimman kehitysehdotuksen tai idean antanut henkild mahdollisesti palkitaan. Joh-
taja valitsee palkitsemisen tavan ja paivan. Viimeistadan palkitsemisen vaiheessa tulee
ilmi kehitysehdotuksen antaja, mikali han nédin haluaa. Toiveena on, etta johtaja palkit-

see henkildstonsa ja ndin ollen ideataulumenetelma saisi jatkuvuutta organisaatiossa.

Vaihtoehtojen hakuvaiheessa ehdotin yrityksen henkilostélle, ettd he kommunikoisivat
toistensa kanssa. Keskustelun avulla oli tarkoitus saada tietoa, mita mielta henkilosto
on yrityksesta ja tydilmapiirista. Keskustelun tarkoituksena oli [6ytéda mahdollisia yrityk-

sessd olevia ongelmakonhtia.

Annoin lukemaani materiaalia kohdeyrityksen johtajalle. Tavoitteena oli, ettd johtaja
tutustuisi aloitetoimintaan tarkemmin. Pidin tarkeand, ettd johtaja oli mukana muutok-
sessa. Johtajan tuleekin tuntea aloitetoiminnan prosessin eri vaiheet, jotta hdn osaisi
johdatella kehitysta oikeaan suuntaan ja saisi vakinaistettua ideataulun osaksi yrityksen

arkea.
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3.3 Muutoksen toteutus

Kun muutosta ldhdetaan toteuttamaan, on tarkeaa, ettd henkilosto tietdd muutoksen
syyt ja tavoitteet. Muutoksessa on hyvéa keskittya myds koko organisaation toimivuu-
teen. On tarkedd, ettd koko muutosprosessissa paamaara on selva. Muutos on pro-
sessinomaista toimintaa. Muutoksen toteutukseen léahdettédessa tulee olla hyva muu-
tossuunnitelma. Suunnitelman tulee sisaltdda muutoksen keskeiset toimenpiteet, pro-
sessin tekijat ja aikataulun. Myods koko muutosprosessin ajan tulee ottaa huomioon
henkilosto, silla huomiointi vaikuttaa henkildoston sitoutuneisuuteen. Jotta muutos saa-
daan vietyd lapi parhaalla mahdollisella tavalla, on hyva tehda muutossuunnitelma
esimerkiksi kayttamalla jotakin mallia. (Luomala 2008, 3-13.) Muutoksen toteuttami-
seen on erilaisia malleja. Tiirikainen (2010, 155) ehdottaa muutoksen rinnalle esimer-
kiksi MSF ja PRINCE2 -mallia.

Julkaisun
valmius ja
hyvdksyminen

Projektin
toteutus
valmistunut

WVAKINNUTTAMINEN

Microsoft
Solutions
Framework

TOTEUTUS KAYTTOONOTTO

Suunnitelma
hyvaksytty

KayttéSnotto
valmistunut

SUUNNITTELU VISIOINTI

Visiointi ja
hyvaksynta

Kuvio 6. MSF muutoksen lapivienti -malli (Microsoft MSF 2015).

Kuviossa 6 nakyy Microsoftin MSF -mallin muutoksen vaiheet. Vaiheita ovat: visiointi,

suunnittelu, toteutus, vakiinnuttaminen ja kayttéonotto. (Tiirikainen 2010, 155.) Micro-
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soft esittelee MSF -mallin sisallon syvemmin. Uloimmassa ympyran kohdassa syvenny-
taén tehtaviin: Visiointi ja hyvaksynta, Suunnitelma hyvéaksytty, projektin toteutus val-
mistunut, julkaisun valmius ja hyvéksyminen seké kayttoonotto valmistunut. (Microsoft
2005.)

MSF -mallin periaatteena on avoin viestintd koko projektin ajan. Tarkoituksena on es-
taa vaarinkasitykset. MSF:n tavoitteena on saada henkilost6 visioimaan yhdessa ja sita
kautta luoda yhteinen ymmarrys muutoksen suunnasta. Henkilostd yhdessa valitsee
jasenet, jotka ottavat vastuun projektista. (Microsoft 2005.) Projektiin on hyva valita
toteuttajiksi jasen, joka on ehdotuksen antanut (Halme 2016). Valitut henkil6t hyvaksy-
vat paatoksen ja sitoutuvat noudattamaan maarattya aikataulua. On tarkeaa, ettd vas-
tuu on jaettu ja henkildstd yhdessd on paattanyt prosessin kulun niin, ettd ongelman
tullessa eteen ei syyllisteta yhta henkiléa. MSF -malli pyrkii tuottamaan lisaarvoa yrityk-
selle. Lisdarvon merkitysta voidaan tarkastella vasta sitten, kun muutos on toimeen-
pantu. Koko prosessin ajan yrityksen tulee olla valmiina muutoksille ja kulttuurin on
oltava kettera, hallitsemaan muita prosessin tuomia muutoksia. Samalla yrityksen tay-
tyy panostaa laatuun, eika toimia lilan hatikdidysti. Kaikki muutoksen aikana opittu on
hyva kirjata ylos ja kertoa siitd muille. Nain saadaan jatkossa parhaat kaytannot seu-
raaviinkin projekteihin. (Microsoft 2005.)

