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Julkaisun tausta

ulkaisun sisaltd perustuu vuosina 2016-2019 toteutetun USCO - Using digital
Jco—creation for business development -tutkimushankkeen toimintaan ja tuloksiin.
Hankkeen toteuttivat Laurea-ammattikorkeakoulu ja Tampereen yliopisto seka
kansainvalisena yhteistydkumppanina Cambridgen yliopisto. Hanketta rahoitti
Business Finland. Keskeisessa roolissa olivat myds hankkeeseen tutkimuskohteina
ja kehittajakumppaneina osallistuneet organisaatiot, jotka olivat myés hankkeen
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K-ryhma, Silta ja Verohallinto.
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ama julkaisu on tarkoitettu kaikille, joita kiinnostaa toiminnan kehittaminen

digitalisoituvassa ymparistossa. Uskomme julkaisun hyodyttavan erityisesti
erilaisten rajapintojen kohtauttamisesta kiinnostuneita kehittgjia, jotka toimivat
esimerkiksi liikketoiminnan, digitalisaation, tutkimuksen tai henkilostojohtamisen
parissa.

Kuten julkaisun nimikin jo vihjaa, tulokulmamme digitalisaatiomuutokseen liittyy
ihmisten toimintaan - ja erityisesti yhteistoimintaan. Toivomme, etta lukija loytaisi
julkaisusta ideoita ja esimerkkeja sithen, miten rakentaa tydpaikoille avointa, kestavaa
muutosta tukevaa toimintakulttuuria, miten ottaa kaikki mukaan kehittamiseen ja
miten huomioida ja tukea ihmisten hyvinvointia toiminnan muuttuessa.

USCO-projektin aikana yhteiskehitettiin kaytannoén innovaatioprosessin
rakentamista tukeva BOOST+INNO -peli, joka auttaa organisaatioita ymmartamaan,
mista on kyse, kun innovatiivisia ideoita lahdetaan kehittdmaan ja kaupallistamaan.
Uskomme BOOST+INNO -pelin ja taman julkaisun taydentavan toisiaan ja toimivan
joko yhdessa tai erikseen tutkimustulostemmme hyddyntamisen valineina kaytannon
tydelamassa.

Digimuutos yhdessa — miksi ja miten?

TIETOA KEHITTAMISEN TUEKSI
USCO-hankkeen tutkimustavoitteena oli tuottaa tietoa digitaalisten, osallistavien
tyovalineiden ja menetelmien kaytosta tydorganisaatioissa, palveluiden digitaalisesta
kehittamisesta seka digitalisaatiota tukevasta johtamisesta, organisaatiokulttuurista
ja tyohyvinvoinnin roolista digimuutoksessa. Tutkimustoiminta hankkeessa oli
mittavaa: vuosina 2016 ja 2019 toteutettuihin kyselyihin saatiin yli 1500 vastausta,
ja hankkeen aikana haastateltiin noin 80 osallistujaorganisaatioiden edustajaa.
Tutkimustiedon avulla tuettiin digitaalisen liikketoiminnan kehittamista osallistuvissa
organisaatioissa ottamalla kayttodn uusia, osallistavia valineita ja menetelmia.
Tutkimustuloksiin pohjautuen kehitettiin johtamista ja organisaatiokulttuuria
valmennusten ja tyopajojen avulla. Tahan julkaisuun on koottu poimintoja
tutkimustuloksista ja esimerkkeja hankkeen aikana tehdysta kehittamisesta.
Tutkimusta varten haastattelemamme asiantuntijat toivat usein esille,
etta digitalisaatio ei ole itsetarkoitus, vaan valine esimerkiksi toiminnan
tehostamiseen, asiakkaan parempaan kohtaamiseen tai eri paikoissa sijaitsevien
tyontekijéiden kommunikoinnin mahdollistamiseen. Lahestyimme hankkeessa
digitalisaatiomuutosta neljan teeman kautta, jotka olivat johtaminen, tydhyvinvointi,
avoin innovaatio ja asiakaslahtdisyys. Toimintatapana ja kehityssuuntana avoimuus
liittyy kaikkiin hankkeen tavoitteisiin.

Johtaminen Tybhyvinvointi Avoin innovaatio Asiakaskeskeisyys

Kuvio 1. Tutkimuksen teemat



Yhteiskehittimisella

tarkoitetaan
asiakkaiden tai muiden
yhteistybkumppanien
kanssa toteutettavaa
tavoitteellista ja suunniteltua
yhteista kehittamistyots,
jonka tavoitteena on
rakentaa entista paremmin
tarpeita vastaavia palveluita
ja ratkaisuja.

USCO-hankkeessa
kdyttamamme
yhteiskehittdmisen
maaritelma

YHTEISKEHITTAMINEN: ENEMMAN KUIN TUTKIMUSTEEMA
Yhdessa kehittaminen oli hankkeen kokonaisvaltainen toimintamalli,
mika on tarkoittanut esimerkiksi seuraavia asioita.

Eri tahojen “yhteentérmayttamistd” kehittamisessa:
isot ja pienet organisaatiot

palvelun tuottajat ja asiakkaat

johto, asiantuntijat ja koko henkildstd

yksityinen ja julkinen sektori

kypsat ja start-up -yritykset

yliopistot, ammattikorkeakoulu ja elinkeinoelama

eri tieteenalojen edustajat

suomalaiset ja kansainvaliset asiantuntijat

opiskelijat, tyottomat ja tydssa olevat

KEHITTAVAT
YHDESSA

Erilaisten yhdessa kehittamisen tapojen hyodyntamista:

» Digitaalisten yhteiskehittdmisen valineiden kokeileminen ja
kayttdéonoton tukeminen

» Organisaatiokohtaiset, hankkeen fasilitoimat tydpajat
(tyovalineina esim. palvelumuotoilu)

» Osallistujaorganisaatioiden yhteiset tyopajat

» Pelillisyys

» Vierailut osallistujaorganisaatioissa ja isantaorganisaation valitserman
kehittdmiskohteen tydstaminen yhdessa

» Intensiiviset kehittamisleirit, 2 kertaa Cambridgen yliopistossa ja
kerran Tampereella

» Palveluiden USCO-Hackathon yhteistydssa Danske Bankin ja
Laurea-ammattikorkeakoulun opiskelijoiden kanssa

» Tulosten jakamiseen ja verkostoitumiseen keskittyneet aamiaistilaisuudet

Digitalisaatiolla

tarkoitetaan
digitaalisen teknologian
hyédyntamista ja
sitd mahdollistavaa
toimintatapojen, esim.
tyonteon, yhteistydbmuotojen
ja johtamisen, uudistamista
siten, ettd digitaalisen
teknologian avulla saadaan
lisdarvoa (esim. tehokkuutta,
tyon mielekkyytta,
asiakastyytyvaisyytta)
toimintaan.

USCO-hankkeessa
kdyttimamme
digitalisaation maaritelma

Liitketoiminnan
digitalisaation johtaminen

DIGITALISAATIO TOIMINTAYMPARISTON MUUTOKSENA

“Digitalisaatiolla tarkoitetaan digitaalitekniikan integrointia osaksi elaman
jokapaivaisia toimintoja hyddyntamalla kokonaisvaltaisesti digitaalitekniikan
monipuolistuvia mahdollisuuksia” (Alasoini 2018, 3). Muutoksen laajuudesta

on puhuttu paljon ja erilaisilla teknologisilla lapimurroilla on todettu olevan
merkittavaa vaikutusta litketoimintaan, ihmisten tyohon ja koko elamaan. Muutos
on huomattavan nopeaa. Aiemmin se oli luonteeltaan lineaarista ja nyt puhutaan
eksponentiaalisesta muutoksesta, minka vuoksi muutoksen ennustaminen on
hankalaa. Monet digitaaliset sovellukset ovat skaalattavissa nopeasti ja ne voidaan
levittaa laajalle edullisesti. Kehityksen kannalta on kuitenkin huomattava, etta
pelkastaan teknologian kehittaminen ei riita. Uusi teknologia edellyttaa myds
"taydentavia innovaatioita’, jotka kohdistuvat koulutukseen, liikketoimintaan,
johtamiseen ja tdiden organisointiin (emt. 5).

Suomalaisyritykset hyodyntavat yha enemman digitalisaatiota
liiketoiminnassaan, mutta Digibarometrin (Alijyrkké ym. 2019) mukaan kehitys
on viime vuosina muuttunut verkkaisemmaksi. Tilastokeskuksen mukaan
noin kolme neljasta yrityksesta nakee digitalisaation oman liitketoimintansa
kannalta merkittavaksi tekijaksi. Vaikka Suomen valmiudet pysya mukana

digitalisaatiokehityksessa ovat varsin hyvat, nostaa barometri esille kysymyksen siita,
onko digitalisaatiokehityksen keskeisia resursseja, esteita ja pullonkauloja tunnistettu

kuitenkaan riittavasti, ja panostetaanko niihin tarpeeksi.



DIGIUUDISTUMISTA EDISTAVAT TEKIJAT ORGANISAATIOISSA

Yritysten ja muiden organisaatioiden kyvykkyys sopeuttaa toimintaansa ja l1oytaa
uusia mahdollisuuksia ympariston, teknologian ja asiakastarpeiden muuttuessa

on keskeinen menestyksekkaan toiminnan edellytys. On arvioitu, etta muutokset
ovat yha nopeampia, monimutkaisempia ja vaikeammin ennakoitavia. Digitaalisen
liikketoiminnan kehitys ja monien toimialojen, palveluiden ja tuotteiden “disruptio”
(eli ilmio, jossa radikaalisti uudenlainen litkketoimintamalli haastaa perinteiset
toimialat), ovat tasta hyvia esimerkkeja.

