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Nopeasti muuttuva, digitalisoituva, verkottuva ja globaalistuva maailma pakottaa tyéelaman luomaan
aktiivisesti itse tulevaisuutta ja etsimaan uusia tapoja toimia. Organisaation kehittymisen vuoksi on
tarkeaa suunnata kaikille avoin ja lapinakyva aloitetoiminta yhteista strategiaa edistavaksi jatkuvan
parantamisen toiminnaksi.

Opinnaytetydn tavoitteena oli lisdtd kohdeorganisaation, Stockmann, aloitetoiminnan avoimuutta, 18-
pindkyvyytta ja osallisuutta, jotta henkiléston osaaminen ja potentiaali saataisiin mahdollisimman hyvin
esiin jatkuvan parantamisen toimintaan. Opinnaytetyon viitekehyksend on kaytetty osallisuuteen, vies-
tintdan, strategiatydhon ja yhteiskehittelyyn liittyvaa tietoperustaa. Jatkuva parantaminen, avoimuus ja
lapindkyvyys seka digitaalisuus ovat katsanto-otteita, joiden mukaan edistin kehittdmisty6ta.

Opinnaytetyo toteutettiin kehitysprojektina ja sen tarkoituksena oli kirkastaa aloitetoiminnan tavoite,
I6ytaa avoimuutta ja lapinakyvyytta edistava tydvalineratkaisu, uudistaa aloitepalkitseminen moti-
voivaksi ja vahvistaa osallisuutta. Projektity® jakautui kolmeen vaiheeseen: suunnittelu, toteutus ja
seuranta.

Kehitysprojektissa aloitetoiminta tavoitteellistettiin ja kanavoitiin edistdmaan strategiaa irrallisen ideoin-
nin sijaan, jotta toiminta tuottaisi liiketoiminnallista hyotya. Kehittdmistydssa otettiin uusiokayttddn jo
olemassa olevat aloitetoiminnan kayttokelpoiset elementit, lisattiin puuttuvat ja uudelleenmuotoiltiin ne
yhteentoimivaksi digitaalisin keinoin.

Kehittamistydn tuloksena syntyi kaikille avoin ja lapinakyva digitaalinen aloitekeskustelualusta, joka
avasi laajan ja lapinakyvan osallisuuden yhteiseen suuntaan, tavoitteisiin ja tekemiseen - strategiaa
edistavaan jatkuvan parantamisen toimintaan. Digitaalinen aloitekeskustelualusta hyodyntaa ketterasti
kaikkien osaamista. Koko henkildstd on aktiivinen muutoksen tekija, yhdessa verkostomaisesti ratko-
taan ja kehitetaan tyohon liittyvia kysymyksia ja mahdollistetaan kehitysideoiden helppo esiin tuominen
ja niiden jalostaminen kaytantéon kollegiaalisesti.

Tavoitteisiin ndhden kehitysprojekti tuotti onnistuneen tuloksen, aloitetoiminnan avoimuus, 1&pinaky-
vyys ja osallisuus lisdantyivat. Aloitteiden maara seka aloitteiden tekijdiden maara yli kolminkertaistui
vuodessa. Yhteiskehittelykommenttien ja tykkdysten maara Iahti nollasta nousuun. Aloiteprosessi te-
hostui, keskimaarainen vastausaika lyheni kahdesta kuukaudesta alle viikkoon. Kehittamistydn vaikut-
tavuus voidaan havaita muun muassa tiedonkulun paranemisena, aloitteellisuuden aktivoitumisena,
osallisuuden ja sitoutumisen vahvistumisena, yhteiskehittelyn kdynnistymisend, yhteiséllisen oppimisen
kasvuna, toimintatapojen selkeytymisena ja toteutuneina liiketoiminnalle hyotya tuottaneina aloitteina.

Digiajan aloitetoiminta laajentaa osallisuutta ja yhteiséllista oppivuutta edistamalla yhteisen tiedon ja
osaamisen jakamista seka sita, etta jokainen voi kehittaa ja vaikuttaa yhteisiin ratkaisuihin, ja kaikki
ideat tarvitaan mukaan keskusteluun. Kun ty6elaman muutoksen vaatimaa yhteisollista oppivuutta syn-
tyy arjessa toiminnan rinnalla systemaattisesti, ollaan strategisen uudistumisen ytimessa. Aloitetoiminta
ei koske yhtd ammattialaa, opinnaytetyoni tutkimustuloksia voi soveltaen hyddyntaa erilaisien digiajan
organisaatioiden tarpeisiin edistamaan toiminnalle merkityksellisia tavoitteita.

Asiasanat aloitteet, osallisuus, avoimuus, strategiat, kehittdminen, yhteistyo, digitalisaatio
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Abstract

The rapidly changing, digitalising, networking and globalising world is forcing the work life to actively
develop the future itself and seek new ways to act. For the development of the organisation, it is im-
portant to direct the open and transparent initiative activity towards the strategic oriented continuous
improvement activity.

The aim of the thesis was to increase the openness, transparency and complicity of the initiative activi-
ty in the target organisation, Stockmann, in order to bring out the competence and potential of the
employees into the continuous improvement activity. The knowledge framework of the thesis is based
on the complicity, communication, strategy work and co-creation. Continuous improvement, openness
and transparency, as well as digitality, are the viewpoints that | utilised during the development work.

The thesis was carried out as a development project and its purpose was to clarify the objective of the
initiative activity, to find a tool that supports the openness and transparency, to renew the initiative
rewarding and to strengthen the complicity. The project work was divided into three phases: develop-
ment, implementation and follow-up.

In the development project, the initiative activity was targeted and channelled to advance the strategy
instead of loose ideas in order to generate business benefits. In the development work, existing usable
elements of the initiative activity were re-used; missing elements were added and all were digitally
reformatted to be interoperable.

As a result of the development work a new digital initiative discussion platform was opened, which
created a broad and transparent complicity towards the common direction, goals and acts — a strate-
gic oriented continuous improvement activity. The digital initiative discussion platform utilises agilely
the expertise of all. All employees are active contributors to change, the network together solve and
develop work-related issues and enable easy sharing of the development ideas and their refinement in
a collegial way.

In relation to the goals, the development project produced a successful result, the openness, trans-
parency and complicity of initiative activity increased. The number of initiatives and the number of
initiators has more than tripled in a year. The number of co-creation comments and likes increased
from zero. The initiative process intensified, with an average response time of two months to less than
a week. Impact of development work can be seen, among other things, as an improvement in infor-
mation flow, activation of initiative, stronger complicity and engagement, startup of co-creation, growth
of communal learning, streamlined practices and realised initiatives that benefitted the business.

The digital age initiative activity extends inclusion and communal learning by advancing the sharing of
common knowledge and know-how and enabling everyone to develop and influence to the shared
solutions and all ideas are needed for discussion. When the communal learning, required by the trans-
formation of work life, is systematically created alongside everyday activities, we are at the core of
strategic renewal. Initiative activity does not apply to one professional field, and therefore results of my
thesis can be applied to the needs of different digital age organisations to advance the goals that are
meaningful to their activity.

Keywords initiatives, complicity, openness, strategies, development, cooperation, digitalisation
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1 JOHDANTO

Nopeasti muuttuva, digitalisoituva, verkottuva ja globaalistuva maailma pakottaa
tydelaman luomaan aktiivisesti itse tulevaisuutta ja etsimaan uusia tapoja toi-
mia. Tasta syysta kaikille avoin ja lapinakyva, yhteista strategiaa edistava aloit-

teiden teko on digiajan organisaation kehittymisen vuoksi tarkeaa.

Opinnaytetyoni aihe on kohti strategiaa edistdvéé digiajan aloitetoimintaa.
Tybnantajani, Stockmann, oli aloittamassa aloitetoiminnan kehitysprojektia ko-
timaan toiminnoissa ja minulle avautui mahdollisuus lahted edistamaan sita
hyodyntaen tyoyhteison kehittaja -koulutustani seka yhteisopedagogin tutkinto-
opinnoissa oppimaani kaytantodn. Kehitysprojektin edetessa paadyin tekemaan
opinnaytetyoni projektitydsta, koska se mahdollisti oppimisen syventamisen niin

teoriassa kuin yhdessa tyoyhteison kanssa.

1.1 Opinnaytetydn tavoite ja aiheenrajaus

Opinnaytetyoni tavoitteena oli lisdtd kohdeorganisaation aloitetoiminnan avoi-
muutta, [&pinakyvyytta ja osallisuutta, jotta henkildston osaaminen ja potentiaali
saataisiin mahdollisimman hyvin esiin jatkuvan parantamisen toimintaan. Opin-

naytetyo toteutettiin kehitysprojektina.

Opinnaytetyon viitekehyksena on kaytetty osallisuuteen, viestintaan, strategia-
tydhon ja yhteiskehittelyyn liittyvaa tietoperustaa. Jatkuva parantaminen, avoi-
muus ja lapindkyvyys seka digitaalisuus ovat katsanto-otteita, joiden mukaan

edistin kehittamistyota.

Johtopaatoksissa arvioin aloitetoiminnan kehittamistydn onnistumista tavoittei-
siin nahden. Lopuksi esitan jatkokehitysmahdollisuuksia aloitetoiminnan integ-

roimisen vahvistamiseksi osaksi paivittaista jatkuvan parantamisen toimintaa.

Rajaan opinnaytetydni koskemaan kehitysprojektia alkaen suunnitteluvaiheesta

kayttdonoton jalkeiseen vuoden mittaiseen seurantajaksoon, maaliskuuhun
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2019 saakka. En tutki tydssani aloitteiden laatua tai sita, mita liikketoiminnallista
hyotya tuottavia vaikutuksia kayttoonotettavilla aloitteilla on tai on ollut. Rajaan
nama opinnaytetyon ulkopuolelle, koska kayttoonotettujen aloitteiden vaikutuk-
sia tulee seurata pidemmalla aikavalilla ja talléin tutkimusalue on lilan mittava

taman opinnaytetyon laajuuteen nahden.

1.2 Kehitysprojekti

Kehitysprojektin tilaaja oli Stockmann. Projektityon tarkoituksena oli kirkastaa
aloitetoiminnan tavoite, 10ytaa avoimuutta ja lapinakyvyytta edistava tyovaline-
ratkaisu, uudistaa aloitepalkitseminen motivoivaksi ja vahvistaa osallisuutta.
Projektityd jakautuu kolmeen vaiheeseen: suunnittelu, toteutus, ja seuranta. Tyo
keskittyy selvittamaan, millaisia mahdollisuuksia digitaalinen tyévalineratkaisu,
tavoitteen kirkastaminen, viestinnan lisaaminen ja yhteiskehittely tuovat toimin-

nan kehittamiseen.

1.3 Stockmann esittely

Stockmann on vuonna 1862 perustettu suomalainen vahittaiskauppaa harjoitta-
va porssiyhtid. Osakkeenomistajia on noin 44 000 ja henkiléstdon maara on noin
7 000. Konsernin liikevaihto vuonna 2018 oli 1 018,8 miljoonaa euroa. Stock-
mannin toiminta jakautuu kolmeen lilkketoimintayksikkoon, jotka ovat Stockmann
Retail, Real Estate ja Lindex. (Stockmann 2019).



STOCKMANN-KONSERNI

Toimeenpaneva puheenjohtaja Lauri Ratia
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Kuvio 1. Stockmann-konserni (Stockmann 2019).

Stockmann Retail keskittyy yhdistamaan tavaratalonsa ja verkkokauppansa en-
siluokkaiseksi kaikkikanavaiseksi ostoselamykseksi. Stockmann Retaililla on
kahdeksan tavarataloa ja verkkokauppa stockmann.com. Liikevaihto vuonna

2018 oli 386,2 miljoonaa euroa ja henkildston maara 2 254. (Stockmann 2019).

Real Estate -liiketoimintayksikko taydentaa Stockmann Retail -yksikon tarjontaa
houkuttelevien vuokralaisten tuotteilla ja palveluilla. Liikevaihto vuonna 2018 oli

69,0 miljoonaa euroa ja henkildston maara 105. (Stockmann 2019).

Lindex muotimyymalaketjuun kuuluu 490 myymalaa 18 maassa ja verkkokaup-
pa EU:n alueella seka Norjassa (tilanne 31.12.2018). Liikevaihto vuonna 2018
oli 589,9 milj. euroa ja henkiloston maara 4 509. (Stockmann 2019).



1.4 Tutkimuskysymykset ja -menetelmat

Tutkimuksen tarkoituksena oli vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin (vrt.
Jaaska 2013, 4):

e Mika on olemassa olevan aloitetoiminnan nykytila organisaatiossa?
> Miksi aloitetoiminta oli hiipunut?
e Miten aloitetoimintaa voidaan kehittaa?
Y Mita aloitetoiminnalla tavoitellaan?
y Miten osallisuutta voidaan edistaa? Mika motivoi aloitteiden te-
koon?
> Miten aloitetoimintaa voi kayttdaa yhtena organisaation jatkuvan
parantamisen toiminnan valineena?
» Miten aloiteprosessia tulisi kehittaa?

y Millainen toimintamalli luo aloitetoiminnalle jatkuvuutta?

Opinnaytetydssani sovelsin seka laadullisia (kvalitatiivinen) ettd maarallisia
(kvantitatiivinen) tutkimusmenetelmia. Tutkimussuunnitelma muotoutui tutki-
muksen edetessa. Tutkimuksen lahtokohtana olivat kehitystydryhman tutkimat
ja kokoamat havainnot. Lisdksi hyddynsin olemassa olevaa arkisto-aineistoa
verratessani toiminnan kehitysta aiempiin vuosiin. Tein vertailuanalyysia ja ha-
vaintoja toisten toimijoiden onnistuneisiin aloitetoiminnan kaytantoihin, oppiak-
seni toisilta ja kyseenalaistaakseni olemassa olevan mallin toimia. Todellisissa
tydarjen keskusteluissa eri toimijoiden nakokulmat paasivat esiin ja havainnoin
seka tulkitsin kuulemaani. Lopuksi kysyin ja sain kehitysvinkkejd muutamaan
tutkimuksen myoéta havaittuun prosessihaasteeseen Suomen johtavalta inno-

vaatio-toimintaan keskittyvalta ohjelmistoyritykselta.

Opinnaytetyon tietoperusta pohjautuu aiheeseen liittyvaan suomalaiseen ja
kansainvaliseen kirjallisuuteen, artikkeleihin seka muihin lahteisiin. Materiaalina
kaytetaan myOs organisaation sisaistd materiaalia ja dokumentaatiota, mutta
sen kaytdssa on pohdittu, mika osa siita on julkista ja miltd osin se voidaan si-

sallyttaa opinnaytetyéhon.



