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Innovatiivisuus ratkaisuna henkildstotuottavuuden haasteisiin

Tiivistelma

Viimeisimmat taloudelliset analyysit osoittavat, etta tyopaikoilla toteutettavilla
tyodelamainnovaatioilla on yhta suuri merkitys talouden kasvuun kuin teknologisilla innovaatioilla
(esim. Corrado et al. 2005; Perez 2002; Sanidas 2005). Tyontekijoilla on paljon osaamista ja
kokemusta, jota kannattaisi hyddyntaa enemman organisaation suorituskyvyn parantamisessa.
Tarvitaan uusia toimintamalleja, joilla edistetdadn kompetenssien kehittymisté ja ongelmien
rakentavaa ratkaisemista tyodpaikoilla (OECD 2001; Totterdill et al. 2002). Kilpailukyvyn
parantaminen vaatii henkildston osaamisen, kokemuksen ja luovuuden hyddyntamista, silla niilla on
keskeinen vaikutus organisaation taloudellisiin suorituskykymittareihin (kts. Porter 1985; Prahalad
ja Hamel 1996; Alasoini 2009). Henkildston kehittaminen on yksi organisaatioiden tarkeimpia
asioita tulevaisuudessa ja samalla se on yksi huonoimmin hoidettuja johtamisen alueella (Fitz-Enz
2000).

kehittamisprosessia, jonka avulla saadaan henkiléston innovatiivisuus hyddynnettya seka
tyohyvinvoinnin etta tuottavuuden samanaikaiseen parantamiseen. Henkildston kehittamisprosessin
toteuttaminen mahdollistaa ja toisaalta vaatii positiivisen johtamismallin omaksumista. Tutkimuksen
my6ta on noussut esille, etta positiivinen henkildstén innovatiivisuutta hyddyntéava johtaminen
vaatii oikeita johtamisratkaisuja seka séhkaisia apuvalineita.

Taulukko. Kestin tutkimuksessa havaittuja perinteisen johtamisen ja positiivisen
motivaatiojohtamisen eroavuuksia.

Perinteinen johtaminen Positiivinen johtaminen
Sairauspoissaoloja vahennetdan koska se tuo Tybeldaman laatua parannetaan, koska se tuo
kustannussaastoja lisaé tehollista toimintakapasiteettia
Ongelmat pitaé selvittaa, jotta voidaan véahentaa Kehittamismahdollisuudet on téarkea l0ytaa,

virheité ja laatukustannuksia jotta parannetaan laatua ja tuottavuutta

TyOyhteisot ratkaisevat ongelmia yhdessa

Esimies ratkaisee ty0yhteisén ongelmat Y

Ty6hyvinvointikartoitus kertoo tilanteen ja Hiljaiset signaalit kehittamismittaus nostaa
ongelma-alueet esille kehittdmismahdollisuuksia
Kehittamistoimenpiteita jalkautetaan Optimaalisia tydelamainnovaatioita toteutetaan
organisaatiossa tydyhteisdryhmissa

Uusia organisaation johtamisen ja kehittamisen ratkaisuja seka tyodkaluja tarvitaan, silla perinteiset
tyovalineet nayttavat edistavan liikaa perinteista kaskytys-kontrollointi johtamismallia.
Organisaatiossa kaytettavia ratkaisuja tulisi arvioida kriittisesti tehokkuuden ja tyoyksikdiden
nakodkulmasta. Organisaation innovatiivisuus heikkenee, mikali luovuuden esteet ovat
voimakkaammat kuin mahdollistavat tekijat (drivers) (Harisalo 2011). Harisalo (2011) esittaa, etta
organisaation pitaisi tunnistaa ja poistaa ne systemaattiset esteet, jotka systemaattisesti rajoittavat
luovuutta ja innovatiivisuutta.

