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ESIPUHE

Osaamisen kehittimisoppaan laatimisesta sovittiin kunta-alan osaamisen kehittdmistd
koskevan suosituksen seki ay-koulutusta koskevan VES/TES:n neuvottelujen yhteydessi
v. 2008. Oppaan laadintatarve korostui siitd syystd, ettei perehdyttimistd koskevan
aineiston katsottu sopivan suositus- tai sopimusteksteihin.

Opas kokoaa yhteen periaatteita ja menetelmii, joiden avulla tyossi ja tydelimassa
tarvittava osaaminen syntyy, siilyy ja paranee. Osaaminen vaikuttaa seki henkiloston
tydhyvinvointiin ettd tulokselliseen toimintaan. Esimichen omasta osaamisesta ja
hyvinvoinnista huolehtiminen on tirkei henkilost6johtamisen toiminto.

Julkaisu on suunnattu erityisesti esimiesten kiyttéon kiytettiviksi yhdessd oman
yksikon henkildston kanssa. Tama kisilld oleva julkaisu tarkastelee osaamisen ylldpitoa
ja sen kehittamistd hyddyllisiksi todettujen periaatteiden ja kehittimismenetelmien
nikokulmasta.

Osaamisen kehittimismenetelmistd osa on kuvattu suppeammin ja osa laveammin.
Osaan menetelmii on kirjattu my6s pohdintakysymyksii lukijalle. Liitteend on muu-
tama valmis malli ja tyhjd lomake, joita voi kdyttda sellaisenaan tai muokata paremmin
omaan tydskentelytapaan sopiviksi.

Oppaan laadintatydtd ohjaamaan kunta-alan pdsopijajirjestotasettivat tyoryhmin,
jonka jisenini toimivat Markku Roiha (KT), Terttu Pakarinen (KT), Bjarne Andersson
(KT), Merja Rusanen (KT), Hannele Louhelainen JUKO, Arja Saramies JYTY, Jari
Valtari JHL, Tikka Jokinen (Taija Himildinen) KTN ja Riitta Lehtovirta Super. Myos
Tehyn Maija-Kaarina Koskinen on osallistunut tyoryhmin toimintaan.

Oppaansisillostd padosan on tuottanut Helsingin kaupungin Oiva-Akatemia jasielld
Laura Kaartinen. Parhaat kiitokset Oiva-Akatemialle ja Lauralle. Kehittdmispaillikko
Terttu Pakarinen on osallistunut osaamisen johtamista koskevan osion tuottamiseen.
My®és Tertulle parhaat kiitokset.

Koulutustyéryhmi




OSAAMISEN
JOHTAMINEN

"Osaamisen johtaminen on suunnitelmallista johtamistyoti,
Jjonka tarkoituksena on turvata kunnan tai kuntayhtymdin
tavoitteiden ja pidmdidrien edellyttimdi osaaminen nyt ja
tulevaisuudessa.” (muk. Viitala 2005)

Timin luvun tarkoituksena on luoda perusta osaamisen kehittimiselle tydyhtei-
soissi. Osaamisen kehittimisen ja tydssid oppimisen onnistumisen edellytykseni
on kunnan tai kuntayhtymin kuva tulevaisuudestaan palvelujen jirjestijina.
Osaamisen ennakointia tarvitaan, kun kartoitetaan tyopaikan tarpeita henkiléston
osaamisen kehittimiselle. Osaamisen johtamisella turvataan osaamispiioman
karttuminen tybyhteisoissi.

1.1. Osaamisen johtaminen osana strategista
henkilostojohtamista

Kuntien palvelutuotannon muutokset, asiakaslihtoisyys, prosessien johtamisen ja hal-
linnan vaatimus, ohjausjirjestelman muutos ja verkosto- ja tietoyhteiskunnan kehitys
vaikuttavat myos henkilostéon osaamisvaatimuksiin. Osaamiseen ja henkilost6johta-
miseen liittyvit organisaation toimintatavat ovat niitd tekijoitd, joilla voidaan erottua
muista, kehittdd hyvidd tyonantajakuvaa ja onnistua tuloksellisuudessa ja vaikuttaa
henkiléston tydhyvinvointiin.

Vision perusteella kunnissa on hahmoteltava, miki on tavoiteltava ydinosaaminen,
ja mitd osaamista hankitaan muilta (esim. ostopalvelut). Strategiatydssi méiritelldin,
miten vastataan niihin uusiin osaamisvaatimuksiin henkilostod kehittimalld, uutta
rekrytoimalla tai tekemilld yhteistyotd. Sekd yksilon, tiimin ettd organisaation osaa-
misen kehittdmiseksi tarvitaan suunnitelmallisuutta ja keskustelua organisaation eri
tasoilla johdosta lihelld asiakastyotd oleville tydpaikoille asti.

Henkilostdjohtamisen keskeisid toimintoja ovat henkildstén rekrytointi, valinta, pe-
rehdyttiminen, kehittiminen, urasuunnittelu ja tybsuorituksen arviointi. Niitd kaikkia
toimintoja voidaan katsoa myds osaamispdioman nikokulmasta. Perehdyttiminen on
jddnytosaamisen johtamisessa vihemmalle huomiolle viime aikoina, mutta sen merkitys
on osaamisen kiytolle ensiarvoisen tirkei kaikissa organisaatiossa. My®s virtuaaliset
oppimisympiristot tarjoavat uusia mahdollisuuksia oppimiseen tydpaikoilla.
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1.2. Osaamisen kehittaminen

Osaamisen ennakointi henkilostdjohtamisen nikdkulmastassisiltdd henkildstosuunnit-
telun, rekrytoinnin ja henkilston kehittimisen kunta- ja palvelustrategioiden pohjalta.
Henkildstévoimavarojen ennakoinnissa tarvitaan analyysia sekd elikkeelle siirtymisestd
ettd muusta liikkkuvuudesta, tydmarkkinoiden muutoksesta ja rekrytointimahdolli-
suuksista (koulutusjirjestelmin tulokset yms.) sek yksil6llisistd kehityssuunnitelmista
ja liikkkuvuudesta (urakehityksestd) organisaation sisalla.

Tulevaisuuden mahdollisuuksia koskevan tiedon pohjaltaarvioidaan, mitd osaamista
organisaatiossa on sekd kuinka puuttuvaa osaamista kehitetéin tai hankitaan. Téllainen
osaamisen arvioinnin prosessi edellyttdd usein vision lisiksi nykytilan kuvausta henki-
16stén osaamisesta. Osaamiskartoitus sisiltad tietoa yksiloiden osaamisesta, taidoista,
kyvyisti ja kehityspotentiaalista sekd pitevyydesta.

Yksilon osaamisen arvioinnin pddhenkild on aina hin itse. Osaamisen arvioinnin
tirkein hydty on, ettd sen avulla voidaan auttaa osaajat tunnistamaan oman osaa-
misensa tilan ja kehittymistarpeet. Esimichen osallistuminen yksilotason osaamisen
arviointiin on tirkedd johtamistyoti. Esimies vastaa oman toimialueensa edellytysten
riittdvyydestd, jolloin hin myos tarkastelee henkildsténsi osaamista kokonaisuuden
vaatimuksia vasten.



Kunnan tai kuntayhtymin henkilostotydn tehtivini on koko henkilstod ja johtoa
koskevien kehittimissuunnitelmien laadinta. Henkilston kehittimisen tavoitteenaon
turvata se osaaminen, jota tarvitaan kunnan jirjestimissi palveluissa. Henkildston ke-
hittdmisen tavoitteet ovat osa henkil8stostrategiaa. Koko henkilostdd ja johtoa koskevan
kehittdmissuunnitelman lisiksi voidaan sopia henkilékohtaiset kehittymistavoitteet.
Henkilostén koulutusta suunniteltaessa on hyvi ensin kartoittaa, miten osaamista
voidaan kehittdd myds osaamista jakamalla ja ty6ssd oppimalla. Téllaiset oppimisen
tavat on hyvi kirjata my6s kehittimissuunnitelmiin.

Henkiloston kehittdmiselld puolestaan tarkoitetaan kaikkia niitd toimintoja, joilla
sovitetaan yhteen henkildstén osaamista ja tehtivin vaatimuksia. Nditd ovat hen-
kilostokoulutuksen (jatko-, tdydennys- ja uudelleenkoulutus) lisaksi erilaiset tydssd
oppimisen tavat (mentorointi, tutorointi, osaamisen jakaminen, tyd- ja henkilokierto,
tiimityd), kehityskeskustelut, joissa sovitaan henkilokohtainen kehittymissuunnitelma,
perehdyttiminen, johtamisen ja esimiestyon kehittiminen ja valmennus seki osallis-
tumismahdollisuudet. Henkildston kehittdmiselld voidaan tukea muutoksen hallintaa
ja nopeuttaa uuteen tilanteeseen tai pitkiltd vapailta tyohén paluuseen sopeutumista.

1.3. Oppivat tyoyhteisot ja osaamispdaaoman kartuttaminen

Nykyisen ajattelun mukaan jokainen on vastuussa omasta ja yhteisénsi osaamisen
kehittymisestd. Organisaatiossa tuetaan kehittymisen prosesseja johtamisella, ra-
kenteilla ja toimintamalleilla. Ndin henkiloston kehittimiselld voidaan myés tukea
tyyhteisdjen oppimista. Osaamisen kehittimisessd kysymys on kahden kaupasta:
jokainen tyontekijd sitoutuu pitimain osaamisensa ajan tasalla ja tyénantaja sitoutuu
tukemaan hinti siind.

Osaamisen johtamisena voidaan pitid
* yksilosaamisen johtamista, jolloin rakennetaan strategioiden
toteuttamiseen tarvittava osaamisen hallintajirjestelma.

* tiedon johtamista, jolloin kehitetdéin prosesseja, joilla saadaan
hiljainen tieto nikyviksi ja siirretyksi organisaation osasta toiseen.
Kolmanneksi voi olla kysymys

* organisaation oppimista, jolloin tarkoituksena on kehittii kulttuuria
sellaiseksi, joka kehittdd osaamista jatkuvasti. Tillainen osaamisen
kehittdminen vaatii dialogia ja osaamisen arvostusta.

