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Abstract

The thesis project was research-like development work. It describes the development progress of
the participatory working life-based process development as a PDSA-process, development and
evaluation methods, as well as the obtained results. The main target was to create an inspiring and
participative development organization for development work. The second target was to develop
the organization's services through the participants' learning and to provide learning at the individ-
ual and organizational levels. The third target was to activate the personnel to participate in the de-
velopment and innovation process.

The development work was done according to the assignment given by the Central Finland Disability
Services Foundation. The Central Finland Disability Service Foundation produces housing services
and work and day activities for people with intellectual and developmental disabilities in Central
Finland. Altogether 36 employees, three supervisors and a managing director participated in the de-
velopment work. The development work was carried out during the spring of 2015 and the autumn
of 2016.

The development work proceeded as a PDCA-process through three sub-projects. The sub-projects
applied participatory development methods in workshop-meetings and training. The evaluation of
the sub-projects was carried out by comparing occupational well-being questionnaires from the
years 2014-2016, surveys from stakeholders, result-tree evaluation data and a participant feedback
survey.

The aims of the development work were achieved. In the development work, a new and light devel-
opment organization was created, which implemented and spread the development tasks across
the organization. Participants' knowledge was increased and they estimated that they had learned
as a result of the development work and they saw that the organization's operations were devel-
oped through the work practices. The personnel were activated to participate in the development
work along with their own work. They brainstormed ideas and, tested and distributed the new in-
formation in their own work unit. In the future, the organization aims to continue the development
work through experimental development.
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1 Johdanto

Innostuneet tyontekijat luovat tyoarkeensa osallisuudella uusia kaytantoja, jotka vie-
vat organisaatiota eteenpdin. Tama oli pyrkimyksena Keski-Suomen vammaispalve-
lusaation kehittamishankkeessa vuosina 2015-2016. Tassa opinndytetydssa kuvataan
Keski-Suomen vammaispalvelusaation (myohemmin tekstissa ”"saatio”) kehittajaor-
ganisaatio -hankeen osallistavan tyoelamalahtdisen prosessikehittamisen etenemi-
nen seka kehittamismenetelmia etta arviointimenetelmia. Kehittamisprosessissa ta-
voitellaan organisaatioon uutta kehittamisen mallia. Kehittamisprosessia voidaan so-
veltaa myds muiden vastaavien organisaatioiden kehittamisessa. Tama opinndytetyo
on my0s tutkimuksellista kehittamistyotd, jossa tuotetaan uutta tietoa, osallistetaan

kehittamistyohon osallistuvia tydntekijoita ja viedaan eteenpain kehittamisprosessia.

Sosiaali- ja terveysala on talla hetkelld kovassa muutos paineessa uusien Sote-uudis-
tuksien kautta. Ty6elama on hektista ja jatkuvassa muutoksessa. Muutospaineessa
organisaatioilla ei ole valttamatta resursseja ja aikaa perustaa arjen tyosta erillaan
olevia kehittamisyksikdita vaan kehittamistyo pitaa saada integroitumaan arjen tyo-
hon. Vatajan (2012, 249) tutkimuksen mukaan organisaation oppiminen ja yhteistoi-
minnallinen kehittaminen vaativat kaytantoja, joissa ryhmatason oppiminen ja kehit-
tdminen ovat yhteydessa yksittdisen tyontekijan tydhon seka organisaation tavoittei-
siin. Kesti (2013, 94) korostaa, etta tyontekijoiden omaehtoinen kehittaminen ja ke-
hittyminen hyodyttavat koko organisaatiota, vain jos organisaation toimintakulttuuri
on vastaanottava tyontekijoiden kehittamisideoille. Saatiossa kehittamistyo on aina
integroitunut jokaisen esimiehen tyéhon, mutta haasteena on ollut saada henkil 6-

kunta osallistumaan mukaan kehittdmiseen.

Saation kehittdjaorganisaatio -hanke on ajankohtainen tyéelaman kannalta. Tyo- ja
elinkeinoministerio on linjannut Tyoelamastrategia 2020 -strategiassaan, etta Suo-
messa tyoeldmaa tulee kehittda suuntaan, jossa tyontekijoilla on halua ja kykya tyos-
kennelld motivoituneina riittavan kauan ty6elamassa. Tyoelama 2020 -strategian mu-
kaan luottamuksen ja yhteistyon syventamiselld, osaavilla tyontekijoilla sekd inno-

vointia vahvistamalla ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnista huolehtimalla saavutetaan



hyva tyoelama seka kilpailukykya ettd uusia tyopaikkoja. (Tyoelaman kehittamisstra-

tegia vuoteen 2020, 2016. 2-3.)

Saation kehittdjaorganisaatio-hankkeen tarkoituksena on luoda saatiolle uusi organi-
saation kehittamisesta vastaava kehittamisyksikko; kehittamisorganisaatio, joka olisi
osallistava ja innovoiva. Arjen tyon rinnalla oleva kehittamisorganisaatio luo kehitta-
miseen tietyn painoarvon, jossa parhaimpana tuloksena olisi se, etta kaytantojen le-
vittaminen ei olisi vain riippuvainen yhden tai muutaman aktiivisen tyontekijan tyo-
panoksesta, vaan loydetaan ja luodaan kehittamiselle areenoita ja foorumeita, jotka
ylittavat organisaation yksikkdjen rajoja (Inno-Vointi, 2016). Ndin Saation matalan lin-

jaorganisaation rinnalla olisi my0s toimiva ja viread kehittdmisorganisaatio.

Keski-Suomen vammaispalvelusaation osallistuu vuonna 2015-2017 Jyvaskylan am-
mattikorkeakoulun hallinnoimaan MUKA-hankkeeseen, joka linkittyy myos tahan saa-
tion omaan Kehittadjaorganisaatio-projektiin. Muka-hankkeen kautta pyritdan tunnis-
tamaan muutoskyvykkyytta ja kasvua edistavat seka estavat tekijat. Muutoskyvyk-
kyytta voidaan vahvistaa organisaation yhteisella tahtotilalla ja sen kdytantdéon viemi-
selld. (MUKA, 2016.) Itsedni aihe kiinnostaa, koska kehittdminen on yksi osa johta-

mista ja muutoksen hallintaa.

Onnistuneen kehittamistyon tuloksena koko saation tyon kokonaislaatu paranee. Val-
takunnallisesti voidaan saation kehittamishankkeen kuvauksesta ja arvioinnista saada
lisatietoa tydelaman kehittamishankkeiden onnistumisesta ja menetelmien kaytetta-
vyydesta sosiaali- ja kehitysvamma-alalla. Kehittamistyon tuloksien kautta arvioidaan

saatiossa myos tulevaisuuden kehittamissuuntia.

Tassa kehittamistyossa keskeisina kasitteinad ovat tydelamanlahtoinen kehittaminen
ja kehittamistoiminta, oppiva organisaatio, yhteisollinen oppiminen seka osallistami-
nen etta osallistavat menetelmat. Teoreettista tietoperustaa ovat lisaksi tutkimuksel-
linen kehittamistyo, kokeileva kehittamistoiminta seka tavoite- ja kdytantolahtdinen
kehittaminen. Kasitteiden ja tietoperustan liséksi kerrotaan aikaisemmista tutkimuk-

sista.



Kehittamistyossa noudatettiin tutkija-kehittdja -kehittamisotetta. Tassa kehittamisot-
teessa pyritaan siihen, etta tyontekijat kehittavat johdon tukemana ja yhdessa joh-
don kanssa. Kehittamistyo tapahtuu sovittujen periaatteiden avulla ja kehittamis-
tyOssa pyritddn tyon ja organisaation parantamiseen myos tyontekijoiden nakdkan-
nalta. Kehittamistyota ohjaavat talldin myds tyohon liittyvat arvot ja eettisyys seka

yhteiskunnallinen suunta. (Rdsdanen 2007, 50-51.)

2 Keski-Suomen vammaispalvelusaatio

Keski-Suomen vammaispalvelusadatio on kolmannen sektorin yleishyodyllinen toimija,
jonka toimialueena on Keski-Suomi. Saation toiminnan tarkoituksena on edistaa vam-
maisten henkiléiden yhdenvertaisuutta yhteiskunnassa ja kehittaa palvelujarjestel-
mia vastaamaan heidan tarpeitaan. Saatid tuottaa asumispalveluja, tyo- ja paivatoi-
mintaa seka kriisipalveluja kehitysvammaisille asiakkaille. Naiden Lisaksi saatio tar-
joaa konsultaatiota seka jarjestaa koulutusta maakunnassa vammaisalan ammattilai-
sille ja kehitysvammaisten omaisille. S3atién palveluiden arvopohjana ovat YK:n vam-
maisten ihmisoikeudet, asiakaslaht6isyys, avoimuus ja vammaisten henkildiden voi-

mavarojen hyddyntaminen. (Keski-Suomen vammaispalvelusaatio 2015.)

Keski-Suomen vammaispalvelusaation organisaatiorakenne on matala. Organisaatio
muodostuu hallituksesta, johtoryhmasta, palvelutoiminnasta (ks. kuvio 1). Hallinnon
muodostavat hallitus ja toimitusjohtaja. Hallituksen toimijatahoista kolmannen sek-
torin toimijoita on 60%. Toimijatahot eivat omista sdatiota, vaan sdatio on itsendinen
oikeusorganisaatio, jonka toimintaa ohjaa saannoét ja saatiolaki. Hallituksessa on
edustus kaikista toimijatahoista. Hallituksen toimintakausi on kaksivuotinen. Saation
toimijatahot ovat: Jyvaskylan kaupunki, Jamsan kaupunki, Keski-Suomen Autismiyh-
distys ry, Keski-Suomen CP-yhdistys ry, Keski-Suomen kehitysvammaisten tuki ry,
Keski-Suomen kehitysvammaisten tukipiiri ry, Suomen Angelman-yhdistys ry, Viita-
saaren kaupunki ja Adnekosken kaupunki. Johtoryhman muodostaa toimitusjohtaja
ja palvelutoiminnan asumispalveluyksikoiden esimiehet. (Keski-Suomen vammaispal-

velusaatio 2015.)
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Kuvio 1.Keski-Suomen vammaispalvelusaation organisaatiorakenne

Vammaispalvelusaation henkilésté muodostuu asumispalveluyksikdiden seka paiva-
ja tyotoimintaa tuottavan Toimintakeskuksen henkilostosta. Jokaisella asumispalvelu-
yksikolla on oma esimies, joka on my6s johtoryhman jasen. Kriisipalvelua tuotetaan
yhden asumispalveluyksikon yhteydessd. Henkilokuntaresurssi vuonna 2015 oli 144,6
henkilétyovuotta. Henkiloston koulutukset koostuvat sosiaali- ja terveysalan koulu-
tuksista; lahihoitajan perustutkinto, sosionomi (AMK), sairaanhoitaja ja fysio- ja toi-
mintaterapeutti. Jokaisessa asumispalvelua tuottavassa toimintayksikéssa henkilos-
tod on 11-28 tyontekijaa ja paiva- ja tydtoiminnassa 4-6 tyontekijaa. Asumispalvelu-
yksikot sijaitsevat Keski-Suomen alueella neljassa eri kunnassa. Sdation hallinto sijait-

see Jyvaskylassa. (Keski-Suomen vammaispalvelusaatio 2015.)

3 Kehittaminen ja kehittamistoiminta

Kehittaminen ja kehittdmistoiminta pitavat sisdlldan laaja-alaisesta toimintaa. Tilasto-
keskus madrittelee, ettd tutkimus- ja kehittdmistoiminta (t&k) on toimintaa, jossa py-
ritdan tiedon lisddmiseen ja taman tiedon kayttdmiseen uusien sovellusten l6yta-

miseksi. Oleellinen kriteeri on, etta tavoitteena toiminnassa on kehittaa jotain uutta.



Tahan tutkimus- ja kehittamistoiminnan maaritelmaan sisaltyvat perustutkimus, so-
veltava tutkimus seka kehittamistyo. Perustutkimus on toimintaa uuden tiedon l6yta-
miseksi, mutta se ei tdhtaa valttamatta kaytannon sovelluksen kehittamiseen. Perus-
tutkimusta ovat erilaiset analyysit, joissa tavoite on teorioiden testaaminen. Sovel-
tava tutkimus on toimintaa, jossa pyritdan uuden tiedon loytamiseen seka kaytannon
sovellukseen. Tallaista soveltaa tutkimusta on muun muassa uusien menetelmien
luominen tiettyyn ongelmaan. Tuote- ja prosessikehitys eli kehittamistyé on toimin-
taa, jossa tutkimuksen tuloksen ja/tai kaytannon kokemuksella saadaan tietoa, jota
kaytetdaan olemassa olevan parantamiseksi. (Suomen virallinen tilasto 2016.) Tassa
opinnaytetydssa kehittamistyon ja kaytannon kokemuksen kautta pyritadan saamaan

tietoa, jota kdytetdan toiminnan parantamiseen jatkossa.

Kehittaminen on toimintaa, jonka suunta on tavoitteiden saavuttamisessa. Kehitta-
mista voidaan jasentda Rantasen ja Toikon (2009, 14-15) mukaan kuuden erilaisen
tarkastelukulman kautta (ks. taulukko 1, s. 8). Kehittaminen voi olla yksittdisen toi-
mintatavan tai laajemman toimintarakenteen muuttamista. Samoin kehittaminen
voidaan rajata suppeammaksi yksikkokohtaiseksi uudistukseksi tai laajaksi eri organi-
saatioita koskevaksi uudistukseksi. Kehittamiselle tavoite voi tulla joko kehittajilta it-
seltddn tai ulkopuolelta. Lisdksi tavoite voi olla myds avoimen kehittdmisprosessin tu-
los, jolloin puhutaan toimijalahtoisesta kehittamisesta. Myos keston kautta voidaan
jasentaa kehittamista, mika jakaa kehittamisen jatkuvaan tai hankeperusteiseen toi-
mintaan. Kehittaminen voi olla osa organisaation normaalia toimintaa ilman alkua ja
paatosta tai se voi kestaa tietyn rajallisen ajan. Kehittamistoiminnassa uudistustoi-
minta voi olla organisaation sisdista tai ulkoista kehittamista. Ulkoinen kehittaminen
on toimitusprojekteja, jotka myydaan organisaation ulkopuolelle. Kokeilevassa kehit-
tamistoiminnassa on tarkoitus luoda uutta -innovoida-, kun taas diffuusiossa on ta-

voitteena levittdaa hyvaksi havaittua toimintatapaa tai ideaa. (Mts. 2009, 14-15.)



Taulukko 1. Kehittdmistoiminnan tarkastelukulmia (mukaillen Rantanen ja Toikko 2009, 14-15)

Kehittamisen jaottelu
Kohde Suppeampi toimintatavan uu- Suurempi toimintaraken-
distaminen teen uudistus

Laajuus Yksikkokohtainen Laaja-alainen

Tavoite Ulkoapain maaritelty Toimijalahtdinen

Suunta Hanke Jatkuvaa toimintaa

Uusi tieto/ hyva toimin- | Keksitddn uusia ideoita Levitetaan hyvaa toimintata-

tatapa paa

Kehittajat Organisaation sisainen toiminta | Organisaation ostama pro-
jekti tai ulkopuolelle myyty
toimitusprojekti

Huomioitavaa on, ettd vaikka kehittamistoiminta voidaan tarkastella monelta ndko-
kulmasta, voi organisaatioissa olla samaan aikaan monenlaista kehittamistoimintaa
paallekkain ja rinnakkain. Uusia innovaatioita tehddaan samanaikaisesti hyvien toimin-
tatapojen levittamisen kanssa yksittaisissa tai ulkoa ostetuissa projekteissa. Tarkea
ydin kehittdmisessa on kuitenkin se, etta siina pyritddn muutokseen ja uuden tiedon
siirtoon. Kehittamisella on lisaksi aina tavoite ja kohde. (Rantanen ja Toikko 2009,
16.) Ranta (2005, 27) korostaakin, etta kehittaminen on aina prosessi, joka alkaa en-

nen itse projektia ja jatkuu vield projektin jalkeenkin.

3.1 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Tutkimuksellinen kehittamistyo kasitteena pyrkii jasentamaan tutkimuksen ja kehit-
tamistoiminnan yhteyttd (Rantanen ja Toikko 2009, 22). Se pyrkii nostamaan tarkas-
teluun kaytannon ongelmia, joiden ratkaisun kautta syntyy uutta tietoa ja uusia kay-
tantoja. Kehittdminen pohjautuu seka kaytannoista tuleviin, ettd aikaisemmista teori-
oista nouseviin tietoihin, jotka kerataan suunnitelmallisesti ja kriittisesti. Tutkimuk-
sellinen kehittdmistyé on myds aktiivista vuorovaikutusta kehittamistyohon osallistu-

vien kanssa. Tarkeda on myds kehittamistyon laadukas raportointi sen eri vaiheissa,



minka kautta on mahdollista saada uutta ammatillista kdytannon tietoa julkisuuteen.

(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 18-20.)

Erona tieteellisessa tutkimuksessa ja tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa on nii-
den paamaara: tieteellinen tutkimus haluaa ilmiosta uuttaa teoriaa, kun tutkimuksel-
linen kehittamistyd haluaa ilmidsta parempia kdytannon ratkaisuja. (Ojasalo ym.
2014, 18-20). Tarkeana kehittamistyota maarittavana tekijana Rantanen ja Toikko
(2009, 3-4) ndkevat kehittamisen kayttokelpoisuuden, jonka maarittelee se organi-
saatiossa, jossa kehittamistyo tehdaan. Tutkimuksen ja tutkimuksellisen kehittamis-
tyon eroina Rantanen ja Toikko mainitsevat sen, etta tutkimuksessa pyritaan vastaa-
maan tutkimuskysymyksiin aineiston kautta, mutta kehittdmistoiminnassa pyritdaan

toiminnan kautta tavoitteisiin. (Rantanen & Toikko 2009, 4)

Tama opinndytety6 on tutkimuksellista kehittamistyota, koska tarkoituksena tuottaa
kdytannosta uutta tietoa ja luoda uusia kaytantoja. Kehittamistyo lahtee liikkeelle
kdaytannon ongelmista tai siella esiintyvista kysymyksista. Kehittamisorganisaation
luominen on yhteisty6ta koko Keski-Suomen vammaispalvelusaation organisaatiossa
ja se perustuu vuorovaikutukseen eri toimipisteiden ja osallistujien valilla. Ojasalo,
Moilanen ja Ritalahti (2014, 21) nakevat tutkimuksellisuuden tarkoittavan myos sita,
ettd olemassa olevan tiedon paalle tuotetaan uutta tietoa ja omia ratkaisuja. Tahan
vuoropuheluun pyritadan myos tassa kehittamistyossa. Opinnaytetyon tulosten kautta
pyrittiin l0ytamaan uutta tietoa, jolla voidaan ottaa suuntaa tulevaisuuteen organi-

saatiossa.

3.2 Kehittamisorganisaatio

Kehittamisorganisaatio kasitteend on osa viitekehysta. Kehittamisorganisaation ei
tarvitse olla massiivinen ja raskas kehittdmisen yksikko, jossa kehittdminen tapahtuu
irrallisena. Kehittdmisorganisaatio luo kehittamiselle kuitenkin lisdd painoarvoa. Ke-
hittdmisen vaylat ja kohtaamispaikat tulisi olla toimintayksikdiden rajoja ja eri hierar-
kiatasoja rikkovia. (Inno-vointi, 2016.) Jarvisen, Koiviston ja Poikelan (2000) mukaan

toimintakaytantojen kehittamiseen tarvitaan aikaa ja motivaatiota seka resursseja.
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Toimintakaytantojen kehittdmisessa tarvitaan kollektiiviseen oppimiseen seka eri ti-
lanteisiin soveltuvia menetelmia. Kehittamisen jatkuvuuden varmistamiseen tarvi-

taan myos tukijarjestelmia esim. foorumeita ja ohjeita. (Mts, 215-216.)

Virallisen organisaation puitteissa voi olla vaikeaa saada esille kehittdmistoimintaan
liittyvaa luovuutta ja oma-aloitteisuutta, koska virallinen organisaatio keskittyy oman
toiminnan eri prosessien yllapitamiseen. Kehittamistoiminnan tulee tarjota mahdolli-
suus luovuudelle, mutta sen tulee olla myds systemaattista, jotta ideat voidaan to-
teuttaa. Kehittamisen tuloksiin padasemiksi tarvitaan siis kehittdmiseen prosesseja,
joilla voidaan muuttaa organisaation sisdinen luovuus seka ideat maaratietoisesti toi-
minnaksi. Kehittamistyossa ja kehittamisorganisaatioon osallistumisessa korostuu
osallistujien vapaaehtoisuus, silla vaikka kehittamiselle voidaan organisaatiosta osoit-
taa suuntaa, niin kehittamisen kohteena on olevat teemat tai ongelmat tulevat nii-

den kanssa tydskentelevilta. (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 216-217.)

Kehittamisorganisaatio (ks. kuvio 2) voi olla virallisen organisaation rinnalla oleva tu-
kijarjestelma, jossa mahdollistaa systemaattisen tukemisen kehittamisen, mutta sa-
malla antaa luovuudelle ja tarjoaa kohtaamisen paikkoja. (Jarvinen, Koistinen & Poi-

kela 2000, 220).

