Kehittdmisen johtaminen Kuurojen Liitossa

KEJO-hanke

Loppuraportti



1. Yleista hankkeesta

Kuurojen Liitto ry osallistui Skillmotor Oy:n, eldkevakuutusyhtitiden,
tyomarkkinajarjestojen ja oppilaitosverkoston yhteistydohjelmaan tavoitteenaan
tyoyhteison ja toiminnan kehittaminen.

KEJO-ohjelman tavoitteena on kehittda organisaatiorakenteita, johtamista,
tydelaman laatua ja tuottavuutta. Ohjelmassa luodaan innovatiivisia
muutoksen ja hyvinvoinnin johtamisen malleja ja tydkaluja seka tuetaan
esimiehia ja tydyhteisdja niiden aktiivisessa kaytossa omassa
organisaatiossaan. Lisaksi tutkitaan esimiesten ja tyoyhteiséjen hyvinvointia ja
tulevaisuuden osaamistarpeita seka johtamismallien yhteytta tuottavuuteen,
hyvinvointiin ja innovatiivisuuteen.

1.1Hankkeen lahtokohdat

Kuurojen Liitto ry on yleishyddyllinen, voittoa tavoittelematon jarjesto. Liitto toimii
viittomakielisten kuurojen etu-, asiantuntija- ja palvelujarjestona. Liitto kehittaa
yhteisty6ssad muiden organisaatioiden kanssa kaikille sopivaa elinymparisttd, jossa
viittomakieliset kuurot ovat yhdenvertaisia kansalaisia. Kuurojen Liiton tarkeimmat
toiminta-alueet ovat edunvalvonta- ja vaikuttamisty®, asiantuntijuus ja erilaiset
viittomakieliset palvelut.

Kuurojen Liitolla on 42 jasenyhdistystd, joissa jasenid on yhteensa 4 100. Keskustoimisto
sijaitsee Valkeassa talossa Helsingissa. Aluetoimistoja on yhteensa 11. Tyontekijdita on
85, joista kuuroja on 41 %.

Kuurojen Liiton suurin rahoittaja on Raha-automaattiyhdistys. Muita suuria rahoittajia ovat
ulkoasiainministerit sekd opetus- ja kulttuuriministerid. Erilaisiin hankkeisiin rahoitusta
saadaan ajoittain muun muassa erilaisilta saatioilta. Lisaksi liitolla on omaa
varainhankintaa.

Liiton taloudessa on viime vuosina ollut paljon haasteita. Taloudellisen tasapainon
saavuttamiseksi on jouduttu tekem&an useita kipeité ratkaisuja. Kurssikeskus Malminharju
ja tulkkauspalveluyritys Sign Line Oy on myyty, Kuurojen Museon yllapidosta on luovuttu.
Myds muita liiton toimintoja on jouduttu supistamaan ja henkiléston maara on vahentynyt
huomattavasti.

Toistuvat yt-neuvottelut, henkildstéresurssien vdheneminen ja toimintojen uudelleen
organisoiminen ja sopeuttaminen kaytettavissa oleviin resursseihin sekd muutoksista
tiedottaminen ovat edelleen suuri haaste koko tydyhteisélle. Erityisesti monikielisyys
asettaa suuria haasteita sek& vuorovaikutukselle etta tiedon kululle. Samanaikaisesti



ymparoiva yhteiskunta ja kuurojen yhteiso kokevat koko ajan muutoksia, joita liiton pitaisi
pystyd ennakoimaan ja joihin sen pitaisi pystya reagoimaan.

Miten liitto pystyy kehittamaan toimintaansa siten, etta se huomattavasti pienemmilla
resursseilla seka pystyisi huolehtimaan henkildston hyvinvoinnista etta toimintojen ja niihin
siséltyvien prosessien jatkuvasta kehittymisesta? Miten turvataan toiminnan suunnittelu,
toteutus ja arviointi niin, etté se lahtee liiton asiakkaiden, varsinkin viittomakielisten
kansalaisten, tarpeista?

Erilaisten roolien tiedostaminen suhteessa omaan tyohon ja asiakaskuntaan, tyon ja
vapaa-ajan toimintojen rajojen hahmottaminen seka tyon méaran tasapuolien
jakautuminen on tarkeaa.