Oppivan tydyhteison kehittdiminen lihtee perehdyttimisestd ja padttyy elikkeelle siir-
tyvin henkilon osaamisen siirtimiseen muille tydntekijoille. Ty6uran aikana oppimista
voidaan tukea sekd koulutuksella, omalla oppimisella ettd yhdessd oppimisella.
Tyépaikkojen ja tydyhteisdjen osaaminen muodostuu tydpaikalla tydskentelevien
osaamisesta. Tydyhteison jisenet saavat oppia joko tydpaikalla tai tuovat oppia tys-
paikkojensa ulkopuolelta. Tyokiytinnét muuttuvat paremmiksi ja jadvit elimiin,
vaikka osa henkilostdstd vaihtuisikin. Tydyhteiso on ndin oppinut omien jisentensi
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oppimisen kautta. Asiaa voidaan kuvata my6s sanomalla, ettd niin tydyhteison kuin
sen jasentenkin osaamispdioma on kasvanut.

Toinen tydpaikan osaamista ja yksilon osaamista yhdistivi tekijd on tulevaisuu-
teen varautuminen. Organisaatiot ja tydpaikat pyrkivit varautumaan tulevaisuuteen
ja koettavat jopa ennakoida sitd. Tavoitteena on ottaa tulevaisuus haltuun hyvissi
ajoin ennen tulevia muutoksia ja parhaassa tapauksessa voidaan itse muovata itselleen
toivottu tulevaisuus. Organisaatiot laativat tulevaisuudenkuvia, skenaarioita ja visioita
omasta tulevaisuudestaan. Niiden avulla hahmoteltuun toivottavaan tulevaisuuteen
organisaatiot pyrkivit strategisilla valinnoillaan ja toimenpiteilldéin sekd vahvistamalla
strategian toteutumiseen vaadittavaa osaamista. Samalla tavoin tyontekijoiden kannat-
taa ylldpitdd ja kehittdd omia taitojaan sellaisilla osaamisen alueilla, joiden he arvelevat
olevan tarpeen tulevassa tydelimissiin — joko nykyisen tyonantajan palveluksessa tai
jossakin muussa tydpaikassa.

Osaamispddoman tilaa voidaan tydyhteisoissd kartoittaa liitteessd (liite 1, sivulla
42) olevien kysymysten avulla.
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OSAAMISEN
KEHITTAMINEN

Tamin luvun tarkoituksena on virittii ajatukset tyoikiisen aikuisen oppimiseen.
Ty6elimissi ns. osaamispiddoman karttuminen ja tulevaisuuteen varautuminen
yhdistivit organisaation, tiimin ja yksilon tarpeet.

2.1. Rekrytointi ja osaamiskartoitus

Nykyisessi tydelimissd jokaisen on uudistettava osaamistaan koko tyduransa ajan. Myos
tyopaikkojen tuloksellisuus edellyttdd osaavaa henkilostod, jonka vuoksi osaamiseen
panostaminen olisi nihtdvd investointina. Henkilén oman osaamisen kokoaminen
portfolioon auttaa yksilod rekrytointitilanteessa sekd tyopaikan osaamisen kartoitta-
misessa

2.1.1 Naytesalkku eli tyokansio eli portfolio

Niytesalkku tai portfolio on kenen tahansa itse itsestidn kokoama edustava otos omista
toistd ja aikaansaannoksista. Portfolio voi sisdltdd esim. opiskelu- ja tyodtodistuksia,
ansioluettelon, ndytteitd suoritetuista tydtehtivistd, suosituksia, valokuvia jne. Portfolio
voi muodoltaan olla varsin monenlainen. Se voi olla varsinainen kansio tai salkku,
tietokonelevyke tai valokuvakokoelma, videokasetti tai dénite tai sisdltdd kokoelman
kaikkia edelld mainittuja.

Puhutaan myos perusportfoliosta ja ndyteportfoliosta. Perusportfolio on yleensi
laajempi kokonaisuus, josta voi poimia eri tarkoituksiin erilaisia niyteportfolioita.
Niyteportfolio on tiettyd tarkoitusta varten itse koottu oman osaamisen esite. Niyte-
portfolio voidaan koota myds aivan miirimuotoiseksi. Uuttaammattiosaajaa hakiessaan
tydnantaja voi edellyttdd kaikilta hakijoilta esitettdviksi tietyt dokumentit tai ndytteet
osaamisesta siis middrimuotoisen niyteportfolion.

Portfolio ei tule koskaan valmiiksi. Se tiydentyy ja se my6s muuttaa muotoaan
ajan kuluessa. Portfolio voi myos olla sihkdisessa muodossa verkossa. Portfoliota on
my&s kutsuttu osuvilla nimityksilld kuten ammatillisen kasvun kansio ja saavutusten

salkku.

Abstrakti versio portfoliosta

Portfoliota voi myos kiyttdd oman oppimisen ja opitun kuvaajana vihin oppimispai-
vikirjan tapaisesti. Portfolio toimii tilloin vahvasti oman osaamisen itsearvioinnin ja
dokumentoinnin vilineeni.
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Portfolioon voi kirjoittaa muistiin mm. seuraavia asioita:

miti tavoitteita olen asettanut omalle oppimiselleni ja kuinka ne ovat
toistaiseksi toteutuneet

millaisen polun kautta olen pidtynyt nykyiseen tydtehtividni ja
nykyiseen ammattiosaamiseeni

miksi olen valinnut portfoliooni juuri ne niytteet ja dokumentit
osaamisestani, jotka sielld nyt ovat

millaisia omaa alaa sivuavia harrastuksia tai luottamustehtivii minulla
on ollut tai on edelleen ja mitd ne ovat antaneet minulle

missd asioissa olen saanut kuulla olevani hyvi ja missi asioissa
tieddn tarvitsevani lisiosaamista

millainen ty6 minua kiinnostaa tulevaisuudessa ja miti olen jo tehnyt
asian eteen tai mitd olen suunnittelemassa

2.1.2 Osaamisen ennakointi ja osaamiskartoitus

Henkilostén osaamistarpeet miadritelldan yleensi tyyksikoissd. Esimiehet tutkivat yh-
dessd henkiloston kanssa oman yksikkonsd tehtivikentin ja tulevaisuudessa tarvittavaa
osaamista. Usein timi tapahtuu ensin isojen tehtivdalueiden osalta, sitten tiimien ja
lopultayksittiisen henkilon kohdalla. Osaamiskartoituksen avulla selvitetdin, millaista
osaamista yksikdssid on ja milld alueilla sitd tulisi kehictda.

Nykytilanteen, tulevaisuuden ja osaamisen yhteinen arviointi

Tyodpaikalla tapahtuvan toiminnan kehittimisen siihen pohjautuvan osaamisen ke-
hittdmisen perustana tulee olla yhteinen kisitys oman organisaation olemassaolon
tarkoituksesta seki kisitys nykytilasta ja tulevaisuudesta.

Osaamisen kehittamisen prosessi R

Osaamisten
arvionti ja X Osaamisen
vertailu tulevai- kehittiminen
suuden

tarpeisiin
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Perustehtdvin madrittelyd ja toiminta-ajatuksen tarkistuksia tehddin kunnallishallin-
nossayleisesti. Samoin nelikenttdanalyysi (SWOT-analyysi) on kiytetty tyoviline varsin
useassa tyOyhteisossd. Seuraavassa on kerrattu vield nelikenttdanalyysin kiyttotapaa
tydyhteison nykytilanteen arvioinnin tyovilineend.

Nelikenttdaanalyysi

Nelikenttdanalyysi koostuu organisaation vahvuuksista ja heikkouksista, jotka ovat orga-
nisaation sisiisid tekijoitd sekd mahdollisuuksista ja uhkista, jotka liittyvit organisaation
ulkoisiin tekijoihin , joihin organisaatio ei itse suuresti voi vaikuttaa. Téllaisia ovat mm.
toimintaympdristd, sidosryhmit, yhteistyokumppanit ja tulevaisuus. SWOT-lyhenne

muodostuu noiden neljin nikokulman englanninkielisten sanojen etukirjaimista.

Tuloksellista toimintaa Tuloksellista toimintaa
edistavat tekijat haittaavat tekijat

Organisaation
sisdiset tekijat

Toiminta-
ymparistoon,
sidosryhmiin ja
tulevaisuuteen
liittyvat tekijat

Tyoyksikon tilan yhteinen arviointi voidaan tehdd esim. niin, ettd jokainen tydyhteisén
jdsen ensin tdyttdd itsekseen nelikentin ja sen jilkeen yhdessi keskustellen kiydain lapi
kentin ruudut. Jos asia on ennestéin tuttu, voidaan yksildosuus jittid pois ja menni
suoraan yhteiskeskusteluun.

Tirkein osuus on johtopiitdsten teko saadun aineiston pohjalta ja niistd johdetut
toimenpiteet. Tulevaisuuteen liittyvien tekijoiden arvioiminen ja ennakointi on nou-
semassa yhd merkittdvimmiksi asiaksi.

Toimintaympariston muutokset ja osaamisen ennakointi

Toimintaympiriston muutoksista voidaan etsid nakokulmia tulevaisuudessa tarvittavaan
osaamiseen omassa tydyhteisossi.

Omaan toimintaan vaikuttavia ympiriston muutoksia tarkastellaan kahdesta
nikdkulmasta: muutokset sisdisessd toimintaympiristdssi ja muutokset ulkoisessa
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toimintaympdristssd. Niistd muutostekijoistd voidaan johtaa useampia mahdollisia,
sisdisesti loogisia tulevaisuudenkuvia omalle toiminnalle. Eri tulevaisuudenkuvien
pohjalta puolestaan mietitddn seuraavaksi, millaista osaamista eri tulevaisuudenkuvien
toteutuessa tarvitaan: mitd osaamista jo on olemassa, mitd uutta osaamista tarvitaan
ja miten tarvittava uusi hankitaan.

Erait kunnat ovat ottaneet timin osaamisen ennakointimallin pysyviin kiyttoon.
Tarvittavaa muutostietoa voidaan hankkia oman viraston tai yksikon ulkopuolelta, mutta
mahdollisten tulevaisuuksien pohdintaa ja niihin pohjautuvaa osaamisen ennakointia
on tirkedd tehdd yhteistyoni tydyhteison sisilla.

Osaamisen ennakointimallin yhdessi kisiteltavit keskeiset kysymykset:
1. Millaisia toimintaympiriston muutoksia (ja heikkoja signaaleja) on
mielestinne nikyvissd seuraavien 5-10 vuoden ajalla
- sisdisessd toimintaymparistossa?
- ulkoisessa toimintaympiristossi?
2. Miettikdd kunkin 18ytimanne muutostekijin osalta, millaisia tulevaisuuksia
se voi tuottaa.
Millaisella osaamisella toivottu/haluttu tulevaisuus voidaan saavuttaa?
Miten tarvittava osaaminen hankitaan?
5. Miten tarpeellista osaamista paivitetddn?

bl

Ty6yhteison nykytilan ja tulevaisuuden mahdollisten suuntien ymmirtdminen on oleel-
linen pohja koko osaamisen kehittdmistoiminnalle. Parhaimmillaan koko tydyhteisolld
on kisitys siitd, millaisia mahdollisuuksia oma tydyhteisd, oma toimiala ja oma kunta
voi tulevaisuudessa tarjota ja millaista osaamista tyoskentely vaatii.