Organisaatiossa oli puutteita kommunikoinnissa ja muutosprosessi oli myds uusi asia.
Tasta syysta pidin tarkedna toimia aluksi mallien mukaisesti, jonka jalkeen niitd oman-
laisekseen. Microsoftin MSF -mallia pyrittin k&yttdmaan kaikissa yhteisissa keskuste-
luissa. Tarkeimpand keskustelunaiheena oli parhaimman kehitysidean valitseminen.
Henkildstolle kerrottiin paatoksen olevan yhteinen, jolloin kehitysidean antaja ei ole
vastuussa yksin idean toimivuudesta. Myos ratkaisuehdotusten hakemisessa tarkoituk-
sena on tuottaa lisdarvoa yritykselle. Toinen malli, josta otetaan yhteisiin keskusteluihin
mallia, oli PRINCE2.
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Jatka prosessin
perusteluja

Madrittele
roolit ja
vastuut

Opi
kokemuksesta

Keskity

tuotteeseen

Hallitse
vaiheittain

Kuvio 7. The seven principles of PRINCE2 (Knowledge tree 2015).

Kuviossa 7 on esitetty PRINCE2 -malli. PRINCE2 -mallissa on seitseman eri kohtaa,
jotka pitdisi ottaa huomioon muutosprosessin aikana. Kun muutosta tehdaan, tulee
PRINCEZ2 -mallin mukaan maaritella roolit ja vastuut. Mikéali yrityksella on aiempaa ko-
kemusta kehittamistoiminnasta, kokemukset voi jakaa. Myds prosessin aikana on hyva
tehda huomioita aiemmasta kokemuksesta ja oppia niista seuraavaa projektia varten.
Prosessille tarvitaan suunnitelma, jotta prosessia voidaan hallita ja edetéa vaiheiden ja
tavoitteiden mukaisesti. Prosessissa tulee keskittya tuotteeseen eli silhen, mita ollaan
kehittamassa. On tarkeaa raataldida projekti toimintaympadristén mukaisesti eli katsoa,
ettd resursseja on tarpeeksi suunnitelman toteuttamiseksi. Prosessin perusteluja tulisi
jatkaa ja saada se vakinaistettua osaksi yrityksen jokapaivaista toimintaa. Teemojen

tarkoituksena on auttaa organisaationa projektinhallinnassa. (Knowledge Tree 2015.)

Pidin tarkeana ottaa mallia eri projektinhallintamalleista, jotta kohdeyritys saisi valittua
itselleen sopivimman. Muutosprojektiin osallistuminen oli kohdeyritykselle uusi asia ja

uskon, etta he tarvitsivat sen toteuttamiseen neuvoja.
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Projektinomainen tydskentely muutoksen lapiviemisessé on parhain vaihtoehto. Henki-
|0st0 otetaan mukaan, ja varsinkin ne ihmiset joihin muutos vaikuttaa. Muutoksen |api-
viemiselle valitaan sopivat henkilét toteutukseen. Suunnitelma tulee laatia niin, etta
jokaisessa prosessin kohdassa on tavoite. On siis tarkedd méaaritella, mitd pitdd saada
valmiiksi ja missé ajassa. (Hannukainen ym. 2006, 196.)

Muutoshankkeen toteuttaminen vaatii suunnittelua. Johtaja ja esimies nayttavat mallia
henkilostélle. Johtajan vastuulla on tehda muutoksia koskevat paatdkset, miettia riskit
ja tulevat mahdollisuudet. Johdon on oltava mukana prosessisa suunnitelusta seuran-
taan saakka. Johto my6s auttaa resursseiden hallinnoinnissa. (Hannukainen ym.
2006, 195-196.)

Muutoksista oppiminen on prosessin loppuvaihe. On tarkedd pysahtyd arvioimaan,
ollaanko saavutettu se, mita tavoiteltiin. Onko jokin asia muutoksessa mennyt pieleen?
Kun ongelmat on havaittu, voidaan mahdollista jatkoa varten ottaa huomioon ongelmat
uutta muutosta tehdessa. Liséksi on hyva miettia jatkoa ajatellen, missé kohdissa muu-
tos onnistui. Johtajan on tarkedd havainnoida henkiléston tunnelmia muutoksen aika-
na ja myds muutoksen jalkeen. Veikd muutos esimerkiksi enemman aikaa henkildstolta
ja kuormittiko se heidan tyétaan? On hyva huomioida muutoksen aikana tapahtuneet
muutokset, jotta tiedetddn, kuinka voidaan kehittyd muutoksen saralla tulevaisuudes-
sa. (Hannukainen ym. 2006, 195-197.)