Myds esimiesty0 vaatii jatkuvaa kehittamista ja alaistaitoihin on syyta kiinnittdd huomiota.
Yhteisista pelisaannoista sopiminen ja niista kiinni pitaminen, tilanteisiin puuttuminen ja
vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen, oman vastuun tiedostaminen, seka jatkuviin
muutoksiin sopeutuminen ovat haasteita jokaiselle tydntekijalle asemasta riippumatta.

2. KEJO-hankkeen tavoitteet

Vastataksemme ylla mainittuihin haasteisiin, hankkeen p&atavoitteina olivat

Kehittdmisen johtaminen ja uudistuminen
Arjen sujuvuus ja toimintakaytannot

Esimiesty0 ja yhteiset pelisaannot
Toiminnanohjausjarjestelma
Tavoitteiden asettaminen, mittarit ja arviointi

ahrwpdPRE

Hankkeessa haluttiin luoda yhdessa henkiloston kanssa uusia tulevaisuuden johtamis- ja
toimintamalleja kestavan kehityksen tueksi sek& Kuurojen Liitossa etta jarjestdsektorilla
yleisesti. Uusia malleja tarvitaan, silla jatkuvasti kiristyvan taloudellisen tilanteen myoéta on
tarkeaa tehda entista enemman yhteistyota, kyeta priorisoimaan toimintoja, seka seurata
toiminnan vaikuttavuutta.

3. Hankkeen toteutus

Hankkeessa sovellettiin Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan Tuottavuus Talkoot-tutkimusta ja
Johtajuus ryhmailmiona-tutkimusta.

Hanke toteutettiin pienryhmamallilla (Method Skillmotor™), joka on Skillmotor Oy:n,
yritysten ja tutkijoiden yhteistydssa kehittama kaytannon sovellutus. Sen mukaan
kehittamalla omaa tyota ja organisaatiota osallistavasti parannetaan myds tydyhteison
ilmapiiria, hyvinvointia, osaamista ja tuottavuutta. Organisaatioon hankkeessa raataloidyn



pienryhmamallin avulla voidaan luoda organisaatioon my6s pysyva jatkuvan parantamisen
tyokalu.

Hankkeen aluksi perustettiin ohjausryhma, joka koostui seuraavista henkiloista:
- Markku Jokinen, toiminnanjohtaja
- Markku Torniainen, hallintojohtaja
- Paivi Lappi, palvelujohtaja (alkuvaihe)
- Helena Torboli, yksikonpaallikkd
- Katariina Sun, tydsuojeluvaltuutettu
- Ari Pokkinen, henkil6sto- ja tyosuojelupéallikko
- Tuula Eloranta, kehittdmiskonsultti Skillmotor Oy

Kuukausittain kokoontuviksi kehittdmisryhmiksi perustettiin henkiloston kaksi pienryhméaa,
jonka jasenet vaihtelivat, sekéa kaikista esimiehista koostuva esimiesryhmé. Ryhmien
kokoukset teemoitettiin hankkeen tavoitteiden ja lahtotilaselvityksen perusteella (kysely ja
haastattelut).

Kuurojen Liiton vahvuuksia olivat |&ht6tilaselvityksen perusteella mm.
¢ vaikutusmahdollisuudet tyéhén, mahdollisuus séadella, tyonsisaltd
e tyontekijoiden sitoutuneisuus
e liiton tyo tarkeaa

e tasa-arvo
e esimiestyd
e ilmapiiri

e saa apua jatukea
¢ lahiesimiehet kohtelevat tyontekijoita asiallisesti

Kehitettavia asioita puolestaan olivat mm.
e eivalmiuksia kokeilla uusia asioita
e perehdytys
e eroja osastojen valilla
e tiedonkulku (paatdkset, seuranta)
e esimiesten hyvinvointi/kuormitus
e palkitseminen
e palaute
e ei parannusideoita asiakkailta
e uskotaanko yhteistoimintaan (?)
e tyOsuojelu
e paatdsten vaikutusten seuranta
¢ kuurojen ja kuulevien yhdenvertaisuus
e hierarkisuus
e tyon/tydmaaran jakautuminen tasapuolisesti
e epaasiallinen kohtelu



¢ johdonmukaisuus/kaikille samat saannot

e Yyhteiset pelisaannot (esim. etd/ylityot). Esim. timeissa usein vain yksi samaa tyota
tekeva henkilo eli ei ole ketaan jonka kanssa jakaa [tyota/ty6hon liittyvia asioita).
Tiimit ovat tarkeita tukijoita ja heratattelijoita jos mopo lahtee kasista. Kokevatko
kaikki kuuluvansa johonkin tiimiin? On myo6s valiin tippujia... Tiimiytyminen?
Organisaatio?