Millaisia valmiuksia organisaatioissa tulisi olla, jotta digitalisaatiomuutoksessa
pysytaan mukana? Alla on kuvattu aikaisempaan tutkimustietoon perustuen
rakentamaamme viitekehysta muutosta mahdollistavista tekijdista organisaation
eri tasoilla. Tekemamme henkildstokyselyn tuloksista havaittiin, etta digitalisaation
kayttdmaaraan organisaatiossa olivat korrelaatioanalyysin perusteella yhteydessa
digitalisaation strategisen johtamisen ohella myds erilaiset toimintakulttuuriin
liittyvat tekijat. Tuloksista nousee esille etenkin asiakaslahtdisyyden ja avoimuuden
merkitys uudistumiskyvylle. Kyselyn tuloksista saatiin viitteita myo6s osallistavan

johtamisen merkityksesta, mutta erityisen selvasti se tuli esille haastatteluaineistossa.

Seuraavissa luvuissa on avattu tarkemmin joitakin tarkastelemiamme nakdkulmia ja
saamiamme tuloksia.

ORGANISAATION NAKOKULMA JOHTAMISEN NAKOKULMA TYONTEKIJAN NAKOKULMA

Muutoksen
strateginen johtaminen:

* Tavoitteet

« Resurssit, roolit ja yhteistyd

Toimintakulttuuri:
e Avoimuus ulos- ja sisaanpain

* Avoin innovaatio toimintamallina
e Uudistumiskyky

» Joustavuus ja kokeilut

o Lapinakyvyys

Tyohyvinvointi:

e Tydnimu

¢ Kohtuullinen stressin taso

» Hyvat tydolot (esim.
vaikutusmahdollisuudet)

Osallistava johtajuus:
« Vastuunoton mahdollistaminen

Kokemukset teknologiasta
ja sen kaytosta

Asiakaslahtoisyys: » Keskustelu
» Jatkuva dialogi

* Monikanavaisuus

o Eri nakékulmien salliminen

¢ Aito kiinnostus

Yhteiskehittaminen nakékulmien yhteen sitojana ja uusien nakékulmien mahdollistajana

OPPIMINEN JA UUDISTUMINEN MAHDOLLISTUU

Kuvio 2. Muutosvalmiuteen liittyvia tekijoita organisaation eri tasoilla

STRATEGINEN JOHTAMINEN DIGIMUUTOKSESSA

Tutkimuksessamme tarkastelimme edellytyksia litkketoiminnan kilpailukykya
tukevalle digitalisaatiomuutokselle etenkin organisaation, johtamisen ja
henkildston nakdkulmasta. “Strategy, not technology, drives digital transformation
— becoming a digitally mature enterprise”, otsikoivat Kane ym. (2015) osuvasti
artikkelinsa digitalisaation johtamisvalmiuksista. Tutkimuksessamme valitsimme
samansuuntaisen tulokulman. Tutkimamme organisaatiot ovat keskenaan

varsin erilaisia, ja digitalisaatio tarkoittaa kaytannossa kullekin hieman erilaisia
liitketoimintamalleja ja teknologioita. Tarve strategisille valinnoille, kehitysta tukevan
osaamisen hankkimiselle, avoimelle tiedonjakamiselle muutoksen suunnasta ja
monensuuntaiselle keskustelulle ovat yhteisid kaikille toimintaansa kehittaville
organisaatioille.

Miten tutkittiin?

» Kyselytutkimus digimuutoksesta toteutettiin vuosina 2016 ja 2019.

» Tutkimuksessa oli mukana kahdeksan palvelualan organisaatiota
(kaksi julkisen sektorin organisaatioita ja kuusi yritysta).

» Organisaatioiden tydntekijat arvioivat sahkdisen kyselyn avulla digitalisaation
hyodyntamista, muutoksen johtamista, organisaatiokulttuuria ja tydhyvinvointia.

» Vuonna 2016 vastaajia 830, vuonna 2019 vastaajia 703.

» Kumpanakin vuonna noin 70 % vastaajista naisia ja noin 60 % ikaluokassa
40-59-vuotiaat.

Hankkeeseen osallistuneiden tydpaikkojen henkildstéon arvioiden perusteella
digitalisaation johtaminen kehittyi organisaatioissa myénteiseen suuntaan
hankkeen aikana (ks. kuvio 3). Useilla osa-alueilla kehitys oli tilastollisesti
merkitsevaa. Molempina vuosina “kolmen karjen” muodostivat mahdollisuuksia
painottava suhtautuminen digitalisaatioon, johdon visioiden uudistushakuisuus

ja henkiloston tietamys digitaalisen teknologian kaytdsta organisaatiossa. Eniten
kehittamista vaikuttaa sen sijaan olevan digitalisaatiomuutokseen liittyvien roolien
ja vastuiden maarittelyssa seka riittavan teknologisen osaamisen varmistamisessa.
Kaikkiaan tulosten voidaan ajatella kertovan tilanteesta, jossa digitalisaation tarkeys
on tiedostettuy, ja siihen liittyvia askeleita otetaan ja valintoja on tehty. Tyota on
kuitenkin viela edelleen tehtavana seka muutoksen kaytannon organisoimisessa
ettd organisaation osallistumisessa muutokseen. Myds hyodyntamattomia
mahdollisuuksia on edelleen paljon.
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DIGITALISAATIOMUUTOKSEN JOHTAMINEN 2016 JA 2019 B 2019
| 2016

Digitalisaation johtaminen yhteens3.*

Organisaatiossamme digitalisaatio koetaan mahdollisuutena.®

Johdolla on uudistushakuinen visio organisaatiomme
digitaalisesta tulevaisuudesta.*

Tiedan, miten organisaatiossani hyddynnetaan digitaalista
teknologiaa.*

Luotan organisaationi valmiuksiin hyodyntaa
digitalisaatiokehitysta.*

Organisaatiossamme edistetaan digitalisaation edellyttamaa
kulttuurinmuutosta.*

Organisaatiossamme panostetaan digitalisaatiota
mahdollistavan osaamisen kehittamiseen.*

Organisaatiollamme on selkea ja johdonmukainen
digitalisaatiostrategia.*

Organisaatiossamme jokaisella on mahdollisuus osallistua
keskusteluun digitalisaatioon liittyvasta muutoksesta.®

Organisaatiossamme on riittavan korkeatasoista
|CT-osaamista vastaamaan digitalisaation haasteisiin.

Organisaatiossamme on maaritelty selkeat roolit ja vastuut
digitalisaatioon liittyvien uudistusten osalta.

1 2 3 4 5

taysin eri mielta taysin samaa mielta

Kuvio 3. Digitalisaatiomuutoksen johtaminen 2016 ja 2019
hankkeeseen osallistuneissa organisaatioissa,

(*= tilastollisesti merkitseva ero mitattuna kahden
riippumattoman otoksen t-testilla).

MILLAISTA JOHTAMISTA DIGIMUUTOKSESSA TARVITAAN?

Kuten edella on kuvattu, muutoksen johtaminen lahtee strategiasta. Tarvitaan
kokonaisvaltaista suunnittelua ja paatéksentekoa, jotta digimuutos ylipaataan
mahdollistuu ja lahtee liikkeelle. Johdon sitoutuminen on erityisen tarkeaa.
Aiemman tutkimuksen (esim. Westerman, Bonnet & McAfee 2014) mukaan
muutoksen on havaittu harvemmin lahtevan ruohonjuuritasolta. Parhaissa
muutosprosesseissa organisaatiolla oli selkea visio ja johtaminen oli strategisesti
suunniteltua. Tama nahdaan yleisesti tarkeaksi lahtokohdaksi. Oma tutkimuksemme
tuotti kuitenkin lisaa ymmarrysta tarpeesta johtaa kulttuurin muutosta, henkildston
osallistamista seka yhteistyon merkitysta. Nama tukevat seka strategista suunnittelua
etta strategian toteuttamista, ja tuovat ne lahemmas toisiaan.

Haastattelimme lukuisia johtajia, esimiehia ja asiantuntijoita hankkeeseen
osallistuneista kahdeksasta erilaisesta organisaatiosta selvittddksemme, miten
digitalisaatiota niissa edistetaan ja mika on johtamisen rooli siina. Tassa esitetyt
havainnot perustuvat 46:een vuonna 2016 toteutettuun henkildkohtaiseen
haastatteluun (Larjovuori ym. 2018).

JOHTAMINEN ON LIIAN TARKEA ASIA JATETTAVAKSI VAIN JOHTAJILLE!
Taman paivan tydpaikoilla korostuu itse- ja yhdessaohjautuvuus,

eikd nykypaivan tarpeisiin vastaavaa johtamistakaan enaa nahda

vain yksittaisten johtajien toimintana. Nopeasti muuttuvassa
toimintaymparistossa tarvitaan kayttoon kaikkien osaaminen ja
paatdksentekokyky. Joissakin organisaatioissa itseohjautuvuus on viety
hyvin pitkalle, ja esimerkiksi esimiehistd on luovuttu kokonaan. Vaikka
nain pitkalle viety itseohjautuvuus ei sopisi omaan toimintamalliin,
kannattaa jokaisella tyopaikalla pohtia, miten henkildston osallisuutta
ja vaikutusmahdollisuuksia voitaisiin lisata. Mahdollisuudet vaikuttaa
omaan tydhon ja mahdollisesti koko organisaation toimintaan
vahvistavat hallinnan tunnetta ja tyon merkityksellisyyden kokemusta.
Henkilostén ja tiimien vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen parantaa
organisaation toimintakykya erityisesti ketteryytta vaativassa,

nopeasti muuttuvassa toimintaymparistossa. Tutkimuksemme
mukaan osallistava johtaminen oli yhteydessa myos digitalisaation
hyoddyntamiseen: mita osallistavampaa johtaminen olj, sita enemman
kaytdssa oli digitaalisia tapoja kommunikoida ja palvella asiakkaita.