2 ALOITETOIMINTA OSANA JATKUVAN PARANTAMISEN TOIMINTAA

Nopeasti muuttuva toimintaymparistdé on luonut suuria muutostarpeita yritysten
toimintoihin. Yrityksissa ja muissa organisaatioissa kehittamistyéon merkitys on
nopeasti kasvanut. (Ojasalo, Moilanen & Lahti 2014, 12—-13). Menestyakseen ja
luodakseen jatkuvuutta liiketoiminnan systemaattinen ja jatkuva kehittaminen
seka jatkuvan oppimisen rutiinit ovat nousseet yha tarkedammaksi osaksi niin

suurten, kuin pientenkin yritysten toimintaa.

Toiminnan jatkuva parantaminen kertoo jatkuvasta ja keskeytymattomasta kehi-
tyksesta, joka tulee osata kohdistaa organisaation toiminnassa oikeisiin asioi-
hin. Engestromin (2004, 78) mukaan organisaatiot ovat olemassa tuottaakseen
jotakin. Kaikkien organisaatioiden toiminnan lahtokohtana voidaan pitaa jonkin
hyodyn eli lisdarvon tuottamista jollekin tuon organisaation ulkopuoliselle taholle
(Lindroos & Lohivesi 2004, 17; Jarvinen 2008, 50). Peltola (2011, 278) kiteyttaa,
etta jokaisen organisaation tarkoitus on asiakas. Auran (2018) sanoin strategi-

amme tulisi peilata asiakkaiden hyotya.

Jatkuvan parantamisen ideologia perustuu siihen, etta kaikki osaavat kehittaa ja
pystyvat ratkaisemaan ongelmia. Kehittamistoimintaa tehdaan jatkuvasti ja sys-
temaattisesti. Toiminnan kehittdminen tulisi olla arkipaivaa ja sen pitaisi olla ru-
tiiniomaista. (Borgman & Packalen 2002, 21-22; Ruuskanen 2017, 4). HenkilOs-
ton osallistuminen on jatkuvan parantamisen perusta, tama tarkoittaa tyonteki-
jéiden nakokulmasta jatkuvaa uuden oppimista ja halukkuutta toiminnan kehit-
tamiseen. Henkildstolahtdisen jatkuvan parantamisen toimivuudella on merkit-
tava rooli niin yrityksen kilpailukyvyn parantamisessa, kuin henkildston hyvin-
voinnissa (Kujala 2016, 3). Korpelainen & Lampikoski seka Jaaska (1997, 148;
2013, 15) pitavat tarkeana, etta aloitetoiminnalle asetetaan selkeat tavoitteet ja

kytketdan ne kaynnissa oleviin strategisiin kehittamisohjelmiin.
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2.1 Aloitetoiminta jatkuvan parantamisen valineena

Aloitetoiminnan voidaan katsoa olevan kiintea osa jatkuvan parantamisen ideo-
logiaa. Aloite tarkoittaa ongelman osoittamista ja ratkaisun ehdottamista kysei-
seen haasteeseen. Aloite on sellainen idea, jota tyOntekijan ei valttamatta varsi-
naisten tyotehtaviensa puitteissa voida olettaa tekevan. Nain ollen aloitteelli-
suus on ikadan kuin ylimaaraista aktiivisuuden osoittamista. Aloitetoiminta on
puolestaan tallaisten ehdotusten systemaattista tekemista, keraamista ja kehit-

tamista aina toteutukseen asti. (Erkamo 2017).

Strukturoituja aloitetoiminnan muotoja on ollut olemassa jo yli sadan vuoden
ajan. Vanhakantainen tapa on kayttaa postilaatikkoa muistuttavaa aloitelaatik-
koa tai esimerkiksi tussitaulua ideoiden keraamiseen. Seuraava askel on perin-
teisesti ollut annettujen ehdotusten vieminen aloitetoimikuntaan tai muuhun vas-
taavan paikkaan punnittavaksi, josta parhaat aloitteet on edelleen ohjattu toteu-
tettaviksi. (mt. 2017). Moderni aloitetoiminta sen sijaan hoidetaan pitkalti digi-

taalisesti.

Avoin informaatio ja sivistaminen ovat nousussa olevat yksilon motiivit osallistua
aloitetoimintaan, erityisesti kun toiminnalla on yhteinen intressi, jonka yksild ko-
kee itselleen merkitykselliseksi. Aloitteen tekijan motiivi voi myds olla oman tai
tiimin tyon helpottaminen, osaamisensa nayttaminen urakehityksen vauhditta-
miseksi, palkkio, maine ja kunnia tai koko yrityksen menestyksen parantaminen.
Luonnollisesti nama kulkevat kasi kadessa: vaikka taka-ajatuksena olisikin oma

etu, aktiivisuudesta hyotyy yleensa myods liiketoiminta monitahoisesti.

Aloitepalkitseminen on yha tarkea motivointivaline. Palkintoja on erilaisia aina
rahallisista kertakorvauksista prosentuaalisiin osuuksiin realisoituneista tuotois-
ta, mutta myos sosiaaliset kannustimet, kuten kiittaminen tai ihailu, voivat ohjata
aloitteen tekoon (Erkamo 2017). Oikarisen (2019) mukaan yritykset ovat huo-
manneet, ettd nuoremmat sukupolvet arvostavat usein enemman ryhman kuin
yksilon palkitsemista. Organisaatiot osaavat sovittaa yha paremmin palkitsemi-

sen yrityksen kulttuuriin ja arvoihin — ja tyontekijdiden tarpeisiin. Rahapalkkioi-
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den rinnalla yrityksissa lisaantyvat aineettomat palkkiot, kuten ylimaaraiset va-

paat ja huomionosoitukset.

Halmeen (2016) mukaan innovaatioiden syntymista tutkimalla on opittu, etta
antamalla aloitteen kehittya keskustelun ja sparrailun kautta, se kehittyy usein
laadukkaammaksi. Taman takia aloitetoimintaprosessinkin alussa on hyva ha-
kea systemaattisesti parannusehdotuksia aloitteelle ja jattaa palkitseminen

myohemmaksi prosessissa.

Toimiipa yritys milla alalla tahansa, laki yhteistoiminnasta yrityksis-
sa sisaltda maininnan aloitetoiminnasta. Sen mukaan niin tydnanta-
ja kuin rivityontekijakin voi tehda neuvottelualoitteen sopiakseen
aloitetoiminnan saanndista. Lain tavoitteisiin kuuluu yhdessa kehit-
taa yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia.
(Erkamo 2017).

Aloitetoiminta tyOpaikoilla on itsestaanselvyys, mutta se ei ole kaikkien tyonteki-
jéiden tyOkalu ja tuottavuuden lahde, mita se voisi olla (Maury 2018). Selkea
strategia antaa teemoja ideoivan aloitetoiminnan pohjaksi ja pitda ideoinnin
suunnan oikeana. Lehtiniemi (2018) kannustaa miettimaan mita voisi tapahtua
jos tyontekijat tekisivat aloitteita, ratkaisisivat ongelmia itsenaisesti ja hakisivat
aktiivisesti keinoja suorituskykynsa parantamiseen. Parhaimmillaan aloitetoimin-
ta johtaa positiiviseen kierteeseen, jolloin yksi pieni parannus johtaa toiseen,

eivatka ongelmat ehdi kasaantua lilan suuriksi (Erkamo 2017).

2.2 Liiketoiminnalle hy6tya tuottava aloitetoiminta

Malmelinin & Poutasen (2017, luku 2) mukaan innovaatioiden ja luovuuden aja-
tellaan olevan organisaatioille elintarkeitd nopeasti muuttuvien ja ennakoimat-
tomien globaalien markkinoiden vuoksi. Yrityksen johtamisen nakdkulmasta
luovuuden ajatellaan olevan arvokasta silloin kun se edistaa liikketoimintaa, pa-
rantaa yrityksen kykya tehda tulosta ja toimia kannattavasti joko tehostamalla
omia toimintoja, hiomalla liiketoimintamalleja ja strategioita tai kehittamalla pa-

rempia tuotteita. (mt., luku 1)
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Luovuus on oleellinen innovatiivisuuden osa, jatkuvien uudistusprosessien
kaynnistava voima. Innovatiivisuus on ilmentyma organisaation kulttuurista, sen
avoimuus ja joustavuus uusille ideoille, mutta myos kapasiteetti ja taito luoda
ideoita ja kehittaa ne kayttokelpoisiksi asiakasmarkkinoille tai omaan organisaa-
tioon. Edellytyksena on, etta yrityksen ydinkapasiteetteja osataan kayttaa taita-
vasti ideoitten kaytantdéonpanon tukemiseen. (Lampikoski & Emden 1999, 22—
23).

Hamalaisen, Maulan & Suomisen (2016, 105—-107) mukaan erinomainen strate-
ginen oivallus tuottaa aina selkeaa hyotya organisaation toiminnalle mitattiin sita
sitten rahassa tai muilla mittareilla. Hyva oivallus on toteutettavissa kohtuullisin
resurssein, kohtuullisessa ajassa, muuten se jaa todennakdisesti idean asteelle.
Matkalla ideasta menestystarinaan tarvitaan aktiivista ja onnistunutta viestintaa.
Tavoitteilla on tarkea tehtava paitsi menestyksen mittaamisessa myos uusien

ideoiden luomisessa.

Tuottaakseen liiketoiminnallista hyotya, aloitetoiminnan suunnittelun tulisi lahtea
organisaation strategiasta: mita aloitetoiminnalla tavoitellaan, mika on merkityk-
sellista ja miten henkiloston halutaan osallistuvan. Etukateen maaritellyilla toimi-
tavoilla kehittamisehdotukset voidaan tehokkaasti ohjata yrityksen hyodyksi (Er-
kamo 2017).

Yrityksen johtamisen nakokulmasta tarvitaan kehittamista, jonka avulla koko
organisaation toimintaa voidaan suunnata strategiaa edistavaan jatkuvaan pa-
rantamiseen. Muutoshaasteet ovat niin monimuotoisia ja nopeita, ettei yksi ih-
minen pysty vastaamaan kaikkiin muutostarpeisiin. Tulevaisuuden luominen
edellyttda avointa, tiivista, innostunutta ja ratkaisukeskeista keskustelua (Jaren-
ko & Tukia 2017, 22). Koko organisaatio on tarve saada suoremmin pohtimaan
mita strategian ydin kaytannossa tarkoittaa tai mita sen pitaisi tarkoittaa: Mika
mattaa? Mika ei toimi? Mitd kaytannon tekemista voisi parantaa ja miten? Sa-
malla on myos varmistettava, etteivat toteutuskelpoiset ideat jaa liiaksi pyori-

maan byrokratian rattaisiin.

Henkilostolla on sellaista kaytannollista tietoa ja kokemuksellista nakemysta,

jota ei ole mahdollista tuottaa erillaan organisaation toiminnasta. Tallaisella na-
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kemyksella voi olla merkitysta, kun organisaatio pyrkii uudistumaan ja tuotta-
maan uusia ideoita ja ratkaisuja erilaisiin ongelmiin (Malmelin ym. 2017, luku 3).
Toiminnan kehittamiseen on tarkeaa ottaa henkilostd6 mukaan. Henkilosto osaa
kehittaa oikeasti muutosta tarvitsevaa aluetta. Henkilostd pystyy antamaan
mahdollisesti ehdotuksen paremmasta tavasta toimia. (Borgman & Packalen
2002, 22-23.; Ruuskanen 2017, 5). Uudet liiketoiminnan mahdollisuudet synty-
vat pitkalti ihmisten arkea hankaloittavien ongelmien tunnistamisesta ja kyvysta
ratkaista ne yksinkertaisella tavalla (Hamalainen ym. 2016, 194).

2.3 Digiajan aloitetoiminta

Uusi tyontekijasukupolvi, joka on kasvanut sosiaalisen median aikakaudella, on
tottunut avoimuuteen ja edellyttda sita myos organisaatioilta, joissa tyoskente-
lee (Hamalainen ym. 2016, 204). Informaatiohyddykkeiden maailmassa kilpailu-
kyky taataan tiedon monopolisoinnin asemesta nopeammalla oppimisella. Uu-
det organisaatiomuodot siis tahtadavat oppimisen nopeuttamiseen. (Engestrom
2004, 79).

Otollinen (2016, 124) nostaa esiin, ettd meidan suurin haasteemme on yhdistaa
yhteisollisyys ja osaaminen. Perinteisen aloitetoiminnan heikkouksiin kuuluu,
ettei se useinkaan tarjoa mahdollisuutta yhteiséOlliseen oppimiseen (Miettinen
1992, 4). Suljetut systeemit toimivat kovin huonosti nopeasti muuttuvassa maa-
iimassa. Voidaksemme sopeutua muutoksiin ja parhaimmillamme ennakoivasti
johtaa uudistumista tarvitsemme lapinakyvaa osallistumista. Lukuisat oman
alansa johtavat toimijat ovat jo pitkaan oivaltaneet taman ja rakentaneet toimin-
takulttuuriaan sen pohjalta. (Jarvinen 2019). Tana paivana organisaatiot etsivat
tehokkaita digitaalisia tydkaluja henkiléston osallistamiseen, jotta luodaan hel-
posti seka tasavertaisesti mahdollisimman laaja osallisuus yhteiseen suuntaan,

tavoitteisiin ja tekemiseen.

Viimeisten vuosikymmenien aikana ihmisten valisen yhteistydn mahdollisuudet
ovat kehittyneet nopeasti. Erilaiset digitaaliset tiimitydn alustat tarjoavat jatku-

vasti uusia tapoja olla vuorovaikutuksessa esimerkiksi tyOkaverien kanssa. Tie-



14

toa ja ideoita voidaan tallentaa, jakaa ja jalostaa yha tehokkaammin. Taman
ansiosta voidaan esimerkiksi kerata alustavia ideoita seka jakaa ja jalostaa niita
entista tehokkaammin, mika tarjoaa uudenlaisia tapoja kehittaa yhdessa luovia
ratkaisuja ajasta ja paikasta riippumatta (Malmelin ym. 2017, luku 2).

Juholinin mukaan (2017, 119) yhteiskunnan ja tyéelamamuutoksen myo6ta tyota
tehdaan projekteissa, verkostoissa ja tiimeissa, jotka ylittavat organisaatio- ja
maantieteellisia rajoja. Tyota tehdaan ja teetetaan paikasta riippumattomien
digitaalisten alustojen kautta. Kun asiantuntijuus on paikallista ja tyétehtavaan
liittyvaa, ei voi olettaa, etta esimiehella tai johdolla olisi aina kaytettavissa tarvit-
tava tieto ja mahdollisuus tukea alaisiaan. On luotettava yksildiden, tiimien ja
tyoyhteisdjen yhteiseen harkintaan ja delegoitava heille valtaa. Tama vaatii jat-
kuvasti ajan tasalla olevaa tietoa ja yksildiden halua jakaa tietoaan ja tietamys-
taan muille. Inmiset ovat aidosti kiinnostuneita tydyhteisénsa asioista ja mahdol-
lisuuksista vaikuttaa niihin. Viestinta on aidosti vuorovaikutteista ja vastavuo-
roista. Sisaistd motivaatiota ruokkivat matalat hierarkiat, jaettu johtajuus ja luot-

tamus.