Ohjausryhmi Virallinen
' ' organisaatio
Projektiryhma 4= -

Kehittdmisorganisaatio

Kuvio 2. Kehittdmisorganisaatio (mukaillen Jarvinen, Koistinen & Poikela 2000, 220).
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Jarvinen ja muut nostavat esille kokemuksia ja vaikutuksia kehitysprojekteista, jotka
on toteutettu rinnakkaisessa kehitysorganisaatiossa. Heidan mukaansa naissa kehi-

tysprojekteissa muun muassa tydyhteison ongelmatietoisuus kehittyy, tydyhteisoon
syntyy kanava kehitysasioiden kasittelyyn, henkilésuhteet ja ilmapiiri paranevat kes-
kustelun ja tutustumisen kautta. Lisaksi yhteistoiminta ja ongelmaratkaisutaidot ke-

hittyvat. (Jarvinen ym. 2000, 221.)

3.3 Tyoéelamalahtoinen prosessikehittaminen

Tassa opinndytetydssa kasiteltava kehittamishanke on Iahtoisin tydelaman kehitta-
mistarpeista, joita nousi Saation teettamien kyselyjen tuloksista syksylla 2014. Tyoyh-
teisolahtoisessa prosessikehittamisessa Seppanen-Jarvela ja Vataja (2009) nakevat
tyoyhteisolahtoisen kehittamisen perustan olevan tyossa ja tunnistetuissa tyoyhtei-
son tarpeissa. Tyoyhteisollisessa kehittamisessa tarkeda on yhteisollinen toiminta ja
kehittamisen sulautuminen osaksi paivittdista tyota. Taman prosessikehittamisen
avulla vaikutetaan tyoyhteison toimintakykyyn, mika auttaa muutostilanteissa ja pe-
rustehtavassa. Tydelamalahtoisessa prosessikehittamisessa hydédynnetaan menetel-
mia, joiden kautta tyoyhteiso kdy keskustelua ja peilaa toimintaansa. Menetelmien
keskeisena idea on yhdistaa tyontekijan yksilollinen kokemus ja tyon kokonaisuuden
reflektio arjen tutkimisen ja dialogisuuden kautta. (Seppanen-Jarvela ja Vataja 2009,
13-15, 25.) Prosessimainen kehittdminen vastaa hyvin niihin vaatimuksiin, joita tyon
ja toimintaympariston muutokset saavat aikaan; tyon tavoitteet ja arvot muuttuvat
koko ajan. Kehittamistydssa tehtava arviointi auttaa tydyhteis6a ohjaamaan omaa

toimintaansa seka kehittda organisaation oppimista. (Mts, 110.)

Alasoini (2011) korostaa henkiloston osallisuuden olevan yksi edellytys onnistuneisiin
muutoksiin. Han korostaa tiettyja periaatteita, jotka tulisi huomioida tyoelaman ke-
hittamisprosessissa. Kehittamisprosessin tavoitteiden asettamisessa tulee hanen mu-
kaansa huomioida riittdvan kunnianhimoiset tavoitteet, jotta kehittdminen etenee
ilman lamaannusta tai mitatoitymista. Vaatimattomat tavoitteet voivat heikentaa
myos sitoutumista kehittamiseen. Lisdksi konkreettiset, havainnolliset ja osallistujien

yhteisesti luodut tavoitteet auttavat sitoutumisessa. Kehittdmisorganisaatiossa tulee
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varmistaa riittavan asiantuntemus, mikd auttaa uskottavuudessa seka ongelmanrat-
kaisu kykyyn. Virallisen organisaation tulee myos taata riittavasti itsendisyytta kehit-
tamistyolle, mutta myos varmistettava riittava vuoropuhelu virallisen organisaation

ja kehittamistyon valilla. Lisaksi virallisen organisaation tulee taata riittavasti resurs-
seja niin taloudellisesti kuin ajallisesti, mika mahdollistaa kokeilemisen seka ratkaisu-

jen etsimisen. (Alasoini 2011, 32-34.)

Kehittamismenetelmien valinnassa tulee kayttaa sellaisia menetelmia, jotka tukevat
yhteisen ymmarryksen luomista seka asiantuntijuutta monipuolisesti. Kehittamis-
tyossa tulisi myods tarvittaessa kayttaa kehittamisen tukena ulkopuolisia asiantunti-
joita, jotka voivat tarjota uudenlaisia vaihtoehtoja. Kehittamistydon onnistumisen seu-
raaminen ja mittaaminen seka keskustelu, auttavat halutun prosessin etenemisen
seuraamisessa ja mahdollistavat suunnan muutokset. Kehittamisen jatkamisessa ja
uusien kehiteltyjen ratkaisujen juurruttamisessa on tarkeaa pyrkia oppimiseen ja
osaamisen lisddmiseen. Nama hyodyttavat myos tulevaisuuden kehittamistyota orga-

nisaatiossa. (Alasoini 2011, 32-34.)

3.4 Tavoite- ja kaytantolahtdinen kehittaminen

Innovaatiotoiminnassa ja kehittdmisessa parhaimmillaan yhdistyvat seka tavoite-
ettd kaytantolahtoinen kehittdminen. Innovaatio- tai kehittdmistoiminnan johtami-
sessa on hyvin tarpeellista tunnistaa ndaiden kummankin kehittamisen lahtékohdan
parhaat puolet seka niiden tavoite. (Inno-Vointi 2015, Innovoinnin periaatteet.)
Tavoiteldahtoisyyden kautta voidaan kehittamiselle antaa johdon ohjausta ja suuntaa,
mutta kaytantolahtoisyyden kautta ottaa mukaan arjesta ja kokemuksesta nousevat
ideat ja innostus. Kun kehittdmistoiminnassa osataan hyodyntaa seka kaytantolahtoi-
sen seka tavoiteldhtdisen kehittamisen antia kehittamistyolle, huomataan etta kehit-
tamiselle on yhteinen suunta koko organisaatiossa ja koko henkilostén vahvuudet
hyodynnetdan. ArjentyOssa tulevat ideat ja oivallukset tuodaan koko organisaatiolle
tiedoksi, mika auttaa uusien toimivien ideoiden siirtymista tehokkaasti koko organi-

saation hyodynnettdvaksi. (Inno-Vointi 2015, Innovoinnin periaatteet.)



13

Tyoterveyslaitoksen, Aalto-yliopiston ja VTT:n INNO-VOINTI hankkeessa (2012-2013)
tutkittiin innovointia julkisen sektorin organisaatioissa. Taman hankkeen johtopaa-

toksena oli, etta julkisen sektorin uudistamisessa toimii kokeilevat ja nopeat palvelu-
jen kayttdjista ja tyontekijoista ldhtevat ideat. Taman tutkimuksen mukaan Bottom-
Up kehittamisen tuomat nopeat, kevyen suunnittelun kokeilut palvelevat, silloin kun
resursseja on vahan ja uudistamista paljon. Pienetkin ratkaisut voivat tuottaa tyohy-
vinvointia ja apua arkeen. Tarkeana tassa alhaalta-ylos tapahtuvassa kehittamisessa
on johdon antama tuki: heiltd odotetaan konkreettisesti ajan antamista uudistami-

seen. (Tyoterveyslaitos 2013.)

Viime vuosina sosiaali- terveydenhuollossa on innovointi muuttunut perinteisesta
suljetuista innovaatioista kohti avointa innovaatio. Avoimissa innovaatioissa uudis-
tukset pyritdan tekemaan yhteistydssa asiakkaiden, palveluiden kayttajien ja tyonte-
kijoiden kanssa. Yhdeksi toimintamalliksi on tullut yhdistaa tavoite- ja kdaytantolahtoi-
nen kehittdminen: Kehittdmistoiminta on ennalta maariteltyd, mutta siina kokeillaan

nopeasti uusia ideoita. (Makela 2015, 226.)

3.5 Toimintatutkimus kehittamisen tutkimisessa

Tutkivassa kehittamistydssa on mietittava myos tutkimuksellinen ote kehittamiseen.
Tassa kehittamistydssa tutkimuksellinen tyéote on toimintatutkimuksen viitekehyk-
sessa. Toimintatutkimus ja kehittamistutkimus ovat toisilleen ldheisia tutkimusmene-
telmia. Erona naissa on Kanasen (2015, 39-43) mukaan tutkijan rooli muutosproses-

sissa.

Toimintatutkimus nahdaan perustuvan Kurt Lewinin tutkimustapaan, jossa pyritdaan
tutkijan ja osallistujan yhteistyona toiminnan parantamiseen ja ongelmien ratkaise-
miseen. Taustalla on ajatus siita, ettei tydelaman ongelmat ratkea ilman tyontekijoi-
den ottamista mukaan kehittdmisen prosessiin. Toimintatutkimukset voivat pitaa si-
sallaan hyvin laajasti erilaisia menetelmia ja suuntauksia, ominaista kuitenkin toimin-
tatutkimukselle on Kuulan (1999) maaritelman mukaan pyrkimys muutokseen, tutkit-
tavien osallistuminen ja kdytannonlaheisyys. (Jantunen, Heikkila, Suomi, Kurki, Naa-

ranoja, Piippo, Sankelo, Tuomivaara & Valtanen 2015, 53.)
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Jantunen ja muut (2015) tarkastelevat ja kokoavat toimintatutkimuksen eri muodot
kolmeen eri kategoriaan, joissa tarkastellaan toimintatutkimusta sen tavoitteen, tut-
kimusongelman ja tutkijan roolin kautta. He tiivistavat ndissa kolmessa kategoriassa
Holterin & Schwartz-Barcottin (1993), Heikkisen ym. (2006), Newton & Burgessin
(2008), Koshy ym. (2011) ajatukset. Kolme eri toimintatutkimuksen muotoja ovat hei-
dan mukaansa tekninen, kdaytannonldaheinen ja vapauttava toimintatutkimus. (Jantu-

nen ym. 2015, 53-54.)

Teknisessa toimintatutkimuksessa tutkimusongelma on ennalta maaritelty ja sen ta-
voitteena on testata valmista teoriaa interventiolla. Tutkijan rooli on olla ulkopuoli-
nen asiantuntija ja tiedon keraaja. Vapauttavassa toimintatutkimuksessa tavoitteena
on muuttaa organisaatiota, auttaa toimijoita syventamdan ymmarrystaan ja saamaan
yhteinen tietoisuus. Vapauttavassa toimintatutkimuksessa pyritaan irti itsestaan sel-
vistd ajatusmalleista. Tutkijan rooli on toimia koordinoijana, muutoksen kdynnista-
jana ja vastuunjakajana. Kdytannonlaheisessa toimintatutkimuksessa tutkija ja toimi-
jat maarittavat yhdessa tutkimusongelmat ja interventiot. Tutkijan rooli on toimia
osallistumisen kannustajan. Tavoitteena kaytannonlaheisessa toimintatutkimuksessa
on vaikuttaa ja parantaa kdytantoja hyodyntaen osallistujien osaamista sekd samalla

lisata osallistujien ymmarrysta ja tietoutta. (Jantunen ym. 2015, 53-54.)

Tassad opinndytetyossa kdaytannonlaheinen toimintatutkimus pyrkii siihen, etta tutkija
ja kehittamishankeen toimijat toimivat alusta alkaen yhdessa ja muodostavat yhtei-
nen ymmarryksen ongelmista keskustellen ja yhdessa miettivat millaisia interventi-
oita ongelmien ratkaisemiseksi tehdaan. Taman kehittamishankkeen aikana pyrki-
myksena on, ettd toimijoiden oma osaaminen kasvaa ja ymmarrys omasta tyostaan
kasvaa. Jantunen ja muut (2015, 55) nostavat esille Heikkisen (2001) esittamat kai-
kille toimintatutkimuksille yhteiset piirteet, joita ovat reflektiivinen ote ajattelussa,
tutkijan mukana olo toimijana yhteis6ssa ja toimijoiden sitoutuminen muutosproses-
siin. My6s nama piirteen tulevat esille tdman opinnaytetyon aiheena olevassa toimin-
tatutkimuksessa. Kehittamistyossa tarkasteltiin omaa toimintaa reflektiivisesti ja toi-
mijat olivat sitoutuneet muutosprosessiin. Lisaksi tutkijana toimin mukana kehitta-

misyhteisOssa, valilla keskustelun herattajana ja valilla aloitteentekijana.
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Toimintatutkimuksessa hyddynnetaan erilaisia menetelmia aineistojen keruussa seka
niiden analysoinnissa. Toimintatutkimus etenee syklissa, jossa vaiheet ovat toimin-
nan kehittaminen, yhteistoiminta ja tutkimus. Toimija eli tutkija osallistuu toteutta-

jana muutosprosessiin. (Kananen 2015, 43.)

Tutkimuksessaan psykiatristen sairaanhoitajien kokemuksista kehittamistyosta, Kor-
tesalmen (2014) tavoitteena oli saada selville tyontekijalahtoisia kokemuksia. Korte-
salmen tutkimus oli osa kehittamisprosessia, jossa tydpajojen kautta kerattiin hyvia
kaytantdja ja luotiin uudenlaista toimintamallia mielenterveyden edistamiseen. Ke-
hittamisprosessiin kuului myos tydnohjaus, joka oli teemoitettu kehittamistyon lah-
tokodista. Kokemustutkimus aineisto koostui tydonohjauksien nauhoitetuista materi-
aaleista ja se oli kuvailevaa tietoa. Tutkimuksen kautta saatiin selville edistavia ja
haastavia tekijoita seka uhkia ja mahdollisuuksia. Kortesalmi on myds pohtinut naké-
kulmaa, jossa tutkija roolia kehittamisprosessin osallistujana. Han nostaa esiin haas-
teita tutkija-roolin objektiivisuuden ja tunteiden neutraalisuuden sailyttamisessa,
mutta korostaa myos tutkijan omakohtaisten kokemusten mahdollistavan oivalluksia

suhteessa teoriatietoon. (Kortesalmi & Kiviniemi 2014, 224, 226-230.)

Jaaskeldisen (2013) toimintatutkimuksessa tavoitteena oli parantaa hyvinvointia tyo-
yhteisoissa ja kehittamisprosessien analyyseilla tuottaa tietoa. Hanen tutkimukses-
saan pyrittiin luomaan kokeilujen ja tutkimustiedon kautta tyoyhteison kehittami-
seen malli, jossa hyddynnetaan osallistavia kehittamismenetelmia. Tutkimuksessa
kdytettiin muun muassa Tulevaisuusdialogia, tyolahtdistd muutospajamenetelmai ja

tyoprosessien mallinnusta. (Jaaskeldinen 2013.)

4 Oppiva ja dlykds organisaatio

Tassa kehittamistyossa tulee keskeisesti esiin organisaation kyky oppia ja luoda
uutta. Tasta johtuen oppivan ja dlykkdan organisaation kasite on hyva keino maari-
telld oppimista organisaatiossa. Oppivan organisaation kasitteelle on kirjallisuudessa

lukuisia maarittelyita. Naita maaritteitda ovat mm. kasitelleet Syddnmaanlakka Pentti,
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Otala Leenamaija, Vanhala ym, Senge Peter, Alasoini Tuomo ja Huuskonen Visa.

(Heiskanen, 2008).

Rannan (2005, 167) mukaan Senge 1990 kuvaa oppivan organisaation olevan yhteiso,
jolla on kykya toteuttaa tavoitteensa seka suunnitella toimintaansa, etta parantaa
omia prosessejaan. Sydanmaalakka (2007) maérittelee oppivan organisaation sel-
laiseksi organisaatioksi, joka sopeutuu, muuttuu ja uudistuu muutosten vaatimalla
tavalla. Lisdksi silld on taito oppia kokemuksista ja kyky muuttaa toimintaansa nope-
asti. Alykk33ssa organisaatiossa on samoin kyky uusiutumiseen, oppimiseen ja muu-
tosten ennakointiin. Mutta silla on myds kyky ohjata toimintaansa. (Sydanmaalakka

2007, 286, 292.)

Yhteiskunnan ja ympariston muutokset asettavat yhd enemman vaatimuksia organi-
saarioiden uudistumiselle ja oppimiselle. Sydanmaalakka (2007) tiivistda muutoksen
olevan kuin turbulenssi, jossa muutoksen nopeus ja monimutkaisuus vaikeuttavat
ymmarrystamme. Muutosta tapahtuu taloudellisessa, poliittisessa ja sosiaalisessa
ymparistossamme. Samalla tiedon maaraa lisdantyy ja teknologia ottaa harppauksia
eteenpadin. Globalisaatio laajenee ja kilpailu muuttuu kovemmaksi. Organisaatioiden
menestymisen kulmakivet muuttuvat pysyvyydesta ja yksinkertaisuudesta kohti jous-
tavuutta, innovatiivisuutta ja uudistumista. Tama vaatii my0Os organisaation tyonteki-

jalta kyvykkyytta uuden oppimiseen. (Sydanmaalakki 2007, 23-28.)

Oppiminen ja organisaation oppiminen

Oppiminen maaritelldan prosessiksi, jossa yksilon toiminta muuttuu uuden tiedon,
taidon, asenteen, sosiaalisen kontaktin tai kokemuksen kautta. Muuttuminen, kehit-
tyminen ja kypsyminen ovat myds oppimista. Oppiminen voi tapahtua suunnitellusti,
tavoitteellisesti tai sattumanvaraisesti. Tarkeda on kuitenkin tiedostaa se, etta uusi
tieto tai taito valikoidaan aikaisempien kokemusten kautta. (Syddanmaalakka 2007,

32-34.)

Ty6elamassa oppimista tulisi tukea kaikilla sen tasoilla: yksilo, tiimi ja organisaatiota-

solla. Organisaation sisalla on tarkeda luoda naiden eri tasojen valille hyvat verkostot.
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Tiimit antavat pohjan tiedon jakamiselle ja yhdessa oppimiselle sekd oppimisen jalos-
tamiselle. Tiimissa yksilon ja tiimin osaamiset muotoutuvat organisaation osaa-
miseksi. Tarkeada osa oppimista on myds naiden tiimien osaamisen valittaminen toi-
sille tiimeille. Peruslahtdkohta on organisaation oppimisessa yksikén oma oppiminen.
Yksilon oppiminen on prosessi, jossa yksikon kokemuksista syntyy arvioinnin ja ym-
marryksen kautta sovellettavaa osaamista. Tyoyhteisdissa vastaavasti yksildista muo-
dostuneissa tiimeissa opitaan samankaltaisesti. Tiimin oppimiskehassa (ks. kuvio 3)

arvioidaan tiimin toimintaa yhdessa ja ndin syntyy ndkemys nykyhetkesta. Taman jal-

keen yhdessa tiimina suunnitellaan se, miten toimintaa kehitetaan. (Sydanmaalakka

Tiimin
toiminta

Yhteinen suunnittelu,
miten toimintaa

2007, 48-53).

Yhteinen
arviointi

kehitetdan

N./

Yhteinen ymmarrys

nykytilanteesta ja
tulevaisuudesta

Kuvio 3. Tiimin oppimiskeha (Syddnmaalakka 2007, 52).

Sydanmaalakka (2007) maarittelee organisaation oppimisen kyvyksi uudistua ja
muuttaa toimintaansa. Uudistuminen on valmiutta hankkia uutta osaamista. Sydan-
maalakan mukaan my0s organisaation oppiminen voidaan kuvata kehamallilla (ks.
kuvio 4, s. 18), jossa toimintaa arvioidaan palautejarjestelmilla. Tama palautteiden
antama tieto tutkitaan ja tulkitaan yhdessa, mista saadaan muodostettua organisaa-
tiolle visiota, strategiaa ja tavoitteita. Naiden avulla kehitetdaan organisaation osaa-
mista ja toimintaa. Vaikka organisaation oppimista voidaan kuvata oppimiskehalla,
on tarkeda Syddanmaalakan mukaan muistaa, etta organisaation oppiminen on enem-
man kuin vain yksikon ja tiimin oppiminen. Organisaation oppimisessa taustalla on

organisaation oma muisti eli organisaation ohjeet ja toimintatavat. (Mts. 53-55.)



18

Organisaation
toiminta

Organisaation
toiminnan ja Systemaattiset

osaamisen palautejarjestelmat
kehittdminen

Yhteinen tulkinta
palautteiden tiedosta
(visio, strategia,
tavoitteet

Kuvio 4. Organisaation oppimiskeha (Sydanmaalakka 2007, 53-54)

Tarkea tekija, jonka avulla tiimista voi tulla oppiva, on sen kyky ja taito keskustella
seka kehittaa itseddn vuorovaikutuksessa suhteessa organisaation muihin tiimeihin,
asiakkaisiin ja sidosryhmiin. Ymparistén muuttumisessa mukana pysyminen ja asiak-
kaiden tarpeisiin vastaaminen edellyttaa jatkuvaa tiimin oman toiminnan kehitta-
mista. Hyvin toimivalla tiimilla tulee olla selkea tavoite, hyva yhteistyo ja sitoutunei-
suutta. Organisaatio pystyy hyvan tiimiverkostonsa avulla vastaamaan vaatimuksiin,

joita tulee ymparistosta. (Alasoini 2011, 56.)