1
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Edellisessa luvussa kuvattu muutoksen strateginen johtaminen tuli esille myos
haastatteluissa. Silla tarkoitetaan toisaalta visionaarista suunnan nayttamista ja
tavoitteiden asettamista, mutta myos paamaaraan sitoutumista ja kehittamiseen
investoimista — eli tavoitteiden nakymista myos tekoina.

Digimuutoksen edellyttaman kulttuurimuutoksen johtamista kuvattiin
haastatteluissa innovatiivisuuteen kannustavan kulttuurin luomisena, jota edistetaan
esimerkiksi kannustamalla riskinottoon ja kokeiluihin seka sallimalla myos
epaonnistuminen.

Mahdollistava johtaminen ilmentyy etenkin yksildiden ja ryhmien
lahijohtamisena. Se on valmentavaa johtamista, jossa motivoidaan ja kannustetaan
tavoitteiden saavuttamiseen. Mahdollistava johtaminen nayttaytyy myos entista
laajemman ja syvallisemman osallisuuden edistamisenad. Tydntekijoita kannustetaan
aktiivisuuteen ja autonomiaan seka luodaan tiloja ja mahdollisuuksia osallistumiselle.

Digitalisaatiomuutoksessa korostuu myos organisaation rajat ylittava
verkostojohtaminen. Asiakaslahtoisyyden johtamisen tavoitteena on varmistaa
asiakastarpeiden huomioiminen ja tunnistaminen palveluiden toteuttamisessa
ja kehittamisessa. Asiakkaiden osallisuus palvelutuotannossa vahvistuu, minka
digitaaliset palvelut ja alustat osaltaan mahdollistavat. Yhteistydn ja kumppanuuksien
johtamisella tavoitellaan lisaarvoa kumppanien kanssa toteutettavien digitaalisten
palveluiden muodossa. Partnerisuhteet laajentavat myds organisaation kaytossa
olevien teknologioiden ja osaamisten poolia.

Digitaalisen liikketoiminnan johtamisen kehittaminen edellyttaa kokonaisvaltaista
nakemysta organisaatiosta ja sen toimintaymparistosta. Johtaminen,
organisaation rakenteet, kaytannaét, kulttuuri, osaamisen kehittaminen ja
oppiminen muodostavat dynamiikan, joka hyvin toimiessaan tukee organisaatiota
sen tavoitteiden saavuttamisessa. Johtamisvalmiuksia kehitettaessa on hyva
kehittdd myos organisaation rakenteita, jotka luovat toimintamahdollisuuksia
uudenlaiselle johtamiselle. Myds koko henkildston osaamisen, tydhyvinvoinnin
ja osallistumismahdollisuuksien kehittdminen on keskeistd, jotta johtamisella on
mahdollista saada tuloksia aikaan.

MITEN DIGITALISAATIOMUUTOSTA JOHDETAAN?

Nayttamalla
muutoksen suuntaa

Johtamalla
Ottamalla

verkostot mukaan

kulttuurimuutosta

Mahdollistavalla
ldhijohtamisella

Kuvio 4. Digitalisaatiomuutoksen johtamisen dynamiikka
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Jos suljet ulkopuolisen

maailman ja keskityt
vain organisaation sisaiseen
toimintaan, niin sinulta jaa
huomaamatta monia tarkeita
asioita, jotka saattaisivat
auttaa oman organisaatiosi
toiminnan kehittamista ja
uudistumista.

Haastattelulainaus

Avoin innovaatio uudistumisen lahteena

Avoin innovaatio on organisaation toimintatapa, jossa haetaan ideoita,

teknologiaa ja yhteistydkumppaneita organisaatiorajojen ulkopuolelta. Avoimessa
innovaatioajattelussa korostetaan, etta yhdessa organisaatiossa ei ole kaikkea uuden
luomiseen tarvittavaa tietoa ja resursseja — eika valttamatta parasta asiantuntemusta.

Ulkopuolelta saadut tiedot ja resurssit voivat kehittaa organisaation sisaista toimintaa.

Yhteisty0 erilaisten sidosryhmien, esimerkiksi tutkimuslaitosten, start up -yritysten,
teknologiayritysten tai jopa kilpailijoiden kanssa, on keskeinen avoimen innovaation
toimintatapa. Vastakohtana talle toiminnalle voidaan nahda suljettu innovaatio, joka
rajoittaa tiedon kaytéon organisaation sisalla eika organisaatio hyddynna ulkopuolella
olevaa tietoa.

AVOIMEN INNOVAATION EDISTAJIA

Avointa innovaatiota edistavia tekijoita organisaatioissa on tutkittu paljon.
USCO-projektin laadullisessa tutkimuksessa tunnistettiin, etta avointa

innovaatiota edesauttaa systemaattinen ja lapinakyva prosessi, jonka avulla
organisaation tyontekijat nakevat, millaisten sidosryhmien kanssa yhteistyota
tehdaan. Nain luodaan jaettu kasitys yhteistydn kokonaiskuvasta, eri

sidosryhmien tarpeellisuudesta, yhteistydn hyodyllisyydesta seka tulevaisuuden
kumppanuustarpeista. Ylimman johdon tuen tarpeellisuus nousee myos esille
tuloksissa. Kaytannodssa tama voi nayttaytya johdon oman toiminnan kautta,
esimerkiksi yrityksen strategian tulisi tukea avoimen innovaation kaltaista toimintaa.

Mika edesauttaa avointa innovaatiota?

» Johdon asenne ja tuki

» Tydntekijéiden motivointi avoimeen innovaatioon
» Sisaisen ja ulkoisen tiedon kayttaminen

» Tyontekijéiden avoimuus

» Systemaattinen ja lapinakyva prosessi

» Tydskentely monialaisissa tiimeissa

» Koulutus

» Avointa innovaatiota tukeva liiketoimintamalli

» Verkostoituminen muiden yritysten kanssa

» Yhteisty0 yliopistojen ja tutkimuslaitosten kanssa
» Asiakaskeskeisyys
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Kuvio 5. Avoin ja suljettu innovaatio organisaatiossa
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Tulevaisuudessa

asiakasdataa tulisi
kerdtd ja analysoida
monin eri tavoin. Liian
usein organisaatiot
keskittyvat etupaassa
numeerisen tietoon, vaikka
laadullinen tieto on myos
arvokasta. Erityyppisen
datan yhdistaminen
antaa moninaista tietoa
asiakkaista.

Haastattelulainaus

AVOIN PALVELUINNOVAATIO

Avoin palveluinnovaatio keskittyy myos innovaatioihin, mutta siina

erityisessa fokuksessa ovat asiakkaat ja heidan palveluidensa kehittaminen.
Palveluinnovaatioiden merkitys talouden arvonluojina korostuu seka Suomessa etta
kansainvalisesti. Palveluala kasittaa Euroopassa jo yli 70 % bruttokansantuotteesta.
Avoimessa palveluinnovaatiossa asiakas on keskidssa, mutta organisaatio tekee
aktiivisesti yhteistyota eri sidosryhmien kanssa tuottaakseen asiakkaalle lisdarvoa,
luoden samalla arvoa organisaatiolle. USCO-projektin tutkimuksessa avoimen
palveluinnovaation edesauttajana nousi esille asiakasdata, jota tulisi kerata
monimuotoisena — niin maarallisena kuin laadullisena — jotta asiakkaan tarpeet
huomioitaisiin eri nakdkulmista. Organisaation tulisi myés yhdistaa monimuotoista
dataa eri sidosryhmien kanssa, silla nain paastaan paremmin kehittamaan
palveluinnovaatioita, joissa huomioidaan asiakkaan moninaiset tarpeet.

Avointa palveluinnovaatiota edistavat (Ligthart ja Minshall 2019):

» Avoimen innovaation ja asiakaskeskeisyyden johtaminen kokonaisuutena
» Nykytilanteen kartoittaminen ja tarkeimpien sidosryhmien maarittely

» Datan laaja hyodyntaminen

» Avoin organisaatiokulttuuri

» Yhteiskehittaminen erityisesti asiakkaiden kanssa seka organisaation sisalla

LAHTEET

Ahn, J. M., Minshall, T. and Mortara, L. (2017) Understanding the human side of openness: the fit
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Yhteiskehittdmisella

tarkoitetaan
asiakkaiden tai muiden
yhteistybkumppanien
kanssa toteutettavaa
tavoitteellista ja suunniteltua
yhteista kehittdmistyots,
jonka tavoitteena on
rakentaa entistd paremmin
tarpeita vastaavia palveluita
ja ratkaisuja.

USCO-hankkeessa
kdyttimamme
yhteiskehittamisen
maadritelma

Yhteiskehittaminen uudistaa ja tehostaa
innovaatiotoimintaa

MITA YHTEISKEHITTAMISELLA TARKOITETAAN?

Yhteiskehittaminen on tapa toteuttaa avointa innovaatiotoimintaa kaytannossa.
Markkinoille on viime vuosina tullut digitaalisia yhteiskehittamisen tydkaluja, joiden
avulla on helppo osallistaa suurempiakin joukkoja uusien palveluiden tai tuotteiden
kehittamiseen.

Yksinkertaisimmillaan yhteiskehittaminen tarkoittaa asiakkaiden ja muiden
sidosryhmien ottamista mukaan organisaation innovaatiotoimintaan ja uusien,
asiakkaiden tarpeisiin vastaavien palveluiden tai tuotteiden luomista. Vastakohtana
tallaiselle toiminnalle voidaan nahda suljettu tai sisdinen, asiantuntijakeskeinen
innovaatio- ja kehittamistoiminta, jossa uusia ratkaisuja kehitetaan organisaation
sisaisesti.