Organisaation innovaatiokyvykkyytta ravitsevaa positiivista johtamismallia edistetaan
hyddyntamalla sahkoisia tyokaluja, jotka helpottavat johtamista, esimiestydta ja tyontekijoiden
osallistamista. Uudet ty6valineet mahdollistavat positiivisen johtamisen filosofian toteuttamista ja
henkiléstokehittamisen yhdistamisen organisaation taloudellisiin tavoitteisiin. Positiivisessa
innovaatiojohtamisessa tavoitteena on luoda optimaalisia tyéelamainnovaatioita jokaisessa
tyOyhteisdryhmassa, jolloin parannetaan henkildston kokemaa tyéelaman laatua ja organisaation
taloudellista kilpailukykya.
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kaynnistaminen

Kuva. Tyokaluja organisaation innovatiivisuuden parantamiseen ja positiiviseen johtamiseen. (HERMO = atk
laskentasovellus henkilstéresurssien mahdollisuuksien optimointiin)

Kuntien haasteena on palvelutason yllapitiminen pienemmilla kuluilla ja henkiléstomaaralla. Tydnantaja- ja
palkansaajajarjestot ovat sopineet tuottavuuden tulospalkitsemisesta, jolla tulisi olla positiiviset vaikutukset
tuottavuuteen. Ty6eldman laadun, tydhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden samanaikainen kehittdminen
vaikuttaa olevan yksi tarkeimpia edellytyksia kestavalle tuottavuuskasvulle (Nakari ja Sjéblom 2009).

Haminan kaupungissa toteutettiin henkildstolahtoinen tuloksellisuushanke, jossa sovellettiin Kestin
tutkimuksen mukaista henkildstdn innovatiivisuuteen perustuvaa tuottavuuden tulospalkkiomallia ja
positiivisen johtamisen apuvalineitd. Lahtokohtana oli positiivinen ja ratkaisukeskeinen lahestymistapa,
jonka mukaan paras tapa lisété tuottavuutta kestavélla tavalla on kehittaa tyon sujuvuutta ja parantaa
yhteisty6ta tyoyksikoissd yhdessa tyontekijoiden ja esimiesten kanssa (Holbeche 2006; Huzzard 2003;
Docherty et al. 2002). Tuloksellisuutta parannetaan tydelamainnovaatioilla, jotka ovat yhdessa sovittuja
parempia tydtapoja, joilla lisdtdan seka tydn sujuvuutta etta tydhyvinvointia. Hanke toteutettiin
perusturvan toimialueella, josta siihen osallistui hoivakoti, fysioterapia, sairaalan osasto ja kolme
paivakotia.

Tuloksellisuushankkeessa sovittiin ensin johdon, henkildston- ja ammattijarjestojen edustajien kanssa
tuloksellisuuserdn maksuperusteista seuraavan mallin mukaisesti:

1. Tydyhteiséryhma toteuttaa ty6elaméainnovaatioiden kehittdmisprosessin, johon osallistuu esimies ja
véhintaan 70 % ryhman tyontekijoista ja tuloksena saadaan sovittua nelja optimaalista tuottavuutta
ja tydelaman laatua parantavaa toimenpidetta.

2. Esimies hyvaksyy toimenpiteet ja ne kirjataan Innovaatiomyllyyn aikatauluineen ja valitaan
seurannan vastuuhenkild tydyhteisdsta.

3. Tyoyhteisdryhma toteuttaa menestyksellisesti sovituista toimenpiteista vahintaan kolme
tulospalkkiojakson aikana. Taysimaaraisen tulospalkkioeran maksuperusteena on
kehittamisprosessin toteuttaminen onnistuneesti ja kolmen sovitun toimenpiteen toteuttaminen.
Mikali tavoite toteutuu vain osittain, niin palkkioeraa vahennetaan vastaavasti.

Tydeldmainnovaatioiden toteutumista seurattiin reaaliajassa Innovaatiomylly atk-tydkalun avulla, voitiin
kaynnistaa tydyhteisékohtainen varhaisen vélittdmisen malli. Tama tarkoittaa, etta esimiesta ja
tyOyhteisdéryhmaa ei jateta yksin ongelmien kanssa vaan annetaan kohdennettua ja ennakoivaa
asiantuntija-apua tyoelaméinnovaatioiden toteuttamisessa. Jokaisesta tulosyksikdsta seurataan
poissaoloja, vaihtuvuutta ja tydelaman laatua, joista lasketaan seké kustannukset etté vaikutukset
teholliseen tyokapasiteettiin (ROI). Tydaikaseurannan perusteella tehdyn tuottavuuslaskennan perusteella
kehittamishankkeen ROI oli 4.39 eli kehittdmishanke maksoi takaisin yli neljakertaisesti noin vuoden
kuluessa.