5 Osallisuus ja osallistava innovaatiotoiminta

Alasoini (2011, 120) nédkee osallisuuden mahdollisuutena, jossa yksilé kokea olevansa
subjekti. Antonovsky on kasitellyt osallisuutta henkisen koherenssin kautta (Alasoini
2011, 121). Henkinen koherenssi on Feldtin 1997 mukaan yksilon varmuuden tunne
eli yksilo kokee kykenevansa ennustaa sisdista ja ulkoista ymparistda. Yksilo nakee
myos tietyn jarkevyyden ja todenndkdisyyden asioiden etenemisessa. Koherenssin
tunteelle synonyymina kdytetadan myos kasittetta elamanhallinta. Ymmarrettavyys,
hallinta ja mielekkyys muodostavat koherenssin tunteen. Ymmarrettavyys on yksikon
varmuus tapahtumien kulusta ja tilanteista selvidmisesta. Hallittavuus muodostuu yk-
sikdn stressinhallinta keinoista ja niiden hyédyntdamisesta. Mielekkyys taas on yksilén

kokemus elaman mielekkyydesta ja se on yksi motivaation perusta. Mielekkyyden
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puuttuminen vaikuttaa myods hallittavuuteen ja ymmarrettavyyteen heikentavasti.

(Vastamaki 2010, 5.)

Suomalaisissa tyohyvinvoinnin ja tyoelaman tutkimuksissa henkisen koherenssin kasi-
teelld ja etenkin sen puuttumisella, on selitetty tietovaltaiseen tydhon liittyvaa tyéhy-
vinvoinnin heikkenemista. Alasoini tiivistada Hamalaisen 2009, Kiran 2003 ja Raikko-
sen 2008 tekeminen selvitysten tulkinnan, jonka mukaan jatkuva nopea muutos ai-
heuttaa sen, etteivat ihmiset nde tyoelamaa enda hallittavana ja merkityksellisena.

(Alasoini 2011, 120-121.)

Tybelamassa osallisuus voi vaikuttaa Alasoinnin (2011) mukaan kolmella tavalla hen-
kiseen koherenssiin. Kun henkilosté6 on mukana uuden tiedon tuottamisessa, se lisda
ymmarrysta organisaation ja ympariston tapahtumista. Lisaksi osallisuus lisaa henki-
[6ston hallinnan tunnetta omaan itseensa seka tyéhonsa. Osallisuus auttaa myds si-

toutumisessa, kun tyontekija ndakee tyonsa ja organisaation merkityksellisyyden.

(Mts. 121.)

Jaaskeldinen (2013) nostaa esille tutkimuksessaan Jonesin (1976) kuvaaman elamalla
oppimisen mallin (living-learning), jossa tyoyhteisd pysahtyy saannollisesti tutkimaan
omaa toimintaansa elamisen keskelld. Tyoyhteis6ssa oppimista tapahtuu jakamalla
ajatuksia ja tunteita. Jaaskeldinen nakee, etta kehittdmistoiminnassa yhtena tavoitel-
tavana asiana tulisi olla myo6s tyoyhteison itsendinen kehittdminen, mihin voitaisiin
padsta hanen mukaansa elamalla oppimiselle eli antamalla aikaa ja tilaa yhteiselle ke-

hittamiselle. (Mts. 35-36.)

Osallistava innovaatiotoiminta

Innovatiivisuus on tarkea osa tata kehittamistyota, tavoitteena on pyrkia tassa kehit-
tamisty0Ossa juuri innovatiivisuuteen, joka on edellyttdd muutosta, mutta samalla ai-
heuttaa muutosta organisaatiossa. Dunson on maaritellyt yleisen innovaation koos-
tuvan luovuudesta, strategiasta, toteutuksesta ja hyodyllisyydesta. Eli kun uusi idea
keksitaan, sitd arvioidaan ja kokeillaan sekd mietitdan sen tuottama lisdarvo. Drucker

taas maarittelee organisaation innovaatiot keinoiksi vaikuttaa organisaation muutok-



20

siin, johtamistapoihin, yhteistydmuotoihin ja kulttuuriin. (Heikkila 2010, 183-187.) In-
novatiivisessa organisaatiossa on tarkeda muistaa, ettd uudet innovaatiot eivat synny
vain niiden synnyttamista varten luoduissa tiimeissa, vaan jokainen tyontekija voi
tuottaa luovia ideoita. Tata voimavaraa voi hyodyntaa dialogeissa yhdessa henkil6s-

ton kanssa. (Heikkild 2010, 209.)

Hyvan organisaation toiminnan edellytyksina korostuvat nykyaikana tehokkuus,
laatu, joustavuus, asiakkaan huomioiminen seka jatkuva kehittyminen. Nama aiheut-
tavat organisaatioissa tarpeen osaamisen lisadamiseen, johtamisen ja tyonsisaltdjen
muuttamiseen. Nykyisin korostuu eri aloilla asiakkaan tarpeiden tuntemus ja niihin
vastaaminen ja nain ollen myds innovaatiot kohdistuvat palveluinnovaatioihin. Asia-
kasrajapinnassa tyoskentelevien tuoma tietoa on siis elintarkeda kehittamisessa seka

innovointitoiminnassa. (Alasoini 2011, 114-115.)

Osallistavassa innovaatiotoiminnassa kehitetddn toimintaa ja luodaan innovaatioita
vhdistaen erilaisia verkostoja ja osaamista. Innovaatiot ja oppiminen limittyvat yha
enemman toisiinsa uudeksi tiedoksi organisaatioissa. Osallistavassa innovaatiotoimi-
nassa korostetaan aloitteellisuutta, luovuutta, sitoutumista. Ndiden avulla saadaan
my0s luotua arvoa organisaatiolle. Osallistava innovaatiotoiminta lisda tyontekijoiden
kokemusta osallisuudesta ja mahdollisuutta oppia seka luoda, mitka lisdavat erityi-

sesti muutostilanteissa tyohyvinvointia. (Alasoini 2010, 17, 20-26.)

Alasoini (2011) esittelee Kesting ja Ulhgi (2010) johtamisen viisi elementtia, joilla
mahdollistetaan tyontekijoiden osallisuus innovointitoimintaan. Ensimmaiseksi tyon-
tekijoilla tulee olla lupa ja tuki kayttda omaa tydpanostaan uusiin ideoihin. Johdon tu-
lee my0Os antaa resursseja eli aikaa, osaamista ja verkostoja tahan. Tarkea tekija on
myo0s se, etta organisaatiossa ollaan hajautettu paatdsten tekeminen seka yhteisda
palkitaan ideoista ja onnistumisista. Tyontekijoiden osallisuutta mahdollistaa myos

luottamus ja yhteistyokulttuuri organisaatiossa. (Alasoini 2011, 118.)

Osallistuvan innovaatiotoiminta on yksi mahdollisuus parantaa tyéelaman laatua.
Ty6eldman laatua edistetdan yha enemman kiinnittdmalla huomiota ja edistamalla

ihmisten aloitteellisuutta, luovuutta seka sitoutumista. Yhdeksi tarkedksi tekijaksi
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tydelaman laadussa ja tyohyvinvoinnissa, on noussut osallistuminen eli se kuinka hy-
vin tyontekijat voivat osallistua muutoksiin ja kehittamiseen. Osallistava innovaatio-
toiminta pyrkii tahan osallisuuden kokemukseen ja myds siihen, etta prosessien

kautta organisaatiossa syntyy oppimista ja innovaatioita. (Alasoini 2011, 120.)

Tyontekijoiden osallistavan toiminnan kehittamisessd, on merkitysta myos johdon
kehittymisella. Johdolla tulee olla kykya edistaa toimintakulttuuria, jossa tyonteki-
joille syntyy kokemus siita, etta johto tukee heidan luovuuttaan ja ideoitaan. Erilaiset
osallisuutta tukevat menetelmat ja tyovalineet tukevat henkiléston innovointia. (Ala-

soini, Lyly-Yrjandinen, Ramstad & Heikkila 2014, 34.)

Osallistavat kehittamismenetelmat

Osallistuvat kehittdmismenetelmat sisaltavat paljon erilaisia menetelmia, joita voi-
daan kayttaa tyoelamassa, oppimisessa ja kehittamisessa. Laitisen 2002 mukaan osal-
listavat menetelmat ovat tyokalu, jolla mahdollistetaan, etta jokainen voi halutes-
saan vaikuttaa toimintaan. Osallistavat menetelmat ovat kdaytannon tekniikka tai har-
joitus, joilla helpotetaan osallistumista suunnitteluun, keskusteluun tai arviointiin.
(Osallistavat menetelmat 2005, 2.) Osaa menetelmia voidaan kayttaa yhta aikaa seka
monessa erilaisessa tarkoituksessa: kehittamisessa, arvioinnissa, kehittamisen tavoit-
teiden asettamisessa ja kehittamistoiminnassa. Menetelmilla voidaan tarkastella yk-
sin tai yhdessa tulevaisuutta, menneisyytta tai nykyisyytta. (Halttunen-Sommardahl,
N.d. 2.) Osallistavassa kehittamistoiminnassa osallistuminen pyritaan rakentamaan
keskusteluksi toimijoiden ja mahdollisesti kayttdjien valilla. Keskustelussa tavoitteena

on oppia ja olla kiinnostuneita toisesta. (Toikko & Rantanen 2009, 92-93.)

6 Kehittamistyon toteutus Plan-Do-Check/Study-Act -ympyran

kautta

Tassa kehittamistyossd noudatetaan Plan-Do-Check-Act -syklia eli jatkuvan paranta-
misen mallia. Demingin ympyrana kutsutun PDCA-syklin kehitti 1950-luvulla William
Edwards Deming. PDCA-sykli perustuu alun perin Shewhart (1939) kolmivaiheisen

laadunvalvonta prosessin pohjalle. Tastd Demingin ympyrasta on kehittynyt myos
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PDSA-sykli, jossa Check-vaihe eli tarkastele-vaihe on vaihtunut Study-vaiheeseen eli
tutki ndkdkantaan. Tassa kehittamistydssa edetadan vuonna 1993 paivitetyn PDSA -

syklin kautta (ks. kuvio 5). (Moen & Norman 2010, 23-26.) Kehittamistydssa valittiin
PDSA-sykli varsinaisen Demingin ympyran sijaan, koska kehittamistydssa on mukana
my0s tutkimuksellista otetta. Study-osia olisi voinut olla myds Check-osio, jossa tar-

kastellaan tehtyja toimenpiteita ja interventioita.

Act eli

vakiinnuta Plan eli

Hyvaksy/ suunnittele

hylkaa muutos - suunnittele

-Kulje sykli muutos
uudelleen

Study el Do eli tee

tutki -suorita

- Tutki tuloksia muutos
- Mitd opimme?

- Mitd teimme vaarin?

Kuvio 5. Plan-Do-Study-Act ympyra (mukaillen Moen & Norman 2010, 27).

PDSA-sykli alkaa suunnittelu -vaiheesta (Plan), jossa mietitdan tavoitteet, maaritel-
[3dn resurssit seka tavoiteltu muutos. Tee -vaiheessa (Do) toteutetaan suunnitellut
interventiot. Tutki-vaiheessa (Study) seurantaan tuloksia tai tutkitaan parannettavia
kohtia. Vakiinnuta-vaiheessa (Act) hyvaksytdan tai hylataan muutos tai muutetaan

olemassa olevaa tietoa. (PDSA-cycle 2016.)

6.1 Plan eli kehittamistyon suunnittelu vaihe

PDSA-syklissa kehittaminen ldhtee suunnittelusta. Tassa vaiheessa kehittamistydlle
madritelldaan tavoitteet, tekijat, resurssit seka suunnitellaan prosessit. Suunnitteluvai-
heessa myds viestitddn kehittamistyohon osallistuville seka organisaatiolle tulevasta

kehittamistyosta (Toikko & Rantanen 2009, 58).
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Kehittamistyon tausta

Tassad opinndytetydssa kuvattu kehittamistyon prosessi sai alkunsa vuonna 2014 Saa-
tidssa tehdysta Tyohyvinvointikyselysta. Syksylla 2014 toteutettiin henkildstolle Tyo-
hyvinvointi-kysely Leena Matikan luomalla Webrobol- kyselyll3, jolla selvitettiin hen-
kiloston tydhyvinvointia ja tyon imua. Naista vastauksista esiin nousi uudelleen tarve
ja halu kehittaa Keski-Suomen vammaispalvelusdatiota ja omaa tyétaan. Tydnhyvin-

vointikyselyn kautta selvitettiin niita kehittamiskohteita ja ideoita, joita nousee tyon-

tekijoille mieleen kdytannoista ja arjesta. (Matikka 2014.)

Joulukuussa 2014 jarjestettiin kolme seminaaria henkildstolle. Lahes kaikki henkilo-
kunnasta osallistui ndihin seminaareihin. Naina pdivina henkilokunnalle jarjestettiin
koulutusta SOTE2020 —hankkeesta ja kerrottiin Tyohyvinvointikyselyn tulokset. Sa-
malla henkilostolta selvitettiin Learning cafe- menetelmalla heidan nakemyksiaan ke-
hittamistarpeista. Learning cafe-menetelmaa kasittelen tarkemmin myéhemmin
tassa paaluvussa. Henkilosto arvotti ja keskusteli kehittamiskohteista seka niiden ke-
hittamisen tarkeydesta naissa Learning cafe —poydissa. Ajallisesti samaan aikaan mar-
ras-joulukuussa 2014 toteutettiin myos palautekysely palveluidemme kayttajien
omaisille seka yhteistyotahoille. Naiden palautekyselyjen yhteenvedon seka seminaa-
ripdivien tulosten pohjalta paatettiin Keski-Suomen vammaispalvelusdatiossa aloittaa
Kehittdjaorganisaatio-kehittamishanke, jonka kesto maariteltiin vuosille 2015 -2016.

Kehittamishanke alkoi kevaalla 2015 ja paattyi joulukuussa 2016.

Kehittamistyon tarkoitus

Tassa kehittamistyOssa tarkoituksena oli saavuttaa tyOarjessa elava kehittamiskult-
tuuri, joka on osa jokaisen Keski-Suomen vammaispalvelusaation tyontekijan tyota.
Kehittamistyon kautta voidaan saada henkilokunnalle kokemus omaan ty6éhoénsa vai-
kuttamisesta seka kuulluksi tulemisesta. Hyva kehittamisty6 saatiossa tuo hyvin to-

teutuessaan arvoa saation asiakkaille hyvina ja laadukkaina palveluina.
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Kehittamistyon tavoitteet ja kehittdmistehtdvat

Kehittamishankkeen yhtena tavoitteena oli luoda Keski-Suomen vammaispalvelusaa-
tidlle uusi innostava ja osallistuva kehittajaorganisaatio. Toisena tavoitteena kehitta-
mishankkeella oli my6s saavuttaa oppimista ja kehittymista organisaatiotasolla seka
saadaan tyohon innovaatioita seka laatua. Kolmantena tavoitteena oli luoda arjessa
toimivia uusia kdytantoja ja tyotapoja saation henkilokunnan osallisuuteen seka in-

nostaa henkilékuntaa osallistumaan kehittamiseen ja innovoimaan omassa tydssaan.

Kehittamishankkeen keskeisimmat tavoitteet:

e |uoda kevyt, tehokas, innostava ja osallistava organisaatio kehittami-
seen
e kehittda saation palveluja vastaamaan kayttdjien ja heidan omaisten
tarpeita henkilokunnan osaamisen kautta ja saada aikaan oppimista
organisaatiossa
e aktivoida saation henkilékuntaa osallistumaan kehittamiseen ja inno-
voimaan ja oppimaan omassa tyossaan.
Taman kehittamishankkeen tavoitteilla pyrittiin vastaamaan myds Saation strategisiin
tavoitteisiin kehittaa palveluja ja edistaa kehitysvammaisten oikeuksia tasavertaisina
yhteiskunnan jasenina. Keski-Suomen vammaispalvelusaation on perustettu vuonna
2003 tarkoituksena edistdd vammaisten ja vajaakuntoisten elinolosuhteita yhteiskun-

nan tasavertaisina jasenina ja kehittaa palvelujarjestelmia vastaamaan heidan tarpei-

taan (Keski-Suomen vammaispalvelusaatio, 2015).

Keski-Suomen vammaispalvelusaatiossa syksylla 2014 henkilostolle toteutettujen se-
minaarien Learning Cafe-menetelmallad saatujen tulosten pohjalta rajattiin tammi-
kuussa 2015 sdation johtoryhmassa kehittamistyolle kehittamistehtavat. Kehittamis-
tyon toteuttamiseksi perustettiin kehittamisorganisaatio, joka nimettiin Kehittajaor-
ganisaatioksi. Talle Kehittdjaorganisaatiolle rajattiin kolme tarkeinta tehtavaa: henki-
|6ston vuorovaikutuksen lisddminen tydyhteisdssa, ymparisto- ja sidosryhmésuhtei-
den vahvistaminen ja paamiesten kuulemisen ja itsemaaraamisoikeuden vahvistami-

nen henkiléston oppimisen kautta (ks. kuvio 6, s. 25).
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Henkiloston vuorovaikutuksen lisdidaminen ja kehittaminen
tyoyhteisossa ja organisaatiossa

Ymparisto- ja sidosryhmasuhteiden vahvistaminen

Paamiesten kuulemisen ja itsemaaraamisoikeuden toteutumisen
varmistaminen oppimisen kautta

Kuvio 6. Kehittamistyon tehtavat

Kehittamistyon kohde

Kehittamistyon kohteena olivat kokonaisuudessaan Keski-Suomen vammaispalve-
lusdation palvelutuotanto seka osaprojektien kautta myos kayttadja-asiakkaamme eli
pdamiehet seka henkilosto. Kehittamistyon kautta pyrittiin vaikuttamaan henkiloston
osaamiseen ja osallistumiseen, mika vaikuttaa myos paamiesten itsemaaraamisoi-
keuksien parantumiseen. Yhteiskunnallisena tarkoituksena oli vaikuttaa saation hen-
kiloston oppimisen ja osaamisen kautta kehitysvammaisten paamiesten kommuni-
kaatioon ja itsemaaraamisoikeuteen, seka yhteiskunnan tietoisuuteen kehitysvam-

maisten palveluista, osallisuudesta ja tasavertaisuudesta.

Kehittamistyon osallistujat

Tammikuussa 2015 luotiin kehittamistyota varten saation virallisen organisaation rin-
nalle kehittamisorganisaatio, joka nimettiin Kehittdjaorganisaatioksi -arkikielessa
KEHI-projektiksi. Seuraavassa on kuvattu Kehittdajaorganisaation rakenne saatiossa
(ks. kuvio 7, s. 26), jossa tyoryhmiin tuli osallistujia jokaisesta toimintayksikosta ja

myos toimintayksikdiden esimiehia seka Saation toimitusjohtaja.
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/Kehittéjéorganisaatio \ _

Ohjausryhma muodostui )
virallisen organisaation <
esimiehista ja

toimitusjohtajasta /

Tyoryhmat, joihin osallistui A
esimiehihia tyontekijoita

toimintayksikoista <
(S 5 —

Kuvio 7. Kehittajdorganisaation rakenne virallisen organisaation rinnalla

Opinndytetyon kehittamistydn osallistujaryhma oli S3ation Kehittajaorganisaation
osaprojektien osallistujat. Osallistujaryhman muodostivat sdation toimitusjohtaja,
toimintayksikoiden esimiehet, esimiesten sijaiset seka jokaisesta toimintayksikoista
vapaaehtoisesti ilmoittautuneet tyontekijat. Yhteensa osallistujia oli nelja esimiesta
ja 36 tyontekijaa. Tyontekijoista nelja toimii myos varaesimiehena. Mina vastasin ke-

hittamistyon suunnittelu- ja toteutusprosessista seka loppuraportoinnista.

Kehittamistyén suunnitelma

Kehittamistyosta tehtiin tammikuussa 2015 projektisuunnitelma, jossa kuvattiin ke-

hittamistehtavat ja tavoitteet seka osallistujat. Suunnitelmassa tehtiin my6s aikatau-
lusuunnitelma seka talousbudjetointi. Tassa Plan-vaiheessa tyOstettiin myos saation

Fronter-oppimisymparistoon Kehittdjaorganisaatio-huone (ks. kuvio 8), jossa kehitta-

mishankkeen tiedotus ja materiaali ovat osallistujien saatavilla.

Keski-Suomen
vammaispalvelus&ddtio
Kehittajsorganisaatio

NIMIEHDOTUKSET
BB Keskeinen sisaits
S Arvicinti

Kuvio 8. Kehittajaorganisaatiolla on oma tiedotuskanava.
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Kehittamistyon aineiston hankinta ja analysointi

Tassa kehittdmistyOssa pyritdan loytamaan kdaytannosta uutta tietoa. Kehittamistyon-
prosessin kuvaamisen lisaksi opinndytetyossa tuotetaan erilaisilla aineistolla lisatie-
toa kehittamistehtadvien tarkasteluun. Taman tuotetun ja keratyn tutkimusaineiston
kautta pyritaan l0ytamaan uutta tietoa kehittamistehtavista ja hyddyntamaan sita
kehittamistydssa jatkossa. Tutkimuksen aineisto koostuu seka valmiista aineistosta ja
laadullisesta kyselytutkimuksesta etta osallistavasta arvioinnista koko kehittamis-
tyostd. Valmis aineisto koostuu Saatitssa eri vuosina tehdyista kyselytutkimuksista,
joiden materiaali on kaytettavissa. Kyselytutkimus ja osallistava arviointi on tehty ke-

hittamistyonprosessin aikana.