USCO-hankkeessa tutkimme, millaiset asiat edistavat ja estavat
yhteiskehittdmisen toimintatapojen kayttdonottoa. Laadullisen, haastatteluihin ja
tyopajoihin perustuvan aineiston pohjalta teimme mm. seuraavanlaisia havaintoja.
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Yhteiskehittamisen hyédyntamista edistavat:

» Tarve kehittaa uusia palveluita nopeammin ja ketterammin

» Saannollinen ja aktiivinen yhteistyd henkildston ja asiakkaiden kesken

» Olemassa oleva organisaation toimija, joka on vastuussa avoimesta
innovaatiotoiminnasta ja yhteiskehittamisesta

» Halu toteuttaa kokeiluja ja pilottiprojekteja; ts. kokeilukulttuuri on
hyvaksyttava toimintatapa

» Organisaation toimintojen lapinakyvyys

» Uusien toimintatapojen kokeilusta palkitseminen

» Tyépajamainen toimintatapa

» Yhteista dialogia edistavat tyokalut

» Asiantunteva fasilitointiapu

Yhteiskehittamisen hyddyntamista estavat / haittaavat:

» Perinteinen suljettu / sisdinen asiantuntijakeskeinen toimintamalli

» Sulkeutunut organisaatiokulttuuri

» Resurssien (eli osaamisen ja toimijoiden) puute

» Lilan lyhytkestoiset tai suppeat yhteiskehittamisen projektit, jotka eivat
toiminnallisesti tai tulosten hyédyntamisen osalta yhdisty osaksi olemassa olevia,
laajempia toimintamalleja

» Organisaation kankeus ja / tai hitaus reagoida uusiin asioihin tai uuteen tietoon

» Tietamattdmyys ja osaamattomuus siita, kuinka voidaan yhteiskehittaa ja mita
avoin innovaatiotoiminta tarkoittaa

» Pelko siit3, etta ideoita tulee liian paljon, eika organisaatiossa ole prosessia ideoiden
jatkokasittelylle

» Johtajien osaamattomuus tai passiivisuus avoimen innovaatiotoiminnan ja
yhteiskehittamisen edistamisessa

MITEN MUUTTAA TOIMINTATAPAA AVOIMEMMAKSI?

Monessa yrityksessa pohditaan, miten perinteista asiantuntijakeskeista toiminta-
mallia ja suljettua kulttuuria voidaan muuttaa avoimempaan ja yhteiskehittavampaan
suuntaan. Huomasimme, ettd monet USCO-hankkeessa haastatelluista
asiantuntijoista puhuivat juuri kulttuurin muutoksesta. He toivoivat, etta
muutostarpeen perusteella voitaisiin rakentaa iteratiivinen muutosprosessi, jonka
aikana ihmisilla olisi mahdollisuus oppia uusia asioita samalla, kun he kehittavat
uusia toimintatapoja. Samalla pohdittiin, voitaisiinko ihmisia, jotka lahtevat rohkeasti

kokeilemaan ja pilotoimaan uusia toimintatapoja, palkita jotenkin. Haastatteluissa
huomattiin myos, ettd muutos vaatii vahvan johdon tuen. Lisaksi koettiin, etta
muutosprosessiin tarvitaan lisaresursseja ja usein myds ulkopuolista tukea.
Suurimpana haasteena organisaatioissa nousee esille, etta vaikka avoin
innovaatio ja yhteiskehittdminen sanoina saattavat olla jo tuttuja, ei kuitenkaan
oikein tiedetd, mita ne kaytannossa tarkoittavat tai miten taman tyyppista
toimintaa johdetaan. Ylla olevat listaukset avaavat osaltaan sita pohdintaa, jota
organisaatioissa avoimen innovaation ja yhteiskehittamisen ymparilla on. Listaukset
auttavat myos ymmartamaan, millaisia asioita organisaatioissa pitaa kehittaa, jotta
innovaatiokulttuuria pystytaan rakentamaan kayttajalahtdiseksi ja ketterammaksi.

Kysymyksia organisaatiokulttuurin avoimuuden arviointiin:

» Miten uudet ideat otetaan meilla vastaan?

» Arvostammeko organisaatiomme / osastomme / tydryhmamme
ulkopuolelta tulevia ajatuksia?

» Saako meilla tukea uusien ideoiden kehittelyyn?

» Reagoimmeko nopeasti, kun on tarve tehda muutoksia?

» Voimmeko muuttaa tavoitteitamme olosuhteiden muuttuessa?

» Etsimmeko jatkuvasti uusia tapoja ratkaista ongelmia?

» Keskustelemmeko avoimesti erilaisista tavoista tehda tyota?

» Kartoitammeko jatkuvasti uusia toimintamahdollisuuksia markkinoilla?

Lahde: Remneland-Wikhamn ja Wikhamn (2011)

Kysymyksia asiakaslahtoisyyden arviointiin ja kehittdamiseen:

» Ovatko asiakkaiden tarpeet ovat meilla tarkeysjarjestyksessa ensimmaisena?

» Kuuntelemmeko asiakkaitamme saadaksemme tietoa palveluiden tai
tuotteiden parantamiseksi?

» Olemmeko kiinnostuneita keskustelemaan asiakkaiden kanssa saadaksemme
selville parhaat tavat toteuttaa laadukkaita palveluita tai tuotteita?

» Kaytammekod useita eri kanavia ajatustenvaihtoon asiakkaiden kanssa?

» Huolehdimmeko siita, etta asiakkaiden on helppo esittaa ideoita

palveluistamme ja tuotteistamme?
Lahde: Albinsson ym. (2016)
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YHTEISKEHITTAMINEN JA OSALLISTAMINEN KAYTANNOSSA

Organisaatiot osallistavat yha enemman sidosryhmiaan toiminnan kehittamiseen
muun muassa jarjestamalla "face-to-face” -tydpajoja, pitamalla osallistavia kokouksia
ja osallistamalla erilaisten verkkotydkalujen avulla. Organisaatioissa puhutaan myos
paljon yhteiskehittamisesta, mutta sen toteuttaminen esimerkiksi tyopajoissa saattaa
jaada enemman luennoinniksi kuin yhteiseksi kehittamiseksi. Saattaa lisaksi kayda
niin, ettd asioita aidosti yhteiskehitetadan, mutta tulosten vieminen eteenpain jaa
tekematta.

Mita oikea yhteiskehittdaminen on?

Yhteiskehittaminen on...

» Osallistavaa

» Luovaa - luodaan ja yhdessa kehitetaan ratkaisua johonkin

» Keskustelevaa

» Energisoivaa

» Avointa ja ldapinakyvaa

» Yhdistettya "top-down"” ja "bottom-up” -toimintaa

» Tydpajamaista tyoskentelya fyysisesti yhteisessa tilassa tai verkossa

» H2H "human2human” -toimintaa eli sidosryhmat tydskentelevat yhdessa
riippumatta koulutuksesta, positiosta tms.

Yhteiskehittdmistd ei ole...
» Kyselytutkimus
» Keskusteluy, jos sen aikana ei yhdessa luoda tai kehiteta jotakin nakyvaa

Ammattimaisesti hoidettu yhteiskehittaminen

1. Vie kehittamista aktiivisesti eteenpain ja tuottaa tietoa.
2. Tuottaa uutta osaamista ja innostusta osallistujille.

3. Tuo esille piilevia kayttajatarpeita.

4. Parantaa markkina- ja asiakasymmarrysta.

5. Vahvistaa yhteiséllista, avointa toimintakulttuuria.

6. Luo yhteista ymmarrysta ja luottamusta.

7. Tuottaa sisaltdéa viestintaan ja markkinointiin.

Mita yhteiskehittamisen prosessi sisdltda ja miten se etenee?
Yhteiskehittamisen prosessi voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen:

1. Tavoitteiden asettaminen, tydkalujen valinta ja kaytannon toimenpiteiden
suunnittelu

2. Yhteinen arvonluominen (esim. palveluiden/ tuotteiden kehittaminen tai
strategian rakentaminen) ja tulosten kiteytys

3. Tulosten analysointi, viestinta ja jatkokehittaminen

Naita vaiheita voi toistaa tarpeen mukaan, jotta saadaan haluttu lopputulos esim.
tuote/palvelu, uusi strategia tai prosessikuvaus.

Lahde: Keranen, K. (2019): Yhteiskehittamisen ABC, Tietoasiantuntija 2-3/2019.

Mita on hyva ottaa huomioon, kun suunnittelee yhteiskehittamisen projektia?

» Kay heti alussa lapi realiteetit: mita pitda saada aikaiseksi, millaisella aikataululla,
kuinka monta toimijaa ja millainen budjetti?

» Osallista ajoissa — ala odota, etta saat jotain valmiiksi, ja pyyda ihmisia sitten
kommentoimaan sita. Se ei ole aitoa yhteiskehittamista.

» Kayta fasilitaattoria — aito osallistaminen vaatii hyvia fasilitointitaitoja:
esim. miten osallistan ekstrovertin / introvertin?

» Suunnittele, miten kasittelet projektin aikana syntyvan laadullisen datan.
Yhteiskehittamisen tuloksena syntyy laadullista aineistoa, joka vaatii analysoimista
ja jatkokasittelya. Kuka analysoi datan ja miten sita hyddynnetaan missakin
vaiheessa?

» Mieti, miten, kenen toimesta ja kenelle tuloksista viestitaan.

» Varmista, etta johto pystyy olemaan aktiivisesti mukana, jotta myos paatoksenteko
mahdollistaa kehittamisen etenemisen.