Kehitysryhmissa kasiteltyja konkreettisia aiheita olivat esimerkiksi
¢ Sihteerien kayton ja kokousten varaamiskaytantdjen arviointi sekéa

kokouskaytantojen arviointi

Perustehtava

Oman tyon sujuvuus, hairidtekijat ja keskeytykset

Kokouskaytannot

Sihteeri tiimin yhteisvastuu/tehtavankuvat

"Kuurojen liitto on kaukana”-myytin purku

Positiivisuus ja palkitseminen: Tuleeko oma ty6 nékyvaksi ja miten se on
mittaroitu/tavoitteet.

e Tavoitteet ja mittarit: Esimiesryhma pyrki kokoamaan mittavasti kaikki talon

mittarit ja yhdenmukaistamaan niiden kayttoa.

e Strategisten tavoitteiden avaaminen ja mittarointi

¢ Asiakasnakokulma ja sen mittaaminen

e Viestinta ja tiedonkulku

¢ Yhteistyd Kuuloliiton kanssa

Ryhmat tuottivat yli sata kehitysehdotusta jotka koottiin yhteen ns. aarrekartaksi.
Aarrekartalta on tarkoitus jatkossa mahdollisuuksien mukaan poimia ideoita kaytantoon
vietavaksi. Hankkeen alkuvaiheessa kehittdmiskonsultti toimi kaikkien ryhmien vetaja.
Mydhemmin henkiléston kehitysryhmien vetajaksi siirtyivat esimiehet ja johtajat. Samalla
pyrittiin ohjaamaan ryhmien tydtapaa kartoittavasta kaytantoon vievaan tyotapaan.
Aluetyontekijat osallistuivat prosessiin paaosin etayhteyksin (Skype). Tavoitteena oli
saada asiat valmiiksi kerralla yhdessa kokouksessa. Tama vaati myds vetajalta
napakkuutta ja asioiden huolellista valmistelua, sek& aarrekartan ideoiden
ennakkoseulontaa. Tassa vaiheessa esimiesryhman tehtava oli valmistella pienryhmille
aiheet ja lydda lukkoon sovitut toimintamallit. Ryhmien tuotokset purettiin aina henkiloston
kehitysryhman jalkeen esimiesryhmassa. Koko henkildstdsta on osallistunut pienryhmiin
ja muihin hankkeen tilaisuuksiin.

Hankkeen aikana jarjestettiin aluetydntekijoiden oma kehityspéaiva seka yhteinen
kehittamispaiva Kuuloliiton kanssa. My6s muuta yhteisty6ta yhdistavien teemojen
ymparilla liséttiin eritysesti Kuuloliiton ja muiden Valkean talon jarjestdjen kanssa. Naiden
tapaamisten pohjalta paatettiin tiivistaa yhteistydotd mm. hankintojen osalta.

Lopputilaselvitys toteutettiin aikataulusta poiketen kevaéan sijaan syksylla 2014.



4. Tulokset

Hankkeen aikana muodostunutta kehitysryhmatyoskentelya on tarkoitus jatkaa myos
tulevaisuudessa. Pienryhmatydskentely on osoittautunut hyvéaksi tavaksi luoda
henkilostdlle yhteinen foorumi, jossa epakohtia, kehitysehdotuksia ja muita tydyhteisd6on
vaikuttavia asioita on mahdollista tuoda yli toimintorajojen yhteiseen keskusteluun.

Kehittamistoimintaa koordinoidaan jatkossa laajennetussa johtoryhmassa. Talla hetkella
jatkoaiheet valitaan johtoryhméssé, jonka jalkeen valitut aiheet vieddan laajennettuun
johtoryhmaan. Aiheesta ja tarpeesta riippuen, valittu vastuuhenkild voi organisoida
kehittamisryhman yli toimintorajojen. Ryhmalle annetaan selkea toimeksianto ja ryhméan
tehtavéa on luoda uusi toimintamalli, suunnitella tiedottaminen, jalkauttaminen omaan
tiimiin/toimintoon, seka seuranta. Lisaksi rynméassa voidaan pohtia uusia aiheita ja
kehittamistarpeita (ehdotuksia). Samat ryhmat voivat tarvittaessa myos toimia
muutosryhminé (esim. suunnittelun apuna). Kehittamistoimenpiteiden etenemista on
mahdollista seurata toimenpidelistan ja "liikennevalojen” avulla.