Kokemusten kuvaaminen eli tassa kehittamistydssa oppimisen kokemuksen kuvaami-
nen on empiirista tutkimusta. Empiirinen tutkimus pyrkii tekemaan havaintoja ja ym-
martamaan kokemuksia. Tassa opinnaytetydssa kokemusta tutkitaan kyselytutkimuk-
sella, joka analysoidaan tyypittelemalld aineisto. Prosessin ajallisen kehityksen kuvaa-
miseen kaytetdan tutkimuksessa valmiita aineistoja, jotka analysoidaan suhteessa
tutkimustehtavaan. Valmiista aineistosta pyritdan Ioytamaan vertailtavaa tietoa pro-
sessin kehityksesta. Osallistava arviointi kehittamistyon lopussa nojautuu Tulospuu-
arviointiin, joka analysoidaan teemoittelemalla vastaukset Tulospuu-teeman mukai-

sesti jokainen osa-projektien erikseen.

Learning cafe-menetelma Plan-vaiheessa

Kehittamistyon alkuvaiheessa kaytettiin Learning cafe-menetelmaa Tyohyvinvointiky-
selyn vastausten pohdintaan ja kehittamiskohteiden etsimiseen. Learning Cafe -me-
netelma on yksi aivoriihityoskentelyn sovelluksista. Learning Cafe —-menetelmassa va-
littua teemaa ideoidaan eri ndkdkannoista useassa pienryhmassa. Learning Cafe- me-
netelman kaytto vaatii vahintaan 12 henkea, milla varmistetaan se, etta ideoita ja
keskustelua syntyy. Jokaisessa pdytaryhmassa on puheenjohtaja, joka ohjaa keskus-
telua ja kokoaa ajatuksia. Pienryhmat, joissa on vahintaan 4 jasenta, joista yksi on pu-
heenjohtaja, kiertdvat poytaryhmissa, joissa on iso paperi tai esim. poytaliina. Jokai-
sessa poytdaryhmassa yhteistd teemaa pohditaan eri ndakokulmasta ja ideat seka aja-
tukset kirjoitetaan pdytaliinaan. Ryhman puheenjohtajat jadvat omaan poytaansa,

kun ryhmat siirtyvat poydasta toiseen, ja jatkavat siita mihin toinen ryhma oli jaanyt.
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Tarkeaa tallaisessa aivoriihityoskentelyssa on ryhman vetdjan rooli, jonka pitda huo-
len ajankaytostd, tauoista, ohjaa ryhmien tydskentelya, auttaa ongelmissa seka luo

ideoita synnyttavan ilmapiirin. (Ojasalo, Moinen ja Ritalahti, 2014, 162.)

Tata menetelmaa kaytettiin kehittamistyon alkuvaiheessa. Saatidssa oli marras-joulu-
kuussa 2014 koko saation henkilokunnalle seminaaripdivat, joissa tiedotettiin tule-
vasta Sote:sta seka Tyohyvinvointikyselyn tuloksista. Naita kyselyn tulosten avoimia
vastauksia seminaareihin osallistujat purkivat sekd kommentoivat Learning Cafe-me-
netelmalla. Seminaarissa tilaan oli jarjestetty poytia, joille oli levitetty iso paperinen
poytaliina. Péytaliinaan oli kirjoitettu valmiiksi Tyéhyvinvointi kyselysta esiin nous-
seita teemoja. Tassa purkuvaiheessahenkilokunta arvioi Learning Cafe-menetelmalla
avoimien vastausten teemojen ja niiden alateemojen tarkeytta ja kiireellisyysjarjes-
tystad. Menetelma oli tassa vaiheessa toimiva ja heratti nopeasti poytaryhmissa kes-
kustelua. Seminaaripaivien Learning cafe-menetelmat tuotettiin arviointia niista ke-
hittamisen kohdista, joita henkilosto piti tarkeimpina silla hetkelld. Ndiden kolmen
padivan tuloksena tehtiin yhteenveto, joka annettiin tiedoksi saation henkildstoélle
seka saation johtoryhmalle. Taman yhteenvedon kautta Iahdettiin kokoamaan Kehit-

tajaorganisaatiota saatioon ja maariteltiin sille tehtavat seka tavoitteet.

6.2 Do eli kehittamistyon toteuttamisen vaihe

Kehittamistyon toteuttaminen etenee Do-vaiheessa kehittamistydn suunnitelman
mukaisesti. Kehittamistydssa tuleva materiaali dokumentoitiin kuvin ja tiedostoin Ke-
hittdjaorganisaation Fronter-huoneeseen. Seuraavassa kerrotaan tarkemmin kehitta-
mistyOon prosessin etenemisesta (ks. kuvio 9, s. 29). Kehittamistyo etenee aloituk-

sesta, tyoskentelyn interventioiden kautta tuloksiin.
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Kuvio 9. Kehittamisprosessin eteneminen.

Kehittdjaorganisaation osaprojekteiksi muodostuivat kehittdmistyontehtavien kautta
kolme erillista aihekokonaisuutta, joista muodostuivat osaprojektit kehittamistyossa

(ks. kuvio 10).

Henkildston vuorovaikutuksen lisaaminen
ja kehittdminen tyoyhteisossa ja
organisaatiossa

¢ Uudet vuorovaikutusmallit
tyoyhteisoon -osaprojekti

Ymparisto- ja sidosryhmasuhteiden ® Ympadristosidosryhma -
vahvistaminen osaprojekti

Paamiesten kuulemisen ja e Kommunikaatio ja
itsemaaraamisoikeuden toteutumisen itsemaiaraiamisoikeus -
varmistaminen osaprojekti

Kuvio 10. Kehittdmistyon tehtdvat ja niistd muodostetut osaprojektit

Kehittamistyo eteni ndiden osa-projektien kautta. Osaprojektien tiimit kokoontuivat
kevaan 2015 ja syksyn 2016 vélisena aikana. Kehittamistyon prosessikaaviossa (liite
1) esitetdan kehittamistyon eteneminen prosessin alusta loppuun seka erilaisia tyo-
menetelmid. Jokaisella osaprojektilla oli omat vastuuhenkil6t, jotka vastasivat osa-
projektien aikataulutuksesta, menetelmista seka tavoitteista. Osallistuin vastuuhenki-
|6na toisen esimiehen kanssa kahteen osaprojektiin: Uudet vuorovaikutusmallit ty6-
yhteis06n -osaprojektiin sekda Kommunikaatio ja itsemaaraamisoikeus -osaprojektiin.
Kolmas Ymparistosidosryhma-osaprojektiin en osallistunut vastuuhenkilona, vain

erikseen kutsuttuna.



30

Kevaalla 2015 viestittiin organisaatiossa sisdisella viestinnalla kehittdjaorganisaation
eri osaprojekteista, joihin pyydettiin jokaisesta toimintayksikdstda mukaan 2-3 ja-
senta. Osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen, milla pyrittiin |0ytamaan toimin-
tayksikoista innokkaita muutosagentteja. Maenpaa (2015) tuo esille Berkowitsin
2015 ajatukseen siita, etta muutosagentteina tulisi toimia kollega, ei esimies. Muu-
tosagentti ja esimies voivat toimia tyoparina strategian jalkauttamisessa ja muutok-
sen vauhdittamisessa organisaatiossa. Heidan tehtavanaan on tuoda esille kehittami-

sen paikkoja seka onnistumisen kohtia. (Mts. 2015.)

Osaprojektit etenivat kukin omalla aikataulullaan kevaan 2015 ja syksyn 2016 vali-
sena aikana. Syksylld 2015 Ymparistosidosryhma -osaprojektista jakautui vield oma
erillinen projekti nimeltdaan Some-ryhma, jonka tavoitteeksi tuli tiedotuksen, uutiskir-
jeiden ja Facebook-viestinnan kehittaminen. Seuraavassa on kuvattu (ks. kuvio 11)
kehittamistyon etenemista. Joulukuussa 2016 pidetyssa arviointi- ja paatésseminaa-
rissa pysahdyttiin arvioimaan kulunutta kehittamisprosessia ja tuloksia seka etsittiin

tulevaisuuteen ajatuksia ja ideoita kehittamistyon jatkamiseen.

UUVUTUS- O O O O

osaprojekti O O
KOITOS- ] O O OO O O Arviointi - ja

osaprojekti i . .
paatdsseminaari

Alku-
tilanne

'SR
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Kuvio 11. Kehittdjaorganisaation eteneminen.

Osaprojektien tyéryhmien tapaamiset sisalsivat keskustelua tyonarjesta, onnistumi-
sista, hyvista kdytannoista seka kehittdmisen haasteista, ettd tutustumiskaynteja toi-
siin toimintayksikkoihin. Tyoryhmien tapaamisissa kaytettiin osallistavia Workshop-

tyOpajoja, joissa menetelmina olivat SWOT-analyysi, Kollektiivinen muistelu seka tie-
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don tiivistaminen Post it -lapuilla. Tapaamisissa jarjestettiin lisdksi koulutusta osapro-
jektien maarittelemista tarpeista. Koulutus ostettiin ulkopuolisilta asiantuntijoilta.
Seuraavista aiheista jarjestettiin koulutusta:

- Kehitysvammaisten edunvalvonta ja itsemaaraamisoikeus. Asiantuntijoina
Keski-Suomen edunvalvontatoimisto ja Lansi- ja Sisa-Suomen maistraatti

- HYP-hetki, huomioivaa yhdessaoloa vuorovaikutukseen. Kouluttajana Ke-
hitysvammaliitto

- Vuorovaikutustaidot. Arvostavan kohtaamisen taito. Kouluttajana Aitoelo

oy
- Markkinointi, uutiskirjeet ja Some-viestinta, jarjestdjana mainostoimisto
- Tukikeskustelu, kouluttajana Sari Kujanpaa, Autismi- ja Aspergerliitto
- Tyoyhteisopeli, jarjestajana llmarinen
- Tyoyhteisdkavely -koulutus, jarjestdjana Risto Lommi, Savonia-ammatti-
korkeakoulu

Kehittamistyossa kaytettyja osallistavia menetelmia
Kehittdjaorganisaatio osaprojektien kokoontumisissa kadytettiin osallistavista mene-
telmista Aikamatka-muistelua, ja SWOT-analyysia sekda Huoneentaulua. Osallistavilla

menetelmilld on tarkoitus herattaa osallistujien dialogisuus seka vuorovaikutus.

Kollektiivinen muistelu

Osaprojektien kokoontumisten valilla oli ajallisesti valia 1-3 kuukautta. Siksi olikin tar-
peen kokoontumisissa palata menneeseen ja kerrata yhdessa kuljettua matkaa pro-
jektissa. Tassa kaytettiin kollektiivista muistelua, jota voidaan kayttdaa esimerkiksi toi-
minnan arviointiin ja tarkastella projektin tilannetta sekd kokonaisuutta. Yhdessa ker-
rataan mita ollaan tehty ja mita tietylla aikavalilla on tapahtunut. Samalla pohditaan
syy-seuraussuhteita, mikd auttaa hahmottamaan mitka asiat ovat johtaneet projek-

tissa siihen tilanteeseen, jossa nyt ollaan. (Osallistava arviointimenetelmat N.d.)

Kollektiivisessa muistelussa jokainen osallistuja pohtii aluksi sovitulla ajanjaksolla ol-
leita tapahtumia ja kirjoittaa niita tarralapuille tai kertoo ne vetdjalle. Seuraavaksi la-
put laitetaan seinélle aikajanaan tai tapahtumat kirjoitetaan flappi-paperille. Samalla
keskustellaan tapahtumista ja muodostetaan yhteista kuvaa ajanjaksosta. Taman jal-
keen osallistujat kirjoittavat uusille lapuille aikajanalta mielestaan positiivisimmat ja
negatiivisimmat asiat, joista kdydaan keskustelua yhdessa. (Osallistava arviointime-

netelmat N.d.)
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Osaprojekteissa tarkasteluun otettiin puoli vuotta vélietapeissa ja joulukuussa 2016
koko Kehittamisprojektin ajanjakso. Menetelmadssa tapaamisen vetdja laittoi seindlle
Post-it-lapuilla tapahtumia valitulta ajanjaksolta. Yhdessa mietittiin ajanjaksona ta-
pahtuneita tilanteita tai kokoontumisia, jotka kerattiin seindlle. Lapuista tai taululle
kirjoitetuista asioista muodostuu aikajana, joka kertoo kuljetun reitin. Nain kaikki na-
kivat mita ajanjaksolla ollaan tehty ja missa ollaan menossa. Samalla pohdittiin yh-
dessa keskustellen missa ollaan onnistuttu ja mika tapahtuma on johtanut toiseen ta-

pahtumaan.

SWOT-analyysi

SWOT-analyysi on monikayttéinen tyévaline kehittamiseen seka arviointiin. SWOT-
analyysia kaytettiin tassa kehittamishankkeessa osaprojektien alussa nykytilanteen
arviointiin. Osaprojektien osallistujat analysoivat oma tyoyhteisénsa nykytilanteen

SWOT-analyysilla oman osa-projektin teemasta.

SWOT-analyysi toteutetaan nelikentassa, jossa vasemmalle kirjataan sisaiset vahvuu-
det ja ulkoisten tekijoiden tarjoamat mahdollisuudet. Oikealle puolelle kirjataan ne
sisdiset ja ulkoiset seikat, jotka estavat onnistumiset. SWOT-analyysista nousseista
asioista voidaan taman jalkeen paatelmia niista tekijoista, joihin voidaan vaikuttaa

toiminnalla. (Arviointityokaluja n.d.)

Tassa kehittamistyossa SWOT-analyysipohja muotoiltiin niin, etta siitd pohdittiin osa-
projektien osallistujien arvioita nykytilanteesta. Nykytilanteen vahvuuksia, osaamista,

tavoitteita seka mahdollisia riskeja. (ks.kuvio 12.)

Kehitetta-

Vahvuudet vaa/
osaamista

Tavoitteet Riskit

Kuvio 12. SWOT-analyysipohja osa-projektien nykyhetken kuvaamiseen.
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6.3 Study eli kehittamistyon arvioinnin ja tutkimisen -vaihe

PDSA-mallin mukaan Study-vaiheessa arvioidaan kehittamistyon toteutusta. Arvioin-
tia tulee tehda lapi koko kehittamistyon suunnitelmallisesti ja analysoiden kerattya
tietoa. Kehittamistyon tavoitteet, resurssit, prosessi seka tulokset tulee kuvata tark-
kaa, jolloin niiden arvioiminen on helpompaa. Arviointi kehittamistydssa on monita-
hoista, silla siina arvioidaan suunnittelua, tavoitteiden selkeyttd, kaytettyja menetel-
mia ja johdonmukaisuutta. Kehittamistyon tuloksia arvioitaessa voi tarkastella kuinka
tulokset ovat sovellettavissa muihin yhteysiin tai ovatko ne toistettavissa. Tulosten
neutraalisuutta ja helppokayttoisyytta voidaan myds arvioida. Arvioinnissa voi kayt-
taa esimerkiksi havainnointia, kyselyja, haastatteluja ja dokumenttianalyyseja. Arvi-
ointia tehdaan monelta eri taholta: itse- ja vertaisarviointina, sisdisena seka ulkoisena
arviointina. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 47-48.) Arvioinnissa tarkastellaan
my0s, ollaanko saavutettu kehittamisen tarkoitus seka milla osa-alueella on onnis-

tuttu ja milla ei (Toikko & Rantanen 2009, 61).

Aalto-Kallio, Saikkonen ja Koskinen-Ollongvist (2009) nostavat esiin Savolan ym. 2005
maarittelyn, jossa arviointia voidaan |ahestya neljan erilaisen nakékulman kautta. Ko-
keellisessa lahestymistavassa arviointi tapahtuu tulosten ja vaikutusten mittaamisen
kautta. Arvioija on tarkkailija ja ulkopuolinen. Kehityksellisessa |[ahestymistavassa ar-
vioitava tilanne voi olla mitattava tai tulkinnallinen. Tassa ldhestymistavassa arvioija
on tilanteeseen liittyen ulkopuolinen, mutta vaikuttaa tulkitsemalla tietoa ja anta-
malla suosituksia toimenpiteista. Konstruktivistisessa lahestymistavassa arvioija on
mukana osallistumassa todellisuuden maarittelyyn ja han tekee tulkintojen erilaisista
todellisuuksista. Tassa lahestymistavassa ei nahda vain yhteen arvioitsijan 16ytamaan
todellisuuteen. Neljannessa kriittisessa ldhestymistavassa todellisuus nahdaan moni-
naisena ja kohdetta tarkastellaan erilaisten aineistojen kautta. Arvioijalla on tdssa ak-
tiivinen ote ja han tekee tulkintoja havainnoista. (Aalto-Kallio, Saikkonen ja Koskinen-
Ollongvist 2009, 27.) Tassa opinndytetyossa toteutetaan kriittistd nakdkulmaa, jossa
pyrin arvioijana tarkastelemaan kehittamishanketta erilaisten aineistojen kautta ja

luomaan naista tulkintoja.



34

Taman kehittamistydn edetessa tehtiin osa-projekteissa vili-arviointia, jossa pohdi-
taan mennytta kautta ja pohditaan tulevaan. Viliarviointi suorittiin aina kevaalla ja
syksyllg, silla kevaalla on hyva kasitella mita ollaan saatu aikaan ja vastaavasti syksylla
lomakauden jadlkeen on hyva pysahtya kertaamaan mennytta ja suunnittelemaan tu-
levaa. Naissa vali-arvioinneissa kaytettiin menetelmina Kollektiivista muistelua. Talla
menetelmalla kerrattiin kehittdmisprosessia vuodesta 2014 alkaen ja vastaavasti
pohtimaan ja suuntaamaan ajatuksia tulevaisuuteen kehittamisprosessin etenemi-
seen. Samalla keskusteluilla my0ds tarkasteltiin, onko osa-projektien tavoitteet muut-

tuneet tai onko niita aiheellista muuttaa vastaamaan sen hetken tarpeita.

6.3.1 Kehittamistehtavien arviointimenetelmat

Opinnaytetyossa tutkittiin ja arviointiin kehittdmistyon kehittamistehtavien onnistu-
mista. Kehittamistehtavia arvioidaan erilaisilla menetelmilla, jotka ryhmiteltiin tar-
kemmin osaprojektien mukaan (ks. kuvio 13, sivu 35). Kehittdmistehtavaa, jossa py-
rittiin henkil6ston, tydyhteison ja organisaation vuorovaikutuksen lisdiamiseen, tutki-
taan vertailemalla kahta sdatiossa tehtya kyselytutkimusta toisiinsa seka lisaksi pa-
lautekyselylla. Kehittamistehtavaa, jossa pyrittiin ymparisto- ja sidosryhmasuhteiden
vahvistamiseen, arvioidaan analysoimalla saatitssa tehtyja sidosryhma-kyselyja. Kol-
mannessa kehittamistehtavassa, jossa pyrittiin henkiloston osaamisen lisdantymiseen
kautta varmistamaan pdaamiesten kuuleminen ja itsemaaraamisoikeus, arviointi pai-
nottuu palautekyselyyn, missa osallistujat arvioivat oman osaamisen lisdantymisesta
sekd omaa oppimisesta. Taman kolmannen kehitystehtavan arvioinnissa olisi ollut
hedelmallistd tehda tutkimus paamiesten kokemuksesta kuulemisen ja itsemaaraa-
misoikeuden lisaantymisesta 2015-2016 aikana. Haasteena tallaisessa kokemuksen
tutkimuksessa oli se, ettei vertailtavaa tietoa ole meidan paamies-asiakkaista saata-
villa ja samalla heidan kognitiiviset haasteensa estavan pidemman aikavalin tarkaste-

lun.
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Henkil6ston vuorovaikutuksen
lisadminen ja kehittaminen

Tyohyvinvointi-
kyselyiden vertailu

tydyhteisossa ja ;
ja palautekysely

organisaatiossa

Ympéristo- ja Kyselytutkimusten
sidosryhmaisuhteiden vertailu ja
vahvistaminen palautekysely

luloinJe-nndsojny

Paamiesten kuulemisen ja
itseméaaraamisoikeuden
toteutumisen vahvistaminen Palautekysely
henkil6sté osaamisen
kehittamisella

Kuvio 13. Kehittdmistehtavan arviointi

Lisaksi kehittamistyon arvioinnissa kaytetaan Tulospuu-arviointi, jolla pyritdan arvioi-
maan kokonaisuudessaan kehittdmishanketta. Tulospuun avulla pyritdan l6ytamaan
vastauksia kaikkiin kolmeen kehittamistehtavaan osallistujien kokemusten kautta.

Seuraavassa arviointimenetelmia on kuvattu tarkemmin.

Tulospuu-arviointi

Tulospuu-arviointi on visuaalinen tapa hahmottaa toimintaa. Tulospuu-arviointi on
alun perin kehitetty vapaaehtoisten tyontekijoiden kokemusten kerdaamiseen ja tu-
losten arviointiin YK:n maailmanlaajuisen kehitysyhteistyoverkostossa, UNDP:ssa.
Menetelma soveltuu vili- ja loppuarviointeihin ja silla voidaan tarkastella henkilostén
panosta tai isompia kokonaisuuksia. Menetelmdssa kootaan toiminnan haasteet,
epdonnistumiset seka onnistumiset, etta kerdantynyt tietotaito yhteen. Ndiden tieto-
jen avulla voidaan toiminnan tuloksia, vaikutuksia ja kehittamistarpeita arvioida. (Ar-

viointityokaluja n.d.)