Osaamisen kartoittaminen ja arviointi

Osaamisen ennakoinnin ohella on tirkedd tarkistaa, miké organisaation/tyoyksikon
osaamisen taso on nyt. Osaamiskartoituksen pohjana ovat organisaation tavoitteet.
Kartoituksen tarkoituksena on 16ytdd ne alueet, joissa nykyosaamisen tulee parantua,
jotta tulevaisuuden tavoitteet voidaan saavuttaa.

Kartoitusty® aloitetaan yleensi keskeisten osaamisalueiden ja osaamistasojen mii-
rittdmiselld. Osaamistasoja on usein 0-5: 0 edustaa tilannetta, jossa osaamista ei (vield)
ole ja 5 tilannetta, jossa osaaminen on parasta. Osaamistasoista arvioidaan nykytaso ja
tavoitetaso. Jos nykytaso on alempi kuin tavoitetaso, ero osoittaa osaamisen lisddmis-
tarpeen.

Osaamista voidaan organisaatiossa periaatteessa lisitd 3 tavalla

* kehittdmilld oman henkil3ston osaamista
* hankkimalla uusia osaajia yksikkéon
* tekemailld yhteisty6td tietyn alan osaajien kanssa

Osaamisalueita, osaamistasoja, osaamisen arviointia ja osaamisen kehittimiskeinoja
on syytd kisitelld yhdessd koko tydyhteison kesken.
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Osaamisesta koottujen tietojen tallennuksessa on hyddyllistd kiyttdd sihkoisid
jarjestelmid. Sihkoisistd jirjestelmistd on mahdollista saada monenlaisia hyddyllisia
koosteita ja raportteja esimichen ja koko tydyhteison kiyttoon.

2.2, Perehdyttaminen

Perehdyttimisen tavoitteena on auttaa tehtdvidn tuleva uusi henkil6 tai pitemmalcd
vapaalta palaava tydntekija mahdollisimman nopeasti pidsemiin kiinni tehokkaaseen
tyéntekoon. Tamin lisiksi perehdyttiminen auttaa hinti pidsemain organisaation ja
tySyhteison jaseneksi ja tuntemaan itsensi tervetulleeksi.

Kokonaisvaltainen perehdyttiminen sisiltdd tiedottamisen ennen ty6hén tuloa,
vastaanoton ja organisaatioon seki tydsuhteeseen liittyvin perehdyttimisen ja tyéno-
pastuksen. Perehdyttiminen alkaa valittujen henkildiden kohdalla jo valintamenette-
lyssi.

Ty6hén tulon jilkeen tapahtuvassa perehdyttimisessi tulija tutustuu organisaation
tavoitteisiin, arvoihin ja toimintatapaan, ulkoiseen toimintaympiristoon ja tulevaisuuden
nikymiin. Tydyhteison jaseniin tutustuminen, tiloihin ja jarjestelmiin seki tySyhteison
kiytintoihin perehdyttiminen ovat tydnhallinnan kannalta tirkeitd asioita.

Tydsuhteeseen liittyvid asioita ovat mm. palkkausperusteet, tybajat, poissaolosdin-
nokset, vastuut ja valtuudet, tietoturva-asiat, ruokailu- ja taukotilat sekd tyoterveys-
huolto, tydsuhde-edut ja virkistyspalvelut.

Perehdyttimisen ytimen muodostaa itse tydtehtivi, johon liittyen on selvitettivid
menetelmit, jirjestelmit, laitteet, materiaali- ja tietovirrat sekd tySturvallisuuteen
liittyvit asiat. Tyon opastus on varsinaiseen tyohon perehdyttdmistd.

Perehdyttiminen ja tyonopastus

Perehdyttimistd, tyonopastusta ja tydn opettamista tarvitaan tyoyhteisdissd yha
enemmin, koska tyon tekemisen vaatimukset, tyon tekotapa sekd tyonteon yhteistyd-
kumppanit muuttuvat. Uudenlaiseen toimintaan oppiminen sujuu kitkattomammin,
jos tydyhteison kulttuuriin kuuluu muutoksissa tukeminen. Kuuntelemista, tukea ja
ohjaamista tarvitaan aina, kun

* opastetaan uutta tydtoveria ‘talon tavoille’ ja uuteen tyohén

* perehdytetddn omasta tydstd kokonaan toiseen tyohon siirtyvidd uuteen
ty6honsi ja yhteisoonsd
* valmennetaan entisistd toistd poikkeavia tehtivid vastaanottavaa henkild

uusien tehtdvien vaatimuksiin tai uuteen tydympiristoon

* tuetaan viliaikaisesti omista tehtdvistd poissaollutta tydtoveria
palaamaan omaan tydyhteisdon (ditiyslomalta, vuorotteluvapaalta tms.)

Henkilokohtaisen perehdyttijin, tydnopastajan, tydnopettajan tai tutorin - mitd ni-
mei sitten kidytetddnkin - nimeiminen perehtyjin alkukuukausiksi osoittaa jo varsin
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huolellista perehdyttimisen hoitamistapaa. Toki koko tydyhteis6 usein osallistuu pe-
rehdyttimiseen oman toimialueensa osalta. Uuden henkil6n on silti hyvi tuntea, ettd
hinelld on yksi nimetty henkild, jonka puoleen voi tarvitessaan aina kiantyi.

Esimies vastaa perehdyttimisen hoitumisesta. Esimies my6s nimedd uusille tulok-
kaille em. henkilokohtaisen perehdyttdjian. Tydsuojeluasioihin perehdyttiminen on
lakisiiteistd ja vastuuta sen hoitamisesta esimies ei voi siirtad kenellekain.

Perehdyttimisessd on tirkedd, ettd se on sidnnollistd toimintaa: kaikki uusiin
tehtdviin siirtyvit tai uusia tehtdvid vastaanottavat perehdytetddn. Sadnnollisyyted
ja systemaattisuutta tarvitaan myds perchdytysprosessin lipikdymisessi. Perehtyjin
pitdd tuntea, ettd hinen omaksumistaan tuetaan jirjestelmillisesti ja uusien asioiden
vastaanottamista ja niihin perehtymistd pyritidn mahdollisuuksien mukaan myds
annostelemaan sopivasti.

Ty6nopastuksen sisdltojd ovat
* tyOpaikan olosuhteet, tydympiristo ja ldhimmit tyStoverit

* tyon sisiltd, tyovaiheet ja tydn tekemisen periaatteet
* tyosuorituksen kriteerit ja niiden arviointiperusteet ja mittarit

* tydssd tarvittavien koneiden ja laitteiden seki tarvikkeiden ja
materiaalien sijainti, kiyttd ja ylldpito

* tydpaikan turvallisuuteen ja siisteyteen liittyvit asiat ja
hiiridtilanteiden toimintaohjeet

* tyotd koskeva neuvonta ja opastus seki tietoldhteet
* oppimis- ja kehittymismahdollisuudet jatkossa.

Tyéturvallisuuslaissa (738/2002) on méiritelty, ettd tydnantajan on annettava tyonte-
kijalle riittdvit tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoistd sekd huolehdittava tydnopas-
tuksesta tyontekijin ammatillinen osaaminen ja tydkokemus huomioon ottaen.

Perehdyttimisen tulee oppivassa tydyhteisossi olla vastavuoroista oppimista siten, ettd
my6s uuden tydntekijin tai vapaalta palaavan vanhan tyontekijin nikemykset tulevat
kuulluiksi ja organisaatio voi oppia myds hinen havainnoistaan, kysymyksistddn ja
osaamisestaan. Perehdyttimisen tarkoituksena on lisitd valitun tydntekijin osaamista
ja tyon hallintaa siten, ettd hinestd tulee tydyhteison tai tiimin tdysivaltainen jisen
ja ettd hin osaa toimia organisaatiossa. Hinet tulee myds perehdyttdd sithen, mitd
muut osaava, ja kenen puoleen hin voi kiinty4 kysymyksineen perehdyttimiskauden
jilkeen. Perehdyttimisen jatkoksi voi suositella mm. mentorointia, jolloin on sovittu
siannollisistd keskusteluista jonkun vanhemman tydntekijin kanssa.

Esimies on keskeisessd asemassa myos perehdyttamisessd. T4lloin perehdyttdminen
liittyy varsinaisen perehdyttimisen lisiksi esimichen ja tydntekijin vilisiin keskuste-
luihin tyopaikan arvoista, tydn tavoitteista, tydn tulosten arvioinnista ja kehittymis- ja
oppimissuunnitelmista. Perehdyttiminen tulee kiinteiksi osaksi muita henkildstdjoh-
tamisen toimenpiteitd ja osaamisen johtamista.
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2.3. Henkiloston kehittaminen

Osaamisen kehittdmisestd puhutaan usein henkildston kehittdmisend, koska organisaa-
tion toiminnan ehtona on ihmisten osaaminen. Henkiloston kehittdmisen tavoitteena

on

toiminnan vaatiman osaamispidoman turvaaminen
tyon tuloksellisuus

muutosten mahdollistaminen

toiminnan laadun varmistaminen ja parantaminen

luovuuden ja innovatiivisuuden ruokkiminen seka

yksildiden suoriutumisen, motivaation, sitoutumisen ja tyomarkkina-
kelpoisuuden vahvistaminen.

Strategian pohjaltalinjattu osaamisen kehittimissuunnitelma ohjaa yksikéiden, tiimien
ja tyontekijoiden kehittymisti. Henkiloston kehittimissuunnitelmaa tehtdessi etsitddn
vastauksia seuraaviin kysymyksiin

Missi asioissa halutaan kehittyd?

Mihin kehittamiselld pyritdan?

Miki on tavoiteltava osaamistaso?

Miti aiotaan tehdi tavoitteiden saavuttamiseksi?
Ketki kehittdmisestd vastaavat ja osallistuvat?
Paljonko kehittimiseen on varattu rahaa?

Miki on kehittimisaikataulu?