3.4 Viestinnan ja vuorovaikutuksen merkitys

Henkildston on hankalaa suhtautua tuntemattomaan muutokseen. Siksi yrityksen vies-
tintd on oleellinen osa muutoksen lapivientid. (Nurmi 2012, 139). Yrityksen johtajan
mukaan yrityksessa ei anneta riittdvasti palautetta opettavaisella tavalla. Yrityksella ei
ole yhteista viestintdkanavaa, jolloin kommunikaatio jaa vahaiseksi. Palavereja pide-

taan, mutta niissa ei ole selkedd agendaa. (Heininen 2016.)

Tiedonkulun avoimuus on tarkead, kun tehdaan kehittamistoimintaa. Kun yksi henkil®
tiedottaa koko organisaatiota, saadaan kaikille sama tieto ja tiedon oikeellisuus sailyy
paremmin. Mikali tuntuu, etté johdolle tiedottamista tapahtuu enemman, tulee kiinnittaa
silloin huomioita henkilstolle tiedottamiseen. Tiedottaminen tulee suunnata myos asi-

akkaille ja yhteysty6kumppaneille. (Borgman & Packalen 2002, 23.)
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Vuorovaikutus vaikuttaa tyon laatuun. Mikali vuorovaikutus ei toimi, voi jokin kohta ke-
hittamisprosessi epéonnistua. Vuorovaikutuksen toimivuudesta pitaa erityisesti huoleh-
tia kehitysprosessin keskella. Tiimityd on yleistymassa ja yhdessa tekeminen vaatii
vuorovaikutusta, jotta pysytaan ajan tasalla prosessin etenemisesta. Hyvaan vuorovai-
kutukseen ja viestintdan tarvitaan jarjestelmallisyyttd. Muutosprosessissa tulee valita,
kuka hoitaa tietysta osuudesta tiedottamisen. Viestinnan jarjestelmallisyytta voi suunni-
tella siten, ettd johtaja on mukana tarkeimmissa toimissa. Toimintoja, joissa johtajan on
ehdottomasti oltava mukana, on muun muassa paattksien teko. Johtajan tulee varmis-
taa tiimin yhteishenki ja tukea sen toimintaa. Tiimin toiminnassa huomioidaan tiimin
oma vuorovaikutuksen taito, silla tiimi hoitaa koko organisaation viestin-
taa. (Hannukainen ym. 2006, 243-244.)

Tiimeissa ja ryhmissa on tarkeaa kayda asioita lapi yhdesséa ennen tybn varsinaista
aloittamista. Tiimeissa pitaa kayda lapi vastuualueet, silldA muutos tai uusi toimintapa
tulee vieda loppuun menestyksekkaasti. Tiimilla pitda olla yhteinen padamaara. Tiimi
tekee yhteisen aikataulun. Joskus aikataulua taytyy muuttaa realistiseksi kesken pro-
jektin. Ryhménjasenten kannattaa keskustella myds omista odotuksistaan, eika pelkas-
tdan johtajan odotuksista. Nain ryhma voi samalla rakentaa itselleen yhteiset odotuk-
set. Ryhman johtajan on hyva ottaa huomioon ja tutustua samalla ryhmalaisiin ja tehda
heidan odotuksistaan muistiinpanoja jatkoa varten. (Shaw 2016, 170-171.)

Kun kehitysehdotuksia ja ideoita kerataan, on tarkedd kuunnella henkilstoa. Muiden
mielipiteita ei pida heti verrata omiin mielipiteisiin. Kuuntelemiseen siséltyy erilaisia
tapoja. Jotta ymmarretaan yhdessa, tulee aluksi kuunnella ehdotus tai idea. Taman
jalkeen tarkastetaan mielipide my6s toisesta ndkodkulmasta ja asemasta. Aina johtajan
tai tyontekijan nakokulma ei ole oikea. Nakemyksistéa tulee keskustella avoimesti. Na-
kemyksia on erilaisia ja kaikki ndkdkulmat pitaa huomioida ja puhua omista kokemuk-
sista. Keskustelussa on hyva puhua myds tunteista, silld usein ne jaavat kertomatta ja
purkautuvat myéhemmin. Toisen mielipidettd voi kommentoida, mutta ei pid& arvostel-
la. On hyva, etta yrittdd ajatella toisen henkilén ndkokulmasta asiaa ja arvostaa toi-
sen kertomaa kokemusta. Nakemyksia voi myos tutkia ennen kommentointia. Kun
kuunteleminen on onnistunut, pystytd&n ajattelemaan yhdessa tulevaa muutosta ja

nakokulmia siihen liittyen. (Hannukainen ym. 2006, 284-289.)
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Kehitysehdotukset ja ideat saadaan osallistumalla kokoukseen, jossa ne kaydaan Iapi.
Noin tunnin mittainen kokous on sopivan pituinen. Kokousta varten voi tuolit asetel-
la ympyréan muotoon. Kokouksen muodolla on valia. Ympyrassé istuminen kertoo tasa-
arvosta, ja talloin kukaan ei ole poydan paassa. Johtaja antaa esimerkkia sulkemalla
puhelimen ja olemalla oikeasi lasné tilanteessa. (Hannukainen ym. 2006, 293.)