Huippuorganisaatio hyddyntaa kaikkien osaamista (Rimmanen 2018). On tarve
l0ytaa henkilostolle uusia keinoja osallistua suoremmin ja lapinakyvammin sen
pohtimiseen miten liiketoiminnalle tarkeita strategisia tavoitteita voidaan edistaa,
niin ettd koko henkiléstdn osaaminen ja potentiaali saataisiin mahdollisimman
hyvin esiin jatkuvan parantamisen toimintaan. Monimuotoisten haasteiden rat-
komiseen tarvitaan yhteiseen paamaaraan tahtaavaa jatkuvan parantamisen
toimintaa, joka vaatii onnistuakseen monen eri toimijan yhdessa luomaa, laajaa
nakokulmaa, poikkiosaamista ja kokonaisuuksien rakentamista. Yhteiseen
suuntaan tahtaava avoin ja lapindkyva tapa jakaa aloitteita varmistaa, etta tieto

kulkee oikeana ja muuttumattomana kaikille.

Digitaalisuus on tullut osaksi tydelamaa ja se mahdollistaa muun muassa tyon
monipuolistamisen ja sujuvuuden, irtoamisen fyysisesta paikasta ja ajasta seka
nopean tiedon jaon ja laajan vuorovaikutuksen. Digitalisaatio merkitsee digitaali-
teknologian integrointia jokapaivaiseen toimintaan. Digitaalisten aloitetoiminnan
tydvalineiden tulisi myds olla katevasti henkildston Ioydettavissa, esimerkiksi

yrityksen intranetistda (mt. 2017). Halmeen (2016, 7) mukaan on syyta arvioida
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tarve mahdollisuudelle osallistua mobiililaitteilla, jos organisaatiossa on paljon

liikkuvia tydntekijéita.

Yksi kehittamisen keino on digitalisoida aloitetoiminta avoimeksi ja lapinakyvak-
si jatkuvan parantamisen toiminnaksi, joka mahdollistaa yhteiskehittelyn. Yh-
teiskehittelya ohjaa yhteinen suunta — jaettu intressi. Irrallisen ideoinnin sijaan
aloitetoiminta kanavoidaan strategiaa edistavaan jatkuvan parantamisen toimin-
taan. Tallaisessa digiajan aloitetoiminnassa ensimmainen idea on usein vasta
lahtdkohta, joka synnyttaa aktiivista ja vastuullista digidialogia, ongelman ym-
martamista, tiedon jakamista, ideoiden yhteiskehittelya ja aiempaa parempia

ratkaisuja.

Jos lahdetaan siita, etta aloitetoiminta tuottaa hyvia kaytanteita yh-
teisesti jaettavaksi ja uusiksi toimintatavoiksi, oikein toteutettuna
aloitejarjestelma voisi toimia ideoiden ja hyvien kaytanteiden jaka-
misen foorumina. Tama edellyttaa jarjestelmaltda avoimuutta, mah-
dollisuutta keskustella aloitteista ja "peukuttaa” hyvia aloitteita. Aloi-
tetoiminnan pitaisi olla positiivisen ajattelun pelikentta. (Rantanen
2015).

Aloitetoiminnan tavoitteen kirkastus ja henkiloston avoin osallistaminen eivat
viela yksistaan riitd. Haastavin vaihe on rohkaista henkilost6a kokeilemaan uut-
ta ja oppimaan sen pohjalta. (Jarvinen 2019). Halmeen (2016, 9) mukaan tyypil-
lisessa aloitetoiminnan uudistusprosessissa toiminnasta saadaan heti alusta
saakka seka rahallisesti etta kulttuurillisesti positiivisia tuloksia. Usein yllatykse-
na on tulosten jatkuva paraneminen toiminnan jatkuessa pidempaan, joka joh-
tuu seuraavista syista: organisaatio oppii aloitteista annetun palautteen, palkit-
semisen ja tunnustuksen pohjalta, mitad heiltd odotetaan, jolloin aloitteiden laatu
paranee; toimintatavan tullessa tutuksi se muuttuu itseohjautuvammaksi, tasta
esimerkkeina ovat muun muassa 1) aloitteen tekijat kutsuvat itse muita asian-
tuntijoita tai paatoksentekijoitd mukaan keskusteluun heti alkuvaiheessa 2) aloit-
teen tekijat markkinoivat aloitteitaan aktiivisesti; hitaammin muutokseen mukaan
lahtevat tyontekijat huomaavat aktiivisen aloitetoiminnan olevan osa organisaa-

tiokulttuuria ja lahtevat myos mukaan toimintaan.

Halme (2016) tuo esiin, ettd suunniteltaessa aloitetoimintamallia olennaista on

aloitteen maaritelma: ovatko kaikki toimintaa kehittavat ehdotukset aloitteita vai
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onko maaritelma perinteinen ja sisaltda vain tydntekijan oman vastuualueen
ulkopuoliset kehitysehdotukset. Yleensa saadaan parempi lopputulos laajenta-
malla aloitteet kattamaan my6s oman vastuualueen kehittaminen ja linkittamalla

samalla palkitseminen vain toteutuneeseen hyotyyn.

Erkamo (2017) esittaa, etta paras keino pitaa tyontekijoéiden osallistumisinto ylla
on vieda hyvat ehdotukset nopeasti toteutukseen ja kommunikoida toteutuksen
tuloksista muistuttaen kaiken lahteena olleesta aloitteesta. Parhaimmillaan ide-
oiden ja hyvien toimintatapojen jakamiseen tarkoitettu alusta luo avointa kes-
kustelua, yleista kiinnostusta ja rohkaisevaa kannustusta aloitetoiminnan ympa-
rille. Kurhilan (2018) mukaan avoimuus on voittava strategia, nyt ja tulevaisuu-
dessa. Onnistuessaan kaikille avoin ja lapinakyva digiajan aloitetoiminta tuottaa
taloudellisia etuja, lisda henkildston sitoutumista seka auttaa kilpailussa menes-

tymisessa.

3 TYON TARKEIMPIA VIITOITTAJIA

Tutkimustyoni tietoperustan viitekehys rakentuu osallisuus, viestinta, strategia-
tyo ja yhteiskehittely kasitteiden ymparille. Nama nelja (4) muodostavat opin-
naytetyon keskeisimman kasitesisallon. Jatkuva parantaminen, avoimuus ja
lapinakyvyys seka digitaalisuus, ovat katsanto-otteita, joiden mukaan edistin

kehittamistyota.

3.1 Osallisuus

Tyo on suuressa murroksessa. Osallisuus ja yhdessa kehittaminen on tullut tar-
keaksi toimintatavaksi niin organisaatioiden sisalla kuin suhteessa ulkopuolisiin-
kin. Osallisuus tuo lisdarvoa organisaation toimintaan, esimerkiksi johtamiseen,
strategiatydhon, markkinointiin, viestintaan, asiakastyohon, tuotekehitykseen ja
joskus myos paatoksentekoon. Osallisuuden kasite on sisallytetty useisiin lakei-
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hin, sopimuksiin ja strategioihin (Ala-Pappila 2018, 10). Fountainpark (2019)
korostaa, etta ihmisten mukaan ottaminen yksinkertaisesti kannattaa, joukoissa

on viisautta.

Osallisuuden kasitteen maarittelyjen kirjo on laaja ja tulokulmia asiaan on mo-
nia. Isola, Kaartinen, Leemann, Laaperi, Schneider, Valtari & Keto-Tokoi (2017,
3-9) maarittelevat ettd osallisuus on liittymista (involvement), kuulumista (be-
longiness), suhteissa olemista (relatedness), yhteisyytta (togetherness). Osalli-
suus on yhteensopivuutta (coherence) ja mukaan ottamista (inclusion). Se on
osallistumista (participation) ja siihen liittyen vaikuttamista (representation) ja
demokratiaa (democracy). Se on myos kaiken edella mainitun jarjestamista ja
johtamista (governance).

Osallisuutta voidaan katsastella monesta nakdkulmasta ja sen muotoja on usei-
ta. Naista syista osallisuuden kasitteelle ei viela ole onnistuttu laatimaan tasmal-
lista ja yhteisesti hyvaksyttya maaritelmaa. (Nivala & Ryynanen 2013, 9; Kallio-
maa & Uusitalo 2017, 6; Ala-Pappila 2018, 16). Osallisuuden viitekehys koostuu
erilaisista teorioista, koska useampia teorioita tarvitaan selittamaan ihmisten

toimintaa ja sita, miten yhteinen oleminen jarjestetaan (Isola ym. 2017, 9).

Osallisuus on todellisen vastuun kantamista ja saamista oman, toisten ja koko
yhteisdn toimintakyvysta. Se on sitoutumista yhteisten asioiden parantamiseen.
Osallisuuteen liittyy myds oikeus omaan identiteettiin ja arvokkuuteen osana
perhetta, ryhmaa, yhteis6a, yhteiskuntaa ja ekosysteemia. Osallisuudessa yksi-
IGille, ryhmille ja kollektiiveille annetaan mahdollisuus toimia. Kaytannossa tama
edellyttda hyvan tahdon lisaksi myds vallan jakamista. Osallisena oleminen tar-
koittaa muutakin kuin mukana olemista: mahdollisuutta muuttaa yhteis6a, johon
kuuluu. (Kallio & Backlund 2012, 15-16; Ala-Pappila 2018, 17).

On tarkedaa ymmartaa, ettd kaikki eivat halua vaikuttaa tai eivat ole osallisuu-
desta kiinnostuneita. Osalle riittda tietoisuus siita, ettd se on mahdollista, vaikka
ei itse tunnekaan intohimoa uuden kehittamisesta. Heillekin on kuitenkin tarke-
aa etta tietoa jaetaan ja asioista kerrotaan mahdollisimman varhain mahdolli-
simman avoimesti. (Tiilila 2016, 104). Talléin tulee luoda mahdollisuuksia osalli-

suuteen, mutta ihmisilla itsellaan pitaa olla valta paattaa, tarttuako siihen vai ei.
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Kukaan muu kuin yksil6 itse ei saa maaritella, mika on arvokasta ja merkittavaa.

Itsemaaraamisen tarve on meille ihmisille tarkeaa (Otollinen 2016, 86).

Osallisuudesta tulee tehda mahdollisimman houkuttelevaa seka helppoa ja ar-
jen osallisuudelle tulee antaa tunnustusta. Tiililan (2016, 63) mukaan kun tahan
tarjotaan mahdollisuus, on sitoutumisemme ja siten myos lopputulos parempi
kuin ilman vaikutusmahdollisuutta. Kun ihmiset saavat itse osallistua vaikeiden-
kin asioiden ideointiin ja ratkaisujen hakemiseen, he kokevat tulleensa arvoste-
tuiksi ja heidan osaamisensa hyddynnetyksi. Jarenko ym. (2017, 5) mukaan
tydon mielekkyyden tarkeimmat elementit, motivaation avaintekijat, ovat: au-
tonomian kokemus ja vaikuttamismahdollisuudet, mahdollisuus oppia uusia asi-
oita tydssa, tunne ettda minuun luotetaan ja mina voin luottaa muihin ja merkityk-
sen kokemus omasta tydsta. Lahtisen (2015) mukaan ihmista motivoi syvimmin

yhteinen tarkoitus ja kasvu.

Rituaali- ja yhteisollisyyskoulukunta korostaa yhdessa tekemisen ja olemisen
merkitysta — yhteisdllisyys vahvistaa sitoutumista. Rituaalikoulukunta katsoo,
etta yhteisollinen pohdinta tuo monipuolisuutta ja lisdarvoa, oli lopullinen paatos
sitten mika tahansa. Osallistuminen yhteiseen pohdintaan ja kaikkien osapuol-
ten kuuleminen on arvo itsessaan. Yhteisollisyyteen kuuluu keskustelu kaikille
tarkean asian ymparilla, yhteenkuuluvuuden tunne ja kaikkia yhdistava intressi

ja sitoutuminen yhteiseen asiaan tai organisaatioon. (Juholin 2017, 27).

Osallistavan toiminnan kehittamisen tulee lahtea ihmiskasityksesta. Otollinen
(2016, 80) uskoo kognitiiviseen ihmiskasitykseen, jonka mukaan ihminen on
aktiivinen, itselleen tavoitteita asettava ja niihin itseohjautuvasti pyrkiva, mutta
samalla sosiaalinen olento. Osallisuuden kehittamisessa huomioidaan, millaisia
mukana olemisen ja mukaan kuulumisen tunteita koemme seka miten itse suh-

taudumme toisiin ihmisiin (co-experience).

Osallistaminen tarkoittaa prosessia, joka tekee osalliseksi ja aktivoi. Osallista-
misen tavoitteena on mahdollistaa osallistuminen: se, etta joku ottaa osaa tai on
mukana jossakin. (Fountainpark 2019). Osallisuus tulee ottaa prosessin 1ahto-
kohdaksi eika tavoitteeksi. Jos tehdaan painvastoin, osallisuus on aina vasta

tulossa, ei koskaan tassa ja nyt. (Nivala ym. 2013, 35; Ala-Pappila 2018, 65).
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Kun prosessin lahtdkohtana on saada koko henkilostd mukaan kehittamistyo-
hoén, se edellyttaa jatkuvaa prosessista viestimista ja erilaisia avoimen vuoro-
vaikutuksen foorumeita osaamisen jakamiseksi ja asian vireilla pitamiseksi. Hy-
vin suunniteltu ja toteutettu osallistava prosessi lisaa yrityksen ymmarrysta
omasta toiminnastaan ja ympardivasta maailmasta: Mika meita odottaa tulevai-
suudessa? Miten kannattaa reagoida? Mika on organisaatiomme kyky ja halu

vastata muutoksiin? Mita pitaisi tehda ensin ja mika voi odottaa?

Jarvisen (2019) mukaan perinteiset johtajakeskeiset muutosjohtamisen tavat
ovatkin auttamattomasti liilan hitaita nykymaailmassa. Oikea ratkaisu muutosjoh-
tajuuteen onkin osallistaa mukaan kaikki yhteiseen tulevaisuuteen ja sen jal-

keen rakentaa uuden suunnan mukaiset ketteran systemaattiset toimintatavat.

Osallistavassa tyoyhteisokulttuurissa koko organisaatio on tietoinen yrityksen
tavoitteista ja tilasta. Tieto luo turvallisuutta ja rakentaa luottamusta seka halua
menestya yrityksen mukana. (Otollinen 2016, 114).