Miten tuloksia seurataan ja arvioidaan?
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Suunnitelmallinen henkilstn kehittiminen on lihtékohtana my6s sosiaali- ja tervey-
denhuollon henkildston lakisddteistd tdydennyskoulutusta ohjaavissa oppaissa (STM:n
julkaisuja 2004:3 ja 2006:6)

Laissa ty6nantajan ja henkiloston vilisestd yhteistoiminnasta kunnissa
(13.4.2007/449) mairitelladn, ettd henkildston kehittdmiseen liittyvid periaatteita ja
suunnitelmia on kisiteltivi yhteistoiminnassa.

2.3.1 Henkilokohtainen kehittymissuunnitelma

Henkilokohtainen kehittymissuunnitelma sopii erinomaisesti mm. kehityskeskustelui-
denyhteyteen. Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman voi jokainen myos mainiosti
tehdai itse itselleen oman kehittymisensd suunnitelmaksi.

Henkilokohtainen kehittymissuunnitelma sisiltdd yleensi kohteet tai alueet, joissa
henkil$ haluaa kehittyd paremmaksi. Se sisiltid keinovalikoiman, jonkaavulla osaamista
aikoo kehittdd sekd hahmotelman aikataulusta, miten aikoo edeti. Siind voidaan myds
sopia kuvaajasta (indikaattori), joilla kehittymistd arvioidaan (esimerkiksi kehityskes-
kustelussa oman esimiehen kanssa)

Henkilokohtainen kehittymissuunnitelma (liite 3)

Tehtavia tai
osaamisalu- . .
eita, joissa Kiireellisyys
haluan
kehittya

Sivulla 44 on lomake, jota voi kiyttdd kehityssuunnitelman laadinnassa.

2.3.2 Henkiloston kehittamisen menetelmia

Valmentaminen - coaching?

Valmentamisella ja coachingilla voidaan tarkoittaa monenlaisia asioita. Puhutaan
urheiluvalmentajasta, business coach’ista, life coach’ista, tydyhteisdvalmentajasta ja
puhutaan myds esimiehen valmentavasta otteesta.

Valmennuksen syvillisyys ja laajuus voi vaihdella suuresti. Kapeimmillaan voidaan
valmentamisen kohteeksi ottaa selked yksittdinen tyd, kuten esim. hyvin esityksen
pitiminen tai kokouksen puheenjohtajana toimiminen. Valmennus voidaan jaotella
esim. seuraaviin tasoihin, kapeammasta laajempaan:

* valmentaminen tietyn taidon hallintaan (vrt. edelliset esimerkit)
* laajempien osaamisten kehittdminen

* valmentaminen yleisemmin omien vahvuuksien, kiyttimattomien
valmiuksien ja kehittymiskohteiden ymmirtimiseen ja kehittimiseen

* valmentaminen laajasti ’kehittymiin’ tai tulevaisuuden haasteisiin
vastaamiseen
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Seuraavassa tarkastellaan tyoyhteison sisilld tapahtuvaa valmentamista ja siini erityisesti
yksittiisten tyotehtivien parempaa hallintaa. Valmentaminen voi tapahtua joko kahden
kesken valmentajan kanssa tai valmentajan ja ryhmin valilld.

Valmentamisen voi lyhyesti kuvata menetelmiksi, jossa tyon tekeminen muutetaan
oppimistilanteeksi suunnitelmallisesti ja ohjatusti. Oppimistapahtumana valmennuk-
sessa voidaan nihdi neljd padvaihetta:

1. Tyon tuloksellisuuden nykytilan ja -tason arviointi

2. Tavoitteiden asettaminen paremmalle tydlle ja mahdollisuuksien
mukaan tyon tulosten lipikdynti yhdessi valmentajan kanssa vaikka
sanallisesti

3.  Uuden toimintatavan kokeilu/toteuttaminen

4. Arviointi ja palautteen anto — ja opitun toteaminen.

Valmentajana toimivan keskeisid tehtivid on

* nostaa esiin kysymyksii ja innostaa valmennettavaa kehittimain
niihin uusia ratkaisuideoita

¢ rohkaista valmennettavaa kokeilemaan erilaisia vaihtoehtoisia
menetelmii sekd

* aurttaa valmennettavaa nikemiin omia vahvuuksia ja kehittimiskohteita

Ty6yhteison sisilld voi valmentajana toimia esimerkiksi esimies, tietyn tyon taitava
osaaja, tyopaikkakouluttaja tai -perehdyttijd, valmennukseen erityisesti paneutunut
henkild tai sertifioidun coaching-valmennuksen lipikdynyt osaaja.

Mentorointi

Tyopaikoilla on myds kiytettivissd edelld kuvattujen kanssa saman sukuinen, mutta
ajallisesti pitkikestoisempi menetelmd, mentorointi. Mentori-nimi on perdisin Kreikan
tarustosta, jossa kuningas Odysseus pyysi Mentor-nimistd ystdvidinsi huolehtimaan
poikansa kasvatuksesta oman poissaolonsa aikana.

Mentoroinnissa kokenut, usein senioriasemassa oleva henkil6 antaa kahdenkeskisessi
keskustelussa tukea toiselle, usein nuoremmalle henkilolle. Kisiteltavit asiat voivat
vaihdella ammatillisesta ja henkilokohtaisesta kehittymisestd aina uran- ja eliminhal-
lintaan.
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Yleisid kiytint6jd mentoroinnissa:
e mentorointisuhteen kesto on useimmin puolesta vuodesta vuoteen
* tapaamisrytmi on keskimdirin kerran kuussa, 1-2 tuntia kerrallaan

* mentoroitava eli aktori yleensd ehdottaa tapaamisten aiheet
etukiteen (viimeistddn edellisessd tapaamisessa), jotta kumpikin
osapuoli pystyy valmistautumaan keskusteluun

* mentoroitava on muutoinkin suhteen aktiivisempi osapuoli, koska
hinen kehittymistarpeidensa ympirille koko suhde pidasiassa rakentuu

¢ liikkeellelihtod tukee 16yhd kahdenkeskinen sopimus, jossa yhdessd
sovitaan alustavasti mentoroinnin tavoitteista, kestosta,
tapaamistiheydestd, valmistautumisesta sek arvioinnista

Kokenut seniori yleensia mentoroi nuorempaa tai tydssid kokemattomampaa henkil6a.
Roolit voivat myds olla painvastoin. Esimerkiksi tietotekniikan sujuvina hallitsijoina
idltddn nuoremmat voivat toimia erinomaisesti vanhempien mentoreina, kun nimi
haluavat kehittyi tietotekniikan kiyttdjind. Mentorin ei aina tarvitse olla samasta
organisaatiosta mentoroitavan kanssa. Ulkopuolisen kanssa voi olla helpompikin
keskustella henkilokohtaisiksi tai hankaliksi koetuista asioista. Oma esimies ei yleisen
kiytinnén mukaan toimi oman tydyhteisénsi jasenen mentorina.

Mentorointia voi myds toteuttaa ryhmissi. Talloin yhdelld mentorilla on kaksi tai
useampia mentoroitavia yhtd aikaa. Esimerkiksi kokenut esimies voi toimia mentorina
ryhmille, joka koostuu muutamasta vastikdin esimiesasemaan siirtyneestd henkilosti.
Mentorointia pidetddnkin erityisesti esimiesten ja asiantuntijoiden kehittimismenetel-
mini.

Pohdittavaksi/keskusteltavaksi:

o Sisiltyyko tydpaikkanne perehdytystoimintaan jonkun kuukauden
kuluttua perehdyttimisen alkamisesta pidettivi, jo aloitettaessa sovittu
palautetilaisuus, jossa oppimisen aukkoja vield paikataan ja jossa
perehtyjd antaa palautetta perehdyttijilleen?

* Voitaisiinko valmentajana ja/tai mentorina toimimista hyodyntid entisti
tehokkaammin tydpaikallanne? Entd kdfinteismentorointia? Kid4nteis-
mentoroinnissahan pitkdin esimieheni tai hallintotehtivissd toimineille
etsitidn keskustelukumppaniksi omassa organisaatiossa vain lyhyen aikaa

toimineita oman alan tekijoitd, joilla on tuore ja ennakkoluuloton ote
organisaation tydhon.
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2.3.3. Tutuin osaamisen kehittamiskeino:
valmennusohjelmat ja koulutustilaisuudet

Erilaisia koulutuksia

Kaikkein perinteisimpii ja eniten kiytettyji osaamisen yllipidon ja kehittdimisen muotoja
tyopaikoilla ovat erilaiset lyhytkestoiset koulutukset ja kurssit sekd pitemmit valmen-
nusohjelmat. Usein muut osaamisen lisddmisen keinot jadvit vihemmalle huomiolle,
jos tarjolla on helposti saatavia ja joskus edullisestikin saatavia kurssipalveluja.

Usein my®s sindnsi tirkeitd tiedotusluonteisia informaation jakotilaisuuksia pide-
tddn koulutuksena, vaikka tavoitteena niissi olisi enemminkin nopea tiedottaminen
muutoksista tai uutuuksista.

Kaikkein laajimpia ja monipuolisimpia kehittimisen keinoja ovat luonnollisesti
erilaiset tutkintoon johtavat koulutukset (ml. oppisopimuskoulutukset, ndyttotut-
kinnot, jatkokoulutukset). Erityistapauksessa tydnantaja voi tulla vastaan tillaisissakin
koulutuksissa, mutta tdssd julkaisussa nditd vaihtoehtoja ei kisitelld.

Milloin koulutusta?

Koulutukset ja valmennukset ovat paikallaan erityisesti silloin, kun ne saattavat oman
osaamisen ajan tasalle tai kun niissi kisitellddn sellaisia tietoja ja taitoja, joita muualta
ei helposti ole saatavissa. Samoin varsin hyddyllisid ovat koulutukset ja valmennukset,
jotka auttavat saavuttamaan oman tydyhteison tulevaisuuden suunnitelmissa kaavail-
tuja asioita. Oma paikkansa on my®s sellaisilla koulutustilaisuuksilla, joiden sisilt on
laajemmin heritteiti tai ideoita antava. Innovaatioiden sanotaan syntyvin oman alan
rajapinnoilla tai kohtaamispisteessd kokonaan muun toiminnan kanssa.

Tirkeimpid asioita koulutukseen tai valmennukseen osallistumisen yhteydessi
kuitenkin on se, miten opitut uudet asiat saadaan kiytintéon omalla tydpaikalla. Jos
vain yksi ihminen tyoyhteisosti osallistuu koko tydpaikan kannalta oleellisen tirkedin
koulutukseen, hinen voi olla yksin vaikeaa saada uudet opit ja ajatukset elimiin tys-
yhteisossd koulutuksen jilkeen. Esimiehen tuki on ratkaisevan tirked koulutuksessa
opittujen uusien toimintatapojen saamisessa kdytt66n. Samoin tiedon jakaminen koko
tydyhteisolle on tirkedd.