Puu-symbolina (ks. kuvio 14, s. 36) on tunnettu ja sen kautta voi hahmottaa proses-
seja uudesta nakokulmasta. Tulospuu-menetelman tarkoitus on antaa tilaa omien ko-
kemusten pohtimiseen projektissa ja ryhmalle mahdollisuus syventaa analyysia tulok-
sista. Menetelmassa pyydetdan osallistujia piirtamaan kuva puusta, joka edustaa hei-
dan kokemuksiaan tyoskentelysta projektin ajalta. Puulla on juuret, jotka edustavat

osallistujan omia vahvuuksia ja osaamista. Puun varsi edustaa niitd organisaatioita ja
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sidosryhmia, jotka ovat olleet mukana ja joiden kanssa osallistuja on tyoskennellyt
projekti aikana. Oksat edustavat ydintoimintaa, jossa osallistuja on ollut mukana.
Puussa olevat silmut edustavat kokemuksia onnistumisista ja huippuhetkista. Puussa
olevat hedelmat edustavat tuloksia, joilla on vaikutusta ihmisten elamaan. Hedelman
koolla voidaan kertoa se kuinka suuresta tai pienesta muutoksesta on kyse. Muutok-
set voivat olla taloudellisia, sosiaalisia tai psykologisia muutoksia ihmisten elamassa.
Katkenneet oksat kuvaavat pettymyksid, menetettyja mahdollisuuksia tai haasteita.
Puun ymparisto kuvaa niita tekijoita, jotka tukivat tai haittasivat tyota tai tuloksiin
padsemistd. Ne voivat olla sisdisia tai ulkoisia tekijoita. (Arviointitydkaluja n.d.; Uni-

ted Nations Volunteers 2011, 54-55.)

Kuvio 14. Tulospuu-kuva (Inno-kyld 2016).

Puiden piirtdmisen ja osallistujien omien kokemusten kirjoittamisen jalkeen muodos-
tetaan pienia ryhmia, joissa jokainen jakaa oman puunsa toisille ryhmalaisille. Tarkoi-
tuksesta on saada yhteinen ymmarrys tuloksista, haasteista ja onnistumisista. Ryhma
poimii erillisille korteille/papereille ryhméan puista erityiset hedelmat eli tulokset,
joista he ovat ylpeita. Taman jalkeen ryhmat esittelevat yhteenvetona ryhman puut

seka tulokset. (United Nations Volunteers, 2011, 54-55.)
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Tulospuu-arviointi toteutettiin Kehittdjaorganisaatio-hankkeen paatésseminaarissa
joulukuussa 2016 niin, etta jokaiselle osallistujalle jaettiin paperi, jossa oli kuva
puusta. Osallistujia paatosseminaarissa oli yhteensa 19 osa-projekteihin osallistu-
nutta tyontekijaa. Osallistujat edustivat kaikkia kolmea osa-projektia. Heita pyydet-
tiin ensin itsenadisesti pohtimaan ja kirjoittamaan kuvaan puun juuriin omat vahvuu-
det ja osaaminen, myds kehittdmistyon aikana syntynyt osaaminen. Puun runkoon
heita pyydettiin kirjaamaan yhteistydkumppanit ja sidosryhmat, joiden kanssa he te-
kivat toita hankkeen aikana. Oksiin pyydettiin kirjoittamaan ydintoiminnot hankkeen
aikana seka puun silmuihin onnistumisen kokemukset ja huippuhetket. Katkenneisiin
oksiin pyydettiin merkitsemaan heidan ajatuksiaan epdonnistumisista ja kayttamatta
jaaneista mahdollisuuksista. Puun hedelmiksi heita pyydettiin laittamaan hankkeessa
aikaan saadut tulokset seka puun ymparistéon sellaisia asioita, jotka hidastivat tai

edesauttoivat osaprojektin kulkua.

Hyvin tarkeda on myds saada selville osallistujien nakemyksia jatkotoimenpiteista, jo-
tenka ryhmia pyydettiin vield lisaamaan piirrokseen puun juurelle taimi, joka kuvaa
niita jatkotoimenpiteitd, joista he kokevat olevat hyotya tulevaisuudessa ja johon hei-

dan mielestaan tulisi paneutua tarkemmin.

Kyselytutkimusten vertailu

Saation kehittamisprosessi on lahtenyt liikkkeelle vuonna 2014 tehdyn Tyéhyvinvointi-
kyselyn tulosten kautta, joten opinnaytetyossa voidaan vertailla tdman kyselyn tulok-
sia vuonna 2016 tehtyyn Tyohyvinvointikyselyyn. Tyohyvinvointikyselyn toteutti saa-
tion kanssa yhteystyossa psykologian tohtori Leena Matikka. Tyohyvinvointikysely to-
teutettiin Webrobol-kyselylla ja siihen vastasivat ne saation tyontekijat, jotka olivat
tyosuhteessa kyselyn vastausaikana. Tyohyvinvointi-kyselyn tulokset on analysoinut
ja tilastoinut Leena Matikka. Tyohyvinvointikysely perustuu Leena Matikan kehitta-
maan tyohyvinvoinnin ajattelumalliin (ks. kuvio 15, s. 38). Ajattelumallin mukaan sii-
hen, miten tyonsa kokee, vaikuttavat kdsitykset omista voimavaroista, oman tiimin
toimivuudesta ja koko organisaation toimivuudesta. Kokemus tydsta puolestaan vai-
kuttaa kasitykseen toiminnan laadusta ja siihen, miten suhtautuu tulevaisuuteen.

(Matikka 2014.)



38

n

\
Omat
voimavarat |

Onﬁu

tiimin J
toimivuus /

ko

organisaat- | Laatu
on ) /
toimivuus

Tulevaisuus

J

%

Kuvio 15. Tyohyvinvointikyselyn ajattelumalli (Matikka 2014).

Saman sisaltéinen Tyohyvinvointikysely antaa mahdollisuuden vertailla onko muu-
tosta tapahtunut kehittamiskohteissa ja kokemuksessa osallisuudesta. Tassa opin-
nadytetyossa en kasittele tarkemmin kaikkia Tyéhyvinvointikyselyn tuloksia ja kysy-
myksid, vaan sieltd nostettiin tarkempaan tarkasteluun. Opinnadytetyossa vertaillaan
kahden Tyohyvinvointikyselyn tuloksia, jotka toteutettiin saman sisaltoisina vuonna
2014 ja vuonna 2016. Naiden kyselyiden osioista tarkasteltiin kehittamistarpeista ja
henkiloston kokemusta osallisuudesta ja vaikuttamisesta. Vastauksia pyydettiin vait-
tamiin, joiden paikkansapitavyytta pyydettiin arvioimaan asteikolla 1 — 7. Asteikon
daripaassa 1 tarkoitti, ettd vaittama ei pitanyt lainkaan paikkaansa ja 7 tarkoitti, etta
vaittama piti erittdin hyvin paikkansa. Asteikkojen suunta kaikissa vaittamissa oli sel-
lainen, etta 7 tarkoitti positiivisinta mahdollista arviota ja 1 tarkoitti negatiivisinta.

Saation Tybhyvinvointi-kysely rakentuu seuraavista osa-alueista:

1. Vastaajan taustatiedot
-lkaryhma
-Palvelusuhteen kesto sdatidssa
-TyO6suhteen muoto
2. Tyytyvaisyys omaan tyohon ja arvosana saatiolle tydnantajana

3. Kokemus tyosta
4. Arvio omista voimavarat
5. Arvio oman tiimin toimivuudesta

6. Arvio koko organisaation toimivuudesta
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7. Ajatus tulevaisuudesta
8. Arvio toiminnan laadusta

9. Kehittamisehdotukset

Naista yksittaisista kysymyksistd muodostui laajempia osa-alueita: omat voimavarat,
oman tiimin toimivuus, koko organisaation toimivuus, kokemus omasta tyosta, tule-
vaisuus ja laatu (Matikka 2014). Taman Tyohyvinvointi-kyselyn vastauksista otettiin
tarkempaan vertailuun vain suuremmat osa-alueet. Osa-alueiden sisalla olevia tar-
kempia kysymyksia vertaillaan vain sanallisesti. Lisaksi Tyohyvinvointikyselyn avoimia
vastauksia voidaan vertailla, sen mukaan millaisia teemoja niista nousee. Ja onko

naissa teemoissa ollut muuttumista kahden vuoden aikana.

Palautekysely kyselytutkimuksena

Kyselytutkimus on ei-kokeellinen aineistonhankintamenetelma, jossa tutkimuksen
kohteena on ihminen ja aineisto kerataan strukturoiduilla kysymyksilla joko haastat-
telemalla, havainnoimalla tai kyselylomakkeella. Aineisto voidaan kerata tiettyna tai
useampana ajankohtana, jolloin saadaan tietoa aikavalilla tapahtuneista muutoksista.
(Taanila 2014, 7.) Opinnaytety0Ossa kyselylomaketutkimus toteutettiin maarallisena
poikittaistutkimuksena. Poikittaistutkimuksessa aineisto kerataan tietylta joukolta
tietyssa ajankohdassa, jolloin aineistolla voidaan kuvailla sen hetkista tilannetta (Vas-
tamaki 2015, 121). Kyselylomake testattiin Iahettamalla kyselylomake luettavaksi
sahkopostin kautta yhdelle osa-projektin osallistujalle. Hanelta kysyttiin kokemusta

palautekyselyn kysymysten ymmarrettavyydesta ja selkeydesta seka toimivuudesta.

Kehittamistyota osaprojekteissa arviointiin palautekyselyn kautta. Palautekysely to-
teutettiin kaikkien kolmen osaprojektien osallistujille joulukuussa 2016 yhteisen se-
minaarin jalkeen. Palautekyselylla pyrittiin tutkimaan kehittamisprosessin vaikutusta
tyontekijoiden oppimiseen sekd kokemukseen kehittamisestda oman tyon ohella. Sa-
malla haluttiin saada selville heidan kokemuksiaan kehittamisen esteista seka ide-
oista jatkossa kehittamiselle saatiossa. Palautekyselyn kysymykset muotoiltiin niin,

etta niilla saadaan vastauksia seuraaviin kohtiin:
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- Osallistujan kokemus oppimisesta kehittamistyon aikana:
- mitd koit oppineesi
- esteet oppimiselle
- mika edisti oppimista

- Osallistujan kokemus kehittamistyosta oman tyon ohella:
- onnistumiset
- haasteet ja esteet osallistumiselle
- mita pitaisi tehda toisin

-Osallistujan kokemus kehittamistyon onnistumisesta organisaatiossa
- teimmeko mita lupasimme
- saimmeko aikaan muutosta organisaatiossa
- teimmeko oikeita asioista kehittamistydssa

Kehittamistyon arvioinnissa pyrittiin siihen, etta arvioinnilla saatiin vastaus Max
Peberdyn kolmeen universaaliin kysymykseen (Max Peberdyn kolme universaalia ky-
symysta 2014):

” Teimmeké mitd lupasimme?
Toimintojen taso
Saimmeko aikaan muutosta?
Vaikutukset ja vaikuttavuus
Teimmeké oikeita asioita?
Strateginen relevanssi”

Palautekysely (liite 3) lahettiin kaikille kehittamishankkeeseen osallistuneille. Palau-
tekyselyyn vastanneet rajattiin vain kehittdmishankkeeseen osallistujiin, koska vaih-
tuvuus koko saation organisaation henkil6stossa vaikeuttaa tulosten vertailua ei anna
riittdvaa tietoa muutoksesta ja oppimisesta osallistujien nakdkulmasta. Palautekysely
kerattiin nimettémana ja sahkoisesti Microsoft Office-ohjelmalla ja kysely lahettiin
sahkopostin kautta. Kehittamishankkeeseen osallistui jokaisesta toimintayksikosta 5-

6 henkil6a, yhteensa osallistujia oli 30-36 henkea.

6.4 Osaprojektien arviointi ja tulokset Study-vaiheessa

Seuraavassa tarkastellaan ja esitetdan osaprojektien arvioinnin tuloksia. Tulokset esi-
tetdan kehittamistyota aikaisemmin (2014-2016) tehtyjen kyselyiden vertailun, joulu-

kuussa 2016 tehdyn palautekyselyn tulosten ja Tulospuu-arvioinnin kautta jokainen
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osaprojekti kerrallaan. Osaprojektien tuotokset eli konkreettisesti osaprojektien ai-
kaansaamat tyomenetelmat, kdytanteet tai osaaminen kuvataan myos tassa vai-

heessa lyhyesti.

6.4.1 Henkiléston vuorovaikutus osa-projektin tuotokset

Henkiloston vuorovaikutuksen lisddantymisen ja kehittymisen konkreettisina tuotok-
sina syntyivat toimintayksikdissa erilaiset viestintakanavat: Fronter seka Office-kalen-
terit tableteilla. My6s turvallisuuskulttuuriin kehittyminen seka turvallisuuteen liitty-
van perehdyttamisen lisddntyminen ovat osa tdman osaprojektin tuotoksia. Osapro-
jektissa osallistuttiin lImarisen tydyhteisdpeliin, josta aloite-ehdotukset jatkavat ete-

nemistadn saation johtoryhmassa.

Tyohyvinvointi -kyselyjen vertailu

Henkiloston vuorovaikutuksen lisaantymista ja kehittymista tyoyhteiséssa ja organi-
saatiossa tarkasteltiin ja analysoitiin vertailemalla kahden saman sisaltéisen Tydhy-
vinvointi-kyselyn tuloksia. Vuosian 2014 ja 2016 toteutettu Tyohyvinvointikysely oli
saman sisdltéinen ja antaa ndin ollen vertailtavaa tietoa. Tdssa tulokset osiossa ei
kayda lapi vertaillen kokonaisuudessaan Tydhyvinvointi-kyselyiden kaikkia kysymyk-
sid. Kyselyn kysymyksista nostetaan tdssa tulokset- osiossa esiin vertailtavaksi ne ky-
symykset, jotka antavat vastauksia kehittamistehtaviin. Tyohyvinvointikyselystd nos-
tettiin tarkempaan tarkasteluun seuraavat kyselyn osa-alueet:

- Oman tiimin toimivuus

- Koko organisaation toimivuus
- Arvio tulevaisuudesta

- Arvio tyon laatu

Vuoden 2014 ja 2016 Tyohyvinvointi-kyselyiden osiossa: Arvio oman tiimin toimivuu-
desta oli tapahtunut hienoista muutosta. Vuonna 2014 tyontekijat arvioivat Oman tii-
min toimivuuden (n=75) keskiarvolla 4,9. Vastaavasti vuonna 2016 (n=64) Oman tii-
min toimivuus arvioitiin keskiarvolla 5,1 (Matikka 2014; Matikka 2016c). Oman tiimin
toimivuuden -osa-alueessa kysyttiin tyontekijoiden mielipidetta vaittamilla myos
oman tiimin vuorovaikutuksen avoimuudesta sekd oman tiimin vuorovaikutuksesta

saation muiden tiimien kanssa. (ks. kuvio 16). Oman tiimin toimivuudessa koettiin
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pientd paranemista sekda oman tiimin avoimuudessa parantumista. Oman tiimin vuo-

rovaikutuksessa muiden tiimien kanssa ei ollut tapahtunut muutosta.

4,9 51 >2 >4
l l I I ] ]

Oman tiimin toimivuus Oman tiimin avoimuus Oman tiimin vuorovaikutus
muiden tiimien kanssa

RN WPk OO

m 2014 m2016

Kuvio 16. Tyohyvinvointi-kyselyn vertailu oman tiimin toimivuudesta

Vuoden 2014 kyselyn tulos oman tiimin vuorovaikutuksesta muiden tiimien kanssa
oli pysynyt samana, vaikka kehittamistyolla pyrittiin saamaan my6s tahan muutosta.
Vuorovaikutus ja toimivuus olivat parantuneet oman tiimin sisalla. Ndiden tulosten
parantumiseen on voinut vaikuttaa myds henkildston tutustuminen toisiinsa ja tii-

mien toimintakulttuurien kehittyminen 2014-2016 aikana.

Ty6hyvinvointikyselyiden arvioissa koko organisaation toimivuudesta oli tapahtunut
my0s pientd muutosta (ks. kuvio 17, s. 43). Vuonna 2014 (n=75) koko organisaation
toimivuus arviointiin keskiarvolla 4,8 ja vuonna 2016 (n=64) vastaavasti keskiarvolla
4,9 (Matikka 2014; Matikka 2016c). Koko organisaation toimivuudessa selvitettiin
henkiloston arvioita yhteisten arvojen mukaisesta toiminnasta, yhteisista paamaa-
ristd, saation yhteiskunnallisesta merkityksesta, tydon myonteisesta vaikutuksesta asi-

akkaiden elamaan, omasta vaikutuksesta saation toiminnan kehittamiseen.
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Kuvio 17. Tyohyvinvointi-kyselyn vertailu koko organisaation toimivuudesta

Koko organisaation toimivuuden arviointi -osa-alueessa yhteisten arvojen mukainen
toiminta seka pyrkimys kohti yhteisia pdamaaria nahtiin hieman parempana vuonna
2016 kuin 2014. Tassa tuloksessa nahdaan toiminnan kehittyminen. Yhteiskunnalli-
nen merkitys arviointiin kumpanakin vuonna samalla tavalla. Lisaksi parantumista oli
tullut henkilékunnan arvioon heidan tyonsa vaikutuksesta asiakkaiden elamaan. Hen-
kilokunnan nakemys, oman panoksen vaikutuksesta toiminnan kehittamiseen, oli hei-

kentynyt hieman.

Ty6hyvinvointikyselyssa kysyttiin myods henkilokunnan nakemysta siihen, miten he
kokevat tulevaisuuden. Tulevaisuuden arviointi -osa-alueessa selvitettiin muun mu-
assa henkilokunnalta nakemysta oppimisestaan, kehittymisestda ja luovuuden kayt-
tamisestaan. Henkilokunta arvioi vuonna 2014 (n=76) tulevaisuuden ndkemyksensa
keskiarvoksi 5,2 ja vuonna 2016 (n=64) 5,3 (Matikka 2014; Matikka 2016c). Heidan
ndakemyksessa tulevaisuudestaan oli tapahtunut parantumista vuodesta 2014 vuo-
teen 2016 (ks. kuvio 18, s. 44). Henkilokunnan kokemus omasta kehittymisestaan ja

oppimisestaan oli parantunut 0,2-0,3 yksikkoa.
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Kuvio 18. Tyohyvinvointi-kyselyn vertailu tulevaisuuden nakemyksesta

Ty6hyvinvointi -kyselyjen toiminnan laatua arvioivassa osa-alueessa oli tapahtunut
paranemista 0,1 pistettd. Vuonna 2014 (n=76) vastausten keskiarvo oli 5.0 ja vuonna
2016 (n= 64) vastausten keskiarvo oli 5,1 (Matikka 2014; Matikka 2016c). Tassa osa-
alueessa selvitettiin henkilokunnan arvioita ja kasitysta siitd, miten voimme parantaa
tiimin tyon laatua ja kasitysta saation toiminnan laadun parantamisesta seka tiimissa

kaytavasta laatukeskustelusta (ks. kuvio 19).
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Kuvio 19. Tyohyvinvointi-kyselyn vertailu tyon laadusta
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Henkilokunnan kasitys siitd, miten voimme parantaa tiimin tyon laatua, oli noussut
5,4: n. Samoin heidan kasitys, siitd miten saation toiminnan laatua voidaan parantaa,
oli noussut 4,7:sta 0,2 yksikkoa. Tiimeissa tapahtuvan laatukeskustelun oli pysynyt

henkilokunnan arvion mukaan samana.

Palautekyselyn tulokset

Henkilostdon vuorovaikutus -osaprojektiin osallistui alkuvaiheessa kaiken kaikkiaan jo-
kaisesta kuudesta toimintayksikosta kaksi (2) tyontekijaa eli yhteensa 12. Osaprojek-
tin vetdjina toimivat kaksi (2) esimiesta. Kehittamishankeen osallistujilta saatiin pa-
lautekyselyssa kahdeksan (8) vastausta. Vastanneista seitseman osallistujaa olivat

mukana osaprojektissa sen alusta lahtien eli kevaasta 2015.

Seuraavassa palautekyselyn tulokset on ryhmitelty kolmeen aihekokonaisuuteen. En-
simmaiseksi palautekyselyssa haluttiin selvittaa osallistujien kokemusta oppimises-
taan ja sen esteistd. Seuraavaksi haluttiin selvittaa osallistujien kokemusta kehitta-
mistydsta oman tyon ohella, haasteista seka onnistumisesta. Kolmanneksi selvitettiin
osallistujien kokemuksia kehittamistyon onnistumisesta Weberin kolmen universaa-
lin kysymyksen kautta: teimmekd mita lupasimme, saimmeko aikaan muutosta ja
teimmeko oikeita asioita. Palautekysely kdydaan tassa opinnaytetydssa vain naiden
kolmen padkohdan kautta lapi. Palautekyselyn tulokset kdydadan lapi tarkemmin ke-

hittdmistyon johtoryhmassa.