3.2 Viestinta

Viestintaa tarvitaan liikketoiminnan onnistumiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen
seka tyosta innostumiseen. Toimiva viestinta luo yhteisollisyytta, mika vaikuttaa
muun muassa tyohyvinvointiin, me-henkeen ja jatkuvaan uudistumiseen. Ihmis-
ten valinen mydnteinen ja rakentava vuorovaikutus on tyo- tai muun yhteisén
suurimpia voimavaroja, joka tukee sita vaikeina aikoina. Toimiva viestinta osal-
listaa ihmisia paatoksentekoon. Viestinnan tavoitteeksi asetetaan usein henki-
|6ston sitoutumisen vahvistaminen, jolla oletetaan olevan vaikuttavuutta uudis-
tumiseen ja tuottavuuteen. Sitoutumista syntyy — jos syntyy — vapaaehtoisesti,
eika siihen voi pakottaa (Juholin 2017, 33—49).

Tybelamassa on siirrytty ylhaalta johdetuista hierarkioista keskustelevaan, dia-
logiseen kulttuuriin. Viestinta ei ole pelkastaan yksisuuntaista ylhaalta alas tie-
dottamista vaan monisuuntaista tiedon jakamista ja vaihdantaa, vuorovaikutus-

ta, tulkintaa ja uuden tiedon luomista. Yksildiden odotukset ja organisaatiostra-
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tegiat kayvat keskustelua keskenaan. (mt., 118). Toimiva viestinta tydarjessa on
tiedon jakamista, vuorovaikutusta, kuulemisen ja kuulluksi tulemisen kokemusta
seka arvostuksen tuntemusta, joka luo tyoyhteisdon jatkuvuuden ja turvallisuu-

den tunnetta.

TyoOyhteisdviestinnan ydinajatuksen mukaan viestintd on tydyhteisétaito, johon
kuuluu oman tyon kannalta oleellisen tiedon jakaminen, seuranta ja vaihdanta.
Joillakuilla voi olla useita viestintarooleja, esimerkiksi asiantuntijana ja esimie-
hena tai tyontekijana ja luottamushenkilona. Jokaisen tulisi omassa roolissaan
kasvaa itseohjautuvaksi ja aktiiviseksi tiedon etsijaksi, tuottajaksi, valittajaksi ja
vaihtajaksi. (mt., 131). Viestinnan luonteeseen kuuluu, ettd se on lasna kaikes-
sa tekemisessa. Se perustuu toisaalta tydoyhteison jasenten keskinaiseen vuo-
rovaikutukseen ja yhteydenpitoon sidosryhmiin seka toimivaan viestinnan infra-
struktuuriin. (mt., 121).

TyOyhteisoviestinta tapahtuu foorumeilla, joista tarkein on digitaalinen tai fyysi-
nen tydalusta, -tila tai -ymparistd, jossa tydyhteisdn jasenet toimivat itseohjau-
tuvasti, kollegiaalisti ja johdetusti. Viestinnan tarkoitus on tydskentelyn edelly-
tysten luominen — ty0dssa tarvittavan tiedon saatavuus ja vaihdanta, tyOyhteison
yllapito, tyon ilo, vahvistaminen ja uudistuminen seka jasenten yksildllinen ja
yhteinen oppiminen. Tama vahvistuu vastuullisen dialogin kautta. Tydyhteisdn
jasenet muokkaavat viestinnallaan ja tyolladn organisaationsa identiteettia ja
mainetta tietoisesti ja tiedostamattaan ja heijastavat sita takaisin tydyhteisoon ja

omaan identiteettiinsa. (mt., 121).

Digitalisaatio mahdollistaa tiedon saatavilla olon samaan aikaan kaikille ja rikas-
tuttaa tydyhteison sisaista keskustelua ja vahvistaa osallisuuden tunnetta. Digi-
taalisuuden myota tyoyhteisoista on tullut ja niiden odotetaan muuttuvan aidoik-
si vuorovaikutuksen paikoiksi ja tiloiksi, joille voi tuoda omia keskustelunavauk-
sia ja kysymyksia seka jakaa kokemuksiaan. Vuorovaikutus on yleensa suoraa,
sujuvuutta lisda avoimuus, lapinakyvyys, yhteishenki ja rento tunnelma. Kun

tietoa jaetaan yli toiminto- ja projektirajojen, tiedonkulku tasa-arvoistuu.

Nykyisin viestintda nahdaan koko yhteisdn strategisena potentiaalina ja osana

arvoketjua (Juholin 2017, 59). Strateginen tydyhteisOviestinta sisaltaa ajatuk-
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sen, etta viestinnalla on tarkoitus, suunta ja tavoitteet. Se pohjautuu koko orga-
nisaation tavoitteisiin, sopeutuu muutoksiin ja vastaa tyOyhteisdon jasenten oi-
keutettuihin odotuksiin. Viestinnan perimmainen tarkoitus on, etta tyot sujuvat,

ihmiset voivat hyvin ja etta tyoyhteiso menestyy. (mt., 121).

Strategisessa tydyhteisdviestinnassa on nelja ulottuvuutta (mt., 121-122):

» Johdettu keskustelu, jotta ymmarramme strategian ja toimimme sen mu-
kaisesti.

» Selkea tiedottaminen ja faktatiedon saatavuus, jotta tiedamme tosiasiat
ja voimme jakaa tietamystamme.

* Yhteisollisyyden rakentaminen, jotta voimme sitoutua ja koemme kuulu-
vamme tyoyhteisoon.

» Vastuullinen dialogi, jotta padsemme vaikuttamaan, koemme itsemme ja

tydmme merkitykselliseksi ja voimme omistautua tydllemme.

jotta padsemme vaikuttamaan, koemme itsemme ja tyomme
merkitykselliseks @ voimme omistautua (engagement) tybllemme

Kuvio 2. Strategisen tyoyhteisodviestinnan ulottuvuudet. (mt., 121-122).

Tavoitteet ohjaavat meidan toimintaamme monella eri tavalla. Yhdelle on tarke-
aa tietaa riskit, eli mitd tapahtuu, jos han ei onnistu saavuttamaan tavoitetta.
Toiselle on tarkeaa tietaa, mitd han hyotyy siita ettd saavuttaa onnistuneesti
tavoitteensa. Kolmatta innostaa matka tavoitteeseen, itse tekeminen, ja hanelle
on tarkedaa mahdollisuus vaikuttaa omiin tapoihinsa saavuttaa tavoite. Neljas
miettii tavoitteen saavuttamisen laajempaa merkitysta, mita hyotya siitd on koko

tyoyhteisOlle, koko organisaatiolle, koko yhteiskunnalle, koko maailmalle. Siksi
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tavoitteesta on tarkea viestia jatkuvasti eri yhteyksissa ja eri tavoin, jotta viesti
tavoittaa kaikki. Yksipuolinen viestinta ei toki riitd, vaan organisaatiossa on jar-
jestettava mahdollisuuksia yhteiselle keskustelulle. Ymmarrys suunnasta ja ta-
voitteista vahvistuu yhteisen keskustelun kautta. (Tiilila 2016, 95).

Tiillan (2016, 54) mukaan hyva tavoite on sellainen johon yksild voi yksin tai
osana tiimia aidosti vaikuttaa ja sitoutua, eika vain suostua toisen maaraykses-
ta. Hyva tavoite on selked, se auttaa keskittymaan, oleelliseen ja tekemaan oi-
kean suuntaiset valinnat erilaisissa arjen tilanteissa. Hyva tavoite ohjaa toimin-
taa kohti yhteista paamaaraa. Hyva tavoite on myoés ymmarrettava eli jokainen
ymmartaa tavoitteen ja sen vaatimat toimenpiteet samalla tavalla. Ymmarretyt
tavoitteet auttavat ihmisia kirkastamaan ja fokusoimaan tekemistaan. Kun ihmi-

set ymmartavat, he innostuvat (mt., 53).

Tiilila (2016, 54) huomauttaa, etta tavoitteen selkeys ei kuitenkaan yksin riita.
Se on hyva lahtokohta innostumiselle, mutta ydinasia on tavoitteen ja sita kautta
oman tydon merkityksellisyys. Juholinin (2017, 35) mukaan kun tydlla on selkeat
tavoitteet, mittarit, strategiat ja resurssit, tydyhteison jasenten valinen kommuni-
kointi on ratkaisevassa roolissa tulosten, tyohyvinvoinnin ja uudistumisen kan-
nalta. Jatkuvan suunnan kirkastamisen rinnalla on tarkeda kayda keskustelua
eri henkildiden ja tiimien kokemasta merkityksellisyydesta. Se on avain syvem-
pien motivaatiotekijdiden heraamiseen meissa kaikissa. Kaipaamme hektisessa
kaaoksessa toimimiseen suunnan ohella energiaa, joka synnyttaa tekemiseen
paloa ja omistautumista vaativienkin haasteiden ratkaisemiseen matkalla tavoit-

teisiin. (Jarvinen 2019).

Mantereen, Suomisen & Vaaran (2012, 43) mukaan viestinnan ammattilaiset
voivat auttaa strategian toteuttamisessa ja uudistamisessa luomalla yhteyksia
organisaation sisalla. Hamalaisen ym. (2016, 225) mukaan strategian viestin-
nassa eniten hyddynnettyja keinoja ovat edelleen sanat ja kuvat, vaikka oma-
kohtaisen kokemuksen merkitys viestinnan tehokeinona on tunnistettu jo pit-
kaan. Kokemukset ohjaavat tulevaa toimintaa, ja toiminta tuottaa taas uusia
kokemuksia. Mantereen ym. (2012, 181) mukaan kysyva strategiaviestinta on

taitolaji, jota tulisi kehittdd Suomessa ja maailmalla.
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3.3 Strategiatyo

Ketteralle strategiatydlle on tyypillistd nahda strategia tekemisena (Hamalainen
ym. 2016, 190). Strategia toteutuu vain ja ainoastaan jokapaivaisen kaytannon
toiminnan kautta (Lindroos & Lohivesi 2010, 45). Strategiat eivat synny itses-
tdan, vaan ihmiset tekevat ja toteuttavat niitd. Organisaation arvot heijastuvat
kaikessa, mita ihmiset tekevat (Mantere ym. 2012, 134). Strategiatyoén ydin on
tehda asioita yhdessa tietyn paamaaran saavuttamiseksi. Mantere ym. (2012,
179) tasmentaa, ettd hyvassa strategiassa ei kuitenkaan ole juurikaan kyse ta-

voitteista, vaan tavoista joilla tavoitteisiin paastaan.

Strategiatyon tuottamiskyvylla on selkeat linkit organisaation kaikkiin toimintoi-
hin ja koko henkilostoon. Asiakashyodyn ja arvon tuottaminen ja strategian to-
teuttaminen eivat onnistu ilman, etta henkiléston osaamisesta ja kyvyista pide-
taan systemaattisesti hyvaa huolta. Kesti (2010, 20) on sitd mielta, ettd henki-
|0ston jatkuvalla kehittamisella varmistetaan parhaiten strategian onnistuminen,
silla strategian toteuttamisen puutteet tulevat nopeammin esille, kun henkiloston

nakemyksia kuunnellaan ja toimintaa kehitetdan niiden mukaisesti.

Hamalaisen ym. (2016, 203) mukaan organisaatioiden reunoilta ja varsinkin
asiakasrajapinnasta saatava tieto on kriittista organisaatioiden menestykselle.
Todennakoisesti paras kasitys asiakkaiden arkisista kokemuksista ja odotuksis-

ta on niilla, jotka tekevat kadet savessa t6ita asiakkaiden kanssa.

Mantere ym. (2012, 42) korostaa etta dialogisen strategiatyon "oppiminen” on
tarkeaa organisaation strategisen ketteryyden ja joustavuuden lisaamiseksi no-
peasti muuttuvassa toimintaymparistdssa. Se vaatii erityisesti ylimmalta johdolta
organisaation harjaannuttamista vuorovaikutuksessa tapahtuvaan liiketoiminnan
kyseenalaistamiseen ja kehittdamiseen. Henkiloston nakeminen strategian kes-
kiossa ei kuitenkaan tarkoita johdon aseman tai osaamisen merkityksen vahat-
telya, painvastoin se korostaa johdon asemaa organisaationsa strategisen ajat-

telun ja liiketoiminnan kehittamisen valmentajana. Entistd enemman muutosky-
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vykkyydessa on kyse ihmisten strategisen ajattelun valmentamisesta ja tiimien

toimintatapojen uudistumisen varmistamisesta (Jarvinen 2019).

Dialoginen nakodkulma strategiatydohon mahdollistaa strategisen ajattelun ja joh-
tamisen muuttumisen jatkuvaksi prosessiksi, mita jo peraankuulutetaan kaytan-
ndssa seka alan tutkimuksessa. Strategista ajattelua edellytetdan yha laajem-
malta osalta organisaatioiden toimijoita (Hamalainen ym. 2016, 230). Samalla
henkilostd odottaa saavansa vastuuta ja mahdollisuuksia vaikuttaa seka voi-
vansa kokea tydnsa ja organisaation toiminnan merkitykselliseksi (mt., 230).
Vaikka ihmiset kaipaavat vastuuta, mahdollisuutta vaikuttaa, he kuitenkin toivo-
vat esimiehensa olevan kiinnostuneita siita, miten asiat edistyvat. Heille on tar-

kea kokea, etta esimies on heidan tukenaan tarvittaessa (Tiilila 2016, 61).

Uusien tyontekijasukupolvien kasvaneen koulutustason myoéta myos henkilos-
ton halu ja kyky kasitella abstrakteja kokonaisuuksia seka strategiatietoisuus on
lisaantynyt. Strategiaoppeihin, jotka olivat aikaisemmin paaasiassa ylimman
johdon osaamista, tutustutaan usein jo opiskeluvaiheessa. Yritykset myds kou-
luttavat henkildstéaan strategiaan liittyvissa asioissa tavoitteenaan, ettd koko
henkilostolla olisi vahva strategiaosaaminen. Toisaalta joskus tyontekijat saat-
tavat olla johtoa vapaampia pohtimaan asioita luovasti, koska heilla ei ole kay-
tettavissaan kaikkea sita tietoa, joka ylimman johdon edustajilla on. Liika tieto
Voi rajoittaa, jos ajattelumme kapenee sen seurauksena tai jddmme pohtimaan
esteitd mahdollisuuksien sijaan. Oivaltamisen luonteeseen kuuluu vaistamatta
epavarmojen tulevaisuuden ratkaisujen pohtiminen riittdmattoman tiedon varas-

sa. (Hamalainen ym. 2016, 202).