Hankkeessa nousi esille runsaasti suuria ja pienempia kehitysideoita ja niiden
jatkotyostamiseen, seka lopputilaselvityksen tulosten jatkotydstamiseen, liittyva
paatoksenteko on viela kesken.

Lopputilaselvityksen ja arviointien perusteella hankkeen parhaana antina pidettiin sita, etta
tyontekijoille on annettu mahdollisuus vaikuttaa ja tuoda hyvia kehitysideoita ja asioita
esille. Keskusteluja pidettiin hyvin avoimina. My6s johdon vahvaa mukanaoloa arvostettiin.
Tiedonkulun ja yhteisty6n johdon ja kentdn kanssa koettiin parantuneen. Muita esiin
nostettuja parannuksia olivat tydmaarien tasapainottaminen, henkiloston koulutus,
tasavertaisuus, tiimin jasenten yhteistydtaidot, asiakaspalautteen hyddyntaminen, johdon
kiinnostus terveydesta ja hyvinvoinnista, tiedonsaanti paatdsten perusteista, tydpisteen ja
valineiden toimivuus, tasa-arvoinen kohtelu seka yhteishenki. Tarkeana pidettiin myos
tydyhteison tilan laajaa ja laadukasta kartoitusta.

Toisaalta osa tyontekijoista koki, etta asioiden kaytantdon vienti oli kesken ja arjessa ei
ollut viela muutoksia tapahtunut. Kriittisia kommentteja tuli esimerkiksi jokaisen omasta
vastuusta, joka helposti siirretaan jokulle muulle. Myds pelisaantdja ideoiden eteenpain
tydstamisesta kaivattiin. "Oman perustehtavan kehittdminen kuuluu jokaisen
toimenkuvaan”.

Kyselyn perusteella erityisesti esimiesten kokemia parannuksia olivat ennakkoluuloton
ilmapiiri, uusien asioiden kokeilu, oman tyon arviointi [lahimman esimiehen kanssa,
esimiehen tiedottaminen ajoissa tehdyista paatoksista ja niiden vaikutuksista. Paatoksia
tehtdessa koettiin asianosaisten olevan aikaisempaa enemman edustettuina. Esimiesten
omien tdiden ruuhkautuminen ja stressi oli vahentynyt. Myds muutosten suunnittelun ja
palkitsemisen koettiin parantuneen ja koettiin, etta etsitdan aikaisempaa enemman uusia



tuoreita tapoja tarkastella tydon ongelmia. Esimiehet my6s uskoivat enemman tyon
tuloksellisuuden paranemiseen ryhmatyossa.

Yksi hankkeen tavoitteista oli pilotoida kustannustehokas kehittdmismalli. Sen luomisessa
ei tassa hankkeessa onnistuttu. Hanke oli toimintaympariston ja kehittamiskohteiden
laajuuden huomioon ottaen nykyisessd muodossaan hiukan alimitoitettu. Pienella
ulkopuolisella lisaresurssilla toteutettava hanke soveltuneekin paremmin yksittaisten
tarkemmin rajattujen haasteiden ratkomiseen tai hyvilla sisaisilla kehittamisresursseilla
varustettuihin organisaatioihin. Myos erilaisten tydskentely- ja [ahestymistapojen
monipuolisemmalla kaytoélla (esim. yhteisid workshopeja ja seminaareja) saataisiin liséa
tehoa prosessiin, tosin haasteeksi muodostuvat helposti korkeat kustannukset ja
henkiloston irrottautumismahdollisuuksien rajallisuus.

Hankkeen tavoitteet toteutuivat hankkeen aikana vain osittain. Kehittamisen johtamiseen
luotiin uusi toimintamalli ja erityisesti esimiesten hyvinvointi parani hankkeen aikana. Myos
monia yhteisia pelisdantoja luotiin ja mittaristoa kehitettiin. Hankkeen lopulliset tulokset
kuitenkin nayttaytyvat vasta pidemmalla aikavalilla kun lisaéa kehitysideoita aletaan vieda
kaytantoon ja uudet toimintamallit ehtivat vakiintua.