Kehitystiimin vuorovaikutus on yksi tarkeimmistda asioista prosessin onnistumises-
sa. Vuorovaikutukseen voidaan Vaikuttaa. Tiimin tulee hoi-
taa toimivan vuorovaikutuksen suunnittelu tekemisen, reflektion ja tulkinnan avul-
la. Aluksi tiimi suunnittelee yhdessa kaiken prosessiin liittyvan. Tiimin jasenten tulee
olla samaa mielta paatdksista ja saada perustelut paatoksille. Tiimin jasenten tulee
sitoutua hoitamaan tehtavansa. Jokainen hoitaa osuutensa viestinnasta, mikali proses-
siin on tullut muutoksia tai jonkinlaisia esteita. Reflektiossa kaikki osallistuvat keskuste-
luun ja ajatusten jakamiseen. Tassa kohdassa on hyva myds arvioida, miten proses-
si ja vuorovaikutus on toiminut. Lopuksi hoidetaan tulkinta, jossa kerrotaan omia koke-
muksia ja ollaan avoimia muutoksen tuomista asioista. Tulkinta —kohdassa usein syn-
tyy yhteinen ndkemys toimintatavasta ja ajatus siit4, ettd muutos on jatkossa osa tyo-
kulttuuria. Jotta viestintd ja keskustelut etenisivat luontevasti, voidaan ennen prosessia

kayda yleinen keskustelu dialogin kulusta. (Hannukainen ym. 2006, 293.)

Hyvassa vuorovaikutuksessa kaikilla on mahdollisuus osallistua keskusteluun. Hyvaan
vuorovaikutukseen voi soveltaa Demokraattisen dialogin sdéntéja. Dialogin avulla pyri-
taan kehittamistoimintaan, jossa kaikki ovat tasavertaisia. Demokraattinen dialogi sisal-
taa itsessaan 13. kohtaa. Dialogin tarkoittaa ajatusten vaihtamista. Muutoksessa mu-
kana oleva henkild tulee pitda prosessissa mukana ja antaa hanelle mahdollisuus vai-
kuttaa muutoksen toteutumiseen. Kaikkien mukana olevien tulee olla aktiivisia ja kertoa
oma ndkemys asiasta ja antaa myds muiden kertoa omansa. Koko keskustelun ajan

tulee muistaa tasavertaisuus. (Borgman & Packalen 2002, 87-88.)

Henkildilla, jotka osallistuvat muutokseen, on hyva olla jonkinlaista tytkokemusta muu-
tosta koskevista tehtavista. Jokaisen osallistujan kokemus ja ndkemys on oikeutettu.
Keskustelussa tulee varmistaa, etta kaikki ymmartavét, mistd puhutaan. Keskusteluun
liittyvat vaittelyt on otettava huomioon, eiké keskustelua pida lopettaa. Sujuvuuden ta-
kaamiseksi keskustelu tulisi kayda suullisesti. Osallistujien pitdd ymmartaa, ettei oma

perustelu ole aina paras. Lisdksi on kuunneltava kaikkien mielipiteitd, vaikka ei niista
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pitdisikaan. Dialogin tarkoituksena on saada aikaan p&atoksid muutoksen toteutta-
miseksi. (Borgman & Packalen 2002, 87-88.)

3.5 Sitoutuminen kehitykseen

Kehitykseen sitoutuminen lahtee johdosta eika sitoutumisen vastuuta voi siirtdé henki-
I6stolle (Borgman & Packalen 2002, 31). Henkildsto tulee sitouttaa kehitysehdotuksen
tai idean tuomaan muutokseen. Mikéali johto ei ndyta olevan sitoutunut, laantuu samalla
henkildstén innostuneisuus. Muutos saadaan eldamaan tai kuolemaan johdon mukana.
Sitoutuneisuuteen voidaan ohjata. Sitoutuneisuus vaatii kommunikointia henkildston,
kehittgjan ja johdon valilla. Muutoksen ymmartamiselle tulee antaa riittdvasti aikaa.
Henkildstoa tulee tiedottaa, miksi muutosta toteutetaan. Muutoksen tulee olla lapinaky-
vaa. Hyva suunnitelma on selkeda ja siind voi kertoa onnistumisen mahdollisuuksista,
mika lisaa sitoutuneisuutta. (Nurmi 2012, 138-140.)

Aloitetoiminnan prosessiin sisaltyy henkildstén aktiivisuuden seuranta. Aktiivisuutta
seuraan taululle tulleiden kehitysehdotuksen ja ideoiden maaralla. Mitd enemman eh-
dotuksia ja ratkaisuja ehdotuksiin saadaan, sitd monipuolisempia nékokulmia tavoite-
taan. Sitoutuneisuuden tavoitteena on saada henkilostd mukaan uudistamiseen ja an-

tamaan palautetta.