Vaikuttaa silta, etta positiivisella johtamisella ja ratkaisukeskeisella otteella saadaan organisaation
henkiléstossa piileva innovatiivisuus esille ja edelleen hyédynnettya organisaation tuottavuuden ja
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tyontekijéiden hyvinvoinnin lisaamiseen. Kehittdmisprosessissa tyontekijat oppivat tunnistamaan uusia
mahdollisuuksia ja ratkaisemaan niita yhdessa. Esimiehet oppivat ratkaisukeskeisen kehittdmisprosessin
seka sen, kuinka kytkeé kehittdminen organisaation tuottavuuden parantamiseen. Organisaatio onnistuu
oman toiminnan kehittdmisessa, mutta johtamisen kannalta tarked tuloksellisuuden todentaminen
henkilstojarjestelman tuloskorttien avulla osoittautui hankalaksi ja aikaa vievaksi.

Hankkeen my6ta nousi esille se, ettd organisaation kehittdmisessa on esimiesten valinen yhteistyd erittdin
tarkeéd. Se mahdollistaa osaamisen jakamisen esimiesten kesken ja edistda ongelmanratkaisukykya
positiivisessa hengessa. Johtamiskulttuurin pitaa tukea tata esimiesten verkostoitumista ja kehittamista yli
tyoyksikoiden valisten rajojen. Tydyhteisoista |6ytyi paljon innovatiivisuutta kehittdd omaa toimintaa. Kun
kaikki ymmartavat, ettd menestyminen syntyy yhteistyolla, syntyy hyva perusta myos esimiestyon
onnistumiselle. Lahimiehet tarvitsevat jatkuvaa tukea ylemmalté johdolta ja selkeasti aikaa toteuttaa
kehittamista.

Haminan kaupungin tapaustutkimuksen lisaksi on useassa muussakin Kestin tutkimustapauksessa osoitettu,
etta oikein kohdennetulla, positiivisella ja tehokkaalla kehittamisella voidaan saada merkittava
henkildstotuottavuuden nousu jo varsin nopeasti, noin vuoden aikajanteelld (Kesti et al. 2009; Kesti et al.
2010). Henkilostétuottavuuden nousu voidaan mitata liikketoimintamittareilla, jotka kertovat
liketoimintakapasiteetin kasvusta suhteessa kustannuksiin ja henkildstomaaraan. Oikeilla ratkaisuilla
toteutettu henkildstdn kehittdminen on kannattava investointi, mutta sen osoittaminen johdon kéytdssa
olevilla johtamisjarjestelmilla ja tuloskorteilla on haastavaa.

Henkildstd on organisaation tarkein voimavara ja sen kehittdminen on erittéin tarkeda. Johtajat ovat timan
asian sisdistaneet, mutta vaikuttavuudeltaan merkittavien kehittdmistoimenpiteiden toteuttaminen on
ongelmallista. Johto haluaa nahdé henkildston kehittdmisen kannattavana investointina, muuten se ei saa
paatoksenteossa riittdvaa huomiota. Jatkotutkimusta pitéisi kohdentaa enemméan menetelmien- ja
tyovalineiden kehittdmiseen, joilla mahdollistetaan monistettava ja tehokas organisaation toiminnan
kehittyminen siten, etta investointi on kannattavaa. Naiden tehokkaiden kehittdmisratkaisujen ja
tyovalineiden kehittdminen ei ole organisaatioiden johdon tehtava, silla heidan osaaminen ja padhuomio
on organisaation operatiivisessa toiminnassa. Organisaatiotutkimuksen havaintojen tulisi palvella
organisaatioiden johtamista ja tuloksellista kehittamista kaytannossa. Se edellyttéisi tutkimuksen viemista
niin pitkalle, ettd voidaan vastata seuraaviin kysymyksiin: miten tutkimuksen tulokset saadaan monistettua
hyddyntdméén organisaatioita laajemmin ja milla todennékdisyydella vaadittu kehittdmispanostus (aika +
raha) on kannattava investointi liikketoiminnan kannalta?