Hamalaisen ym. (2016, 202) mukaan yksi strategiatydn mielenkiintoisimmista
uusista trendeista on niin kutsuttu open strategy -ajattelu. Sen mukaan organi-
saation strategiatyota tulee avata aiempaa suuremmalle joukolle ihmisia — jouk-
koistaa koko strateginen ajattelu ja uusien liiketoimintamallien ideointi ja suun-

nittelu.
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Autovalmistaja Daimler kutsui sosiaalisen median sovelluksen avu-
la tydntekijoita eri puolilta ja osista organisaatiota osallistumaan uu-
sien liiketoimintamallien kehittdamiseen. Projektiin osallistui yli
30 000 tyontekijaa, ja sen avulla tuotettiin yli 2000 uutta liiketoimin-
taideaa. Naista 35 valikoitui jatkoon testattavaksi tai toteutettavaksi.
Yksi naista ideoista oli car2go-palvelu, joka tarjoaa yhteiskayttdau-
toja alypuhelinsovelluksen avulla. Palvelu toimii Euroopassa ja
Pohjois-Amerikassa, ja se on yli miljoonan kayttdjan myoéta alan
suurin toimija. (Hamalainen 2016 ym., 202-203).

Avoimella strategioinnilla voi olla yritykselle monia hyotyja. Ensimmainen ja
luonnollisin hyoty on se, etta strategioiden laatu on usein parempi, kun strate-
giatydssa on mukana useita eri tahoja. Toiseksi avoin strategiatyd auttaa henki-
|0stéa ymmartamaan yrityksen haasteita ja mahdollisuuksia seka lisaa sitoutu-
mista strategiaan. Uudet ajatukset ja ideat ovat helpommin hyvaksyttavissa ja
toteutettavissa, kun ihmiset organisaation eri osissa ovat saaneet itse osallistua
niiden tuottamiseen. Kolmanneksi strategiatydhon saadaan enemman ja erilai-
sia nakokulmia eri puolilta organisaatiota ja neljanneksi lapinakyva strategia voi
parantaa yrityksen mainetta ja legitimiteettia seka sisaisesti etta ulkoisesti. (mt.,
202).

Digiaika asettaa avoimelle ja lapinakyvalle strategiatyOlle seka sisaisia etta ul-
koisia vaatimuksia, samalla se luo uusia mahdollisuuksia dialogisuuden vahvis-
tamiselle. Sosiaaliset verkostot avaavat aivan uusia mahdollisuuksia kayda
keskustelua entistd suuremman joukon kanssa yrityksen sisalla ja myds sen
ulkopuolella (Mantere ym. 2012, 179).

3.4 Yhteiskehittely

Ihmiselle on aina ollut luontaista oppia uutta tekemallad asioita yhdessa toisten
kanssa. lhminen on luotu ratkomaan ongelmia toisten ihmisten kanssa. Tama
ominaisuus sopii taydellisesti nykyiseen tyoelamaan, kunhan osaamme luoda

toimintatapoja, jotka hyodyntavat sita. (Jarenko ym. 2017, 22).

Yhteiskehittelyn tarkoituksena on vastata toimintaymparistdon konkreettisiin

muutostarpeisiin. Yhteiskehittelyssa muutostarve ja kehittamisen paamaara
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maaritelldaan ja rakennetaan nakyvaksi yhdessa, mika edellyttda onnistuakseen
realistista nakymaa toimintaymparistosta. Yhteiskehittelyssa perusidea on se,
etta jokainen jakaa avoimesti kehitysideoita, jotka aktivoivat etsimaan yhdessa
aiempaa parempia ratkaisuja ja luomaan uusia oivalluksia. Vastuullisen dialogin
ja yhteistydn kautta ideat kiteytyvat, ideoita testataan, parhaat ideat otetaan
kayttéon ja niiden hyodyt nakyvat kaytannossa. Yhteiskehittelyssa muutos teh-
daan yhdessa (Harra, Makinen & Sipari 2012, 2).

Yhteiskehittelyn kaynnistamiselld onkin kaksi tarkeaa seurausta.
Ensimmainen on ilmeinen: tuotantoprosessi ja tyoilmapiiri parane-
vat, kun niita kehitetdan koko ajan. Toinen seuraus on epaselvempi
mutta suurempi. Yhteiskehittely muuttaa tyokulttuuria ja suhdetta
tyohon. Se luo rakentavan keskustelukulttuurin ja aktiivisemman ot-
teen omaa tydta kohtaan. Tama jalkimmainen saattaa muutokses-
saan jopa yllattaa. (Jarenko ym. 2017, 13).

Harran ym. (2012, 9) mukaan yhteiskehittelylle on ominaista yhteisollinen oppi-
minen ja kollektiivisen viisauden rakentuminen. Keskeisintd on yhteisesti jaettu
ymmarrys kehittamistoiminnan visioista, tavoitteista, menetelmista seka yhteis-

tyossa rakentuvat kasitteet. Kumppanuus ja toisten auttaminen ovat olennaista.

Yhteiskehittely edellyttaa jokaiselta osallistujalta tasa-arvoista ja luottamuksellis-
ta kohtaamista, sitoutumista, kriittista asioiden tarkastelua, sallivaa ja kaikkien
osallistujien osallistumisen mahdollistavaa vuorovaikutusta. Yhteiskehittelyssa
on tilaa argumentoinnille, kriittisyydelle ja analyyttiselle pohdinnalle, silla ei hae-
ta kompromissia tai yksimielisyytta vaan moniaanisyytta ja jaettua ymmarrysta.
Yhteiskehittelyssa toteutuva vuorovaikutus on ajatuksia eteenpain vievaa ja ri-
kastuttavaa (mt., 3). Yhteiskehittely ei kuitenkaan ole mahdollista tai tarkoituk-
senmukaista kaikissa tilanteissa ja kaikkien kanssa, eika se valttamatta toimi
paatoksentekohetkella.

Hyva keskustelukulttuuri vahvistaa yhdessa tekemisen tunnetta, joka on yhteis-
kehittelyn elinvoimaisuuden ja tulosten kannalta ratkaisevaa. Parhaimmillaan
syntyy ennalta arvaamattomia oivalluksia, uutta ajattelua ja parempia ratkaisuja
useamman ihmisen yhteistydna ja useiden iteraatiokierrosten tuloksena. Jatku-
va parantaminen ja yhdessa kehittdminen tarjoavat rajattomat mahdollisuudet

uuden oppimiseen (mt., 12).
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Jarenkon ym. (2017, 13) sanoittamassa yhteiskehittelyprosessissa on seitse-

man suunniteltavaa osa-aluetta:

1 Selkea prosessi ja tavoitteet: Mita kehitetdaan? Mita ideat koskevat? Miksi
yhteiskehitellaan?

Toimintaa edistavat tyovalineet: Miten ideat kerataan?

Ideoiden kasittely: Ketka kayvat ideat 1api? Miten? Miten usein?

Ideoiden toteuttamiskelpoisuus: Milla kriteereilla ideat valitaan kokeiluun?
Ideoiden kayttéonotto: Miten kokeilu toteutetaan?

Ideoista viestiminen: Miten kokeilusta viestitdan?

2
3
4
5
6
7

YHTEISKEHITTELYPROSESSI

Arviointi ja analysointi: Mita kokeilusta opitaan?

Kuvio 3. Yhteiskehittelyprosessi

Harra ym. (2012, 4-5) mukaan lahtokohtien, reunaehtojen ja strategioiden yh-
teinen kasittely mahdollistaa prosessin realistisen etenemisen. Yhteiskehittelyn
menetelmavalintoja ohjaavat yhdessa muodostettu paamaara seka tasmenty-
neet tavoitteet. Vaiheittain rakentuvassa prosessissa edellisen vaiheen tuotok-
set vaikuttavat seuraavan vaiheen menetelmaratkaisuihin. Toimijoiden koke-

mustieto ja yhdessa jalostettu uusi tieto vievat kohti paadmaaraa. Siten rakentuu
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ymmarrys tiedon hyddyllisyydesta ja kayttdkelpoisuudesta erilaisissa tilanteissa.

Naiden lisaksi yhteiskehittelyprosessi edellyttaa ideoiden toimeenpanokykya.

Yhteisvastuu tarkoittaa kokonaisvaltaista vastuun ottamista asioista, kaikki toi-
mijat sitoutuvat kantamaan vastuuta yhteisen prosessin etenemisesta. Toimijoi-
den roolit maarittyvat tilannekohtaisesti yhteiskehittelyssa kaytettavien mene-
telmien ja keinojen kautta. Rooleja ei jaeta ammattikunnan, organisaation tai
aseman kautta. Tasa-arvo on keskindisen kanssakaymisen perusta. Toisen

kunnioittava kohtaaminen vertaisena kehittajana rakentaa dialogia. (mt., 6)

Yhdessaohjautuvuus ei aina toimi kuin itsestaan, yhteista tyoskentelya helpot-
taa kun mukana on neutraali fasilitaattori, joka kirkastaa tavoitteet ja ohjaa in-
nostaen tyontekoon eri menetelmin. Fasilitaattori korostaa lapi prosessin yhteis-
vastuuta, vaikka tavoitteet ja prioriteetit voivat olla arkitydssa erilaisia, ollaan
tassa prosessissa yhteisen asian ja kehittamisen aarella. Jotta yhteistydssa
paastaan etenemaan sujuvasti, fasilitaattori luotsaa prosessin loogisen etene-
misen ja aikataulutuksen seka keraa tulokset napakasti kaikkien nakyvaksi.
Tuottava yhteiskehittely on ennemminkin seuraus toimivasta fasilitoinnista seka

riittavasta ajankaytosta.

Luovilla ideoilla ja aidolla kehittamisella tulee olla aikaa syntya, kun tavoitteena
on luoda jotakin uutta. Yhteiskehittelyprosessissa tuloksellisuus ilmenee kaikki-
en osapuolien hydtymisena. Heinosen, Klingbergin & Pentin (2011, 12) sanoin
monipuolinen ajattelu parantaa tekemisen laatua. Harran ym. (2012, 5) mukaan
parhaimmillaan yhteiskehittelyssa syntyy synergiaetua, jonka avulla saastetaan
aikaa ja rahaa. Toisaalta tahan liittyy myds ristiriita: yhteiskehittely vaatii aikaa
ja sitad kautta myos rahaa. Digitaalisten sovellusten myo6ta yhteiskehittelyn me-

netelmat kehittyvat tehokkaammaksi.
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4 KOHTI STRATEGIAA EDISTAVAA DIGIAJAN ALOITETOIMINTAA
STOCKMANN

Opinnaytetyd toteutettiin  kehitysprojektina kohdeorganisaatioon Stockmann.
Projektitydn tarkoituksena oli kirkastaa aloitetoiminnan tavoite, |6ytda avoimuut-
ta ja lapinakyvyytta edistava tyovalineratkaisu, uudistaa aloitepalkitseminen mo-
tivoivaksi ja vahvistaa osallisuutta, jotta henkiloston osaaminen ja potentiaali
saataisiin mahdollisimman hyvin esiin jatkuvan parantamisen toimintaan. Pro-

jektityd jakautui kolmeen vaiheeseen: suunnittelu, toteutus ja seuranta.

KEHITYSPROJEKTIN VAIHEET

3 SEURANTA
MAALIS
7 2019 mikéd toimii, mik3 ei
i fast arviointi ja analysointi
A
proe ™ - 2 TOTEUTUS
i MAALIS
' 2018 kdyttoonotto
toiminnasta viestiminen,
1 SUUNNITTELU kéiyttﬁﬁnotto ja fasilitointi
g;ﬁ” nykytila, kehitystarpeetja
-ratkaisut

toiminnan selked tavoite,
prosessi ja toimintaa
edistava tydvéline

Kuvio 4. Kolmivaiheinen kehitysprojekti: suunnittelu, toteutus ja seuranta.

Kehitysprojektin aloituspalaveri pidettiin Stockmannin henkildstdjohtajan kanssa
syksylla 2017. Kehittamistyd aloitettiin kdymalla lapi kehitystydryhman esitys
toiminnan kehittamisesta ja sovittiin ne avainsisallot, jotka uudistetussa aloite-
toiminnassa tulisi huomioida. Toimin projektinvetajana seka aloitetoiminnan fa-
silitaattorina toimeksiannosta aina seurantajakson paattymiseen saakka. Opin-

naytetyd saatettiin loppuun huhtikuussa 2019.
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4 1 Lahtotilanteen kuvaus

Stockmann on sitoutunut jatkuvan parantamisen periaatteeseen. Aloitetoimin-
nalla on pitkat perinteet Stockmannilla. Jarjestelmallista aloitetoimintaa on ollut
vuodesta 1948 lahtien. Henkildstolautakunnalla oli osuutensa siihen, etta yhtion
toiminnan parantamiseen tahtadava aloitetoiminta saatiin aikoinaan kayntiin.

Aloitteiden tekoon on kannustettu alusta alkaen; hyvista ehdotuksista palkitaan.

Henkilostdlautakunnan poytakirjoista 16ytyy useita tyotaitoihin, tydoloihin, ja tie-
donkulkuun vaikuttaneita aloitteita. Kauaskantoisin koulutusaloite ammatillises-
sa mielessa koski niin sanottua sponsoritoiminnan aloittamista vuonna 1948.
Myyntiosastot saivat tyonopettajia, eli sponsoreita, jotka tehtaviinsa koulutettui-
na opettivat ja ohjasivat uusia tulokkaita. (Stockmann, 1994). Sponsoreita kut-

suttiin myohemmin perehdyttdjiksi ja nykyisin myyntivalmentajiksi.

Perinteisista aloitelaatikoista on siirrytty vuosien varrella vaiheittain sahkoiseen
aloitejarjestelmaan. Vuonna 2016 lanseerattiin uusi aloitetydkalu kayttoon. Sa-
malla, kiinnostuksen herattamiseksi ja tunnettavuuden lisdamiseksi, aloitetoi-

minta sai personoidun nimen STidea.

Aloitetoiminta oli paassyt hiipumaan kehittdamisesta huolimatta. Tarve aloitetoi-
minnan jatkokehittamiseen oli jo tunnistettu. Henkiléstdjohtajan aloitteesta toi-
minnan kehittdmiseen oli perustettu sisainen kehitystydryhma kartoittamaan

toiminnan nykytilan ja tunnistamaan kehityskohteet.