Ideataulun tekeminen sai heti aikaan keskustelua henkiloston kesken yrityksen tilan-
teesta. Osa henkilokunnasta tuli valittomasti antamaan kehitysehdotuksia ja ideoita,
kun olin laittanut ideataulun kahvihuoneeseen. Herasi heti jatkokysymyksia, kuten mi-
ten ehdotukset toteutetaan ja milloin. Kun tein taulun, sen jatkosta olisi pitanyt puhua
Heinisen kanssa, silla en osannut vastata kaikkiin kysymyksiin. Ideataululle olisi pitanyt

tehda alustava aikataulutus ja suunnitelma.

Tybssa oli huomioitu osan henkilosttad olevan Lapissa aloitetoiminnan kayttéénoton
aikaan. Kehitysehdotuksia sai lahettdd myds suoraan minulle séhkdpostiin, josta kirja-
sin kehitysehdotukset taululle. Talla tavalla on tarkoitus saada kaikki mukaan kehityk-
seen ja uuden toimintamallin kayttoonottoon. Ehdotuksen pystyi tekemaan nimettoma-
na ja myds ideataulu on suunniteltu sen mukaisesti. Tarkoituksena oli, ettei henkildst6l-

le synny painetta kehitysehdotuksen antamisesta.
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Kehitysehdotuksen kayttdonotosta ilmoitettiin tiedotteella. Tiedote paatettiin laittaa séh-
kbdisessd muodossa. Kuva tiedotteesta liitteend 1. Kehitysehdotusten kerddmiseen
ideatauluun annettiin aikaa kolme kuukautta. Kuviossa 8 on henkildston antamat kehi-
tysideat ja ratkaisuehdotukset, jotka tulivat, samana péaivana, kun ideataulu otettiin
kayttoon.

Kuvio 8. Ideataulu kehitysehdotuksineen.

Kuviossa 8 nakyy henkiloston antamia kehitysehdotuksia ja niihin tulleita ratkaisuehdo-
tuksia. Ensimmaisena kirjattiin nettikalenterin luominen. Nettikalenterille oli tehty paikka
ja laitettu tunnukset ratkaisuehdotuksen kohdalle. Ratkaisuehdotusta ja nettikalenteri
ehdotusta ei ole poistettu, silla osa henkilostostad on Lapissa ja he eivéat valttdamatta ole
tietoisia uudesta kalenterin toimintatavasta. Henkilostd antoi kehitysehdotuksia myds
esimerkiksi etukateen sovituista palaverien jarjestamisista, mika liittyi jo aiemmin pu-
huttuun viestinndn ongelmaan. Projektipalavereiden ratkaisuehdotuksiin oli kirjattu toi-
ve projektien agendasta. Henkiléston mukaan projekteissa tulee kasitellda projektien
aikatauluja ja jakaa selkeat roolit projekteissa sekd luoda suunnitelma projekteille.
Ideatauluun oli mietitty kehitysideoita myds asiakkaiden nakdkulmasta. Henkildkunta oli
antanut idean nettisivujen uudistuksesta siten, ettd asiakkaat pystyisivat varaamaan
valineita online -jarjestelman kautta.
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Kehitysehdotuksien tullessa, ymmarsin, etta en pysty viemaan kaikkia ideoita ja ehdo-
tuksia eteenpain tai korjaamaan niitd. Minulla ei ole tarpeeksi ndkemysté kohdeyrityk-
sen korjauspuolen tyon kulusta, joten en pysty valttamatta 16ytdmaan parhainta tapaa
ratkaista kehitysehdotusta. Lisaksi kaikkien ehdotusten Iapivieminen vie oman aikansa.
Ideoita ja kehityskohteita organisaatiosta 0ytyi jo pelkalla keskustelulla. Opinnaytetyo
keskittyi tassa vaiheessa kehitysehdotuksien ja ideoiden ker&amiseen. Lisaksi ongel-
mana yrityksessa oli henkiloston ja johdon vdlinen viestintd ja se, ettd ehdotukset
unohtuivat. Tekemani aiempi taustatiedon haku yrityksesta auttoi minua l6ytamaan
oikean tavan kehittaa yritystd. Ehdotusten maéara ja viestinta ongelman ratkaisuna nain
ideataulun, johon ehdotukset voidaan kerata yhteen. Kun kehitysehdotukset ovat kirjat-

tuna, ne jaavat talteen ja avoimiksi.

Mikali ratkaisuehdotuksia on vaikea l6ytaa, voi kayttaa hyodyksi Tiirikaisen (2010, 173)

ongelmanratkaisun vaihe -mallia. Mallissa on ongelmanratkaisuun liittyvid eri vaiheita.

Ongelmanratkaisu vaihe Vaiheen tulokset

1.Maarittele ongelma Mit& tulee parantaa?
Miten nykyisin toimitaan?

Mista tietdad onnistumisen?

2.Analysoi perussyyt Mahdolliset syyt?

Todennakoiset syyt?

3.Kehita ratkaisut Mita voidaan tehda?

Mita talla hetkella tehdaan?