Palautekyselyn vastauksista kahdeksasta vastanneesta kuusi koki oppimisensa kehit-
tyneen kehittamistyon aikana. Yhdessa vastauksessa nostettiin esille, etta osallistuja
oli kokenut ryhmatyoskentelytaitojensa parantuneen. Kahdessa vastauksessa nostet-
tiin esille kokemus yhteenkuuluvuuden tunteen lisddantymisesta toimintayksikdiden
valilla. Kahdessa vastauksessa nousi esille kokemus siita, etta toimintayksikdissa on
hyvia kdytantoja, joiden leviamista toivottiin. Oppimisen esteind vastaajat toivat
esille aikatauluongelmat ja niista johtuneet poissaolot osaprojektin kokoontumisista.
Esteena oppimiselle koettiin kahdessa vastauksessa myos olevan kehittamistyo tyo-
arjessa eli koettiin, ettei tydbnlomassa ole aikaa vield kehittamistyota eteenpadin. Par-
haimpana tukena oppimiselle nahtiin keskustelut ja yhteistyd toisten osallistujien

kanssa. Tama tuli esille neljassa vastauksessa kahdeksasta.
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Henkiloston vuorovaikutus -osaprojektiin osallistuneiden kokemuksista, kehittamis-
tyosta oman tyon ohella, vastauksia tuli seitseman. Vastauksissa kerrottiin osallistu-
jien AHAA-elamyksista ja heidan tekemastaan kehittamistydsta omassa yksikdssaan.
Yhdessa vastauksessa tuotiin esille, ettd kehittdminen voisi onnistua oman tyon
ohella hyvalla suunnittelulla. Kehittamistyon haasteina osallistujat kertoivat neljassa
vastauksessa olevan kiire, poissaolot tai lomat seka aikataulusuunnittelu, jotka vai-

kuttivat siihen, kuinka usein paasi osallistumaan yhteisiin kokoontumisiin.

Henkilostdn vuorovaikutus -osaprojektin osallistujat arvoivat kuudessa vastauksessa,
ettd osaprojekti onnistui tavoitteessaan. Vastaajat toivat vastauksissa esille, etta ke-
hittdmien tassa osaprojektissa keskittyi kommunikointiin tyontekijoiden valilla. Osal-
listujista kaksi toi esille, etta he olivat kokeneet, ettd osaprojekti ei kasitellyt riitta-

vasti viestinnan ja tiedonkulun kehittamista.

Henkiloston vuorovaikutus -osaprojektissa osallistujat toivat esille viidessa vastauk-
sessa, etta he kokevat muutosta tulleen kehittamistyon kautta. Yhdessa vastauksessa
muutosta ei arvioitu syntyneen ja yhdessa muutosta arvioitiin syntyneen vain vahan.
Vastauksissa oli myo6s yksi “en osaa sanoa” -vastaus. Vastaajat olivat lisdksi kertoneet
tarkemmin kokemuksistaan muutoskohteissa. Yhdessa vastauksessa tuotiin esille
tdssa kohtaa myos toive saada vaikuttaa seuraavalla kerralla enemman tapaamisten
sisaltoon. Kysyttdaessa osallistujien kokemusta siitd, kokivatko he saaneensa vaikuttaa
ja hydodyntaa omaa osaamistaan, vastauksissa neljassa koettiin vaikuttamismahdolli-
suuksia olleen. Yhdessa vastauksessa toivottiin myos vastaavan kehittamistyon jatku-
van tulevaisuudessakin. Palautekyselyssa pyydettiin myos arvioimaan, tehtiinko ke-
hittamistyossa oikeita asioita. Vastauksista vain kahdessa oli selkea kylla vastaus ja
kahdessa “en osaa sanoa”-vastaus. Yhdessa vastauksessa vastattiin ei, mutta lisdksi

tuotiin esille asioita, joissa oltiin onnistuttu.
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6.4.2 Ymparisto- ja sidosryhmasuhteet osaprojektin tuotokset

Ymparist6- ja sidosryhmasuhteiden vahvistaminen oli osaprojektina yksi kehittamis-
kokonaisuus. Yhtend osana tdman kehittamistyon etenemista voidaan arvioida tar-
kastelemalla saatiossa tehtyja kyselytutkimuksia vuosina 2010-2016. Tallaisia sidos-
ryhmille ja ymparist66n suunnattuja kyselytutkimuksia ovat olleet Kollegatoimija- ja
kuntakyselyt. Palveluista tiedottamista palveluja ostaviin kuntiin ja muualle maakun-
taan lisattiin 2015-2016 aikana Ymparisto- ja sidosryhman kehittamistyon kautta
markkinoinnin kehittamiselld, nakyvyyden lisadamiselld medioissa ja kuukausittain Ia-
hettavalla uutiskirjeilla. Palautteen saamista kehitettiin myds tarkastelemalla ja pa-
rantamalla palautekyselyiden tekemista. Kehittamistydssa tyostettiin palautekysely-

pohjat ja menetelmat yhteistyo-kollegoille ja omaisille.

Seuraavassa kasitelladn Ymparisto- ja sidosryhmasuhteiden vahvistamisen kehitta-
mistehtavan tuloksia tarkastelemalla Kollegakyselyn- ja kuntakyselyn aikaisempia tu-

loksia seka kehittamistyohon osallistuneiden palautekyselyn tuloksia.

Kollegatoimijakyselyn vastaukset yhteisty6sta

Kollegakyselyssa selvitettiin yhteistyon toimivuutta saation henkilékunnan ja kollega-
toimijoiden valilla. Kysely on toteutettu vuosina 2014 ja 2016. Kyselyiden tuloksia
voidaan vertailla niilta osin kuin kyselyissa oli esitetty samoja vaittamia. Vuonna 2016
kyselyn sisdllén suunnitteluun ja vastaajien valintaan osallistui Kehittdjaorganisaation
Ymparisto- ja sidosryhmasuhde-osaprojektin osallistujat. Kyselylomake laadittiin ja
kyselyaineisto kerattiin Webropol-ohjelmalla. Vastaajia pyydettiin arvioimaan kyse-
lyssa vaittamia asteikoilla 1-5. Asteikossa arvioinnit olivat seuraavat: 1 = ei pida lain-

kaan paikkaansa -3 = en osaa sanoa, 5 = pitaa erittdin hyvin paikkansa.

Vastaukset kerattiin anonyymeina ja raportti laadittiin, niin ettei vastaajia voitu tun-
nistaa. Kysely lahetettiin 19 toimipaikkaan, joiden kanssa saation henkilékunta tekee
yhteistyota paamies-asiakkaiden asioihin liittyen. Toimipaikkoja pyydettiin toimitta-
maan kysely tyoyhteison jasenille, jotka tyoskentelevat sdation paamies-asiakkaiden

kanssa. Kyselyyn saatiin 9 vastausta, jolloin vastausprosentti oli 47%. Vaittamien li-
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saksi kyselyssa oli mahdollisuus antaa avoimia vastauksia ja esittaa kehittamistar-
peita ja -ehdotuksia. (Matikka 2016, b.). Kasittelen ainoastaan tilastoitua vertailutie-
toa seuraavissa taulukoissa. En avaa avoimia vastauksia ldhemmin, ne kasitellaan tar-
kemmin saation henkildston kanssa. Kuviossa 20 on vertailu vuosien 2014 ja 2016 ky-
selyn vastauksista kollegatoimijoiden kasityksista saation toiminnasta. Tulosten huo-

mataan parantuneen kaikilla osa-alueilla.
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Kuvio 20. Kollegatoimijoiden kasitys saation toiminnasta

Vuonna 2016 Kollegatoimijakyselyssa kysyttiin lisdaksi vastaajien mielipidetta yhtey-
denpidon muodoista saation henkilékunnan kanssa. Asteikko oli 1-5, jossa 1= huono
ja 5= oikein hyva. Vastaajat pitivat parhaimpana yhteydenpidon muotona henkilo-
kohtaista kontaktia, jossa vastausten keskiarvo oli 4,8 (n=9). seka yhteistydpalaverit
henkilokunnan kanssa, jossa vastausten keskiarvo oli 4,6 (n=9). Huonoimmaksi vaih-

toehdoksi koettiin kirjeet, jonka vastausten keskiarvo oli 3,3 ( n=9). (Matikka 2016b.)

Kuntakyselyn vastaukset laadun ja palveluiden kehittymisesta

Kuntakyselyssa toteutettiin Saation laatujarjestelman osana kysely, jonka tarkoituk-
sena oli kartoittaa kuntien eli palvelujen ostaja-asiakkaiden ndakemyksia siitda, miten
hyvin sdatid on onnistunut vastaamaan kuntien odotuksiin tuottaessaan vammaisille

henkildille kuntien tilaamia palveluja. Kysely on toteutettu nelja kertaa. Kyselyssa
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vastattiin vaittamiin asteikolla 1-5 (1= tdysin erimieltd, O= en osaa sanoa, 5= taysin
samaa mieltd). Vuosina 2010 ja 2011 kysely Iahetettiin vain Keski-Suomen kunnille ja
niille maakunnan ulkopuolisille kunnille, joista oli asiakkaita saation palveluissa.
Vuonna 2015 ja 2016 nakemyksia kartoitettiin lisaksi Keski-Suomen naapurikunnista.
Vertailua vuosien 2010-2016 kyselyjen vastausten valilla voitiin toteuttaa vain niilta
osin, kuin kysymykset vastasivat toisiaan ja kuinka kysymysasettelu vastasi kehitta-
mistehtava ollutta ymparisto- ja sidosryhman tavoitteita. Vastauksia vertaillessa otet-
tiin huomion se, etta kyselyn kohderyhman laajuus oli muuttunut kyselyjen valilla, jo-

ten vertailu on vain suuntaa antava. (Matikka, 2016a.)

Taman kehittamistehtdvan arvioinnissa nousee kuntakyselyiden vertailusta esille seu-
raavat vaittamat saatiosta ja saation palveluista: kokemus saation luotettavuudesta
yhteistyokumppanina, saation yllapitdman vuorovaikutus ja palautteen huomioimi-
sesta. Vuosina 2010 ja 2011 kyselyssa ei ollut mukana vaittamaa toiminnan eettisyy-
desta. Taulukkoon 7 on koottu keskiarvot Kuntakyselyista 2010, 2011 ja 2015 ja 2016.
(Matikka 2016a). Kehittymista parempaan on tapahtunut kaikilla (ks. kuvio 21, s.50)

osa-alueilla vuosien 2015-2016 aikana, jolloin Kehittdjaorganisaatio-projekti on ollut

toiminnassa.
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Kuvio 21. Ndakemykset saatiosta ja palveluista Kuntakyselyssa

Yhtena mittarina arvioitaessa Ymparisto ja sidosryhman kehittamistehtavan saavut-

tamista voidaan tarkastella markkinoinnissa Uutiskirjeen laatua. Tata selvitettiin Kun-
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takyselyssa vuonna 2016 lisakysymyksilla (Matikka 2016a). Koska uutiskirjetta lahdet-
tiin kehittdamaan syksylla 2015 ja sen ldhettaminen alkoi marraskuussa 2015, ei Uutis-
kirjeen laadusta ole vertailtavaa tietoa vuosilta 2010, 2011 tai 2015. Kuviossa 22 ovat
keskiarvot (n=14) kyselyn vaittamiin koskien Uutiskirjetta. Asteikko oli 1-5 valilla. (1=

olen tdysin erimieltd, 5 = olen samaa mieltd). Uutiskirje nahtiin hyvana keinona saada

tietoa ajankohtaisista alan asioista ja tapahtumista ja vapaista asunnoista. (Matikka

2016a).
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Kuvio 22. Uutiskirjeen arviointi

Palautekyselyn tulokset Ymparisto- ja sidosryhmadsuhteet -kehittamistehtavasta
Ymparisto- ja sidosryhmasuhteet -osaprojektiin osallistui jokaisesta kuudesta toimin-
tayksikosta kaksi (2) tyontekijaa eli yhteensa 12. Osa-projektin vetdjina toimivat saa-
tion toimitusjohtaja ja yksi esimies. Kehittamishankeen osallistujilta saatiin palaute-
kyselyssa kuusi (6) vastausta. Vastanneista viisi osallistujaa olivat olleet mukana osa-
projektissa sen alusta lahtien eli kevaasta 2015. Yksi vastaaja oli tullut mukaan osa-

projektiin myohemmin.

Ymparisto- ja sidosryhmasuhteet -osaprojektin palautekyselyn tulokset on ryhmitelty
kolmeen aihekokonaisuuteen. Ensimmaiseksi tarkastellaan osallistujien kokemusta
oppimisesta ja sen esteitd. Seuraavaksi osallistujien kokemusta kehittamistyotda oman

tyon ohella seka heiddn kokemuksia kehittamistyon haasteista seka onnistumisista.
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Kolmanneksi tarkastellaan osallistujien kokemuksia Weberin kolmen universaalin ky-

symyksen kautta.

Ymparisto- ja sidosryhmdasuhteet -osaprojektin palautekyselyn vastanneet (6 vas-
tausta) olivat kokeneet oppineensa kehittamistyon aikana. Asiakokonaisuuksia, joissa
osallistujat kokivat oppineensa, olivat: uusi nakékulma omaan tyohon, asenne, kau-
pallisuus, nakyvyys, suhteiden hoito sidosryhmiin seka sosiaalisen median merkitys.
Yksi vastaaja toi esille, ettd han oli oppinut sen, ettd ihmisissa on paljon halua kehit-
taa uutta ja etta osaamista voi [6ytya myos harrastusten kautta. Kuudesta vastaajasta
nelja (4) koki, ettei heilla ollut esteita oppimiselle. Kaksi vastaaja toi esille, etta he ko-
kivat vuorotyon ja poissaolojen haitanneet heiddan oppimista ja osallistumista. Oppi-
mista tukevina asioina tuotiin vastauksissa esille mm. rento ilmapiiri, johdonmukai-

nen eteneminen, hyvat asiantuntijat sekd kokemusten jakaminen.

Osallistujien kokemus kehittamistyosta oman tyon ohella nahtiin vastauksissa positii-
visena kokemuksena. Kaikki vastaajat (6) toivat vastauksissa esille onnistumisen ko-
kemuksia. Kaksi vastaajaa (2) toi esille kokemuksen siitd, etta he saivat vaikuttaa ja
ettd heidan ideoitaan ja ajatuksiaan kuunneltiin. Kahdessa (2) vastauksessa nostettiin
onnistumisen kokemuksiksi keskustelut toisten kanssa seka kommunikoinnin edista-
minen. Kahdessa (2) vastauksessa korostettiin myds kokemusta siita, etta ryhmassa
saatiin aikaan konkreettisia tuotoksia kuten Facebook-tiedotus ja palautekyselyt. Ke-
hittamistyotyon haasteina nostettiin esille kolmessa (3) vastauksessa vuorotyon ja
sen mukanaan tuoma osallistumisen esteet. Kaksi (2) vastaajaa ei kokenut kehitta-

mistydssa ollenkaan haasteita.

Tarkasteltaessa tdman osa-projektin palautekyselyn vastauksia Max Weberin univer-
saalein kysymyksin, nousee vastauksista esille, etta kaikki vastaajat (6) olivat koke-
neet kehittamistydn olleen onnistunut. Kaikki kuusi vastaajaa toivat vastauksissa
esille, ettd osaprojekti oli saanut aikaan muutosta ja ettéd osaprojektissa oli tehty oi-
keita asioita, jotta osa-projektin tavoitteet oli saavutettu. Vastaajat nostivat esille
muutoksia suhteessa sidosryhmiin, mainonnan kehittymisessa, markkinointi materi-
aalin seka tiedotuksen laadun kehittymisessa. Yhdessa vastauksessa nahtiin muutos

pysyvana laadun parantumisena.
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Ymparisto ja sidosryhmatsuhteet -osaprojektin palautekyselyyn vastanneista nelja (4)
vastaajaa ilmaisi halunsa jatkaa vastaavanlaisessa kehittamistydssa myos jatkossa.
Yhdessa vastauksessa emmittiin vastaavaa osallistumista ja korostettiin uusien tyon-
tekijoiden linkittamista kehittamiseen. Kaikki kyselyyn vastanneet (n=6) toivat lisaksi
esille, etta he olivat kokeneet saavansa vaikuttaa omaan tyohonsa kehittamiseen.
Yksi (1) vastaaja toi esille tdssa kohtaa myés oman kokemuksen siitd, ettd asioita pys-

tyttiin kehittaan isolla harppauksella.

6.4.3 Kommunikaatio ja itsemaaraamisoikeus osaprojektin tuotokset

Paamiesten kommunikaation ja itsemaaraamisoikeus -osaprojektin onnistumisen ar-
vioinnissa haasteena on, etta osaprojektissa kehittamisen kohteena on henkildstén
oppiminen ja sen kautta saavat hyoty heidan asiakkaille eli padamiehille. Koska saati-
0lla ei ole olemassa tutkimusta, josta saataisiin vertailtavaa tietoa paamiesten eli asi-
akkaiden kuulemisen ja itsemaaraamisoikeuden kokemuksesta vuosilta 2015-2016,
niin tassa kohtaa osaprojektin arviointia joudutaan tekemaan vain siihen osallistujien

kokemuksen kautta. Tietoa heidan kokemuksistaan selvitettiin palautekyselyn kautta.

Palautekyselyn tulokset Kommunikaatio ja itsemaaraamisoikeus -kehittamistehta-
vasta

Kommunikaation ja itsemaaraamisoikeuden vahvistaminen -osaprojektiin osallistui
jokaisesta kuudesta toimintayksikosta kaksi (2) tyontekijaa eli yhteensa 12. Vetdjina
toimivat kaksi (2) esimiestd, joista olin toisen vetaja. Kehittamishankeen osallistujilta
saatiin palautekyselyssa viisi (5) vastausta. Vastanneista kaikki olivat olleet mukana

osaprojektissa sen alusta lahtien eli kevaasta 2015.

Kommunikaation ja itsemaaraamisoikeuden vahvistaminen -osaprojektin palauteky-
selyn tulokset esitetdadn seuraavassa kolmessa aihekokonaisuudessa. Ensimmaiseksi
tarkastellaan osallistujien kokemusta oppimisesta ja sen esteita. Seuraavaksi osallis-
tujien kokemusta kehittamisty6ta oman tyon ohella seka heidan kokemuksia kehitta-
mistyon haasteista sekd onnistumisista. Kolmanneksi tarkastellaan osallistujien koke-

muksia Weberin kolmen universaalin kysymyksen kautta.
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Osaprojektin palautekyselyssa nelja (4) vastaajaa kertoi oppimiseensa osaprojektissa.
He kertoivat oppineensa HYP-menetelmasta seka tukikeskusteluista. Yksi vastaaja toi
esille, etta han kokee kuuntelutaitonsa kehittyneen. Koulutuksiin osallistumista pi-
dettiin yhdessa vastauksesta merkittdvana osaamisen lisdantymisen keinona. Myos
vertaistuen saaminen muiden yksikdiden tyontekijoilta koettiin lisdinneen omia ndke-
myksidan seka nakdkulmiaan. Oppimisen esteina tuotiin esille yhdessa vastauksessa
poissaolo kokoontumisista. Kahdessa (2) vastauksessa tuotiin esille, etta laaja koko-
naisuus vaikutti siihen, etta koulutusten ja tavoitteiden yhteys ei ollut aina niin selva.
Oppimista tukevina asioina vastauksissa kerrottiin olleen innostuneet tyokaverit,
hyva yhteishenki, hyvat kouluttajat seka vetajat. Myds oma innostus aiheeseen nah-

tiin my06s tukeneen oppimista.

Kokemuksena kehittamistyd oman tyon ohella nadhtiin kolmessa (3) vastauksessa tuo-
neen osallistujille oivalluksia, Ahaa-elamyksia seka uusia ndakékulmia. Pysahtymisen -
kokemusta kuvattiin ndissa vastauksissa myos, mika oli lisdnnyt vastaajien mukaan
omia nakokulmia. Kahdessa vastauksessa tdssa kohtaa oli kysymysmerkki. Kehitta-
mistyon esteitd oli mainittu kolmessa (3) vastauksessa. Esteina pidettiin kiiretta, pois-
saoloa ja sita etta kokoontumiin ei osannut aina valmistautua. Yhdessa vastauksessa
tuotiin esille kokemus siita, etta kehittamistyossa ei ollut esteitd osallistumiselle. Vas-
taajista kaksi toi esille itsearvioinnissa, ettd seuraavan kerran he olisivat aktiivisempia

seka kyselisivat enemman.