YHTEENVETONA voidaan todeta, etta yhteiskehittaminen on oikein
kaytettyna tehokas ja osallistava kehittamisen toimintamalli. On tarkeaa
uskaltaa osallistaa tarpeeksi ajoissa, rakentaa innostava prosessi, josta
viestitdan ammattimaisesti ja ymmartaa, miten yhteiskehittdmisen tuloksia
voi hyddyntaa organisaation kehittamisessa. Lisaksi johdon aktiivinen
mukanaolo lisda onnistumisia.
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PELILLISYYS INNOVAATIOTOIMINNASSA: CASE BOOST+INNO

USCO-projektin aikana yhteiskehitettiin BOOST+INNO -pelj, joka auttaa
organisaatioita ymmartamaan, mista on kyse, kun innovatiivisia ideoita lahdetaan
kehittamaan ja kaupallistamaan.

Peli pohjautuu olemassa oleviin innovaation, avoimen innovaation,
palvelumuotoilun ja yhteiskehittamisen teorioihin, joten pelin avulla on mahdollista
oppia monia asioita naista alueista.

Pelia pelatessaan pelaaja oivaltaa, mitd osaamista ja rooleja (people needed) seka

toimintaa (actions) innovatiivisten ideoiden kehittaminen ja kaupallistaminen vaatii.

Lisaksi se auttaa asettamaan kehittamistoiminnalle tavoitteet ja tuo esille ne asiat,
joita pitaa seurata ja mitata, jotta prosessin aikana saadaan tietoa siita, kannattaako
kehittamista jatkaa.

Pelid on tahan mennessa kaytetty pohjana organisaatioiden oman
innovaatioprosessin rakentamiseen, start up -yritysten “to-do -listan” tekemiseen
seka erilaisten innovatiivisten ideoiden eteenpain viemiseen. Se on auttanut
myds hahmottamaan, mita osaamista innovatiivisen idean kehittamis- ja
kaupallistamisprosessissa vaaditaan seka millaisia ihmisia kehittamistiimiin
tarvitaan.

Pelillisten elementtien hyédyntaminen kehittamisessa voi:

» tuottaa erilaisia vaihtoehtoja ja nakemyksia avoimen keskustelun kohteeksi

» lisata yhteista ymmarrysta ja luoda jaettua tilanne- ja tavoitekuvaa

» tehda kehittamisesta vahemman vakavaa, hieman leikillistékin, jolloin
vapaudutaan kokeilemaan avoimemmin

» auttaa irtautumaan totutuista rooleista ja katsomaan asioita uusin silmin

» tehda erilaisten vaihtoehtojen hahmottamisen ja vertailemisen helpommaksi ja

» helpottaa konkreettisen toimintasuunnitelman tekoa abstraktien ja
isojen asioiden, kuten innovaatioprosessin kehittamiseksi.
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Kuvio 6. BOOST+INNO -pelilauta Lisatietoa BOOST+INNO pelista:
Vision Factory Oy / Krista Kerdnen
krista.keranen@visionfactory.fi
www.visionfactory.fi
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Tyo muuttul digitaaliseksi
— tyohyvinvoinnin uudet ulottuvuudet

TEKNOSTRESSISTA TEKNOIMUUN?

Usein kuulee, etta uuden teknologian oppiminen rasittaa, robotisaatio vie tydpaikat
ja toimimattomat sovellukset stressaavat. Teknostressilla tarkoitetaankin stressia,
jota yksild kokee (informaatio)teknologian kaytén vuoksi. Se on psykologinen tila tai
kokemus, johon liittyy ahdistuksen, vasymyksen, kyynisyyden ja tehottomuuden
tuntemuksia (Salanova, Llorens & Ventura, 2014).

Entd, jos tarkkaavaisuutta vaativat tehtavat hoitaakin jatkossa vasymaton tekoaly
tai raskaat tydasennot avustajarobotti? Uudet digitaaliset teknologiat helpottavat
usein tydta, innostavat kayttajia ja siten myds tuottavat tydhyvinvointia. Onkin aika
puhua uudella tavalla.

Teknoimulla (eng. techno-work engagement) tarkoitetaan mydnteista tunne-
ja motivaatiotilaa, joka liittyy teknologiaan ja sen kayttodn tyossa. Sita kuvaavat
tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen kokemukset. Teknoimussa oleva

tyontekija voi kokea esimerkiksi sosiaalisen robotin kanssa tydskentelyn innostavana.

Han voi olla ylpea siita, mita tekee robotin kanssa, ja han uppoutuu mielellaan
esimerkiksi robotin ohjelmointiin. USCO-hankkeessa keratty kyselyaineisto
toimi osa-aineistona uuden teknoimun kasitteen ja mittarin kehittamisessa
(Mékiniemi, Ahola, & Joensuu, 2019, Mdkiniemi, Ahola, & Joensuu, tulossa).
Mittarilla saadaan tietoa siita, voiko teknologia ja sen kayttd synnyttaa myonteisia
tydhyvinvointikokemuksia.

Vaikka teknoimusta tiedetaan vahan, on jo huomattu, etta teknologiaan
liittyvat voimavarat tukevat teknoimua (Makiniemi et al,, 2019). Naita voimavaroja
vahvistamalla voidaan siten luoda teknologiaan liittyvaa tyohyvinvointia.

Olennaisia voimavaratekijoita ovat esimerkiksi
1. teknologiaan liittyva pystyvyyden tunne,

2. teknologiaan liittyva autonomia seka

3. teknologian kayttoa tukevat resurssit.

Teknologiaan liittyva pystyvyyden tunne kuvaa tyéntekijan luottamusta
sithen, etta osaa kayttaa teknologiaa ja selviad myods eteen tulevista vaikeuksista.
Teknologiaan liittyva autonomia taas kuvaa sita, etta kokee tulevansa kuulluksi ja
voi vaikuttaa muutokseen. Digitalisaatiomuutos vaatii myd&s aina resursseja ja tukea:
selkeita tavoitteita, mahdollisuutta kehittaa osaamistaan seka aikaa muutokselle ja
uuden oppimiselle.

MITEN LISATA TEKNOIMUA:

Digimuutosta johtava voi tukea teknoimua kaytannossa mm.
kannustamalla ketteriin kokeiluihin, antamalla runsaasti palautetta,
kannustamalla vertaisoppimiseen ja — tukeen, osallistamalla, kuulemalla,
kysymalla, tukemalla osaamisen kehittymista, kommunikoimalla selkeasti
odotuksista ja tavoitteista, antamalla aikaa, neuvoja ja tukea.

Digimuutoksessa oleva tyontekija voi taas vahvistaa teknoimuaan mm.
kokeilemalla ketterasti, suhtautumalla myotatuntoisesti itseen ja muihin,
hakemalla ja antamalla palautetta, kannustamalla muita, etsimalla ja
antamalla vertaistukea, kertomalla, osallistumalla aktiivisesti, ottamalla
selvaa odotuksista, kehittamalla osaamistaan ja varaamalla aikaa uuden
oppimiselle.

HYVINVOIVAA DIGITYOTA — KATSE INFORMAATIOERGONOMIAAN
Tyon digitalisoituminen ja teknologiaan liittyvien arsykkeiden lisdantyminen
muuttaa tyota ja asettaa uusia tarpeita tydhyvinvoinnin edistamiselle.
Tydhyvinvoinnin kannalta huomioitavaa on esimerkiksi digitaalisten
viestintavalineiden aiheuttamat keskeytykset ja siita seuraava tehtavien
pirstaloituminen. Jatkuvien keskeytysten seurauksena mm. keskittyminen
herpaantuu, muisti patkii ja virheiden riski kasvaa. Digitaaliset tyovalineet ruokkivat
myo6s monitehtavaisyytta (multitasking), joka lisaa tyon kuormittavuutta. Myos
jatkuvat muutokset tyévalineissa aiheuttavat painetta, kun uuden teknologian
kayttoa ja uusia tydtapoja opetellaan muun tyén ohessa (Bordi & Okkonen 2018).
Teknologia tarjoaa myo6s mahdollisuuksia jatkuvaan viestintaan ajasta ja paikasta
riippumatta. Tama lisaa painetta jatkuvaan tavoitettavuuteen ja saattaa altistaa tyon
ja vapaa-ajan rajojen hamartymiselle (Bordi, Okkonen, Mdkiniemi & Heikkild-Tammi
2018). Tyopaikoilla onkin tarkeda perinteisen ergonomian lisaksi suunnata katse tydn
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informaatioergonomiaan: miten mukautamme tydmme informaatioympariston
henkildston ja heidan tehtaviensa tarpeisiin?

Informaatioergonomia kasittaa tydn informaatioympariston laaja-alaisesti.
Siihen liittyy mm. teknologia ja ihmisten vuorovaikutus teknologian kanssa
seka organisaation infrastruktuuri, joka maarittaa laajasti tyon sosioteknista
toimintaymparistéa. (Okkonen, Heimonen, Savolainen & Turunen 2017.)
Keskiossa ovat myds tydpaikan yhteisolliset kaytannot: toimintakulttuuri
maarittyy suurelta osin virallisina ja epavirallisina toimintatapoina ja
sopimuksina. Informaatiokuormitus ja sen hallinta ovatkin paljolti riippuvaisia
organisaatiokaytanndista, kuten tydn organisoinnista, johtamisesta, tyoyhteisdjen
kaytannoista ja pelisaanndista seka osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksista.