4.suunnittele ja toteuta Miten valmistelu tapahtuu?

Miten toteutetaan?

5.Mittaa jatkuvasti Toimiiko muutos?

Millaisia tuloksia on saatu?

6.Valmista pysyvyys Onko muutos pysyva?
Mit& prosessista on opittu?

Kuvio 9. Tiimeille tarkoitettu ongelmanratkaisumalli (Tiirikainen 2010, 173).

Kuviossa 9 on esitetty Tiirikaisen ongelmaratkaisumalli. Mallissa keskitytaan vaiheisiin
ja syvennytaan niihin. Ongelmaratkaisuvaiheita on kuusi: méérittele ongelma, analysoi
perussyyt, kehita ratkaisut, suunnittele ja toteuta, mittaa jatkuvasti ja valmista pysy-
vyys. Jokaisessa vaiheessa kaydaan lapi vaiheen tuloksia erilaisten kysymysten avulla.

(Tiirikainen 2010, 173.) Jotta uudesta toimintatavasta saadaan toimiva, on tarkeda
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saada tietoa sen toimivuudesta. Aloitetoiminnasta on tarkeaa tehda jatkoehdotuksia ja
jalkikatselmus toteutuneesta aloitteesta. Tietoa voi saada jalkikatselmusmallin avulla eli
after action review, AAR -mallilla. Mallia voi hyddyntaa eri projektien loppuvaiheissa.
Jalkikatselmukseen voi osallistua kaikki muutoksessa mukana olleet henkilot. Jalkikat-
selmus siséltéaa nelja eri vaihetta: mita tapahtui, mik& meni oikein, mika vaarin ja mita

prosessista on opittu? (Hannukainen ym. 2006, 320.)

4 Johtopaatokset

4.1 Viestinnan toimivuus

Yrityksen viestinndssa oli haasteita, joten yhten& projektin tarkoituksena oli aloitetoi-
minnan avulla luoda yhteishenke& organisaatioon ja samalla saada yhteinen viestinta-
kanava. Ideoita syntyi, vaikka osa henkilostda oli Lapissa tai lomilla. Viestintdkanavaksi
valikoitui ideataulu, joka laitettiin yrityksen kahvihuoneen seinélle. Kiinnostus herasi
heti ja ideataulun tayttyminen naytti jo hyvalta heti alkuunsa. Yhteishenkea l6ytyi kahvi-

huoneesta, kun henkildsto jutteli toistensa kanssa.

Viestinnan toimivuuden parantamisen tavoite oli selked ja ideataulumenetelma juuri
sopiva kohdeyritykselle. Tavoitetta oli mahdollisuus seurata kehitysideoiden maaralla.
Maara yllatti positiivisella tavalla. Kehitysehdotuksia tuli nelja kappaletta heti ensimmai-
sena paivana ja ratkaisuehdotuksia on tullut lisda. Kehitysideat myds herattivat keskus-
telun, kun kavin paikalla kyselemasséa kuulumisia. Viestinndssa onnistuttiin aktiivisen
toiminnan avulla. Henkilokunta myds selvasti halusi vaikuttaa organisaatioon ja paran-

taa sen toimivuutta.

Epaonnistuminen tapahtui siina kohtaan, kun ei oltu ennen ideataulun julkistamista
paatetty jatkotoimenpiteiden tarkasta aikataulusta ja siita, kuinka kehitysidean kanssa
edetdén. Kun ideataulu laitettiin kahvihuoneeseen, nousi esiin kysymyksia kuten, kuin-
ka kehitysideat toimivat, milloin ideat kasitellaan, valitaanko vain yksi idea. En osannut
vastata kysymyksiin. Tassd kohtaa oli jo tullut ensimmainen viestinnassa tapahtunut
katkos. Emme olleet puhuneet projektin kulusta johdon kanssa sen tarkemmin, kuin

ettd lahetdn materiaalia keskusteluiden ja aloitetoimintaprosessin kulusta.
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Ennen muutoksen julkistamista tulisi siis tehda selkea ja tarkka suunnitelma, eikd vain
lAhted toteuttamaan. Aikataulua voi matkan varrella muuttaa, kunhan perustelee syyt.
Esimerkiksi ideataulun ensimmaiselle kokoukselle olevaa paivamaaraa olisi ollut mah-

dollisuus siirtaa, koska osa henkilostoa oli Levilla.