Opittujen asioiden vaikuttavuuden arviointi ja hyvaksikaytto

Seuraavassa on kuvio siitd, milli tavalla yksittdisenkin tySyhteison jasenen hankkimaa
uutta osaamista voidaan tehokkaasti hyodyntia tydpaikalla. Samalla kuvion etene-
mispolku osoittaa myds, miten opitun asian vaikuttavuutta omaan ja koko tyopaikan
ty6hon voidaan tehostaa. Mallia voidaan soveltaen kiyttid erilaisilla osaamisen kehit-
timismenetelmilld hankittuun uuteen tietoon.

Pohdittavaksi/keskusteltavaksi:

* Onko tutustumiskdynnille lihtijille tai valmennukseen osallistujalle
tydyhteisdssinne etukiteen selvdd, mitd hineltd odotetaan tuliaisina’
omaan tyoyhteiséon?

* Miten tyoyhteisdssinne voitaisiin entisestddn tehostaa hyvien oppien
ja ideoiden kdyttoonottoa omaan toimintaan?
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2.4. Muita oppimisen keinoja

Tyopaikalla oppimisessa on monia kiyttokelpoisia keinoja, joita kaikkia ei yhtd helposti
mielletd varteenotettaviksi kehittymisen menetelmiksi. Hyvid oppimismahdollisuuksia
tarjoavat mm.

* tyon muotoilu

* toisen henkildn tydn seuraaminen (varjostaminen) ja mallittaminen
* tyokierto eli tehtavikierto

* oman alan julkaisut

* ’hiljainen tieto” ja sen siirtiminen

Tyon muotoilu

Tyon muotoiluvoiolla tydn laajentamista (esim. perdkkaisten tydvaiheiden yhdistimistd),
tyon rikastamista (erilaisten tehtivien lisidmistd) seki erikoistumista (paneutumista
syvillisemmin tydn tiettyyn osa-alueeseen).

Varjostaminen

Toisen henkilon tyon seuraamista kutsutaan usein varjostamiseksi.
Varjostaminen sisiltdd
* toisen henkildn tydskentelytavan systemaattisen havainnoinnin

* muistiinpanojen teon havainnoinnin aikana
* haastattelun ja keskustelun havaituista asioista

Varjostamista voi kiyttdd monella tavalla. Kaksi samanlaista tydtid tekevid (vertaista)
voi seurata toistensa tapaa tyskennelld ja molemmat saavat uusia hy6dyllisid virikkeitd
omaan tyohonsi.

Mallittaminen

Huippuosaajien tyotd voi mallittaa kidyttdimalld varjostusmenetelmad. Huippuosaajat
eivit useinkaan itse osaa selittdd, miksi he ovat taitavampia kuin muut. Koko tydsuo-
rituksen tai sen osan purkaminen kirjalliseksi “malliksi” auttaa muita hiomaan omaa
suoritusta samaan, hyviksi todettuun suuntaan.

Tyokierto
Tyokierto eli tehtdvikierto tarkoittaa tydskentelyi toisissa tehtévissd joko omassa orga-
nisaatiossa tai toisessa organisaatiossa. Tyokierto voi olla lyhyempi (kesto kuukausissa)
tai pitempi (kesto vuosissa).

Tyokierrossa oleva saa kiyttokelpoisia uusia nikékulmia omaan tydhonsi ja oman
yksikkonsi tyohon. Tyokierto tarjoaa myds erinomaisen mahdollisuuden laajentaa
omia verkostoja.
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Julkaisut

Oman alan julkaisuihin ja ammattilehtiin perehtyminen pitad yksinkertaisella ja
edullisella tavalla ammattitaitoa alan ajankohtaisen tiedon tasolla. Tiedon tarjonta ja
saatavuus ovat vuosien mittaan kasvaneet suuresti verkon tarjoamien mahdollisuuksien
myotd.

Oman alan julkaisuihin kirjoittaminen on vaativa, mutta varsin opettava ja antoisa
tehtivi.

Hiljaisen tiedon jako

’Hiljainen tieto’ on kokemusperiisti — jopa intuitiivistd — tietoa, jota on vaikea ilmaista
tasmallisin kisittein. Siksi sitd on vaikea vilittdd muille. Hiljaisen tiedon siirtimiseen
sopii edelld kuvattu mentorointi.

Samoin kuin huippuosaajien kohdalla, ihminen ei usein itse edes tiedd, mikd hi-
nen osaamisessaan on hiljaista tietoa’. Hiljaisen tiedon katsotaan liittyvin tyopaikan
kulttuurin, ilmapiirin, toimintatapojen ja piivittdisrutiinien tuntemukseen — ja titd
tietoa katsotaan yleensd olevan pitkiin tyossi olleilla.

Hiljaista tietoa voidaan siirtdd tyopaikan normaalien osaamisen kehittdmisen me-
netelmien avulla— mutta normaalia miiritietoisemmin. Tydpaikan yhteiset tapaamiset
jakehittamistilaisuudet, perehdyttimiskdytinnot, mentorointijirjestelyt sekd varjosta-
minen ja havainnointi ovat erinomaisia hiljaisen tiedon nikyviksi saamisen keinoja.

Vanha ’mestari — kisdlli’ —malli on usein mainittu hiljaisen tiedon siirron yhtey-
dessd. Mallin yhteni keskeisend ajatuksena on, ettd aluksi mestari tekee tyon ja kisilli
seuraa ja kyselee tarkentavia kysymyksid epdselviksi jidneistd asioista. Toisessa vaiheessa
kisilli tekee tyon mestarin seuratessa ja mestari tekee vuorostaan kysymyksii kisillille
saadakseen selville timin omaksumisen syvillisyyden.

Pohdittavaksi/keskusteltavaksi:

* Voitaisiinko esim. tydyhteisonne perehdyttimisessi kokeilla
erinomaisesti tyotddn tekevin henkilén tyonteon seuraamista ja
mallittamista?
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TYOSSA OPPIMINEN JA
OPPIVAT TYOYHTEISOT

Tissd luvussa kisitellddn niitd jirjestelmillisia menettelyjd, joita tydpaikoilla
24 voidaan kiyttiid osaamisen yllipitoon ja edelleen kehittimiseen. Useimmat
kuvatut keinot ovat oman tyon kehittimisen ja yksilétason oppimisen keinoja.
Niisséd asioiden Kisittely tapahtuu kahdenkeskisessid vuorovaikutuksessa toisen
henkil6n kanssa. Esimiehen merkitys tydssi oppimisen mahdollistajana on aivan

keskeinen.
Kehittamisen vaihtoehtoja
(julkaisusta Tydpaikkaohjaajan osaamiskartta, Helji Hitonen 2008)
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3.1. Omasta oppimisesta huolehtiminen

Jo normaalin arkitydn yhteydessi tarjoutuu oppimismahdollisuuksia. Jarjestelmillisesti
toteutetut tavoite-, tulos- ja kehityskeskustelut tarjoavat mahdollisuuden arvioida
kuluneen vuoden aikana opittua seki tarjoavat tilaisuuden suunnitella tulevia oppi-
mistilanteita.

Arkityon yhteydessa oppiminen - oppia lahes huomaamatta

Tyossd oleminen sindnsd tarjoaa usein monia osaamisen yllipidon ja lisidmisen
mahdollisuuksia. Tyopaikan kokouksetkin tarjoavat oppimistilaisuuksia. Tyopaikan
sisdisten asioiden kisittely voidaan jakaa niissd esille otettavien asioiden mukaan eri-
laisiin ryhmiin kuten:

* lyhyet, tiedotusluoteiset kokoukset,

* pitemmit, uusien kdyttoonotettavien toimintatapojen esittelyyn

ja pohdintaan keskittyvit kokoukset

* uusiin asioihin tutustumiseen ja oppimiseen liittyvit kokoukset,
jotka ovat kestoltaan usein myds pitempid. Niissd osallistujat voivat
esitelld esim. oman alan uutuusjulkaisuja, kiymiensi valmennustilaisuuk-
sien antia tai vaikka tehdyn tutustumisvierailun kiinnostavia 16ydéksia.

Useilla tydpaikoilla on myos kiytossi kehittdmis-, suunnittelu- tai ideointipiivi, joissa
koko tydpaikan henkilokunta yhdessi oppii uutta.
Oman perusty6n tekemisen lisiksi ty6paikalla tarjoutuu oppimismahdollisuuksia
myos silloin, kun tydssiin
* auttaa tyStoveria timin hieman erilaisessa tydtehtivissi
* toimii tyStoverin sijaisena esim. omia tehtivid vaativammissa tehtdvissd
* edustaa omaa tyoyhteisod hankkeessa tai laajemmassa projektissa

* tekee pienimuotoisen selvityksen tai kyselyn tirkeini pidetystd aiheesta

* raportoi kiinnostavan seminaarin, artikkelin tai julkaisun keskeistd antia
kirjallisesti tai suullisesti tydyhteison muille jasenille tai ulkopuolisille

* valmistaa alustuksen tai pitemmin luennon omaan tydhon kuuluvista
asioista tai oman yksikon asioista

Niissd asioissa oppiminen tapahtuu aivan luonnostaan ja joskus melkein itsestddn.
Toisaalta edelld luetelluista vaikkapa hyvi raportti, selked esitys tai hyvin jisennelty
selvitys vaativat syntyikseen myos aikaa. Usein sanotaankin, ettd esityksen laadinnassa
ja pitdmisessd eniten oppii esityksen pitdjd itse.
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Pohdittavaksi/keskusteltavaksi

* Onko tydyhteisossinne erilaisia kokouksia eri tarkoituksia varten?
Lyhyitd kokouksia tiedotustarkoituksiin, pitempid kokouksia uusiin
asioihin perehtymistd varten, siannéllisia kokouksia osaamisen jakamis
tarkoituksiin ja omia tilaisuuksia yhteisiin ideointi- ja kehittimistarkoi
tuksiin?

* Miki on tydyhteisonne ensimmiinen askel entistd paremmin toimivaan
ty6n yhteydessd oppimiseen?