Informaatioergonomiaa voidaan edistaa tyd- ja toimintatapoja kehittamalla.
Esimerkiksi informaatiotulvaa on mahdollista rajata sopimalla digitaalisen viestinnan
pelisaannoista. Tyoyhteisd voi myos kehittad kaytantoja keskeytyksettoman
tyoskentelyn helpottamiseen esimerkiksi sopimalla siita, milloin on tarve
olla tavoitettavissa ja milloin voi kirjautua ulos viestintavalineista ja keskittya
taysipainoisesti kasilla olevaan tehtavaan. Keskeista on myos tyd- ja vapaa-ajan
kunnioittaminen mm. valttamalla tyohon liittyvaa viestintaa tydajan ulkopuolella.
My6s uuden teknologian kayttdéonoton tukeminen kayttajalahtoisesti seka riittavan
tydajan varaaminen perehtymiseen ja uuden opetteluun tukevat tydhyvinvointia
digitalisoituvassa tydssa. (Bordi & Okkonen 2018; Bordi, Okkonen, Makiniemi &
Heikkild-Tammi 2017; 2018.)

Vinkkeja informaatioergonomian lisddmiseen tyopaikalla:

» Edista tydn hallintamahdollisuuksia: Panosta tyén organisointiin ja priorisointiin.
Mahdollista keskeytykseton tydskentely esim. sopimalla vastausajoista.

» Virtaviivaista tyotapoja: Vahenna kaytantdja, jotka ruokkivat turhia vaihdoksia ja
keskeytyksia. Jaksota digitaalisen viestinnan seuraamista.

» Luo digitaalisen viestinndn pelisddnnot: Luo yhteiset pelisaannot
viestintavalineiden kaytosta ja turhan viestitulvan valttamisesta.

» Tue oppimista ja osaamisen jakamista: Varmista, etta teknologian kayttoon liittyvat
ohjeistukset ja koulutukset palvelevat kunkin tyotehtavaa. Varaa riittavasti aikaa
uuden opetteluun. Edista tiedon ja osaamisen jakamista tydyhteisossa.

» Kunnioita tyo- ja vapaa-aikaa: Valta tydohon liittyvaa viestintaa vapaa-ajalla.
Muista tyd- ja vapaa-ajan rajaaminen myos etatydssa.
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Osaamisen rooli digimuutoksessa

O rganisaatioiden digitalisaatiomuutos edellyttaa teknologisen kehityksen lisaksi
uudentyyppisen johtamisen ja toimintakulttuurin kehittamista. Talloin myds
tyon tekemisen tavat muuttuvat. Kaikki tama edellyttad osaamisen kehittamista.
Organisaatioihin on tarpeen kehittaa uudenlaista kulttuuria myos oppimiseen.
Haastattelimme USCO-hankkeeseen osallistuvien organisaatioiden
asiantuntijoita ja johtoa (n=46) muutoksen edellytyksistd. Keskeisena teemana
nousivat esiin uudenlaiset osaamistarpeet ja toimintatavat oppimisen edistamiseksi.

MILLAISTA OSAAMISTA TARVITAAN?

Tekemiemme haastattelujen perusteella keskeisid osaamisalueita
organisaatioissa olivat

» teknologiaosaaminen

» asiakasosaaminen

» vuorovaikutukseen liittyva osaaminen

» muutoksen johtamiseen liittyva osaaminen

Teknologiaosaaminen nahdaan perustaksi ja osaksi jokapaivaista tyodtoimintaa.
Siina ilmenee kuitenkin paljon eroavaisuuksia eri ikaisilla tyontekijéilla. Osalla on
haasteita aivan perustaidoissa, kuten esimerkiksi sahkopostin kaytdssa. Toisessa
aaripaassa ovat tyontekijat, jotka koodaavat uusia ohjelmistoja. Taidot voivat
olla hyvin eri tasolla samallakin tyopaikalla. Lisaksi haastatteluissa erityiseksi
osaamistarpeeksi nousee tarve oppia kayttamaan tehokkaasti uusia digitaalisia
kommunikaatiovalineita.

Asiakasosaaminen eli ymmarrys asiakkaista koetaan erittain tarkeaksi
kehittamisen kohteeksi. Enaa ei riita pinnallinen tieto asiakaskayttaytymisesta, vaan
tarvitaan syvallista ymmarrysta asiakkaan tarpeista. Asiakasymmarryksen saamiseen
organisaatioissa hyddynnetaan myds uutta teknologiaa ja uusia digitaalisia valineita.

Vuorovaikutukseen liittyva osaaminen tarkoittaa organisaatioissa erityisesti
uusien kommunikaatiovalineiden kayton hallintaa. Kaikki digitalisaatioon
liittyva osaaminen, kuten asiakkaan ymmartaminen, oppiminen seka
uuden luominen vaativat runsaasti ihmisten valista vuorovaikutusta. Uusien
kommunikaatiovalineiden ja toimintatapojen muutos nostaa vuorovaikutuksen
uudella tavalla keskeiseksi tyon tekemisen osaksi.

Muutoksen johtamiseen liittyva osaamistarve kohdistuu organisaatioihin
erityisesti toimintaympariston muuttumisesta ja asiakkaiden tarpeista. Muutoksia

tapahtuu jatkuvasti ja paallekkain. Naita ovat mm. uudet asiakasjarjestelmat,
robotiikan hydédyntaminen, kommunikaatiotapojen muutokset ja tiedon siirtaminen
digitaaliseen muotoon. Muutoksen hallintaan ja johtamiseen tarvitaan valineita eri
tasoilla. Erityisesti tarvitaan keinoja, miten konkreettisia muutostilanteita voidaan
tukea.

OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Haastatteluissa kasiteltiin myos tapoja, joilla kyseista muutosprosessia voitaisiin
tukea. Yleisesti tata voidaan kuvata osaamisen johtamisen kokonaisuutena, joka
tassa yhteydessa kohdistuu erityisesti tydssa oppimisen tukemiseen. Oppimisen
tapoja voidaan kuvata formaalina ja informaalina oppimisena. Tydssa oppimiseen
vaikuttavat mm. organisaation strategia, johtamistyyli, organisaation rakenne,
kommunikaatio, organisaatiokulttuuri seka henkiléstéon ominaisuudet. Nama
elementit nousevat vahvasti esiin myds organisaatioiden digitalisaatiokehityksessa.
Keskeinen tarve onkin vahvistaa muutosjohtamista ja osaamisen kehittamisen
tapoja.

Haastateltavat kuvasivat osaamisen kehittaimisen tapoja seuraavasti
(Heikkild-Tammi ym. 2019, ks. kuvio 7)

Uudenlaisen oppimiskulttuurin rakentaminen tapahtuu mm. tyopaikalla
tehtavien kokeilujen ja ketteran toiminnan kautta. Yhteistyo ja asioiden jakaminen
tyotovereiden kesken ovat keskeisia oppimista tukevia toimintatapoja.

Toisena keskeisena teemana haastatteluissa nakyy itseohjautuva oppiminen.
Haastateltavien mukaan jokaisen tydntekijan tulisi ottaa vastuuta omasta
oppimisestaan. Tiedetaan, etta itseohjautuvuuden perustana on tyontekijéiden oma
asenne ja motivaatio. Kiinnostus aiheeseen on keskeinen lahtokohta oppimiselle.
Lisaksi muutokset haastavat vahvasti myos omaa persoonaa. Puhutaan, etta muutos
edellyttaa jopa oman identiteetin muutosta.

Tyossa oppimisen lisaksi ja tueksi tarvitaan edelleen my6s muodollista
koulutusta. Osaamisen kehittamiseen tarvitaankin monipuolisuutta. On tunnistettu,
etta nykytydelamassa tarve oppimiseen on jatkuvaa. Oppiminen on entista
enemman osa tyota, eika pelkastaan erillista koulutuksessa tapahtuvaa toimintaa.

Tyo6ssa oppimista on hyodyllista lahestya seka yksilon ettd organisaation
nakdokulmasta. Tydpaikoilla kannattaa pohtia, miten kyseisessa tydssa motivoidaan
oppimista yksilétasolla ja toisaalta, miten rakennetaan oppimista tukevaa
organisaatiokulttuuria.
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OSAAMISEN KEHITTAMINEN Yksilén
oppiminen

Yksilotaso
Formaali
Itseohjautuva koulutus
Yhteisot oppiminen
ja ryhmat

Uudenlaisen
oppimiskulttuurin luominen
organisaatioon

Organisaation
oppiminen

Kuvio 7. Osaamisen kehittaminen organisaation eri tasoilla

Miten tukea tyossa oppimista?
» Selvitetdan organisaation tarkeimmat osaamistarpeet
—> suunta kehittymiselle
» Vahvistetaan yksilon motivaatiota oppimiseen
—> omat tavoitteet lahtokohdaksi
» Rakennetaan yhteiséllista ja monimuotoista oppimiskulttuuria
—> toimintatavoiksi vertaisoppiminen, yhdessa tekeminen, digitaaliset valineet
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Verohallinto
» Verohallinto tyollistaa
yli 5 000 henkea

» Sahkoiseen asiointiin
panostetaan vahvasti, ja
suurin osa verotuksen
tiedoista kerataan
automaattisesti

[\ /] illaisia asioita USCO-hankkeessa on kaytanndssa tehty, ja miten hankkeeseen
osallistuneiden tyopaikkojen edustajat ovat sen kokeneet? Seuraavissa case-
kuvauksissa hankkeessa mukana olleet kertovat oman nakdkulmansa.

USCO-HANKE TUKI VEROHALLINNON DIGILOIKKAA

Verohallinnossa digitalisaatio on jo pitkaan nahty kokonaisvaltaisena toimintamallin
muutoksena, joka on paljon enemman kuin lomakkeiden sahkdistamista.
1990-luvulla voimallisesti kaynnistynyt digimurros jatkuu edelleen. Omien
prosessien ja asiakasvuorovaikutuksen digitalisoinnin lisaksi Verohallinnon tulee
pysya mukana koko litketoimintaymparistdn murroksessa, jossa talla hetkella
korostuu mm. alusta- ja jakamistalouden vaikutus tulonmuodostukseen ja
verotukseen. USCO-hankkeen tutkimuksessa Verohallinto nayttaytyy edistyksellisena
litketoimintansa digitalisoijana.