4.2 Aloitetoiminnan lanseeraus

Uusi toimintatapa testattiin ennen kayttdonottoa. Testaus lahti keskustelutasolta eteen-
pain nopeasti. Kysyin muutamalta henkiloston edustajalta, mitd voisi muuttaa organi-
saatiossa. Sain vastaukseksi viestinnan olevan ongelma. Viestintd on suuri osa-alue,
mutta muutaman tarkentavan kysymyksen jalkeen sain vastaukseksi esimerkiksi kalen-
terin toimimattomuuden. Varaukset piti laittaa fyysisesti kirjakalenteriin, joka sijaitsi ty6-
paikalla Helsingissa. Henkildston mielesta oli vaikeaa tarkastaa saaren varaustilanne.
Jos henkilostd ei saanut kiinni ketdan yrityksestd, joka voisi tarkistaa kalenterin, ei tie-
toa silloin saanut asiakkaalle. Ylimaardinen epétietoisuus turhautti alaisia. Johdolta tuli
lupa tehda yritykselle yhteinen kalenteri, jota pystyy kayttdmaan internetin avulla. Kavin
lapi erilaisia internetkalentereita. Valitsin paivyrin, joka loytyy sivulta www.paivyri.fi.
Paivyriin tein kaikille yhteiset kayttajatunnukset ja salasanat.

Halusin testauksella varmistaa, tuleeko ehdotuksia ideataululle ja kuinka aktiivista hen-
kilosté on. Testauksella oli tarkoituksena myds todistaa tydntekijoille, ettd uusi toiminta-
tapa eli muutosehdotukset otetaan tosissaan ja niihin puututaan. Halusin todistukseni

lisaavan kehitysehdotusten esille tuomista taululle, eika vain puheen tasolla.

Hyvassa aloitetoiminnassa otetaan henkiléstd mukaan toimintaan. Tama aloitetoiminta
toteutettiin ideataulun avulla. Ideataulussa henkilostd sai antaa vapaasti kehitysideoi-
taan ja ratkaisuehdotuksiaan, jotka kaytiin mydhemmin yhdessa lapi. Myos kehitysideat
olivat koko prosessin ajan nadkyvissa ja niihin voidaan palata. Aivoriihen avulla saatiin
henkilosté mukaan. Talla haluttiin saada henkildston mielipide asioista, joten lansee-

raustilaisuus onnistui ja ylitti odotukset.

Lanseerauksen aikaan olisi ollut tarkead, etta johto olisi ollut paikalla. Nyt paikalla lan-
seeraustilaisuudessa oli opinnaytetydn tekija. Henkilostolle pitdd saada jatkossa heti
vastaukset uudesta toimintamallista ja niihin en pystynyt vastaamaan. Lanseeraukses-

sa kuitenkin onnistuttiin, silla ehdotuksia saatiin. Mutta epaonnistuminen tapahtui, kun
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lanseerauksen ajankohtaa ei oltu suunniteltu. On tarkeaa jatkossa pyytaa paikalle kaik-

ki ja pitdé tiedotustilaisuus asioista, joita organisaatiossa tapahtuu.

4.3 Saadut kehitysehdotukset ja ideat

Kehitysideoiden hakemisella oli tarkoitus kehittda toimintaymparistdéa ja saada henki-
|6stdn nakemysta organisaatiosta esille. Kehitysideat olivat erittain hyvia ja kasittelivét
yllattavan moninaisesti organisaation asioita. Kehitysideoita olivat jo aiemmin tullut saa-
ren varaukseen ja muuhun yrityksen asioihin liittyva yhteinen kalenteri. Liséksi ehdotus
palavereiden jarjestamisesta liittyi organisaation sisaiseen toimintaan. Kuitenkin nettisi-
vujen paivitys liittyi asiakkaisiin, joka ei ole kytkdksissa organisaation sisdalla tapahtu-
vaan toimintaan. Tama yllatti positiivisesta, koska henkildstd ajattelee myds asiakkai-
den nakokulmasta toivottavaa kehitystd. Ratkaisuehdotuksena oli nettisivujen uusimi-
sessa ainakin se, ettd asiakkaat pystyisivat varaamaan veneita online palvelun kautta
ja saisivat heti tiedot hinnoista seké pystyisivat néin vertaamaan niitd muiden yritysten

palveluihin.

Olin paikalla, kun kehitysideoita alettiin mietti&. Keskustelua syntyi siita, etta henkilosto
halusi tietoa ajankohtaisista asioista. Toinen halusi tietoa tehtavien kuvauksista. Esille
otettiin monia asioita, joille keksittiin palaveri. Yhdessa tulimme henkildston kanssa
tulokseen valita palaverien nimeksi projektipalaveri. Projektipalaverin kohdassa on rat-
kaisuehdotukseen Kirjoitettu, etta tietoa halutaan projektien aikataulusta, tehtavien ku-
vaamisesta ja vastuunjaoista, ettei tule paallekkaista tyota. Lisaksi projektille tehd&én
suunnitelma, jota voidaan seurata. Erilaisia ratkaisuehdotuksia alkoi myos syntya heti
ensimmaisen kehitysidean tullessa taululle. Se oli hyva asia ja siina kuunneltiin toisen

mielipidetta ja jatko kehitettiin ideaa, joka loppujen lopuksi nakyi myds ideataululla.