Silloisen aloitetoiminnan moderoija oli koonnut tydryhman eri yksikoista, muka-
na hanen lisdkseen tydryhmassa oli muun muassa Service Experience Mana-
ger, Department Store Assistant, HR Business Partner seka luottamusmies.
Kehitystyoryhma aloitti kehittamistyon piirtamalla silloisen nykyprosessin auki ja
tunnistivat yhdessa kehitystarpeita erilaisin menetelmin. He tapasivat myos yh-
teistydkumppanin, joka kavi esittelemassa tyokalua minka avulla aloitetoimintaa

voisi tehostaa ja tuoda lapinakyvammaksi.
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Kartoituksen tuloksena kehitystydryhma havaitsi silloisen aloitetoimintatavan
kehityskohteiksi:

* Avoimuuden puute, ei lapinakyva
* Monimutkainen prosessi, liian monta tahoa: hidastaa aloitteiden kasitte-
lya ja uutisointia tai aloitteet jaa kasittelematta
+ Palkitseminen
y Tasapuolisuus palkitsemisessa, palkitsemisessa erilaisia kaytan-

téja, jotka vaihtelevat yksikoittain. Epaselvyytta siitd, mika on
oman tyon kehittamista ja mika palkittava aloite. Puuttuu oikeu-
denmukainen ja yhtenainen linjaus palkitsemisen suhteen.

Y  Palkkiot eivat aidosti kannusta aloitteiden tekoon

Lahdin edistamaan kehitystydryhman tunnistamien kehityskohteiden pohjalta
aloitetoiminnan kehittamista. Tunnistettujen kehityskohteiden lisaksi syvensin
ymmarrysta aloitetoiminnan nykytilasta keskusteluin eri toimijoiden kuten henki-
|0ston seka aloitteisiin vastaavien kanssa. Kehittamistyon yhteiskehittelyyn osal-
listui eri vaiheissa organisaation eri toimijoita eri osaamisillaan. Avasin etene-
mishaasteet heille kysymyksin eli jaoin ongelman tai haasteen, jota Iahdettiin
yhdessa ratkomaan. Kerasin palautetta seka kehitystoiveita naiden pohjalta.
Kavin lapi kaytossa olleen aloitejarjestelman arkistoidut aloitteet, palautteet ja
seuranta-aineiston. Viimeisena perehdyin aloitejarjestelman moderaattorin roo-
liin ja toimintahaasteisiin. Edella kuvatun taustatyon pohjalta seuraavat kehitys-

kohteet valikoituivat projektitydhdn:

Avoimuuden puute ja monimutkainen prosessi

Lapinakymattdman aloitejarjestelman myoéta aloitetoiminta koettiin mystiseksi tai
sen olemassaolo oli osittain unohdettu. Tekijat eivat tienneet mita oli aiemmin
ehdotettu tai milla perustein ideat oli palkittu tai hylatty. Toimintaan sitoutumat-
tomuus nakyi aloitteiden teon hiipumisena ja vastausten saannin vaikeutena,
syntyi pitkia vastausviiveita tai kokonaan vastaamattomuutta, joka ei luonut luot-
tamusta koko aloitetoimintaan. Aloitejarjestelman moderaattorin haasteena oli
kuhunkin aloitteeseen vastaajan I0ytaminen ja kohdentaminen suhteellisen mo-
nitahoisessa toimintaymparistossa, jossa asioiden omistajuus on hajautettu ja

organisaatiossa tapahtuneiden muutosten myota myds osittain epaselva. Aloit-
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teiden kasittely koettiin hitaaksi, kasittelyprosessissa oli liian monta tahoa. La-
pinakyvyyden puuttuessa prosessista, resursseja hukattiin samanlaisten ideoi-
den kasittelyyn. Monimutkaisen prosessin vuoksi saanndllinen viestinta toimin-

nasta oli haastavaa.

Palkitseminen

Kehitystyoryhma oli havainnut etta palkitseminen koettiin epaselvana ja palkkiot
eivat motivoineet riittavasti osallistumaan. Palkitsemisessa oli erilaisia kaytanto-
ja, jotka vaihtelivat osastoittain — palkitsemista ei koettu tasapuoliseksi. Palkki-
oiden paatantaprosessi ja valtuudet ei koettu olevan riittavan selkeita, mika vai-

keutti palkkioista paattamista.

Tavoite

Keskusteluissa selveni myds, ettd aloitetoiminnasta puuttui yhteinen suunta.
Selkean tavoitteen puuttuessa ideointi oli osittain irrallista liiketoiminnan tavoit-
teisiin nahden. Aloitteiden hyodyllisyytta ja toteutusta oli haastava priorisoida,

kun toiminnan tavoite oli epaselva.

Seuranta ja sitoutuminen

Toiminnan selkean tavoitteen puuttuessa systemaattista seurantaa eika mitta-
reita ollut ja nain ollen toiminta oli myds johdolle osittain epaselvaa. Johdon roo-
lin tarkeytta arvostavan ilmapiirin luomisessa ei mydskaan ollut riittavasti tunnis-

tettu tai ymmarretty, jotta se edistaisi henkildstdon sitoutumista toimintaan.

4.2 Suunnittelu: kehitysratkaisut

Kehityskohteiden tunnistamisen myota aloitimme kehittamistyon maarittelemalla
aloitetoiminnalle yhteisen suunnan yhteistydssa sisaisen viestinnan kanssa,
aloitetoiminta tavoitteellistettiin strategiaa edistavaksi jatkuvan parantamisen
toiminnaksi, joka onnistuessaan tuottaisi liiketoiminnallista hyotya. Lisaksi aloi-

tetoiminnalle luotiin 1apinakyvat toimintatavat.

Aloitetoiminta digitalisoitiin avoimeksi ja lapinakyvaksi luomalla intranettiin kaikil-

le avoin keskustelualusta. Digitaalisen keskustelualustan tarkoituksena on
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mahdollistaa suora henkildston osallisuus strategiaa edistavaan kehittamiseen,
jossa verkostomaisesti yhdessa ratkotaan ja kehitetdaan tyéhon liittyvia kysy-
myksia ja mahdollistetaan kehitysideoiden helppo esiin tuominen ja niiden jalos-
taminen kaytantoon. Uudelleenmuotoiltu aloitetoiminta edistaa yhteisen tiedon
ja osaamisen jakamista, yhteisdllistd oppimista seka sita, ettd jokainen voi
omassa tydssaan kehittaa ja vaikuttaa. Kaikki ideat tarvitaan mukaan keskuste-

luun. Digitaalisen tyovalineen myota aloiteprosessi yksinkertaistui ja tehostui.

ALOITEPROSESSI

Ideoija jakaa Vastaus Palkittavat aloitteet
aloitteen. nakyy kaikille seulotaan kvartaaleittain.
perusteluineen.
Kaikki voivat Josidea toteutuu ja tuottaa
kommentoida ja Vastaajana osaaja, hyotyd, se palkitaan ja
tykats. kenen vastuulla uutisoidaan.
tarvittavan muutoksen
toteuttaminen on. Palkitsemisesta p&attaa
kehitysjohtaja toteutuneen
aloitteen liketoiminnallisen
hyotykartoituksen pohjalta.

Kuvio 5. Digitaalinen aloiteprosessi

Valitsemalla kaikilla jo kaytdssa olevan intranetin uuden keskustelualustan "ko-
diksi”, pyrimme helpottamaan kayttdonottoa niin etta tekninen toiminnallisuus oli
kaikille ennestaan tuttua ja helppokayttdinen niin aloitteentekijalle kuin vastaa-
jallekin. Toivoimme tdman edistavan aktiivista kayttdonottoa, ilman uuden jar-
jestelman oppimiseen kaytettavaa aikaa. Ratkaisu oli myds kustannustehokas,
mika puolsi sen kokeilua ennen mahdollista investointia erilliseen aloitetyova-

lineratkaisuun.
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Digitaalisessa alustassa on kolme (3) keskustelukanavaa koskien liiketoiminnan
strategisia ydinpainopisteita:

* Asiakas

+ Tehokkuus ja

* |hmiset ja kulttuuri.

Kanavissa uusi idea on heti kaikkien nahtavissa, ideat jaetaan tiivistetysti yh-
dessa paikassa ja suoraan koko organisaation hyoddynnettavaksi. ldeointi on
ketteraa, keskustelu aloitteista on avointa ja kaikille 1apinakyvaa, ja niitd on
mahdollisuus kehittaa yhteistydssa kollegiaalisesti ja vahvistaa nain koko henki-
|6ston mahdollisuutta vaikuttaa. Keskustelualustaan sisallytettiin kommentointi-
ja arviointitoiminnot, minka avulla aloitteita on mahdollisuus jalostaa viela pa-
remmiksi, silla kukin osallistuja voi tuoda kehittdmistydhdn mukaan oman asian-
tuntemuksensa. Tykkaa -toiminnolla voi nayttaa tukensa aloitteelle, joka vastaa
omaehtoisen yhteisollisyyden sosiaalisiin tarpeisiin. Vastaukset aloitteisiin pe-
rusteluineen ovat heti kaikkien nahtavissa, niiden henkildiden toimesta, joiden
vastuulla tarvittavan muutoksen toteuttaminen on. Heitd kannustetaan aktiivi-
seen roolin ottoon toteutuskelpoisten aloitteiden edistajana, niin ettei toiminta

jaa vain sanahelinaksi.

Jaa ideasi!

Stidea on aloite, joka kehittdd meille tirkeits tavoitteita:

Asiakas, Tehokkuus, Thriset ja kulttuurr,

Toteutunut ja liiketoimintaa hyddyttdva Stidea palkitaan.

S STidea

Jos teet Stidean myyjétabletilta, eiks oma kuvasi ja nimesi ndy,
lisds ehdotuksesi perddn nimesi.

Stideoidaan yhdessa!

Viimeisimmat

n : Asiakas

209 tylck

25 vastaust Tehokkuus

207 tykk

23 vastaust Ihmiset ja kulttuuri

175 tykk

Kuvio 6. Kuvaus STidea keskustelualustasta
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Aktiivisuuden lisaamiseksi myds palkitsemiskaytantdja uudistettiin. Palkitsemi-
nen sidottiin toteutetun aloitteen saavutettuun liiketoiminnalliseen hyotyyn. Mi-
kali aloitteeseen on osallistunut useampi henkilo, myos aloitteen jatkokehittami-
seen osallistuneet voidaan huomioida. Toteutettujen aloitteiden palkitsemis-
seulonta on saanndllisesti kvartaaleittain. Palkkio maksetaan samalla periaat-
teella kuin jo kaytdssa oleva organisaation suoritekannuste: palkkiotasoja on
viisi ja niista tekee paatoksen aloitetoiminnan omistava kehitysjohtaja toteutetun
aloitteen liiketoiminnallisen hyotykartoituksen pohjalta ja kuunnellen aloitteen
toteuttajien huomiot. Palkitsemisen uudistuksessa lahtétason palkkio nousi kor-
keammaksi ja palkkiotasoja oli enemman kuin aiemmassa palkitsemismallissa,
taman toivottiin motivoivan aloitteellisuuteen aiempaa vahvemmin. Palkkio
maksetaan palkan yhteydessa ja se on veronalaista tuloa saajalleen. HenkilOs-
tolle sopivaa viestintda on aktiivisten osallistujien huomioiminen ja palkitsemi-
nen seka tulosten ja hyotyjen kommunikointi (Halme 2016, 9). Palkituista aloit-
teista ja liiketoiminnallisista hyodyista julkaistaan aina uutinen intranetissa,
palkkioista paattavan kehitysjohtajan nimissa.

Lapinakyvan ja osin itseohjautuvan keskustelualustan mydéta aloitetoiminnan
moderoijan rooli muuttui enemman fasilitaattoriksi, joka keskittyy rikastavan ja
rakentavan yhteistyon ja yhteiskehittelyn edellytysten luomiseen. Fasilitaattori
on toiminnan aktivoija, edistaa toiminnan osallisuutta ja sitoutumista, viestii toi-
minnasta seka seuraa systemaattisesti aloitteiden edistymista. Fasilitaattori hoi-
taa viestien moderointia, on mukana ohjeistusten ja keskustelukulttuurin luomi-
sessa ja suunnittelee mita seuraavaksi seka huolehtii toiminnan jatkuvuudesta.
Fasilitointi on ennen muuta dialogista vuorovaikutusta: oma aktiivisuus saa

muutkin osallistumaan.
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Kehitystydssa otettiin uusiokayttéon jo olemassa olevan aloitetoiminnan kaytto-
kelpoiset elementit, lisattiin puuttuvat ja uudelleenmuotoiltiin ne yhteentoimivak-

si digitaalisin keinoin:

* Jatkuva parantaminen

* Osallisuus

+ Strategiatyo

* Viestinta

+ Palkitseminen

+ Fasilitointi

+ Digitaalisuus

* Avoimuus ja lapinakyvyys
* Tiedon ja osaamisen jakaminen
* Yhteiskenhittely

+ Digidialogi

* Yhteisollinen oppiminen.

Edella mainituista elementeista syntyi kaikille avoin ja lapinakyva digiajan aloite-
toimintaratkaisu, jossa henkiloston osaaminen ja potentiaali on kanavoitu stra-

tegiaa edistavaan jatkuvan parantamisen toimintaan irrallisen ideoinnin sijaan.

4.3 Toteutus: kayttéonotto

Maaliskuussa 2018 uudistettu kaikille avoin ja lapinakyva aloitetoiminta lansee-
rattiin kayttoon. Intranetissa julkaistiin uutinen, jossa kerrottiin aloitetoiminnan
uudistuksesta, toiminnan tavoitteista, pelisdannoista ja uudesta lapinakyvasta
keskustelualusta tyovalineesta. Lanseerauksen yhteydessa avattiin myds kilpai-

lu, jossa henkildstdéa palkittiin osallistumisesta.

Kayttoonotto paadyttiin toteuttamaan ketterasti, mika tarkoitti sita, etta toimintaa
muokattiin jatkuvasti vuoden seurantajakson ajan tunnistettuja tarpeita vastaa-
vaksi. Nopealla kayttddnotolla oli tarkoitus viestia arvojen mukaisesta toimin-

nasta: Teemme rohkeasti paatbksia, haastamme ajatteluamme, uskallamme
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kokeilla sekd opimme ja uudistumme palautteen avulla. Tarkempi vuosisuunni-
telma ja seurantamittarit paadyttiin suunnittelemaan vuoden seurantajakson
paatyttya, kun uudesta toimintamallista olisi riittavasti saatavilla tietoa seuraavi-
en kehitystoimenpiteiden edistamiseksi.

Kaytossa olleen, ei lapinakyvan, aloitejarjestelman suljimme lanseerauksen yh-
teydessa. Ennen sulkemista varmistettiin, ettei avoimia aloitteita jaanyt vanhaan

jarjestelmaan.

Kayttédnoton aikana fasilitaattorin roolissa kiinnitettiin huomiota siihen, etta lan-
seerauksen jalkeisiin ensimmaisiin aloitteisiin vastattiin erityisen nopeasti. Kun
organisaatio vastaa, se kuuntelee. Kun se vastaa nopeasti, se valittaa. (Fors-
gard & Frey 2010, 42). Ensimmaisista palkituista aloitteista ja toteutuksista uuti-

soitiin mahdollisimman pian.