Hankkeeseen osallistuneen kehittamisasiantuntija Jukka Kyharaisen mukaan
USCO-hanke tuki Verohallinnon kehitystoimintaa antamalla luvan toimia ja liittaa
erilaisia asioita yhteen.

— Hankkeen perusasetelma, jossa on tuotettu seka organisaatiokohtaista etta
vertailevaa tutkimustietoa ja tuettu kaytannon kehittamistoimintaa koulutuksilla
ja tydpajoilla, on ollut tosi hyva. Kaiken taman hyddyntaminen on toki aina
organisaatiosta itsestaankin kiinni, han linjaa.

Jukka Kyharaisen kollega Johanna Kotipelto nostaa kehittamishankkeiden
hyotyna esille verkostoitumisen ja ja mahdollisuudet yhdessa kehittamiseen.

— Maailmalla ja eri organisaatioissa toimiessani olen huomannut, etta tarinoiden
kautta opit saa muotoiltua paremmin ja merkitykselliset sisallot leviavat paremmin.

Iso organisaatio Verohallinto vaatii ketterdityakseen verkostoitumista yli
“sisaisten siilorajojen”. Avoimuus ja lapinakyvyys tarvitsevat rakenteita ja tydkaluja
tuekseen. Viima - ideointi- ja innovointitydkalu (www.viima.com/fi ) saatiin
kokeiltavaksi USCO-hankkeen aikana. Muutoksen sanoitus ja tukirakenteiden
tunnistaminen ja sita kautta vahvistuva kokonaiskuva ovat osaltaan vauhdittaneet
innovaatiotoiminnan systematisoitumista Verohallinnossa.

USCO-hanke aloitettiin vuonna 2016, jolloin maailma digitalisaation ja monen
muunkin asian suhteen naytti viela kovin toisenlaiselta. Maailma muuttuukin niin
nopeasti, etta viisivuotissuunnitelmat eivat enaa aina toimi.

— Verkostomaisuus kaikessa tekemisessa ja kehittamisessa on noussut
elinehdoksi. Siiloissa tekemista ei voida enaa jatkaa. Esimerkki elamantilanteeseen
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Keva

Keva on Suomen suurin
elakevakuuttaja, joka
huolehtii kunta-alan,
valtion, kirkon ja Kelan
henkiloston elakeasioista

Kevalla on noin 1,2 milj.
henkildasiakasta ja 2 000
tyonantaja-asiakasta

Kevan visio 2025:
Yhdessa uudistuva - paras
kumppani tyoelaketurvassa
ja tydelamassa.

liittyvasta verkostomaisesta toteutuksesta on digitaalinen asuntokauppa, jossa
kaupanteko ja osakkeet on digitalisoitu eika asiakkaiden tarvitse erikseen huolehtia
ilmoituksista viranomaisille, kertoo Jukka Kyharainen.

KEVA KEHITTYY VERKOSTOITUMALLA JA YHDESSA ASIAKKAIDEN KANSSA
Asiakaslahtdisyys on noussut viime vuosien aikana erityisen keskeiseksi Kevan
toiminnassa. USCO-hankkeen Kevan henkildstdlle tekeman tutkimuksen mukaan
Kevan toiminnan asiakassuuntautuneisuus lisaantyikin vuosien 2016 ja 2019 valilla.
Milla keinoin tassa on onnistuttu?

— Naen, etta johdon toiminnalla ja suunnan nayttamisella on iso merkitys. Meidan
johtomme puhuu asiakkaasta koko ajan enemman. Samalla koko organisaatiota
haastetaan pohtimaan omaa rooliaan asiakasarvon tuottajana. Tavoitteenamme
on olla tulevaisuudessa vielakin lahempana asiakasta, tehda enemman asiakkaan
rinnalla kuin asiakkaalle. Etta opittaisiin sellaiseen toimintamalliin, etta kaikki
kehittaminen tapahtuu yhdessa asiakkaan kanssa. Siina on viela tekemista,
mutta olemme ottaneet tassa paljon oikeansuuntaisia askeleita, muotoilee
asiakaskokemuspaallikké Maija Lahdenniemi. My0s digitaaliset valineet auttavat
paasemaan lahemmaksi asiakasta.

— Asiakkaita tavataan esim. Skypen ja verkkotreffien avulla ja digitaalinen
vuorovaikutus monimuotoistuu koko ajan, kertoo Lahdenniemi.

Verkostomainen toiminta ja yhdessa kehittaminen ovat tarkeita toimintamalleja
Kevalle.

— Emme ole niin suuri talo, etta pystyisimme keksimaan kaiken itse. Yhdessa
muiden kanssa meilla on enemman mahdollisuuksia uusien asioiden rakentamiselle.
Verkostot ovat myos muuttuviin tilanteisiin ja tarpeisiin mukautuva ja kettera tapa
tyoskennelld, arvioi verkkopalveluasiantuntija Mari Saarela.

Verkostomainen toiminta tarkoittaa myos asiakkaiden valisen yhteistyon ja
tietojenvaihdon edistamista.

— Tyonantaja-asiakkaamme kertovat jatkuvasti meille niista hyddyista,
joita he saavat, kun paasevat verkostoitumaan keskenaan, ja me mielellamme
mahdollistamme tata. Kunta-asiakkaammehan eivat kilpaile keskenaan, ja silta
pohjalta on hyva rakentaa avointa verkostoyhteistyota, kertoo Saarela.

USCO-hankkeeseen osallistumisen hyddyista Kevan edustajille ovat jaaneet
vahvimmin mieleen keskustelut hankkeen muista osallistujaorganisaatiosta tulleiden
asiantuntijoiden kanssa.

— Yhteisten asioiden ja tekemisen avoin jakaminen oli tarkea juttu. Myos
hankkeen edustajien fasilitoimat tyopajat-olivat meille erittain hyddyllisia. Saimme
niista runsaasti tyokaluja kaytannon kehittamiseen, kertoo Mari Saarela.

Isannointiverkko
Isanndintiverkko tyollistaa

noin 70 osaajaa useassa eri

toimipisteessa.

Isannodinnissa yrityksella
on noin 400 kiinteistoa.

Isannointiverkko Oy
ja Soukan Huolto Oy
yhdistyivat syksylla 2019
hallinnollisen Braleva Oy:n
katto-organisaation alle.

Hankkeesta saadut opit ja esimerkit palvelumuotoilun tyodkalujen ja tyotapojen
kayttdon ovat lahteneet leviamaan ja juurtumaan organisaatiossa.

Kevassa on hiljattain tehty iso tydymparistdmuutos: huonetoimistomaailmasta
siirryttiin moderniin ja avoimeen monitilatoimistoon. Saarela ja Lahdenniemi
nakevat uudenlaisen tyoympariston vauhdittavan toimintamallien muutosta.

— Vapaamuotoiset keskustelut ihmisten valilla ovat lisaantyneet. Itse olen
huomannut, ettd naen nyt enemman eri kevalaisia, toteaa Maija Lahdenniemi
tyytyvaisena. Muutos ei silti tapahdu itsestaan. Toiminta- ja ajattelutavan muutosta
avoimemmaksi tulee systemaattisesti johtaa ja tukea. Tarvitaan coachaamista,
rohkaisua, ja nakymien avaamista tulevaisuuden tyotapoihin. Tassakin mielessa
USCO-hankkeeseen osallistuminen on ollut hyva tuki.

— Olemme saaneet perspektiivia tulevaan ja sithen, miten muualla tehdaan ja
nahdaan asiat. Tasta on hyva jatkaa, toteavat Saarela ja Lahdenniemi.

DIGITALISAATIO TUO ISANNOINNIN LAHEMMAS ASUKASTA

Isanndintialalla, jota usein kuvaillaan melko perinteiseksi toimialaksi, otetaan
parhaillaan rohkeita askelia kohti uudenlaista toimintamallia. Isannointiverkko
osallistui aktiivisesti USCO-hankkeen toimintaan. USCO-hanke tuki
yrityksessa laaja-alaista uudistusta, jossa mm. otettiin kayttéon sahkdinen
toiminnanohjausjarjestelma.

— Hankkeen tutkijoiden vuonna 2016 toteuttamasta laajasta alkukartoituksesta,
jossa haastateltiin johtoa ja muita avainhenkildéitamme, seka tehtiin koko
henkilostollemme sahkoinen kysely, saatiin hyva ja kattava kuva yrityksemme
nykytilanteesta ja kehittamistarpeista. Taman jalkeen hankkeen kanssa yhteistyossa
toteutetuissa palvelumuotoilutydpajoissa tarkensimme viela eri sidosryhmien
tarpeita. Toiminnanohjausjarjestelmaksi valittiin lopulta Visman toteuttama
Tampuuri, kertoo toimitusjohtaja Iiro Mahoénen.

liro Mahonen kokee hankkeen kehittaneen yrityksen valmiuksia laaja-alaisesti.

— Digitaalisuus on ollut tassa keskeinen uudistamisen valine, mutta USCO ei ole
ollut meille pelkka digihanke. Kauaskantoisena hyotyna naen, etta olemme oppineet
kehittamaan omaa toimintaamme osallistaen siithen seka henkilostoamme etta
muitakin sidosryhmia.

Mahésen mukaan oli helpottavaa havaita hankkeen verkostotapaamisissa ja
koulutuksissa, etta yritysten kohtaamat haasteet ovat samansuuntaisia toimialasta tai
koosta riippumatta.

— USCO toi meille uskoa, toteaa myds isannditsija Petri Kukkonen.