Kehitysehdotusten maara ei kasvanut alkuperaisista ehdotuksista. Viitekehyksessa
Halme kertoo, ettd maaralla on suuri vaikutus. Uskon, ettd nama muutamat laadukkaat
kehitysideat vievat pitkélle ja ovat alkuun parempi vaihtoehto. Ideataulu onnistui mie-

lestani hyvin ja oli tallaiselle organisaatiolle sopivin aloitetoiminnan malli.
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4.4  Aikataulun toimivuus

Aikataulun toteutus ei onnistunut kunnolla. Tarkoitus oli, ettd aloitetoiminta lanseera-
taan ennen kauden avausta, jolloin ehdittdisiin saada ongelma ratkaistua tai uudistet-
tua organisaatiota. Tavoite oli selkea aluksi, mutta kun huomattiin, ettd osa henkilostos-
ta on Levilla, jolloin he eivat paasseet mukaan aloitetoiminnan lanseeraukseen. Vaikka
Halmeen mukaan, on tarkedd, ettei aloitetoiminta osu kiireiselle ajalle, olisi se tassa
organisaatiossa toiminut kehitysideoiden antamisen kohdalla parhaiten. Jatkossa, jos
henkilostté antaa kehitysehdotuksia koko kesan, voidaan ne kayda syksylla kauden
loppuessa lapi ja kehitelld uutta tapaa koko talven ja kevaan, ennen uuden kauden

avausta.

Itse olin ajatellut aloitetoiminnan lahtevan heti kayntiin ja eteenpain, mutta selvasti aika-
taulun pettdminen vaikutti silhen. Aikataulua ei oltu mietitty tarpeeksi hyvin. Esimerkiksi
kehitysideoiden antamiseen oli annettu liikaa aikaa. Viitekehyksessd Borgman ja
Packalen sanovat, ettd on syyta huolehtia, ettei yksi vaihe kesté lilan kauan. Aikataulua
ei siis oltu mietitty kunnolla ja siihen pitaa jatkossa keskittdd enemman huomioita. Ta-

han olisi auttanut tasaisen aikajanan rakentaminen lanseerauksesta toteutukseen.

4.5 Jatkoehdotukset

Kehittadmistoimintaa aiotaan jatkaa yrityksessa, silla se on sopivin viestintatapa yrityk-
sessd. Jatkossa aloitetoiminta tullaan jarjestamaan niin, etta henkiléstd on Helsingissa
paikalla kesakaudella. Talloin ideoita tulee maaréllisesti enemman. Kauden jalkeen on
aikaa my0s tehdd parannukset seuraavaa kautta varten. Olisi hyva, jos Levilla olisi
oma ideataulu, silla my6s tyoolosuhteet poikkeavat toisistaan. Edutkin ovat erilaiset.
Esimerkiksi Levilla ei ole ilmaista venepaikkaa eikd pyorailyetu valttamatta tue talvi-
kaudella henkilostba. Levilla ehdotusten ajankohta olisi siis talvi ja kevaalla jaisi aikaa
miettia ratkaisuehdotuksia yhteisen palaverin merkeissé. Prosessille tulee tehda jat-
kossa tarkka aikataulu kehitysideoiden antamiseen liittyen ja palavereiden ja tapaa-

misien suhteen.

Kehitysehdotukset on hyvéa jatkossa rajata eri tavoilla. Kehitysehdotukset olivat hyvin
erilaisia ja kaikki tarkeitd organisaatiolle. Jatkossa voi olla hyva valita kehittdmiselle
teema. Teema voi keskittya esimerkiksi asiakkaiden nékdkulmaan tai siivoukseen. Mi-

kéli hyvid ehdotuksia on monia, tulee ne asettaa tarkeysjarjestykseen tai jattaa taululle.
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Kun ehdotus on saatu toteutettua, sen voi pyyhkia taululta. Jatkossa ehdotukselle voi

antaa budijetin.

Olin tyytyvainen aloitetoiminnan ideataulun toteuttamiseen. Olin myds tyytyvainen hen-
kilokunnan osallistumisaktiivisuuteen. Jatkossa henkiloston ja johdon tulee puhua or-
ganisaation asioista. Kehittdamistoimintaa on hyva pitéaa ylla aluksi ainakin ideataulun

avulla, jotta siitd saadaan tapa.
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Ideataulun lanseeraus mainos

Mainos on tarkoitettu Levilla olevalle henkilostolle, jotta he saavat mahdollisuuden osal-
listua mukaan kohdeyrityksen aloitetoiminta prosessiin.

TULE MUKAAN
KEHITTAMAAN TOIMINTAA!

Y

RENTALS

NYT HAETAAN
UUSIA IDEOITA

Olemme aloittaneet aloitetoiminnan, jonka
tarkoituksena on kehittaa toimintaa. Laita ideasi

perjantaihin 3.3.2017 mennessa sahkdpostiin:
nea.ruuskanen@hotmail.fi

ldeoita voi laittaa liittyen tydymparistoon tai tydskentelytapoihin.
Kaikenlaiset ideat otetaan vastaan!

Aloitetoiminta on uuden tEvan ottamista kayitoon yrityksessa. Tarkoitus on
antaa henkildstdlle mahdollisuus vailluttaa omaan tydskentehyn tai

toimintatapoihin.
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