4.4 Seuranta: mika toimii ja mika ei

Seurantavuoden ajan tarkeinta oli varmistaa etta kaikki aloitteet luetaan, niihin
vastataan, toteuttamiskelpoisimmat pannaan taytantéon, parhaat palkitaan ja
uutisoidaan saannollisesti. Taman liséksi seurattiin aloitteiden laatua ja maaraa,
henkiloston osallistumisaktiivisuutta ja kasittelyn lapimenoaikoja. Aloiteproses-
sia muokattiin ja tehtiin korjaavia toimenpiteita sitd mukaa, kun kokemusta ja

oppia kertyi siita, mika toimii ja mika ei.

Uudistetun aloitetoiminnan lanseerauksen yhteydessa toteutettu kilpailu tuotti
tulosta, aloitteenteossa aktivoiduttiin. Ensimmaiset kymmenen (10) aloitteente-

kijaa palkittiin lounaslipuilla kayttdonoton ensimmaisten paivien aikana.

Seurantavuoden aikana havaittiin, ettd toiminnan avoimuus loi positiivista pai-
netta asioiden edistymiselle, kun aloitteiden edistymista oli mahdollista seurata
lapinakyvasti. Samalla keskitetty palkitsemispaatosprosessi vapautti aloitteisiin
vastaajat vastaamaan helpommin ja nopeammin, koska heidan ei tarvinnut ot-

taa vastausvaiheessa kantaa palkitsemiseen vaan idean toteutuskelpoisuuteen.
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Kehittamisesta huolimatta seurantajakson aikana selveni, ettéa keskitetty palkit-
semisprosessi ei ole riittdvan avoin ja lapinakyva, aloite niin sanotusti haviaa
aloitteen tekijan nakyvyysalueelta palkitsemisseulonnan aikana. Tama herattaa
muun muassa epatietoisuutta siitd, milloin toteutetut ideat etenevat palkitsemis-
seulontaan. Myos toteutettujen aloitteiden liiketoiminnallisen hyédyn seuranta
lapi organisaation ja toteuttavien tahojen kanssa sitoo aikaa ja resursseja. Hyo-
tyseuranta ja palkitsemisen monitulkintaisuus tekee palkitsemisen tasapuolises-
ta arvioinnista ja paatoksesta hidasta — nain ollen palkitsemiskasittely hidastaa
koko aloiteprosessia. Koko henkilostdon ja johdon tulisi olla hyvin perilla palkit-
semisen kaytannoista ja prosessista. Palkitsemisprosessiin tulisi 10ytaa toimiva,
lapinakyva ja tehokas tapa, jossa turhat valikadet on karsittu pois ja luotetaan

lapinakyvyyteen.

Seurantavuoden aikana oli myos huomattavissa, etta strategiakanavissa oli toi-
seen kanavaan kuuluvia aloitteita. Tama heratti pohtimaan, onko kanavat nimet-
ty riittdvan selkeasti, ymmarretaanko strategian ydin monin eri tavoin, vai onko

strategian ydinpainopisteet epaselvat.

Kehittamistyossa oli aktiivisesti mukana toimijoita eri toiminnoista organisaati-
0ssa, nain useammalla oli mahdollisuus vaikuttaa aloitetoiminnan kehitykseen
ja toteutustapaan alusta alkaen niin kehitystydryhnmassa kuin kartoitusvaiheen
keskustelujen kautta. Seurantavuoden aikana kaikilla oli mahdollisuus edistaa

toiminnan kehitysta helposti digidialogin kautta aloitekeskustelualustassa.

Ideointi oli alusta saakka aktiivista, uudistettu aloitetoiminta motivoi aloitteiden
tekoon. Seurantavuosi osoitti, ettd digiajan aloitetoiminta edistaa yhteisen tie-
don ja osaamisen jakamista, yhteisollista oppimista seka sita, etta jokainen voi
kehittaa ja vaikuttaa yhteisiin ratkaisuihin.
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5 JOHTOPAATOKSET

Avoimuus ja lapinakyvyys aloitetoiminnassa haastavat perinteista organisaa-
tiokulttuuria ja ovat eduksi organisaation sisaiselle suhdeverkostolle: mikali
kaikki ovat avoimempia toimistaan, jokainen on valmiimpi tuomaan ehdotuksen-
sa julki. Avoin ja lapinakyva viestinta saapuneista aloitteista ja niiden etenemi-
sesta, palkitsemisesta ja saavutetuista hyddyista on ratkaisevaa, jotta osallistu-
jat luottavat prosessiin. Kayttéonotettu aloitetoiminnan digitaalinen keskustelu-
alusta tukee tallaista toimintamallia, jossa kaikki tieto on kayttajien nahtavissa.
Taman pohjalta on mahdollista rakentaa osallistumisen kulttuuria, jossa jokai-
nen henkild on aktiivisesti vastuussa yhteisesti asetetuista tavoitteista ja niiden

mukaisesta toiminnasta.

Digitalisoimalla aloitetoiminta, poistettiin tiedonsaantiin ja osallistumiseen liitty-
vat rajoitukset, luotiin toiminnalle yhteinen suunta ja mahdollistettiin avoin vuo-
rovaikutus organisaatiossa, yhteisollisten vaikutuskanavien laajentuminen seka
yhteiskehittely. Kanavoimalla aloitetoiminta helposti ymmarrettaviin strategisiin
ydinpainopisteisiin, strategia ei jaa irralliseksi ja vaikeaselkoiseksi, vaan liittyy
laheisesti arjen tyodtilanteisiin. Nain parannettiin jokaisen omia vaikutusmahdolli-
suuksia strategian edistamiseen ja osoitettiin luottamusta jokaisen kykyyn kehit-

taa liikketoiminnalle tarkeita tavoitteita arvostamalla heidan luovuuttaan.

Strategia on kaikkia yhdistava asia, aloitetoiminnan kohdistaminen strategiaa
edistavaan kehittamiseen pitaa ideoinnin suunnan oikeana ja vahentaa irrallista
ideointia. Yhteiskehittelya ei synny ilman yhteista tavoitetta ja yhteiskehittelya
ohjaa yhteinen suunta. Yhteiskehittely ja vastuullinen dialogi edistavat yhteisol-
lisen oppivuuden aikaansaamista. Kun muutoksen edellyttdmaa oppimista syn-
tyy arjessa toiminnan rinnalla systemaattisesti, ollaan strategisen uudistumisen

ytimessa (Jarvinen 2019).

Yleensa viimeistdan muutaman onnistuneen toteutuksen jalkeen ymmarretaan
aloitetoiminnan tarkeys. Kun koko organisaation tietoisuuteen tulee menestyk-
sekkaasti toteutuneita aloitteita, kasvaa jokaisen houkutus osallistua aloitetoi-

mintaan myos itse. (Erkamo 2017). Kun sadat ja jopa tuhannet ihmiset saadaan
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innostumaan strategiaa edistavasta jatkuvan parantamisen aloitetoiminnasta ja
onnistumisesta yhdessa, saavutetaan vaihe vaiheelta etenevan muutoksen si-

jaan jatkuvaa uudistumista ja kasvua.

5.1 Tulokset

Opinnaytetyoni tavoitteena oli lisdtd kohdeorganisaation aloitetoiminnan avoi-
muutta, lapinakyvyytta ja osallisuutta. Tavoitteisiin nahden kehitysprojekti tuotti
onnistuneen tuloksen, Stockmannin aloitetoiminnan avoimuus, lapinakyvyys ja
osallisuus lisdantyivat. Kehittamistyon vaikuttavuus voidaan havaita muun mu-
assa tiedonkulun paranemisena, aloitteellisuuden aktivoitumisena, osallisuuden
ja sitoutumisen vahvistumisena, yhteiskehittelyn kaynnistymisena, yhteisollisen
oppivuuden kasvuna, toimintatapojen selkeytymisena ja toteutuneina liiketoi-

minnalle hy6tya tuottaneina aloitteina.

Uudistettu aloitetoiminta heratti kiinnostusta ja innostusta aloitteellisuuteen seka
sitoutumista yhteiseen jatkuvan parantamisen toimintaan. Kehitysprojektin lop-
putuloksena aloitteiden maara seka aloitteiden tekijdiden maara yli kolminker-
taistui vuodessa. Yhteiskehittelykommenttien ja tykkaysten maara lahti nollasta
nousuun. Aloiteprosessi tehostui, keskimaarainen vastausaika lyheni kahdesta

kuukaudesta alle viikkoon.
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Kuvio 7. Kehitysprojektin tulokset

Kehitysprojektin keskeisina onnistumisen edistajina olivat aloitetoiminnan digita-
lisointi avoimeksi ja lapinakyvaksi. Sen kanavointi strategiaa edistavaan jatku-
van parantamisen toimintaan — nain toiminnan tavoite kirkastui ja kehittamiselle
syntyi yhteinen suunta. Olennainen osa onnistumista oli toiminnan systemaatti-
nen fasilitointi, palkitsemisen uudistaminen motivoivaksi ja viestinnan lisaami-
nen, niin itse toiminnasta kuin palkitsemisesta. Ratkaisevinta oli yhteistyo ja yh-
teiskehittely lapi kehitysprojektin, jotta kohdeorganisaatioon I0ytyi toimintaan
soveltuva ja merkityksellisia tavoitteita edistava digiajan aloitetoimintaratkaisu.

Toteutuneita, liiketoimintaa hyddyttaneita aloitteita on kertynyt pitkin matkaa,
tahan mennessa suurimman aloitepalkkion on saanut aloite, joka edisti vastuul-
lisuus strategiaa. Kehitysprojektin tuottamat tulokset ovat rohkaisevia, aloitetoi-
minta on jatkunut aktiivisena ja trendi on kasvusuuntainen. Parhaimmillaan se

integroituu kiinteaksi osaksi paivittaista jatkuvan parantamisen toimintaa.
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5.2 Jatkokehitysmahdollisuuksia

Strategiaa edistava jatkuvan parantamisen aloitetoiminta edellyttda toiminnan
jatkuvaa kehittamista tuottaakseen liiketoiminnallista hyotya. Lopuksi avaan jat-
kokehitysmahdollisuuksia aloitetoiminnan integroinnin vahvistamiseksi kiinteaksi

osaksi paivittaista jatkuvan parantamisen toimintaa.

Viestinta ja sitoutuminen

Aloitetoiminnan aktivoituessa on tarkeada huolehtia osallistumisaktiivisuuden
pysymisesta korkealla tasolla aktiivisella viestinnalla ja saannollisella palkitse-
misella. Aloitetoiminnan integroituessa kiinteaksi osaksi paivittaista toimintaa,
tarve erillisille aktivointitoimenpiteille vahenee henkildston osallistumisen yllapi-

tamiseksi.

Viestintaa lisdamalla olisi mahdollisuus lisata toiminnan tunnettavuutta, esimer-
kiksi tuomalla aloitetoiminta sisdisen viestintdkanavan, intranetin, etusivulle.
Tunnettavuutta lisaisi myos perehdytysvideo aloitetoiminnasta intranetissa, jos-
sa kaydaan lapi toiminnan tavoite ja toimintatavat innostavalla otteella. Yhteis-
kehittely on toiminnan uusin elementti, jonka ymmarrysta on erityisen tarkeaa
laajentaa toimintatapoja viestiessa. Perehdytysvideon jakaminen sisaiseen di-
gioppimisymparistoon olisi myos hyddynnettavissa uusien tyontekijoiden pereh-
dytyksessa.

Elinvoimainen aloitetoiminta tarvitsee innostavan, arvostavan ja rohkaisevan
ilmapiirin. Toivottavia ominaisuuksia ovat esimerkiksi toisten kuunteleminen,
erilaisuuden arvostaminen ja luottamuksen rakentaminen (Erkamo 2017). Oike-
anlaisen ilmapiirin luominen edellyttad maaratietoista tyota, yhteishengen luo-
minen on tassa urakassa paaroolissa. Henkildston innokkuutta osallistua toimin-
taan olisi mahdollista lisata syventamalla johdon ja luottamusmiesten ymmar-
rysta siita, kuinka he pystyvat vaikuttamaan omalla toiminnallaan arvostavan
ilmapiirin luomiseen. Kokeilunarvoista voisi olla esimerkiksi osallistua lapinaky-

vasti digitaalisen keskustelualustan kautta vastuulliseen dialogiin.
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Johdon on my6s mahdollista halutessaan hyédyntaa aloitetoimintaa yhtena joh-
tamisen valineena uusien strategiahankkeiden edistamiseen, esimerkiksi
avaamalla uusi aloitekeskustelu uuteen kehityshankkeeseen liittyen, esittaa
mielenkiintoa herattavia kysymyksia tai tuoda esiin ongelman ja avata nain
mahdollisuus strategiahankkeen merkityksen ja ymmarryksen lisdamiselle, vas-

tuulliselle dialogille ja yhteiskehittelylle.

On hyva muistaa, etta aloitteiden maara ei korvaa laatua. Suuremman strate-
giahyddyn toivossa, on mahdollista uudelleen nimeta strategiakanavat paran-
taakseen aloitteiden laatua. Keskustelukanavien nimeamisella eli tavoitteilla,
vaikutetaan siihen, herattavatkd ne ihmisissa kiinnostusta, ymmarretaanko ne,
koetaanko ne merkitykselliseksi ja omaksutaanko ne osaksi arjen toimintaa.
Kysyva strategiaviestinta voisi olla kokeilunarvoista. Tarkennetut tavoitteet te-

kevat aloitteiden kasittelysta myds helpompaa.

Tulevaisuuden ratkaisuja mietittaessa, voi myos harkita tarkeimpien sidosryh-
mien osallisuuden mahdollistamista yhteiseen aloitetoimintaan ja nain skaalata

yhteisty6ta eli yhteiskehittelya.

Palkitseminen

Palkitsemisprosessin yksinkertaistamisen mahdollistaja voisi olla henkildston
valtuuttaminen palkitsemispaatokseen. Digitaalinen gallup tai aanestys toteutu-
neista ja hyotya tuottavista aloitteista toisi koko henkilostdlle tasavertaisen
mahdollisuuden paattaa palkitsemisesta avoimesti tai anonyymisti. Saannolli-
sesti toteutettavaan aanestykseen, esimerkiksi kvartaaleittain, kerattaisiin toteu-
tuneet ja liiketoiminnallista hyotya tuottaneet aloitteet. Kunkin aloitteen tuottama
hyoty avattaisiin selkeasti, taman vuoksi aloiteprosessin loppuun ennen palkit-
semispaatoksia olisi hyva lisata tarkastuspiste, jossa aloitteen toteuttaja arvioi
etta syntyiko toteutuksesta hyotya vai ei. Tarvittaessa aanestyksen tueksi laadit-
taisiin yhteiset palkitsemiskriteerit helpottamaan aanestajan paatosta. Olennais-
ta on, etta digitaaliseen palkitsemisgalluppiin tai -danestykseen paasevat vain

toteutuneet, aidosti liketoiminnalle hyotya tuottaneet aloitteet.