Palautekyselyyn vastaajista kolme (3) koki, ettd osaprojekti oli onnistunut ja yhdessa
(1) vastauksessa ei osattu onnistumista arvioida. Vastaajista yksi (1) arvioi muutoksen
olevan pysyvaa. Yksi vastaaja naki muutokset pienina, mutta han naki muutokset ole-
van hyva suuntaa ldhted muuttamaan tyokulttuuria. HYP-hetkien, tukikeskusteluiden
seka taman osaprojektin myota tulleen Kommunikaatio-projektin nahtiin tuoneet
muutosta aikaan paamiesten arjessa. Vastaajat arvioivat kolmessa vastauksessa, etta
osaprojektissa tehtiin oikeita asioita ja yhdessa mainittiin lisdksi aiheen olevan hyvin
ajankohtainen ja tarkea. Kahdessa (2) vastauksessa toivottiin selkedampaa kokonai-
suutta. Kolme vastaajaa kertoi olevansa edelleen kiinnostunut kehittamisestd oman
tyonohella. He toivat myds esille ideoita, kuinka jatkossa voitaisiin kehittaa: omassa

yksikoissa, yksi asia kerrallaan ohjausta saaden. Neljassa vastauksessa vastaajat olivat
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kokeneet saavansa vaikuttaa oman tyon kehittamiseen. Yksi vastaaja piti tarkedna

sitd, ettd osaprojektin alussa osallistujat saivat olla mukana asettamassa tavoitteita.

6.4.4 Tulospuu- arviointi koko Kehittdjaorganisaatio-hankkeesta

Kehittamistyon loppuarviointi suoritettiin Tulospuu-arvioinnilla yhteisessa seminaa-
rissa joulukuussa 2016. Paatéseminaariin kutsuttiin kaikki kehittamistyéhon osallistu-
neet jasenet saation toimintayksikoista. Kaikista kolmesta kehittamistyon osaprojek-
teista oli osallistujia paatosseminaarissa. Paatosseminaariin osallistui 19 osallistujaa.
Seminaarissa kaytiin yhdessa lapi yhteenvetona Kehittdjaorganisaatio-hankeen histo-
ria ja tapahtumat. Ndin muisteltiin mennytta ja kerrattiin, mita koulutuksia tai tapah-
tumia hankkeen aikana oli ollut. Osallistujat saivat kertoa muille kokemuksia ja aja-
tuksia menneesta. Seminaarissa Tulospuu -menetelmalla oli tarkoitus kerata kehitta-
misty6hon osallistuneiden kokemuksia ja ndkemyksia tuloksista, onnistumisista,

haasteista ja kehittamistarpeista.

Seuraavassa kuvataan kolmen osa-projektin osalta Tulospuun-arvioinnin padkohdat:
osallistujien vahvuudet ja osaamisen lisaantyminen, silmut eli onnistumiset, kehitta-
misen ydintoiminnot eli oksat, kehittamistoiminnan aikaansaannokset ja myos kat-
kenneet oksat eli epdonnistumiset tai kdayttamatta jadaneet mahdollisuudet. Ndiden
lisaksi kuvataan osallistujien arviot tekijoista, jotka hidastivat etenemista seka taimet
eli tulevaisuuden ideat.

a) juuret: omat vahvuudet ja osaaminen

b) runko: yhteisty6kumppanit ja sidosryhmat

c) oksat: ydintoiminnot hankkeen aikana

d) silmut: onnistumisen kokemukset ja huippuhetket

e) katkenneet oksat: epdonnistumiset ja kdyttamatta jddneet mahdollisuudet

f) hedelmat: hankkeen aikana saadut tulokset

g) puunympadristo: hidastavia tekijoita tai edusauttavia tekijoitd osa-projektin kulkuun.
h) taimi: tulevaisuuden ideat

Tulospuu-arvioinnin tuotokset Ymparist6- ja sidosryhmasuhteet -osaprojektissa
Ymparisto- ja sidosryhmasuhteiden osaprojektin Tulospuu-arvioinnissa nousivat esille
osaamisen lisdantymisessa osallistujien asenteiden ja ymmarryksen muuttuminen
markkinoinnissa ja siina, etta kaikki tyontekijat edustamme saatiota, jolloin hyvin pie-

nillakin asioilla kuten vieraiden tervehtimisella on merkitysta. Yhteistyokumppaneita
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he nostivat esille markkinointihenkiloston, joka osallistui asiantuntijoina osa-projek-

tiin.

Ymparist6- ja sidosryhmasuhteiden osallistujien Tulospuu-arvioinnissa nostettiin
esille osaprojektin ydintoimintona markkinointimateriaalin, Some-viestinnan, sidos-
ryhmakyselyiden ja Uutiskirjeen tydstaminen ja kehittaminen. Naista oli nostettu he-
delmiksi eli hankkeen aikana saaduiksi tuloksiksi, juuri taman materiaalin olemassa-
olo ja se, ettd muutokset jdivat kdytantoon osa-projektin paatyttya. Onnistumisen ko-
kemuksina tuotiin esille kiinteampi kosketuspinta Saation sidosryhmiin ja hyvan pa-
lautteen saaminen. Tassa kohtaa palautteen antajaa eika palautekanavaa oltu tar-
kemmin kerrottu. Katkenneena oksana eli epdonnistumisena tai kayttamatta jaa-
neena mahdollisuutena tuoliin esille, etta muita medioita kuin Some-kanavia ja Uu-

tiskirjetta ei hyodynnetty.

Tulospuu-arvioinnin tulokset Kommunikaatio ja itsemaaraamisoikeus -osaprojek-
tissa

Kommunikaatio ja itsemaardaamisoikeus-osaprojektin osallistujat nostivat esille vah-
vuuksikseen ja osaamisikseen kiinnostuksen ja kehittamistarpeiden tunnistamisen.
Osallistuja kokivat, ettd he tunnistavat kehittamistarpeita ja ovat kiinnostuneita ke-
hittdmaan ja saamaan paamiesten eli asiakkaiden danen kuuluville. Vahvuudeksi nos-
tettiin my0s se, etta henkilost6a on riittavasti, jotta asioita voidaan kehittaa ja viela

eteenpain.

Kommunikaatio- ja itsemaaraamisoikeus- osaprojektissa yhteistydtahoina nostettiin
esille Saation eri toimintayksikot, kouluttajat ja asiantuntijat seka tydnohjaaja, joka
toteutti osallistujille koulutuksellista tydnohjausta viestinnasta ja vuorovaikutuksesta.
Osa-projektin ydintoimintoina tuotiin esille yksikkdkohtaiset tiedonkeruut, keskuste-
lut hyvista kdytanteistd, vertaistuki toimintayksikoiden kesken ja koulutukset.

Puun ymparistosta eli projektin kulkua hidastavina tekijoina tuotiin esille vanhojen
toimintatapojen hidas muuttuminen eli toimintakulttuuri muuttumisen hitaus. Arvi-
oinnissa tuotiin esille, ettd uusia asioita ei valttamatta uskalleta kokeilla tai etta uu-

sita asioista innostuminen laimenee ja palataan vanhoihin tapoihin.
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Osa-projektin hedelmind eli aikaansaannoksina ndhtiin herddminen toimintakulttuu-
rin muutokseen ja yhteistyon- ja vertaistuen lisddntyminen toimintayksikoiden valilla.
Samoin esille nostettiin yksikdissa Tukikeskusteluiden aloittaminen, Kommunikaatio-
projektin alkaminen saatiossa syksyllda 2016, kommunikointi-osaamisen kehittyminen
ja HYP-hetket. HYP-hetket eli Huomioiva yhdessdolo on tydémenetelma vuorovaiku-
tukseen paljon tukea tarvitsevien ihmisten kanssa (HYP — huomioivaa yhdessdoloa
vuorovaikutukseen 2016). Epaonnistumisina tuotiin myos esille, ettda HYP-hetket ovat
jaaneet liian vahalle huomiolle. He toivat arvioinnissaan esille tunteen, etta jossain
kohtaa osa-projektissa punainen lanka oli katkennut. ja etta ne tyontekijat, jotka ei-

vat osallistuneet osa-projektiin tunsivat jaavansa ulkopuolisiksi.

Tulevaisuuden ideoina ja toiveina osallistujat nostivat esille toiveet kommunikaatio
osaamisen eteenpadin viemisen koulutuksien kautta. Samalla he toivoivat uusia pro-

jekteja ja tyontekijoiden arjen tyohon liittyvia koulutuksia.

Tulospuu-arvioinnin tulokset Uudet vuorovaikutusmallit -osaprojektissa

Uudet vuorovaikutukset -osaprojektin osallistujat nostivat Tulospuu-arvioinnissa vah-
vuuksikseen rauhallisuuden, ammattitaidon, kuuntelutaidon seka sen etta asioita us-
kalletaan keskustella. Osallistujat kokivat my0s, etta heilla on halua ja valmiutta op-
pia uutta. Yhteistydkumppaneina ja sidosryhmina osaprojektissa olivat olleet alueen-
koulut seka saation toisten yksikkdjen tyontekijat, etta asiantuntijat ja kouluttajat.
Onnistumisen kokemuksena mainittiin arvioinnissa muihin yksikéihin seka tyonteki-

j6ihin tutustuminen

Tulospuu-arvioinnin mukaan osallistujat pitivat osaprojektin hedelmina eli aikaan
saatuina tuotoksina ja tuloksia tukikeskusteluiden ja HYP-hetkien aloittamista, Yhtei-
sokavely-koulutuksen mukanaan tuomaa turvallisuusosaamista ja Tyoyhteisé-pelin
aloitteita. Lisaksi tuloksina tuotiin esille erilaisia kdytantoja, joita eri yksikoissa oli ke-
hitetty ja kokeiltu. Kayttamatta jaaneind mahdollisuuksina ja epdonnistumisina osal-
listujat nakivat sen, ettei yksikdiden valinen yhteisty6 kehittynyt niin paljon kuin osal-
listujat olivat toivoneen. Kaikkia kokeiltuja viestintdkanavia kuten esim. Fronter-jar-

jestelmaa ei osata vield heiddan mukaansa riittavasti hyodyntaa.
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Osallistujien kokemuksen mukaan osaprojektin kulkua hidastavina tai haasteina oli-
vat osallistujien vaihtuvuus seka aikataulutus, niin ettd kokoontumiset voidaan huo-
mioida tyovuorosuunnittelussa. Yhtena haasteena koettiin myds, ettei kaikkia tyoka-
vereita kiinnosta kehittdminen, jolloin oma innostus voi laantua. Tulevaisuuden tai-
mina eli ideoina osallistujat Iahtisivat kehittdmaan toimintayksikdiden valista yhteis-
tyota esim. yhteisten tapahtumien kautta. Lisdksi tulevaisuuden ajatuksena tuotiin

esille yhteisopelin kautta tulleet aloitteet ja niiden eteneminen.

6.5 Act eli toiminnan vakiinnuttamisen vaihe

PDSA-mallin viimeisessa vaiheessa tarkoituksena on tarkastella kehittdmisen aikana
opittua. Samalla pohditaan, saavutettiinko tavoitteet tai onko tarvetta muuttaa saa-
dun tiedon kautta- Act-vaiheen jalkeen kehittaminen alkaa alusta Plan-vaiheen
kautta (PDSA-cycle 2016.) Tassa vaiheessa myos tarkastellaan kehittamistydssa saa-
vutettua muutosta, joka joko hyvaksytdan tai hylataan (Moen & Norman 2010, 27).
Jos havaitaan, etta kehittamisen tavoitteisiin ollaan paasty, pyritdan tassa vaiheessa

vakiinnuttamaan saavutettu toiminta.

KehittamistyOssa saavutettiin jokaisessa osa-projektissa ituja ja tuloksia, jotka jaivat
arjen kaytantoon kehittymaan ja jalostumaan. Arkeen siirtyivat tydmenetelmiksi
HYP-hetket paamiesten arjen tukena seka Tukikeskustelu-osaaminen. Uutiskirje il-
mestyy kerran kuussa sahkopostin valitykselld yhteistyokumppaneille. Saation kotisi-
vut saivat uuden ilmeen sekd mainosmateriaali paivitettiin. Tukikeskustelun osaa-
mista pidetaan ylla erillisella koulutuksellisella tyonohjauksella tukikeskusteluita pita-
ville tyontekijoille. Henkiloston vuorovaikutuksen kehittamisen osaprojektissa Tyoyh-
teisOpeli-pdivassa esiin tulleet aloite-ehdotukset kasitelldan saation johtoryhmassa
tammi-huhtikuussa 2017. Kommunikaatio ja itsemaardaamisoikeuden -osaprojektin
kautta syntyi ajatus palkata asiantuntija kehittdamaan kommunikaatiota yksikoissa.
Syksylla 2016 aloitettiin Kehittdjaorganisaatiosta erillinen Kommunikaatio-projekti,
jossa kommunikaatio-asiantuntija Bovallius-opistosta tukee osaamisellaan ja asian-
tuntijuudellaan toimintayksildiden henkiloston osaamisen kehittymista konkreetti-
sesti kdymadssa kuukausittain toimintayksikoissa. Tama projekti jatkuu vield kevaalla

2017.
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Kehittamistyon alkuvaiheessa hankesuunnitelmaa tehdessa tehtiin myos riskiarviointi
hankkeelle. Hedelmallistda on nyt myos jalkikateen tarkastella, kuinka tassa kehitta-
mistyodssa kavi riskien suhteen. Mika riskeista toteutui ja miksi? Henkilokunnan ja ke-
hittamistyohon osallistuvien vaihtuminen nahtiin jo alkuvaiheessa yhtena riskina
sille, ettei kehittaminen etene sille asetuissa aikatauluissa. Vaihtuvuutta oli osallistu-
jissa jonkin verran. Vaihtuvuuden syita ja maaria kasiteltiin kehittamishankkeen joh-
toryhmassa. Yhtena riskind nousi myds |6ytaa kehittamiselle aika, niin ettd mahdolli-
simman moni pdasee osallistumiaan kehittamistapaamisiin. Osallistujien taytyi [6ytaa
my0s aikaa omassa toimintayksikdssaan vieda kehitettavia asioita eteenpain. Tutki-
muksessaan Jadskeldinen (2013) nostaa esille kehittamistyon kriittisind kohtina saan-
nollisen ajan ja resurssien varaamisen, aidon osallisuuden varmistamisen, kehittamis-
prosessin aloituksen, kehittamistehtavan valinnan, sdannollisen seuraamisen unohta-
misen, kehittamistoiminnan jatkumisena varmistamisen ja esimiehen vastuu kehitta-
misprosessissa. Naiden kriittisten kohtien pohtimisen ja ndihin panostamisen kautta
voidaan varmistaa myos kehittamisenprosessin hyva eteneminen ja jatkuvuus. (Mts.

142-147.)

Kehittamistyosta esitetdan kevaalla 2017 yhteenveto sdation hallitukselle kokouk-
sessa seka henkilostolle Fronterin kautta. Taman kehittamistyon tulokset seka pa-
lautteet hyddynnetdaan uudelleen seuraavan kehittamisprojektin PLAN-vaiheessa,

joka alkaa saatiossa syksylla 2017.

7 Yhteenveto kehittamistyosta

KehittamistyOssa tavoitteena oli luoda kevyt, tehokas ja osallistava kehittamisorgani-
saatio kehittdmiseen. Keskeisimpana toisena tavoitteena oli kehittaa saation palve-
luja vastaamaan kayttajien ja heidan omaisten tarpeita, henkilokunnan osaamisen
kautta seka saada aikaan oppimista organisaatiossa. Kolmantena tavoitteena oli akti-

voida saation henkilékuntaa osallistumaan kehittamiseen sekd innovoimaan sekd op-
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pimaan omassa tyossdan. Naihin tavoitteisiin pyrittiin osaprojektien ja niiden kehitta-
mistehtdvien kautta. Kehittamistyosta saatiin paljon tuloksia ja uusia ideoita aikaan.

Jokaisesta osaprojektista jai arkeen tydkaytanteita ja uusia toimintamalleja.

Kehittamistyossa saavutettiin ensimmaisena tavoitteena ollut kevyt ja osallistava ke-
hittdmisorganisaatio sdation virallisen organisaation rinnalle. Koko kehittamistyo to-
teutettiin kokonaisuudessaan kehittamisorganisaation avulla, jossa osallistujat olivat
toimintayksikéiden henkilosto seka esimiehet. Joulukuussa 2016 yhteisessa loppuse-
minaarissa todettiin, etta talla kertaa Kehittajaorganisaatio-projekti paattyy, mutta
jatkossa vastaavaa erillista kehittamisorganisaatio tullaan kayttamaan kehittamiseen.
Kehittamistyossa luotiin siis uusi ja kevyt kehittamisorganisaatio, joka tyosti, toteutti
ja levitti sille annettuja kehittamistehtadvia koko organisaatiossa. Mutta tama nyt
luotu kehittdmisorganisaatio ei ole taysin pysyva osallistujistaan, vaan osallistujat

vaihtuvat aina tulevaisuudessa eteen tulevien tavoitteiden mukaan.

Toisena tavoitteena oli kehittaa palveluja, henkilokunnan osaamisen kautta, vastaa-
maan kayttdjien ja heidan omaisten tarpeita, sekd saada aikaan oppimista organisaa-
tiossa. Kehittamistydssa tavoitteeseen paastiin henkilokunnan osaamista lisadantymi-
sena. Jokaisen osaprojektissa osallistujat arvioivat oppineensa kehittamistyossa ja na-
kivat myOs organisaation toiminnan kehittyneen tyokaytantdjen myota. Organisaa-
tiotasolla oppimista ilmeni sill3, etta kehittamistyosta muodostettiin seminaarissa yh-
teinen tulkinta ja kehittamistydsta arviointiin yhdessa. Yhteinen tulkinta ja arviot oh-

jaavat kehittamistyota jatkossa.

Kolmantena tavoitteena oli aktivoida saation henkilékuntaa osallistumaan kehittami-
seen ja innovoitiin seka 16ytaa uusia kaytantoja Tavoite toteutui, silla henkilokuntaa
oli mukana osallistumassa kehittamistydssa. He ideoivat, kehittivat, kokeilivat uusia
tydomenetelmia seka levittivat uutta tietoa omassa toimintayksikdssaan. Kehittdamis-
tyossa oli hienoa huomata, ettd henkilostoa tuli mukaan jokaisesta toimintayksikosta
ja jokaiseen osaprojektiin. Ndin saatiin jokaiseen osaprojektiin mukaan aina 12 henki-
I6ston edustajaan eli yhteensa 36 osallistujaa. Yhtena suurena riskina kehittamistyon

suunnittelu vaiheessa pidettiin osallistujien tai osaprojektin vetdjan vaihtumista. Mis-
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saan osaprojektissa eivat vetdjat vaihtuneet, mutta osallistujissa oli paljon muutok-
sia. Tama osallistujien vaihtuminen vaikuttaa aina kehittamistyon etenemiseen ja
tata tulee pohtia aina aloittaessa uutta kehittamishanketta. Kehittamisen alkuvai-
heessa olisi hyva pohtia miten pienentaa osallistujien vaihtuvuutta seka 16ytaa kei-

noja tiedon siirtoon uusien osallistujien tullessa projektiin mukaan.

Tassa kehittamistydssa tuotoksia ja tuloksia syntyi kolmesta osaprojektista. Alasoini
(2011) nakee tydelaman kehittamisohjelmien tuotoksien olevan neljilla erilaisella ta-
solla. Projekteissa ensimmainen asteen tulokset ovat projektilla aikaansaatuja muu-
toksia siihen osallistuneissa yhteisdissa. Tallainen ensimmaisen tason tulos nakyy laa-
dussa, tuottavuudessa tai tyotyytyvaisyydessa. Toiseen asteen tuloksiin eli kestaviin
muutoksiin, ei paasta vain yksittaisilla muutoksilla vaan niiden saavuttamiseksi muu-
toksia tulee tehda kaytannoissa organisaatiossa ja johtamisessa. Toiseen asteen tu-
loksien saavuttamisessa tarvitaan myos kehittamisosaamisen ja oppimisen lisdanty-
mista. Naiden toiseen asteen tulosten kautta osallistujat siis pystyvat jatkamaan
omin taidoin ja keinoin kehittamista. Kolmannen asteen tulokset ovat niita kokemuk-
sia ja tuloksia, joista my0s ulkopuoliset saavat hyotya. Kolmannen asteen tuloksia ol-
laan saavutettu, jos projektin tulokset antavat inspiraatiota tai oivalluksia muille kuin
osallistujille. Neljannen tason tuloksia ovat infrastruktuurin vaikuttavista laajoista vai-
kutuksista. Tallaisi tuloksia ovat esim. osaamisen vahvistaminen alueellisesti, alakoh-
taisesti tai valtakunnallisesti tai uudenlaisen yhteistyd eri toimijoiden kesken. (Ala-

soini 2011, 92.)

Kehittamistydssa saavutettiin ensimmaisen asteen tuloksena osaamisen kehitty-
mistd, keskustelun herattamista seka kaytannon kokeiluja osallistujien toimintayksi-
koissa. Taman tason tulos nakyy osallistujien kokemuksessa saada ja paasta vaikutta-
maan kehittdmiseen. Toiseen asteen tuloksina kehittdmistyossa saavutettiin uusia
tyokaytantojen kdyttoon otossa; Hyp-hetket, Tukikeskustelu ja turvallisuusperehdy-
tys. Ndin oppiminen muutettiin tydhon kaytannoiksi, jotka vievat opittua ja laatua
eteenpadin. Kolmannen asteen tuloksina voidaan pitdd myos naiden toisen asteen tu-
losten kautta tulevaa hyotya organisaation asiakkaille eli kehitysvammaisille henki-
[6ille. Neljannen asteen tuloksia voidaan nahda kehittamistyossa tulleen itsemaaraa-

miseen liittyvan osaamisen hyodyntaminen alueellisesti.
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8 Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuuden arviointi

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeet hyvasta tieteellisesta kaytanndsta ohjaa-
vat eettisyyden ja luotettavuuden arviointia. Tutkimuksen tulee noudattaa hyvaksyt-
tyja tieteellisia kaytantoja eli rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimuksen
joka alueella. Tutkijan tulee kunnioittaa muiden saavutuksia ja viitata heidan julkai-
suihin oikein seka kayttaa tiedonhankinnassa ja arviointimenetelmissa tieteellisen
tutkimuksen mukaisesti. Tutkijan tulee huolehtia tutkimusluvista ja huomioi tietosuo-
jan tutkimuksen tekemisessa ja raportoinnissa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012, 6.) Tieteellisessa tyossa tulee huomioida myds tyon luotettavuus (validiteetti)
ja pysyvyys (reliabiliteetti), milla pyritdan tarkastelemaan, etta saadut tulokset ovat

oikeita ja tieteelliset kriteerit tayttavia (Kananen 2015, 343).