Esimiehen merkitys tyossa oppimisessa

Esimies on avainasemassa tydssd tapahtuvan osaamisen mahdollistajana. Esimies on
vastuussa oman yksikkonsi tulevaisuuden suunnittelusta sekd tarvittavan osaamisen
ylldpidosta ja lisadmisestd tyoyhteisossddn. Esimies vastaa yksikon toimintasuunnitel-
masta ja osaamiskartoituksesta. Esimiehen tehtdviin kuuluu tydpaikan ilmapiirin ja
toiminnan rakenteiden luominen sellaisiksi, ettd ne tukevat osaamista ja tyopaikalla
oppimista.

Tyopaikan tirkeimpid rakenteita oppimisen kannalta ovat kiytinnot
* tyOnjaossa
* kokousten pidossa
* vyhteisessd kehittdmisessd
* tiedon jakamisessa tydyhteison jasenten kesken.

Esimichen toimivia ja silti suhteellisen yksinkertaisia keinoja tarjota oppimismahdol-
lisuuksia omalle henkilokunnalleen on kuvattu tdssd luvussa. Seuraavassa luvussa on
kuvattu yhdessd tapahtuvan oppimisen menetelmid. Yhdessi tapahtuva oppiminen
edellyttdd esimieheltd halua ja osaamista yhteistoiminnalliseen tydskentelyyn eli
tyoskentelyyn, jossa koko tydyhteison ajatuksia ja nikemyksid pidetdin arvokkaina ja
hyodyllisind toiminnan kehittimisessa.

Kaikkien hyvien menetelmien kiyton perustana tulee kuitenkin aina olla oman
yksikon selked toiminta- tai tulevaisuuden suunnitelma, mahdollinen osaamiskartoitus
sekd kehittamiskeskusteluissa sovitut asiat.

Vuoropuhelu - dialogi, korvaamaton vuorovaikutustilanteissa

Vuoropuhelu tai tismillisemmin dialogi on asia, jonka tulisi olla kiytdssi kaikissa
viestintdd sisiltdvissi oppimistilanteissa.

Dialogin ydintd voi kuvata vertaamalla sitd esim. viittelyyn tai tavalliseen kes-
kusteluun tydpaikoilla kokousten yhteydessd. Kokouskeskusteluissa pyritdin yleensd
padsemdin tulokseen, saamaan aikaan ratkaisuja tai loytdimdin yhteinen vastaus.
Viittelyissd keskustelijat taas yrittdvit voittaa keskustelun. Viittelyssi ei tavoitteena
vilttdimittd ole edes kisiteltdvin kysymyksen ratkaiseminen, vaan sen osoittaminen,
ettd vastapuoli on vddrissi.
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Dialogin avulla taas pyritiin 16ytimain uusia vaihtoehtoja jalaajempia nikokulmia
kisiteltivddn asiaan. Dialogin avulla pyritian yhdessi oivaltamaan jotakin uutta.

William Isaacs on pohtinut dialogia ja kirjoittanut siitd viisaasti. Hin nostaa dia-
logissa esiin nelji tirkedi taitoa:

¢ kuuntelemisen
® toisen arvostamisen
* oman varmuuden viivistyttimisen seki

* idneen sanomisen/suoraan puhumisen.

Kuuntelemisessa on tirkedd ottaa vastaan kuulemansa ja hyviksyi se. Myds omaa itsed
on syytd oppia kuuntelemaan. On osattava aidosti kuunnella, miltd asiat ndyttivit
muiden nikékulmasta, ei omasta.

Kun arvostamme ja kunnioitamme dialogissa toista ihmistd, ettd voimme oppia
hineltd jotakin.

Viivistyttdmilld varmuuttamme tai reaktiotamme voimme voittaa aikaa ja nahdi
asioita uusin silmin. Viivistyttdmilld ja hetken odottamalla voimme siis saada lisdd
perspektiivid omaan ajatteluun.

On tirkedd sanoa asioita d4neen, puhua suoraan. Puhuminenhan on itse asiassa
ddnen antamista ajatuksille. On myos hyvi ottaa tilanne huomioon ja kysyi itseltdin
”Mitd juuri nyt on hyvi sanoa dineen?” Ja samalla palaamme dialogin kolmeen edelli-
seen taitoon: kuuntelemiseen, vaikenemiseen ja arvostamiseen. Puhuaksemme suoraan,
meidin tulee oppia myds kuuntelemaan ja vaikenemaan.

Pohdittavaksi/keskusteltavaksi:

* Onko vuoropuheluun perustuva (=dialoginen) asioiden kisittelytapa
entuudestaan tuttu ja kiytetty tyoyhteisossinne? Onko dialogisuuden
periaatteita syytd kdydi lavitse/harjoitella yhdessa?

Dialogisesti toteutetut tulos- ja kehityskeskustelut

Tavoitekeskusteluja, tuloskeskusteluja, kehityskeskusteluja ja esimies-alais -keskusteluja
kiyddin organisaatioissa laajalti. Nimitykset ovat vakiintuneet eri organisaatioissa
erilaisiksi.

Useissa organisaatioissa samaan keskusteluun on yhdistetty seki toiminnasta ettd
kehittymisestd keskusteleminen. Toisissa organisaatioissa nimi asiat taas on pidetty
selkeisti erillddn toisistaan. Molempien asiakokonaisuuksien kisittely samassa tapaa-
misessa vie esimieheltd luonnollisesti vihemmin aikaa. Varsinkin suuren tydyhteisén
esimiehelle timi voi olla ratkaiseva asia: kahden kokouksen sijasta selvitdin yhdelld
kokouksella henkil6d kohti. Toiminnan ja tavoitteiden seki kehittymisasioiden kisittely
erillisend puolestaan antaa mahdollisuuden kiyttdi erilaista lihestymistapaa kummas-
sakin tapaamisessa.
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Tuloskeskustelu saa parhaan pohjanssilloin, kun tydpaikalla on koko henkilskunnan
kanssa kiyty kaikille yhteiseksi pohjatiedoksi oman tyéyksikon tulevaisuuskeskustelu.
Tulevaisuuskeskustelussa pohditaan, arvioidaan ja ennakoidaan yhdessi yksikon tule-
vaisuutta useamman vuoden piihin. Niiden suunnitelmien ja tavoitteiden tunteminen
on oleellisen tirkedd kiytdessi tavoite- ja tuloskeskusteluja yksittdisten tydyhteison
jasenten kanssa. Yksittdisten henkiloiden tavoitteiden tulee olla yhdensuuntaisia koko
yksikon tulevaisuuden suunnitelmien ja tavoitteiden kanssa.

Kehityskeskustelut

Erityisesti esimichen ja tySyhteison yksittdisten jisenten viliset kehityskeskustelut
tulisi kdydd vuoropuhelun (dialogin) sidntsjd toteuttaen: kuunnellen, omaa reaktiota
viivistyttden, arvostusta osoittaen ja suoraan puhuen. Kehityskeskustelussa korostuu
varsinkin kuuntelemisen merkitys. Keskustelun molemmilta osapuolilta edellytetdin

e akdiivista keskittymistd toisen osapuolen kuunteluun
* aidon kiinnostuksen osoittamista toisen sanoja kohtaan

* palautetta toiselle ymmirtdmisesti: eleilld, ilmeilld ja tarkentavilla
kysymyksilld
* oman reaktion viivistyttdmistd ja ajan antamista my9s hiljaiselle

pohdinnalle: my®s hiljaisuus voi omalla tavallaan viedi asioita eteenpiin

Esimicheltd edellytetdidn niin tavoite- ja tuloskeskusteluissa kuin kehityskeskustelus-
sakin
* positiivista rohkaisua tydyhteison jisenelle

* keskustelun johdattamista lyhyilld, suorilla kysymyksilld
e asioiden tarkastelua useasta eri nikokulmasta

* tydyhteison jasenen kanssa yhdessi tehtivdd ongelmien analysointia
sekd auttamista niiden ratkaisussa

Tulos- ja kehityskeskustelujen vaiheet

Tuloskeskustelut ja kehityskeskustelut voivat periaatteessa noudattaa samaa etenemis-
mallia, seuraavien padotsikoiden puitteissa:

1. Yhteinen pohjatieto
* molemmilla keskustelun osapuolilla on tiedossaan oman tydyksikon
tulevaisuus ja yhteiset tavoitteet

2. Kulunut kausi
* painopiste: tydyhteison jisenen oma arvio ja tulkinta menneestd
(omasta toiminnasta)

3. Johtopiitokset menneestd
* mitd opittiin? mité jatkossa tehdddn toisin? yhteinen arvio
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4. Suunnitelma tulevasta
* painopiste: tydyhteison jisenen suunnitelma ja arvio tulevasta

* esimies: rohkaisu ja uusien nikékulmien nostaminen esiin

5. Yhteinen loppuyhteenveto ja tiivistys
* yhteys yksikon tulevaisuuteen

* menneestd opitut asiat
* tulevaisuuden painopisteet tydyhteison jisenen osalta

Esimiessiis toimii niin tulos- kuin kehityskeskustelussakin valmentavan esimichen roo-
lissa, joka kuuntelee, kannustaa, antaa palautetta, avaa laajempia nikokulmia, osoittaa
asioiden keskindisid yhteyksid seki tarjoaa tukeaan niissd asioissa, joissa tydyhteisén
jasen kokee tukea tarvitsevansa.

3.2. Yhdessa oppiminen

Yhdessi oppiminen pohjautuu yhdessi tekemiseen: tydyhteison asioita kehitetdin ja
suunnitellaan yhteistoiminnassa. Yhteistoiminnassa tapahtuvan oppimisen tavoitteena
on innostaa tydyhteison jisenid tiedon laajamittaiseen jakamiseen yhteison muiden
jasenten kanssa.

3.2.1 Mita on yhteistoiminnallinen oppiminen?

Yhdessi tehtivi tydpaikan nykytilanteen arviointi ja tulevaisuuden ennakointi laajen-
tavat kisitystd oman tyopaikan tyon vaatimuksista ja samalla tietysti omankin ty6n
vaatimuksista. Tyopaikan asioiden yhdessi tapahtuva suunnittelu ja ratkaisua vaati-
vien asioiden yhteinen selvittiminen ovatkin samalla itse asiassa yhdessd tapahtuvaa
oppimista.

Vuoropuhelu, keskindinen arvostus, keskittynytkuunteleminen sekd William Isaacsin
vuorovaikutukseen tuoma yhdessi ajattelemisen taito’ ovat keskeisid taitoja tydpaikalla
oppimisen yksilotasoissa menetelmissd kuten perehdyttdmisessi, valmentamisessa sekd
mentoroinnissa.