— Samoja asioita mietitaan, mutta pienessa yrityksessa tulee ymmartaa
oman organisaation realiteetit: esimerkiksi se, etta erillisia kehittajatiimeja ei
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pienyrityksessa ole. Senkin takia on tarkeaa saada jokainen kehittamaan itse omaa
tyotaan.

Seka Mahonen etta Kukkonen nakevat kaikessa litketoiminnan kehittamisessa
tarkeimpana muuttujana ihmisen toiminnan. Isannoitsijan tyé on muuttunut ja
muuttumassa itse ja yksin tekemisesta asiakaslahtoiseksi tiimityoksi, johon osallistuu
isannoitsijan lisaksi monia muitakin rooleja ja palveluntarjoajia. Digitaaliset valineet
tukevat muutosta. Esimerkiksi [sannointiverkon asukassivujen kautta asukas tai
osakas voi hoitaa omia asioitaan ja tutkia esimerkiksi taloyhtion tietoja “24/7". Tama
edellyttaa isannaitsijdilta ja koko henkildstolta paljon uusia taitoja, esimerkiksi
ohjelmien ja sovellusten hallintaa seka kykya vuorovaikutukseen digitaalisessa
ymparistossa.

Henkiloston suhtautuminen tydon muutokseen ja uusiin valineisiin on
Isanndintiverkossa ollut valtaosin myonteista. Millaisin keinoin tyon muutosta
on yrityksessa tuettu? Isanndintiverkossa on USCO-hankkeen lisaksi jarjestetty
runsaasti muutakin koulutusta henkilostolle, mm. tarjottu mahdollisuuksia kehittaa
tietoteknista perusosaamista esimerkiksi tarvittavien ohjelmien kayttéon. Yhdessa
kehittaminen ratkaisukeskeisella asenteella auttaa myos.

— Opitaan analysoimaan omaa toimintaa yhdessa, ja jos siella on kehitettavaa,
tehdaan tarvittavia muutoksia, eika siis olla vain muutoksen armoilla, kuvailee
Mahonen yrityksen strategiaa muutoksessa parjaamiseen.

PALVELUMUOTOILULLA PAREMPI TYOPAIVAKOKEMUS K-RYHMALAISILLE

K-ryhmalle henkiloston hyvinvointi on tarkea asia, jota tuetaan monin eri tavoin.
Kymmenia tuhansia tyontekijoita lahes kahdessa tuhannessa eri kaupassa ja muussa
toimipisteessa tyollistavassa yrityksessa tydhyvinvoinnin keino- ja kanavavalikoimaa
tarvitaankin huomattavan paljon. Esimerkiksi logistiikan tyontekijoiden tyon
kuormitustekijat ja riskit ovat hyvin erilaisia kuin paivittaistavarakaupan
palveluhenkilostolla tai toimistoymparistossa tyoskentelevilla asiantuntijoilla.

Noin 1 800 K-ryhmalaisen muutto Kalasataman uuteen K-Kampukseen vuonna
2019 tarjosi ainutlaatuisen mahdollisuuden kehittaa uusia alykkaita tyohyvinvointia
ja sujuvaa tyota tukevia palveluita seka parempaa tyopaivakokemusta tyoympariston
kehittamisen yhteydessa.

K-ryhman edustajat jasensivat USCO-hankkeen jarjestamissa tydpajoissa
yrityksen nykyista tydhyvinvoinnin palvelutarjontaa, erilaisten tyontekijoiden
tarpeita ja odotuksia palveluille seka ideoivat uusia tapoja vastata tarpeisiin.

Palvelutarpeita tutkittiin ja muotoiltiin Tyohyvinvoinnin arvokartta-tyokalun
avulla, jota edelsi K-ryhmalle raataldityjen tyontekijapersoonien rakentaminen
yhteistyossa tydhyvinvoinnin tutkijoiden kanssa.
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Kuvio 8. Tyohyvinvoinnin arvokartta

K-ryhman hyvinvointijohtaja Katriina Ahtee koki moniammatillisen,
keskolaisista koostuneen ryhman kanssa toteutetut, USCO-hankkeen tarjoamat
palvelumuotoilutydpajat hyddyllisiksi.

— Ulkopuoliset fasilitaattorit ja ajattelua aktivoivat menetelmat toivat porukasta
esille tuoreita ideoita ja nakokulmia. Tyontekijapersoonien muotoilu toi
konkreettisesti esille henkilostomme moninaiset tarpeet — ja myods vahvuudet, Ahtee

pohtii.

Hankkeen ohjaamien tydpajojen pohjalta jatkettiin K-ryhmalaisen
hyvinvointimallin edelleen kehittamista talon omin voimin, ja tuotos kiteytyi
K Well-malliksi. K Well -hyvinvointimallin palveluja ovat kokonaisvaltaiset

tyoterveyspalvelut,

erilaiset hyvinvointia ja tyokykya tukevat palvelut, monipuolinen

esimiesvalmennus seka mm. liitkunta- ja kulttuuriharrastusten tuki.

— Sanoitimme K Well -mallin mina-muotoon, jolla halusimme kiinnittaa
huomiota tydntekijan aktiiviseen rooliin tydpaivakokemuksen ja hyvinvoinnin
rakentamisessa, linjaa Katriina Ahtee.
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— Tyénantajana annamme mahdollisuuksia ja tukea oman hyvinvoinnin
yllapitamiseen. Sithen esimerkiksi uusi K-Kampus tarjoaa hyvat puitteet, kertoo
Ahtee. Kun henkildstda on monissa eri toimipaikoissa, voi digitaalisuus osaltaan
auttaa tarjoamaan palveluista tasapuolisesti kaikille. Digitaalisista palveluista hyvin
suosittu on ollut esimerkiksi Mindfulness-valmennus.

— Usein digipalvelukin kaipaa tuekseen jonkinlaista henkilokohtaista ohjausta
tai ainakin alkusysaysta, mutta on varsinkin ruuhkavuosiaan elaville on iso etu,
etta omalle hyvinvoinnille voi ottaa hetken aikaa juuri silloin kun sen pystyy
arjen kiireessa irrottamaan. Tallaisia palveluita otamme kayttoon varmasti lisaa
tulevaisuudessa, kertoo Ahtee.

K WELL — HYVINVOINTIA RAKENTAVA TYOPAIVAKOKEMUS
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Kuvio 9. K Well -malli, lahde: K-ryhma

Nopeat poiminnat kehittamisen tueksi

» Tutkimamme teemat: tydhyvinvointi, avoin innovaatio, asiakaslahtoisisyys
ja johtaminen, ovat kaikki vahvasti yhteydessa toisiinsa. Taman systeemisyyden
huomioiva kokonaisvaltainen kehittamisote on erityisen perusteltu, kun halutaan
aikaansaada merkittavaa ja kestavaa liiketoiminnan kehittymista.

» Organisaation uudistumiskyvykkyys kytkeytyy organisaation rakenteeseen ja
kulttuuriin, johtamiseen seka yksildtason hyvinvointiin, osaamiseen ja asenteisiin.
Oppimiskulttuurin rakentaminen tyoyhteis66n on edellytys uudistumiselle.
Henkiléston tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja resurssien turvaaminen on

keskeinen tekija myds digitalisaatiomuutoksessa. Uupunut ei jaksa kehittya tai venya.

» Muutoksen strategista johtamista voidaan kehittaa pohtimalla, millaisia
mahdollisuuksia digitalisaatiomuutos tuo omalle liiketoiminnalle ja millaisia
toimenpiteita mahdollisuuksien hyddyntaminen edellyttaa.

» Strateginen johtaminen tai laajemmin ottaen strateginen toiminta ei
nykypaivan organisaatiossa ole pelkastaan ylimman johdon toimintaa. Strategisten
valintojen, niiden toteuttamisen, tarvittavan osaamisen kehittamisen ja kehittymisen
jatkuvan arvioinnin tulee koskettaa jokaisen organisaation jasenen arkea ja jokaisen
tulisi pystya osaltaan siihen vaikuttamaan.

» Digitalisaatio muuttaa tyéta, ja sen vaikutukset voivat olla tydntekijan kannalta
kielteisia, mydnteisia tai neutraaleja. Uusien valineiden kayttd voi aiheuttaa
teknostressia. Uuden teknologian kayttodn voi liittya mydnteisia ja tydhyvinvointia
tukevia kokemuksia, kuten ns. teknoimua.

» Digitalisaatiomuutoksen myonteisia tydhyvinvointivaikutuksia voidaan
tukea huolehtimalla informaatioergonomiasta, eli esimerkiksi tarjoamalla
tyontekijdille riittdvasti aikaa uuden oppimiseen, tukea teknologian kayttoon ja hyvat
mahdollisuudet vaikuttaa ja osallistua digitalisaatiomuutoksen toteuttamiseen.

» Avoin innovaatio auttaa organisaatiota pysymaan jatkuvassa globaalissa
kehityksessa mukana.Asiakaskeskeisyys lisaa organisaation avoimuutta ja parantaa
valmiuksia litkketoiminnan uudistamiseen. Asiakkaat ja muut sidosryhmat kannattaa
osallistaa mukaan heti kehittamistydn alussa.

» Seka digitalisaatio etta yhteiskehittaminen — joko yhdessa tai erikseen — voivat
toimia organisaation kehittamisen ja litketoiminnan vauhdittajina.

» Boost+Inno opetti, etta pelillisyys tuo “lisaboostia” innovaatioprosessiin.

Pelin mahdollistama yhteistoiminnallisuus ja innovaatioprosessin visuaalinen
konkretisoiminen motivoi ihmisia toimimaan ketterammin ja auttaa yhteisen
ymmarryksen rakentamisessa.
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