Jos henkiloston valtuuttaminen paatoksentekoon ei onnistu, mutta avautuu

mahdollisuus kehittda digitaalista tydvalinetta, palkitsemisen lapinakyvyytta voisi
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olla mahdollista lisata esimerkiksi digitaalisin likennevaloin per aloite. Tallaisen
lisdominaisuuden avulla kaikkien osapuolien olisi kettera seurata aloitekasittelyn

etenemista.

Palkitsemisen trendeissa on nousussa vastuullisuus, yhteiséllinen palkitsemi-
nen ja joustavat palkanosat. Vastuullisuuden linkittyessa palkitsemiseen on
mahdollista pohtia my0s ketteria ja nopeita koulutus- tai ohjauspalkkioita, jotka
vastaisivat yksilon kehittymis- ja osaamistarpeisiin. Tama palkitsemismuoto ei
korvaisi tydnantajan tarjoamaa tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehitta-
mista vaan on ekstra panostus yksildlahtéiseen osaamisen kehittymiseen. On-

nistuessaan tallainen palkitseminen tuottaisi monitahoisesti hyotya.

Kun palkitsemisen edellytyksena on aloitteen toteutus ja hyddyn toteutuminen,
on kyseessa niin sanottu pitkan aikavalin palkitseminen. Palkitsemisesta paat-
taminen on hidasta, koska hyddyn seuraaminen vaatii aikaa. Jotta aloitetoiminta
pysyisi aktiivisena, eika henkilostd menettaisi kiinnostusta aloitetoimintaan odo-
tellessaan palkitsemispaatoksia, jo pelkasta aktiivisuudesta ongelman esiin
tuomisessa pitaisi huomioida, silloinkin kun ratkaisu ei olisi toteutuskelpoinen eli

aloitetta ei oteta kayttoon.

Nykyisen palkitsemistavan rinnalle olisi mahdollista luoda lyhytjanteisempi ja
yhteisoéllisempi palkitsemistapa, joka huomioisi toimintaan osallistuvien osallis-
tumisaktiivisuuden strategiaa edistavaan toimintaan. Toteutustapana voisi olla
esimerkiksi kuukausittain toteutettava lyhyt videoarvonta, joka julkaistaan in-
tranetissa. Videolla kuukausittain vaihtuva arpoja nostaa voittavan aloitteen ar-
vontapussista, johon on keratty kaikki edellisen kuukauden aikana tulleet aloit-
teet. Arvonnan palkkiot voisivat olla arvoltaan pienia, tydarkeen positiivisesti
vaikuttavia, esimerkiksi aamiais-, smoothie-, kahvi- tai lounaslippuja jaettavaksi
yhdessa tiimin, kollegan, aloitteen yhteiskehittelyyn osallistuneiden tai vaikka
uuden tyOkaverin kanssa. Yhteisollinen palkitseminen on tulevaisuutta ja voi

edistaa tiimi- ja yhteisty6ta seka aloitteiden jalostamista yhdessa.

Aloitetoiminnan palkitseminen ja tavoitteen asetanta on myos mahdollista integ-
roida osaksi yleista palkitsemista ja vuositavoitteita. Toimintaa kehittaessa palk-

kioita ei tulisi yllattaen poistaa, ellei halua lopettaa aloitteiden tuloa kokonaan.
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Digitaaliset ratkaisut

Digitaalisen keskustelualustan jatkokehittaminen mahdollistaisi esimerkiksi so-
me (social media) ominaisuuksien rikastamisen, jotta toiminta vastaisi entista
paremmin kayttdjien omaehtoisen yhteisodllisyyden sosiaalisiin tarpeisiin, jotka
ovat vaikuttaminen ja vuorovaikutus. Monipuolisen idean kuvaamisen ja yhteis-
kehittelyn mahdollistaisi tyovalineen tuki liitteille, kuville ja videotiedostoille. Jos
toimintaan paatetaan panostaa uusin digitaalisin ratkaisuin, aloitetoimintasovel-
lus mahdollistaisi paljon — mitd paremmin ominaisuudet vastaavat kayttajan

yksilOllisiin tarpeisiin, sitd herkemmin sita kaytetaan.

Keskustelualustan toiminnallisuuksia kehittamalla olisi mahdollista ketteroittaa
toimintaa, esimerkiksi @ping -toiminto auttaisi aloitteentekijaa kohdistamaan
aloitteen suoraan vastaajalle tai han saisi kutsuttua haluamiaan henkiléita yh-
teiskehittelyyn nopeasti ja vaivattomasti, samalla toiminto vahentaisi fasilitaatto-
rin manuaalista kohdentamista. VerkkoyhteisO kasvaa jasenten ja yhteyksien

lisdantymisen kautta.

Monikanavaisuuden sijaan yhta aloitekanavaa voisi olla helpompaa seurata ja
saada seurantadataa, mutta talloin olennaista on etta kanavassa on esimerkiksi
helppokayttdinen valikko, jonka avulla aloitteentekija valitsee mita strategista
ydintavoitetta haluaa edistda. TyoOvalineratkaisua kehittdessa sen on tarkeaa
olla ensisijaisesti helposti kaytettava, eli kayttajalahtoinen, jottei aktiivinen aloi-

tetoiminta hiivu.

Fasilitointi

Halmeen mukaan (2016), aloitteen lapimenoajalle on mahdollista maaritella
maksimipituus, jonka alittaminen on toiminnan tavoitteena. Lyhyimman mahdol-
lisen lapimenoajan tavoitteleminen ei ole suositeltavaa, koska aloitteen avauk-
sesta on hyva varata aikaa yhdesta neljaan viikkoa aloitteen keskustelemalla

tapahtuvalle jatkokehittamiselle.

Tarvittaessa toiminnalle voi laatia oman budjetin, joka on riittava rahoittamaan
palkkiot ja muut toimintakulut. Kuluseurantaan aloitetoiminnalle on mahdollista

luoda projektinumero.
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Aloitetoiminnan jatkuvan parantamisen edistamiseksi, fasilitaattori voi esimer-
kiksi avata jo olemassa olevalle alustalle uuden aloitekeskustelun, jossa kysyy
miten aloitetoimintaa voisi parantaa kayttajien nakokulmasta, nain olisi mahdol-
lisuus saada palautetta jatkuvasti organisaatiolta seka kayttajakokemuksen
avulla kehittda toimintaa. Sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys vahvistuvat, kun tyén-
tekija tuntee, ettd hanen aktiivisuuttaan arvostetaan, hanen mielipiteillaan on

valia ja merkitysta ja niita tarvitaan.

Aloitetoiminnan seuranta

Toimintatapoja vakiinnuttaessa vuosisuunnitelman laatiminen tavoitteineen ja
avainmittareiden valinta tulevat ajankohtaiseksi. Aloitetoiminnan vuosisuunnitte-
lussa priorisoidaan mita aloitetoiminnalla tavoitellaan, mikd on merkityksellista
ja miten henkildston halutaan osallistuvan. Seurantaa suunniteltaessa on hyva
muistaa, etta rahallisen hyodyn lisaksi on olemassa myos muita hyotyja kuten
parantunut tyoturvallisuus, henkiloston tyotyytyvaisyys ja asiakaskokemus —

sisainen ja ulkoinen.

Hyvin asetetut tavoitteet auttavat organisaatiota saavuttamaan toiminnalle ase-
tut tavoitteet. Halmeen (2016, 8) mukaan parhaat tulokset saadaan, kun osallis-
tuminen aloitetoimintaan huomioidaan myds henkildston tavoitteissa ja niissa on
tavoite esimerkiksi aloitemaarasta henkilo- tai tiimitasolla. Asetetut tavoitteet
tulee viestia avoimesti, jotta henkildsto ja toiminnasta vastaavat tietavat ne, nain

luodaan odotukset aloitetoiminnan aktiivisuudelle ja paatoksenteon ripeydelle.

Oikeat mittarit tuovat esiin sen, miten hyvin aloitetoiminta edistaa sen tavoitteita.
Niiden avulla on mahdollista erottaa hyva suoritus huonosta ja voi seurata hen-
kiloston onnistumisia ja edistymistd. Ne mahdollistavat hyvasta suorituksesta
oppimisen ja auttavat havaitsemaan haasteita. Hyvalla mittaristolla viestitaan
mika on tarkeaa, jo pelkka tavoitteiden ja mittareiden olemassaolo ja niiden
kayttd viestivat henkilostolle yrityksen paamaarista ja arvoista. Lapinakyvat mit-
tarit ohjaavat tehokkaasti henkiloston toimintaa ja ovat jo itsessaan motivointia.

Mittareiden avulla voidaan maarittaa ollaanko kulkemassa oikeaan suuntaan.
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Aloitetoimintaa on mahdollista mitata ja arvioida tavoitteisiin nahden monin eri

tavoin, tassa muutamia esimerkkeja avainmittareista ja vaihtoehtoisista konk-
reettisista aihioista (vrt. Marx 1995; Jaaska 2013, 18-19; Halme 2016):

Sitoutuminen — osa ennakoivaa tyéturvallisuutta

Aloitteet tyontekijaa kohti

Aloitteiden maara

Aloitteiden tekijoiden maara

Aloitteiden vastausaika; Kuinka kauan aloitteen avauksesta kestaa vas-
taukseen

Aloitteiden lapimenoaika; Kuinka kauan aloitteen avauksesta kestaa paa-
toksentekoon

Yhteisty0 eli yhteiskehittelykommenttien maara; Parhaat innovaatiot syn-
tyvat yleensa useamman ihmisen yhteistydna vastuullisen dialogin kaut-
ta, tietoa ja osaamista jakamalla, yhteiskehittelylla, toisia auttamalla ja
useiden iteraatiokierrosten tuloksena.

Tykkaysten maara; Kollegiaalinen tuki

Tehokkuus — aloitteiden laatu

Toteutuneiden strategiaa edistavien aloitteiden liiketoiminnallinen hyoty
Toteutuneiden aloitteiden maara verrattuna tehtyjen aloitteiden koko-
naismaaraan

Kokonaistuotto ja -saasto toteutuneista aloitteista

Keskimaarainen tuotto tai saasto per toteutettu aloite

Keskimaarainen palkkio per toteutettu aloite

Maksettujen palkkioiden kokonaissumma

Aloitetoiminnan yllapidon kokonaiskustannukset

Tyohyvinvointi — tyontekijakokemus

Saannollisesti toteutettavassa henkildstokyselyssa, joka antaa kuvan or-
ganisaation hyvinvoinnin ja suorituskyvyn tilasta, olisi mahdollista kysya
henkiloston mielipidetta ja asennetta aloitteellisuuteen, aloitteiden teke-
miseen ja kayttajakokemusta kaytossa olevaan aloitetyovalineratkaisuun.
Palautteen avulla olisi mahdollista saada tarkeaa tietoa tydntekijoille

merkityksellisten asioiden parantamiseen ja toiminnan kehittamiseen.
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Toiminnan vakiinnuttua on seurattavuuden kannalta tarkeaa, etta henkiloston ja
johdon on helppo seurata tavoitteiden toteutumista toiminnan avainmittareiden
avulla sdannodllisesti ja lapinakyvasti. Tama asettaa tarpeen raportoinnin kehit-

tamiselle seurantatarpeita vastaavaksi.

5.3 Pohdinta

Aloitetoiminnalle ihanteellisessa jatkuvan parantamisen toimintaymparistossa
on luonnollista koko ajan kehittda ja edistda yhdessa jatkuvaa uudistumista,
jossa jokainen ymmartaa oman tydn merkityksellisyyden osana kokonaisuutta ja
yhteisia strategisia tavoitteita. Yksilon kokemus oman tyon merkityksellisyydes-
ta on yhteydessa sitoutumiseen, joka vahvistuu luottamuksesta ja vastavuoroi-

suudesta.

Pitkajanteiseen yhteistyohon tahtaavassa aloitetoiminnassa on tarkeaa huomi-
oida kolme tasoa: mita yksilo voi itse tehda, mita tydyhteiso voi yhdessa tehda
ja mita johto voi tehda tai kannustaa tekemaan. Talla jaottelulla viestitaan, etta
hyvan aloitetoiminnan rakentaminen on yhteinen asia ja siihen tarvitaan kaikki

mukaan.

Kaikille avoin ja lapinakyva digiajan aloitetoiminta avaa laajan ja lapinakyvan
osallisuuden yhteiseen suuntaan, tavoitteisiin ja tekemiseen - strategiaa edis-
tavaan jatkuvan parantamisen toimintaan ja hyddyntaa ketterasti kaikkien
osaamista. Koko henkilostdo on aktiivinen muutoksen tekija, yhdessa verkosto-
maisesti ratkotaan ja kehitetaan tyohon liittyvia kysymyksia ja mahdollistetaan
kehitysideoiden helppo esiin tuominen ja niiden jalostaminen kaytantéon kolle-

giaalisesti. Avoimuus luo toiminnalle jatkuvuutta.

Digiajan aloitetoiminta laajentaa osallisuutta ja yhteisollista oppivuutta edista-
malla yhteisen tiedon ja osaamisen jakamista seka sita, etta jokainen voi kehit-
taa ja vaikuttaa yhteisiin ratkaisuihin, ja kaikki ideat tarvitaan mukaan keskuste-

luun. Kun tyéelaman muutoksen vaatimaa yhteisollistd oppivuutta syntyy arjes-
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sa toiminnan rinnalla systemaattisesti, ollaan strategisen uudistumisen ytimes-
sa. Parhaimmillaan aloitetoiminta johtaa positiiviseen kierteeseen, jolloin yksi
pieni parannus johtaa toiseen ja saavutetaan vaihe vaiheelta etenevan muutok-

sen sijaan jatkuvaa uudistumista ja kasvua.

Kasvaakseen oikeaan suuntaan aloitetoiminta tarvitsee arvostavan ilmapiirin
seka valmiuden oikeasti toteuttaa liiketoiminnalle hyotya tuottavia aloitteita. Ak-
tiivisella aloitetoiminnalla on mahdollisuus vaikuttaa liiketoimintaan, joka menes-

tyessaan tuottaa hydtya monitahoisesti.

Ei ole yhta tai ainoaa oikeaa digiajan aloitetoiminnan mallia, vaan parhaat rat-
kaisut omaan organisaatioon l0ytaa kokeilujen ja soveltamisen avulla. Tai itse
asiassa on yksi, se on yhdessa kehittaminen yhteisen paamaaran saavuttami-

seksi.
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