Yhteistoiminnallinen oppiminen on yhdessi oppimista pienissid ryhmissi ja sopii
siksi hyvin juuri tydyhteisoihin. Tavoitteena on innostaa oppijoita ja tydyhteison jasenid
tiedon jakamiseen vaihtoehtona yksinoppimiselle ja jopa tiedon panttaamiselle.

Tavoitteena on myds kehittdd oppijoiden ja tydyhteison jisenten yhteistyo-,
vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutaitoja. Jokainen oppivan tySyhteison jisen tuo
oman osaamisensa yhteison kiyttoon ja ottaa osaltaan vastuuta myos muiden jisenten
oppimisesta.

Yhdessi tapahtuva ideointi ja luova ongelmanratkaisu ovat lihelld yhteistoiminnallista
oppimista, jossa korostetaan tietojen ja taitojen syntymisti todellisessa toiminnassa ja
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.

Ideoinnin ja luovan ongelmanratkaisun kiytetyimpid menetelmid on aivoriihi
(brainstorming).
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Aivoriihen ja sen johdannaisten perusperiaatteita:
* edellytetdin kaikkien mukana olevien osallistumista
* panostetaan ideoiden suureen miirddn, ei niiden laatuun
* ecrikoiset, poikkeavat, jopa omituiset ideat ovat toivottavia
* ideointi ja ideoiden arviointi erotetaan selvisti toisistaan

* muiden esittdimid ideoita saa kehitelld eteenpdin, mutta ei arvostella

Tuplatiimi on tunnetuin aivoriihen johdannaisista. Nimi tulee parityoskentelysti.
Menetelmi on suomalaisen Kari Helinin kehittelema.

3.2.2. Yhteista kehittamista ryhmissa
Ongelmalihtéinen oppiminen (Problem-Based Learning, PBL)

Ongelmalihtdinen oppiminen tai ongelmakeskeinen oppiminen tai ongelmaperustei-
nen oppiminen tunnetaan myds englanninkieliselld nimelld Problem Based Learning.
Menetelmid on kiytetty erityisesti yliopistotason opiskelussa vastapainona vahvasti teo-
riapohjaiselle opiskelulle, mutta selkeydessdin menetelmi sopii hyvin muuallekin.

Ongelmalihtoisessd oppimisessa pieni ryhmi (parhaimmillaan 4-8 henkil64) ottaa
ryhmini selvitettdvikseen kysymyksen, joka liittyy todelliseen tilanteeseen ja vaatii rat-
kaisua. Kysymyksen voi tydpaikalla nostaa kisittelyyn esim. yksikon esimies tai asiasta
muutoin vastuussa oleva. Ryhmille on hyvi nimeti vetdjd (ei tarvitse olla esimies) ja
kisiteltyjen asioiden muistiinmerkitsiji kuten normaalikokouksissakin. Esimies voi
toimia ldsnd olevana havainnoijana ja lisitiedon antajana - tai tarvittaessa vain auttaa
asiasta sivuun joutuneen ryhmin takaisin ydinkysymyksen pariin.

Oppimiskahvila

Oppimiskahvila tai englanniksi Learning Cafe tai World Cafe on toimiva menetelmi
silloinkin, kun on kyseessd toiminta suurenkin osallistujajoukon kanssa. Oppimiskahvila
lienee saanut nimensda muutaman hengen "kahvilapoydistd’, joissa tilaisuuden osallistujat
istuvat oppimisrupeaman aikana. Jokaiselle poydalle on levitetty paperipdytiliina tai
isoja papereitalehtiotaulusta. Niille osallistujat voivat kirjoittaa ja piirtad ehdotuksensa
kisiteltdvind olevaan asiaan.

Avoin tila
Avoin tila (Open Space) on varsin kiinnostava ja poikkeava tapa lihted kisittelemain
yhteisid asioita, silld tdssd menetelmissi kisiteltdviksi otettavia asioita ei ole mietitty
tai sovittu etukiteen. Kisiteltaviksi nousevat asiat selvidvit vasta itse tilaisuudessa.
Avoin tila —menetelmi tarvitsee nimensi mukaan suhteellisen ison tilan kiytt66n.
Kisiteltaviksi valittavista asioista jirjestetddn eri puolilla tilaa pienkokouksia ja osallis-
tujilla on myds mahdollisuus liikkua pienkokouksesta toiseen oman kiinnostuksensa
mukaan.
Kisiteltdaviksi otettavista asioista voidaan tilaisuuden aluksi pitad lyhyt pohdinta:
yksin, pareina tai vaikka kolmen hengen pienryhmissi.
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Samasta teemasta kiinnostuneet osallistujat ilmoittautuvat osallistujiksi kyseistd asiaa
kisittelevdin pienkokoukseen. Annettuaan mielestiin oman panoksensa kokoukselle,
osallistujat voivat siirtyd toiseen pienkokoukseen. Keskustelun vetdji jid paikalleen
odottamaan uusia keskustelijoita. Kun kaikki keskustelut on saatu sopivasti lopuilleen,
kiydiin vield kierros, jossa jokainen merkitsee, mitd keskusteluissa esille nousseita
asioitalupautuu ottamaan hoitaakseen. Lopuksi kokousten tuotokset dokumentoidaan
ja saatetaan yhteiseen kdyttoon.

3.2.3 Yhdessa tehty itsearviointi ja vertaisoppiminen

Laatuajattelun levitessd on myds itsearvioinnin tekeminen levinnyt nopeasti. Itsear-
viointia tehd4dn yhdessid useimmiten kiyttien hyviksi juuri erilaisia laatukriteerist6jd
tai -malleja. Yleisimpid ovat EFQM (The Framework of the European Foundation
for Quality Management) ja CAF (Common Assessment Framework) —mallit, mutta
monilla aloilla on my6s aivan omia, alakohtaisia laatukriteeristoja. Arvioitavia asioita
laatumalleissa ovat esim. johtamiseen, henkilosto6n ja asiakkaisiin liittyvit asiat.

Tavoitteena itsearvioinnissa on perehtyd oman organisaation (yksikon, viraston,
kunnan) toimintaan niin, ettd siitd 16ytyvit esiin nostettavaksi keskeiser vahvuudet
sekd keskeiset parannuskohteet. Itsearviointia tehdddn yleensd 6-20 hengen suuruisina
ryhmini ja ryhmin koostumus vaihtelee suuresti organisaation tarpeen, tilanteen ja
koon mukaan. Joissakin organisaatioissa itsearviointi ja parannuskohteiden etsintd on
liitetty tuloskortin rakentamiseen.

Pelit oppimisen valineina

Oppimispelien avulla luodaan todellisuutta muistuttava tilanne, jossa erilaisia tai-
toja voidaan harjoitella turvallisessa harjoitusympiristdssi. Pelejd voidaan toteuttaa
monella tavalla: tuttuna lautapelini, erilaisia kortteja hyviksikdyttden tai vaikkapa
moniulotteisena tietokonesovelluksena. Myos simulaatio todellisuudesta on yksi tyyppi
oppimispelejd (simulaatiopeli).

Pelien tarkoituksena onsiis tarjota mahdollisuus harjoitella tietty4 osaamista tai taitoa
turvallisissa laboratorio-olosuhteissa’. Pelin jilkeen kiytivi keskustelu, jilkipuinti, on
kuitenkin oppimisen kannalta tirkein osuus. T#lloin nostetaan esiin asioita, jotka ovat
keskeisid pelissd opittujen asioiden siirtimiseksi todelliseen ty6n tekoon. Uusien asioi-
den soveltaminen ja ottaminen kiyttd6n omassa tyossd ovat pelien kiyton lopullinen
tarkoitus.Peliin voi usein liittyd myds ratkaisun etsiminen pelin kautta esiin nostettuun
kysymykseen tai ongelmaan. Peliin voidaan liittid mys palautteen antamista toinen
toisilleen.

Pelejd ja simulaatioita voidaan kiyttdd varsin monenlaisten asioiden oppimisessa
sekd yksin oppimisessa ettd ryhmini oppimisessa.

oss

Esimerkkeja peleista

Yhteistyon kehittimiseen tdhtddvissi pelissi pelaajat saavat vuorotellen kuvauksia
korteilla tydpaikan ongelmatilanteista, joihin he etsivit toimivia ratkaisuja.

31



32

Simulaattorin avulla voidaan harjoitella tydkoneen kiyttod tai vaikka lentokoneen
ohjaamista.

Simulaatiopelissi voidaan kuvata jopa viikkoja kestivi tydprosessi kutsumalla kaikki
saman prosessin eri vaiheen tekijit yhteiseen tilaan kertomaan vuorotellen oma osuu-
tensa prosessin etenemisessd puolen piivin aikana.

Tietokoneavusteisissa peleissd voidaan havainnollistaa ja opiskella pienryhmissa mo-
nenlaisia taitoja vaativia tyokokonaisuuksia kuten liikelaitoksen toimintaa.

Tulevaisuuden muistelu eli ennakointidialogi

Yhdessd tapahtuvan oppimisen kiinnostavimpia menetelmié on tulevaisuuden muistelu,
josta myos kdytetidn nimitystd ennakointidialogi.

Tulevaisuuden muistelun keskeiseni ajatuksena on luoda mielikuva kisiteltavini
olevasta asiasta/ongelmasta tulevaisuudessa sellaisena, kun asia toimii hyvin ja eri
osapuolia tyydyteivilld tavalla. Asiaa tarkastellaan usean asianosaisen nikokulmasta
kuten:

* itse tekijdn tai toteuttajan kannalta

* toteuttamisvastuussa olevan yksikon johdon kannalta

* asiasta ensisijaisen hyddyn saajan tai (loppu)kdyttdjin kannalta
* asiasta toissijaisen hyddyn saajan kannalta

* maksajan kannalta

e asiakokonaisuuden seuraavan tuotantovaiheen kannalta
(jos sellainen on)

* asiakokonaisuutta edeltivin tuotantovaiheen kannalta (jos sellainen on)

Kiytinnossi ennakointidialogi etenee seuraavasti:

1. Aluksi tilaisuuden puheenjohtajana toimiva mairittelee ajankohdan, jossa
kuvitteellisesti ollaan keskustelemassa kisiteltdvisti tydasiasta samalla joukolla
kuin nyt on lisni. Ajankohta voi olla esim. 1- 2 vuoden paissi tulevaisuu-
dessa.

2. Seuraavaksi puheenjohtaja kuvailee Iyhyesti, miki kisiteltdvin asian tilanne
on tuolloin tulevaisuudessa. Tirkedd on kuvailla asia hyvin toimivaksi, edulli-
seksi ja muutoinkin kaikkien osapuolten tarpeita hyvin vastaavaksi.