Tiedonhankintamenetelmat olivat Study-vaiheessa kyselylomake, Tulospuu-arviointi
ja aikaisempien kyselyjen tulosten vertailu. Lupa kayttaa aikaisempia kyselyiden tu-
loksia saatiin Saation toimitusjohtajalta. Kyselylomakkeen yhteydessa kerrottiin, etta
vastaaminen tapahtuu nimettéman ja on vapaaehtoista seka etta tuloksia kasitelldan
tassa opinndytetyossa. Tulospuu-tyoskentelyn alussa kerrottiin myds, etta yhteenve-
toa tulospuusta kdytetaan opinnaytetyossa. Tulokset Tulospuusta ja kyselylomak-
keesta raportoidaan huomioiden eettisyys ja se, ettei yksittaisia tyontekijoita ole tun-
nistettavissa. Tarkempi yksityiskohtaisempi tulos annetaan vain Saation johtoryhman

kayttoon sekin niin, ettei yksittaisia henkil6ita voi tunnistaa.

Tieteellisen tyon luotettavuusarvioinnissa on taman lisaksi erilaisia kriteereja laadulli-
sille ja maarallisille tutkimuksille (Kananen 2015, 343-344). Tassa opinndytetyodssa ai-
neisto oli seka maarallista etta laadullista. Maarallista palautekyselya arvioidaan sisai-
sen ja ulkoisen validiteetin kautta seka sen objektiivisuuden, etta reliabiliteetin
kautta. Sisdista validiteettia pyrittiin vahvistamaan pohtimalla, voidaanko palauteky-
selyn kysymyksilla saada vastaus kysyttavaan asiaan. Ulkoista validiteettia eli yleistet-
tavyytta pyrittiin vahvistamaan silla, etta palautekyselyyn pyydettiin vastaus kaikilta

kehittamistyohon osallistuneilta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tulosten
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pysyvyyttd seka toistettavuutta ja validiteetilla tarkoitetaan oikeiden asioiden tutki-

mista (Kananen 2015, 343).

Tassa kehittamistyossa palautekyselyn tulosten pysyvyytta eli reliabiliteettia pohdit-
taessa tulee huomioida se, etta kehittamishankkeessa kuvattu kehittamisprosessi on
aina sidonnainen siihen organisaatioon ja toimintaymparistdéon, jossa kehittdminen
tehdaan. Nain ollen, mikali palautekysely toistettaisiin, ei siita saataisi samoja tulok-
sia. Taman kehittamishankkeen tulokset ja tuotokset ovat eivat ole vertailtavissa vas-
taavaan kehittamistybhon muussa organisaatiossa, mutta taman kehittamishankeen
menetelmid, prosessia seka kokemuksia voidaan hyddyntaa vastaavissa kehittamis-
hankkeissa. Palautekyselyssa pyrittiin kysymaan oikeita asioita suhteessa kehittamis-

tyossa olleisiin tavoitteisiin.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointia tehddan luotettavuuden, siir-
rettavyyden, riippuvuuden, vahvistettavuuden seka saturaatio kasitteiden kautta.
(Kananen2015, 352). Tassa kehittamistydssa laadullisena aineistona toimii Tulospuu-
tyoskentelyssa saatu sekundaariaineisto. Tulospuu-tydskentelystd muodostui kolme
yhteenvetoa, joista poimittiin vastaukset kehittamistehtavana olleiden tavoitteiden
arviointiin. Aineisto on riippumatonta, silla tutkijan-kehittdjana en osallistunut semi-
naarissa keskusteluun, vaan olin taustalla keskustelun aikana. Seminaarissa ohjeistin
Tulospuu-tyéskentelyn. Tulospuu-tyoskentelyn materiaali on luotettavaa, silla se on
osallistujien itsensa tuottamaa seka vahvistettavaa, koska osallistujat osallistuivat

itse osaprojektin Tulospuu-arvioinnin tekemiseen eli he ovat hyvaksyneet tulkinnan.

Puolueettomuus on yksi haaste kehittamistydn arvioinnissa, mutta pyrin kerdamaan

palautetta ja arviointia suoraan kehittdjaorganisaatioon osallistuneilta tyontekijoilta

seka tarkastelemalla Ty6hyvinvointikyselyjen tuloksia, joita on vuosilta 2010, 2014 ja
2016. Puolueettomuuteen pyrin myos testaamalla kyselylomakkeet etukateen ennen
niiden ldhettamaista osallistujille ja keskustelemalla oman organisaation kollega-

toimijoiden kanssa kehittamistehtavan erivaiheissa.



63

Kehittaja-tutkijana olin paljon tekemisessd hankkeen osallistujien kanssa, joten tama
toki vaikuttaa luonnollisesti tutkimustuloksiin. Kehittdjana vastasin kehittamishank-
keessa kahden osa-projektin suunnittelusta, toteutuksesta ja tutkijana kerasin arvi-
ointitietoa, analysoin tuloksia seka lopuksi kirjoitin raportin. Omaa vaikutusta tutki-
mustuloksiin eli reaktiivisuutta pyrin vahentamaan pohtimalla tarkasti omaa rooliani
Tulospuu-arvioinnissa ja palautelomakkeen tyostamisessa. Palautekysely -lomake
testattiin yhdella tyontekijalla ennen sen lahettamista muille osallistujille. Samoin Tu-
lospuu-arvioinnissa mukana oli toisen osa-projektin vastuuhenkild. Palautekyselyn
kysymykset pyrin muotoilemaan, niin etta he ovat helposti ymmarrettavissa eika
niissa syntyisi mahdollisuutta tulkita kysymyksia vaarin. Palautekyselyssa tutkimusai-
neisto on mahdollista saada reaktiivisesti eli niin etta kehittaja-tutkijan vaikutus on

minimoitu aineiston keruussa.

Kehittamistyon suunnittelussa ja toteutuksessa noudatetaan Keski-Suomen vam-
maispalvelusaation hallituksen maarittelemia Eettisia ohjeita, joiden tarkoituksena
on tukea saation tyontekijoiden eettista paatoksentekoa heidan paivittaisessa tyos-
saan. Ohjeet on tarkoitettu tukemaan tyontekijoita erityisesti tilanteissa, joissa he te-
kevat asiakkaan elamaan ja oikeuksiin vaikuttavia valintoja ja paatoksia. Eettiset peri-
aatteet ovat ihmisarvon kunnioittaminen, itsemaaraamisoikeus, oikeudenmukaisuus,

tasa-arvo, vastuullisuus ja yhteisollisyys. (Eettiset ohjeet 2014.)

9 Pohdinta

Nain laajassa kehittamistydssa on omat haasteensa vieda kehittdminen kohti sille
asetettuja tavoitteita. Kehittaminen ei aina sujunut taysin suunnitelman mukaan,
vaan kehittyi henkiloston kanssa yhdessa keskustellen sekd ymparistosta tulevien
muutosten kautta. Seppanen-Jarvela ja Vataja (2009b) tuovatkin esille tutkimukses-
saan, ettd kehittamisprosessit etenivat heidan tutkimuksessaan ei-lineaarisesti ja
poukkoilevasti. Tahan vaikutti heiddn mukaansa seka yksilon, tyoyhteison etta orga-
nisaation muutokset. Heidan tutkimuksessaan osallistujat nakivat suurimpana haas-

teena kehittdmisprosessin yllapitamisen. Seppanen-Jarveldn ja Vatajan mukaan tyo-
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yhteisolahtoisessa kehittamisessa tulee olla rakenne, joka kuljettaa prosessia eteen-
pdin. Rakenteessa tulee huomioida riittdva maara keskustelufoorumeita ja myos do-
kumentointi tiedonsiirtoa helpottamaan. (Mts. 111.) Keskustelufoorumien maara tu-
lee huomioida myds seuraavassa saation kehittamistydta suunniteltaessa. Tassa ke-
hittamistydssa huomasin, etta mikali foorumien valilla on liian pitka aikavali, kehitta-
misprosessin eteneminen takkuilee, koska keskustelu joudutaan aloittaa alusta tai
kertaamaan tarkemmin mita ollaan tehty ja mita tekemassa. Myos tyévuorosuunnit-
telu tulee huomioida tarkemmin, jotta mahdollistetaan paremmin osallistujien osal-

listuminen keskustelufoorumeihin.

Kehittamisorganisaation rakenteessa oli hienoa se, etta siihen osallistuivat toimin-
tayksikoiden johtajat, saation toimitusjohtaja ja henkilostda toimintayksikoista. Osa-
projektien kokoontumisissa vuoropuhelu seka keskustelu olivat kehittamista eteen-
pain vievaa seka innostavaa. Kortesalmi ja Kiviniemi (2014) toteavat artikkelissaan eri
toimijoiden ja henkilostotasojen valisen onnistuneen vuorovaikutuksen olevan mer-
kittava tekija tuloksellisessa kehittamistydssa. He nostavat myds esille Mankan
(2011) johtopaatoksen, jonka mukaan tydeldaman onnistuneet muutokset edellytta-
vat johtajilta osallisuuden vahvistamisesta ja henkiloston osallisuutta muutoksen eri

vaiheissa. (Kortesalmi ja Kiviniemi 2014, 231-232.)

Yhtena tdman kehittamistyon [ahtokohtana oli vuonna 2014 tehty Tyohyvinvointiky-
sely, jonka vastauksista esiin nousi henkiloston toive tulla kuulluksi ja saada osallistua
saation ja toimintayksikkonsa kehittamiseen. Kuulluksi tuleminen nousee monessa
tyohyvinvointiin liittyvassa tutkimuksessa merkittavaksi tekijaksi tydnhyvinvoinnin
kannalta. Jaaskeldisen (2013) tutkimuksen tuloksien mukaan dialoginen keskustelu
tyoyhteisdssa saa aikaan tyontekijoille kokemuksen kuulluksi tulemisesta. Jaaskelai-
nen nostaa esille, ettd tama havainto tukee myds aikaisempien tutkimuksien tuloksia
(mm. Loppela 2004) kuulluksi tulemisen merkityksesta tyoyhteison sitoutumiseen ja
tydmotivaatioon. Jadskeldisen tutkimuksessa osallistujien kokemus kuulluksi tulemi-
sesta ja mahdollisuus kuulla muiden tyontekijan ajatuksia nousivat tarkeiksi asioiksi.
Han nostaakin lopuksi esille Gillin ja Kriegerin (2000) ajatuksen, etta osallisuuden pe-

rustan muodostaa juuri kuulluksi tuleminen ja toisten ajastusten kuuleminen. (Jaas-
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keldinen 2013, 154.) Tulevaisuudessa sosiaali- ja terveydenalan muutoksissa on mer-
kittdvaa huomioida tdma kuulluksi tulemisen kokemus, kun pyritdan vaikuttamaan
henkiléston tyohyvinvointiin. Tyontekijéiden tyéhyvinvointiin vaikuttaa muutostilan-
teissa yksittdiset tydn ominaisuudet, mutta erittdin merkittavasti heidan kokemus

osallisuudesta (Alasoini 2011, 142).

Ehdotan, etta saatiossa hydodynnetaan kokemuksia kehittamisorganisaation kautta
etenevasta prosessikehittamisestd, mutta lahdetaan kokeilemaan myds aktiivisesti
kokeilemalla kehittamista toimintayksikdissa. Muurinen ja Loivio (2015) ovat korosta-
vat tutkimuksessaan, etta sosiaalipalvelujen kehittaminen kokeilujen kautta on pro-
sessi, joka pohjautuu osallistujien kokemuksiin, kokemuksen tuottamaan tietoon,
testaamiseen seka kokeilujen kdaytannon arvioimiseen. Kokeilevassa kehittamisessa
on vastavuoroisuutta ympariston ja toimijoiden valilla. He ehdottavat, etta sosiaali-
palvelujen kehittamisessa kehittamishankkeiden sijaan, voisi kokeilla arjessa toteu-
tettavia kokeiluja. Heidan tutkimuksessa nousi esille, etta kokeilemalla kehittdminen
on mahdollista oman tyon ohella ja lisda kaytannon tyon tuntemista seka ammattilai-
sen omaa reflektiotietoa. Kokeiltavan kehittamisen tulisi heiddn mukaan Idhtea sel-
laisesta ongelmasta, jonka ratkaisemisella on vaikutusta loppukayttajalle. (Muurinen

& Lovio 2015; 218-221.)

Kajamaa, Kerosuo ja Engestréom (2008) mukaan kehittamisprojekteille on vaikea aset-
taa tavoitteita tydelaman muuttuessa yhda moninaisemmaksi ja kompleksisemmaksi.
Kehittamisen tuloksiin vaikuttavat monet tydelaman ympariston tahalliset ja tahotto-
mat tekijat. He korostavat, etta kehittamisprojektien vaikuttavuuden arvioinnin li-
saksi tarvitaan arviointia siitd, kuinka kehittamisen tulokset leviavat, kestavat ja kiin-

nittyvat kaytantoon. (Kajamaa, Kerosuo & Engestrom 2008, 61.62.)

Tassa kehittamistyOssa aikajanne oli tammikuu 2015 ja joulukuu 2016. Tana aikana
sosiaalialan toimintaymparistossa tapahtui nopeita muutoksia, kuten Maakuntauu-
distuksen eteneminen (Sote- ja maakuntauudistuksen aikataulu n.d.) sekd 10.6.2016
voimaan tullut muutos laissa kehitysvammaisten erityishuollosta (Laki kehitysvam-
maisten erityishuollosta 519/1977). Lakimuutos kehitysvammaisten erityishuollossa

vaikutti merkittavasti etenkin yhden kehittamishankkeen osaprojektin tavoitteisiin
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sekd aikatauluihin. Tuleva maakuntauudistus vaikuttaa organisaatioissa myos paljon
siihen keskusteluun, kuinka sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden tulee ennakoida

tulevia muutoksia esimerkiksi omassa strategiassaan seka kehittamistyossaan.

Yhtena kehittamistyon vaikutuksien arvioinnissa voisi tulevaisuudessa tai seuraavissa
kehittamisprojekteissa hyodyntdaa SROI -menetelmaa. Klemeldn (2017) mukaan SROI-
menetelma (Social Return on Investment) on kehitetty organisaatioiden ja projektien
taloudellisen, yhteiskunnallisen ja ymparistoon liittyvien vaikutusten arviointiin ja sita
voivat hyodyntaa kolmannen sektorin toimijat. Menetelman avulla voidaan selventaa
omaa toimintaa ja arvopohjaa sekd ohjata omaa toimintaa seka kehittamista. Mene-
telman kautta voidaan tehda oma toiminnan merkitys nakyvaksi sidosryhmille seka
vakuuttaa rahoittajat toiminnan hyddyllisyydesta. SROI-menetelmalla voidaan tehda
ennakoiva arviointi (forecast) ennen toiminnan tai projektin aloittamista seka arvi-
oida (evaluative) toiminnan jalkeen vaikutuksia (Klemela 7.3.2017.) SROI-mene-
telmaa voisi hyddyntaa saatidssa seuraavien kehittamishankkeiden ennakoivassa ar-
vioinnissa, silld yhtena haasteena on aina vakuuttaa oman organisaation hallitus, si-
dosryhmat seka ymparoiva yhteiskunta kehittamistyon vaikutuksista sekad merkityk-

sesta.

Tulevaisuudessa organisaatioiden tdytyy vastata muuttuviin asiakkaiden ja sidosryh-
mien tarpeisiin nopeasti ja olla valmiina arvioimaan ja kehittamaan omaa toimin-
taansa. Alasoini (N.d.) nostaa esille Bessantin (2003) nakemykset niista edellytyksista,
joita organisaatiot tarvitsevat henkilostda osallistavassa kehittdmisessa. Bessantin
mukaan organisaatiolla tulee ymmarryksen siitd, etta osallistamisella ja innovaatiolla
on merkitysta. Lisaksi organisaatioissa on oltava tapoja ja menetelmia, joilla henki-
|6stO voi osallistua. Tarkeda on siis, ettd organisaatiossa rakenteet ja kaytannot mah-
dollistavat vuorovaikutuksen tyéntekijéiden valilla ja etta organisaatiossa verkos-
toidutaan seka organisaation sisalla, ettd sen ulkopuolelle. Ndiden lisaksi tulevaisuu-
dessa edellytetdaan organisaatioilta kykya oppia omista kokemuksistaan. (Alasoini

N.d. 10-11.)

Naita taman kehittamistyon kautta saatuja kokemuksia, oppeja seka kaytanteita pys-

tytdan hyédyntamaan varmasti myos jatkossa, niin ettd mahdollistetaan tyontekijan
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osallisuus, oppiminen seka yhteisen vuorovaikutuksen kautta myos organisaation op-
piminen. Oppivan organisaation seka osaavien, innostuneiden seka osallistuvien
tyontekijoiden kautta mahdollistetaan jatkossakin laadukas tyoskentely Keski-Suo-

men vammaispalvelusaatiossa.
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- Tukikeskustelukoulutus
- Tyoyhteiso -peli

Kommunikaatio -projekti

Joulukuu 2016

Kehittamishankeen loppuseminaa-
nit ja arviointi

- Palautekysely

- Tulospuu-arviointi seminaarissa

Jatko suunnitelmat kehitta-
mistoiminnan jarjestami-
sesta saatiossa




Liite 2. Tiedotus

O

Keski-Suomen
vammaispalvelusddtio

TIEDOTUS

Keski-Suomen vammaispalvelusadatiéo on Peurungan Tyohyvinvointipadivien pe-
rusteella luonut Kehittajaorganisaation (KEHI), johon kutsutaan jokaisesta toi-
mintayksikosta 2 asiasta kiinnostunutta kehittajaa jokaiseen osa-alueeseen.
Kiinnostuneet ilmoittautuvat 20.3 mennessa omalle esimiehelle.
Ty6hyvinvointipadivien aikana keskustelun kautta nousi esille useita kehittamis-
tarpeita, joista sdaation johtoryhma on nostanut Kehittdajaorganisaation tehta-
vaksi seuraavien osa-alueiden kehittamisen:

1. Kommunikaatio ja itsemaaraamisoikeus

2. Uudet vuorovaikutusmallit toimintayksikén yhteistyéhon

3. Ymparisto ja sidossuhteiden suhteet ja asiakastyo (paamiestyo)

Ensimmaiset yhteiset kokoukset:

1. Kommunikaatio ja itsemaaraamisoikeus ma 13.4.2015 klo 12-15 ja
13.5.2015 klo 12-15

2. Uudet vuorovaikutusmallit toimintayksikon yhteisty6hon ti 21.4.2015
klo 12-15 ja klo 20.5.2015 klo 12-15

3. Ymparist6- ja sidosryhmien suhteet ja asiakastyd
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Liite 3: Palautekysely -lomake

KEHITTAJAORGANISAATION KOKEMUSKYSELY

Loppuarviointi 20.12.2016

Kysely toteutetaan nimettomana.
Kyselyssa on tarkoitus selvittaa osallistujien kokemuksia kehittamistydsta oman tyon
ohella seka osallistumisesta kehittamistydhon omassa organisaatiossa.

Osallistuin seuraavaan osaprojektiin:

Kuinka kauan olit mukana osaprojektissa?
Miten koit oppimisesi kehittyneen kehittamistyon aikana?
Mita asioita olet oppinut tyontekijana ja osallistujana?

Esteita?
Oliko kehittamishankeen aikana oppimisellesi esteita?

Oppimisen tuki?
Mitka asiat edistivat oppimistasi kehittdmistyon aikana?

Millaisia kokemuksia sinulle tuli kehittamistyota oman tyon ohella?
Missa asioissa koit onnistumisia kehittdmistyossa?

Haasteet?
Mika oli haasteellista kehittamistydssa?

Osallistumisen esteet?
Millaisia esteita huomasit omalle osallistumisellesi kehittamistydssa?

Saimmeko muutosta?
Koetko, ettd saimme aikaan muutosta organisaatiossa? Kerro esimerkein millaista?
Isoa vai pienta? Pysyvaa vai katoavaa?

Teimmeko oikeita asioita?
Teimmeko mielestasi oikeita asioita kehittamistydssa? Jos ei, niin kerro tarkemmin,
mita olisi pitanyt tehda toisin?




Miten haluaisit jatkossa osallistua sdéatiossa kehittamistyohon?

Koitko, etta sait vaikuttaa oman tyon kehittamiseen ja hyédyntiad omaa osaamis-
tasi?
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