3. Sen jilkeen puheenjohtaja haastattelee kutakin lisnd olevaa asianosaista
siitd, mikid on kisiteltivin asian tila hinen nikokulmastaan.

4. Haastateltavat kertovat “kuvitteellista mennyttd muistellen”, mitki olivat
niitd tirkeitd paatoksid tai ratkaisevia solmukohtia, jotka mahdollistivat asian
mydnteiseen paitokseen saamisen. Haastateltavat siis kutovat kehittimainsi
tarinaan niitd elementtejd, joiden he uskovat ratkaisevasti vaikuttavan asian
etenemiseen. Muistelua on toivottavaa rakentaa toisten haastateltujen tarinoi-
den tidydennykseksi ja jatkoksi.
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5. Ennakkoon sovittu henkil® kirjaa ylos esiin tulleita solmukohtia. Niiden
pohjalta keskustellaan lopuksi yhdessi koko ryhmind. Muistelun lopussa
sovitaan tarvittavista vastuuryhmistd tai -henkiloistd. Niiden tehtivini on
koota tarkemmin muistelun aikana kuvattuja etenemispolkuja seki tdydentdd
muistelun aikana tehtyjd kehittdimisehdotuksia. Vastuuhenkilt kokoavatsitten
konkreettisen, aikataulutetun etenemisehdotuksen toimenpiteineen muistelussa
kuviteltuun ja kuvattuun asian toimivaan tilaan padsemiseksi.

Tyokonferenssi - vuoropuheluun perustuva kehittamisen menetelma

Tyokonferenssi on yhteistydssd tapahtuvan kehittdmisen menetelmi, jossa vihintdin
seuraavien kahden edellytyksen tulee olla lasna:

* osallistujajoukon monipuolisuus
* osallistujien tasavertainen vuoropuhelu

Tydkonferenssi on tapaaminen (kokous, kehittdmispiivd), jonka pituus voi vaihdella
puolesta piivisti vaikka kahteen pdividan kerrallaan. Tapaamisia voi tarvittaessa jirjestad
saman aiheen kisittelyssi tai saman hankkeen aikana prosessimaisesti useamminkin.

Osallistujajoukon monipuolisuus tarkoittaa sitd, ettd osallistujiksi voidaan kutsua
enemmin kuin esim. pelkki oma tydyhteiso esimichen tai ulkopuolisen vetijin johdolla.
Toteutettaessa tydkonferenssia pienimuotoisesti tydyhteison sisdisend minikonferens-
sina, “ulkopuolisiksi edustajiksi” ei suinkaan ole aina vilttimitonti hankkia esim.
kunnallisen paitoksenteon tai ammattiyhdistysliikkeen virallista edustusta — tietenkin
aiheen merkittivyydestd riippuen.

Tydkonferenssi on yleensd osa sovittua toiminnan kehittimisti. Toisin sanoin ennen
konferenssia on jo tehty jotakin ja konferenssin jilkeen jad myds runsaasti jatkotehtivia.
Tyokonferenssin pitdimisen hyoty jad varsin pieneksi, jos konferenssi jad vain yhdeksi
erillistapahtumaksi.

Osallistujien tasavertaisella vuoropuhelulla (demokraattisella dialogilla) tarkoitetaan,
ettd kaikki, joita asia koskee, saavat osallistua keskusteluun. Jokaisella asianosaisella on
kokemuksia kisiteltdvistd asiasta ja tihdn perustuen jokaisella on yhtildisen arvokas
asemavuoropuhelussa. Vuoropuhelussa on tavoitteena saada sovitetuksi yhteen hyvinkin
erilaisia kisityksid. Vuoropuhelun kieli on hyvii yleiskieltd. Kaikkien tulee ymmirti,
mistd on puhe jamuita kuunnellessa tulisi myos auttaa heitd esittimain nikoékantaansa.
Tasavertaisessa vuoropuhelussa jokaisella on oikeus esittidd perustelunsa asioille omasta
nikokulmastaan.

Tyokonferenssissa voidaan kuulla lyhyitd alustuksia, mutta pddpaino on aina asi-
oiden yhteisissid pohdinnoissa osallistujien kesken.
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Tyokonferenssin asioiden kisittelyn perusmallissa ideoidaan ja kisitellddn neljad
asiakokonaisuutta neljissi eri ryhmityossi seuraavasti

e kisiteltivini olevan asian ihannetilan kuvaus
e mahdolliset esteet ihannetilan saavuttamiseksi
* ratkaisuja esteiden poistamiseksi

* edellisiin pohjautuvat konkreettiset suunnitelmat ja kehittdimisohjelmat
toteutettavaksi

Vertailukehittaminen (benchmarking)

Vertailukehittdmistd kutsutaan usein my®s esikuva-analyysiksi tai englanninkieli-
selli nimelld benchmarking. Vertailukehittiminen on jilleen yksi menetelmi, joka
on samanaikaisesti toiminnan kehittimisen ja henkildstdn osaamisen kehittimisen
menetelmi.

Vertailukehittimisen perusajatuksena on perehtyd perusteellisesti toisen orga-
nisaation sellaiseen toimintaan, josta on hydtyd oman toiminnan kehittdmisessi.
Systemaattinen vertailukehittiminen edellyttid oman toiminnan tai oman prosessin
tutkimista ja analysointia niin hyvin, ettd tietoa muualta voidaan hakea juuri oman
prosessin “toimimattomiin” tai hitaasti/huonosti toimiviin kohtiin. Tdmi vaatimus
erottaa hyvin toteutetun vertailukehittimisen erilaisista vierailuista ja vapaamuotoisista
tutustumiskdynneisti.

Vertailukehittimisen etenemisen voi kuvata prosessina seuraavasti:

1. Valitaan ja méiritelldin oma kohde, jota halutaan kehittad
* sovitaan, ketki lihtevit mukaan kehittimistydhon, hahmotellaan
tyon tavoitteita ja tehdddn alustava aikataulutus

2. Selvitetdin alustavasti, misti voisi etsid vertailukehittimisapua oman
toiminnan kehittdmiseen

3. Avataan, analysoidaan ja kuvataan oma prosessi/toiminto
* keritddn tarvittaessa tuloksellisuuden mittaustuloksista

4. Valitaan vertailukehittdmisen tutustumiskohde/kohteet ja
valmistaudutaan vierailuun/vierailuihin
* sovitaan oman kehittimisryhmin sisilld tutustumis- ja
tiedonhakuvastuut vierailuissa

5. Vierailun jilkeen perehdytiin saatuihin tietoihin, aineistoihin ja
mahdollisiin mittaustuloksiin — opitaan vertailtavan kohteen prosessi
* arvioidaan loydettyjen eroavuuksien merkittivyys

6. Tarkennetaan oman kehittdmisen tavoitteet ja pannaan kiyttokelpoiset
ideat toimeen
* mitd asiat otetaan heti kiyttoon — mitki asiat vaativat tarkempaa
suunnittelua, sopimista ja aikataulutusta

7. Seurataan, arvioidaan ja edelleen kehitetdin toimintaa/prosessia
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Vertailukehittimisessi kannattaa muistaa, etti ei kannata ottaa liian isoa tai moni-
polvista toimintoa kehitettdviksi; toiminto kannattaa rajata selkeisti. Toisaalta myoskdan
kovin pieneen asiaan ei kannata vertailukehittdmisen melko tyollistivdd mallia soveltaa.
Oleellista on loytad kehitettdviksi asiakokonaisuus, jonka sujuvammalla toteutuksella
on suuri merkitys omalle toiminnalle.

Vertailukehittiminen on myds tehokas henkildston osaamisen kehittimisen tyo-
kalu. Prosessin eri vaiheita tekevien kisitys toiminnan kokonaisuudesta lisddntyy ja
ymmirrys viiveiden tai virheiden vaikutuksesta konkretisoituu tehokkaasti.

Puimala: monitoimijainen ja monindkékulmainen tydpaja

Vertaisoppiminen
Puimala -menetelmi pohjautuu vertaisoppimiseen. Vertaisoppimisella tarkoitetaan
yleiskielessd lihinni “toisen samanlaisen yksilon/yksikon vastaavanlaisesta toiminta-
tavasta oppimista’.

Puimala-menetelmin monitoimijaisessa ja moninikokulmaisessa vertaisoppimisessa
on my®&s kyse toisen yksikon toimintatavasta oppimisesta, mutta oppimista tapahtuu
kumpaankin suuntaan. Moninikokulmaisuus tuo vertailutilanteeseen nimensid mu-
kaisesti useampia nikokulmia tai ulottuvuuksia

Miti vertailun ulottuvuudet sitten ovat? Julkisen palvelun toteuttaminen voidaan
sijoittaa kenttdin,jossa ovat mukana ja jota osaksi ymparoivit seuraavat ulottuvuudet
(katso tarkemmin sivulla 36):

1. asiakas-, kuntalais- ja hyddynsaajaulottuvuus

2. yhteistyokumppaniulottuvuus: pysyvit ja tilapidiset kumppanit
(vhteistyokumppanit horisontaalisella tasolla)

3. johtaminen, hallinto ja pditdksenteko —ulottuvuus
(eli yhteistyokumppanit vertikaalisella tasolla)

4. tarkasteltavan toiminnon/yksikon sisiinen vuorovaikutus ja yhteistyd
-ulottuvuus

5. aikaulottuvuutena aikaisemman kokemuksen /tiedon hyddyntiminen,
reaaliaikainen oppiminen ja hyvin kiytinnon juurruttaminen
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Miten Miten Miten
hyodynnetédin jo luodaan toimiva turvataan luodun ja
tehtyi? oppiminen? opitun pysyminen ja
levidminen?

Kiytinnossi Puimala-menetelmi etenee niin, etté kaksi tai useampi yksikko, hanke tai
toiminto, jotka ovat kehittdmissi aivan samaa tai samansuuntaista asiaa kokoontuvat
yhteen vaihtamaan kokemuksia keskeniin. Oleellista on, etti kaikilta osallistujilta on
mukana kehittdmisen kannalta edelld mainittujen monen nikéokulman/ulottuvuuden
edustajia:

* yksikon/hankkeen vastuuhenkilo/henkiloitd,

* ylemmin johdon edustaja/edustajia,

* asiakkaiden/hy6dynsaajan edustaja/edustajia ja
* tirkeiden yhteistykumppaneiden edustajia.

Tapaamisessa jokaiselle edustettuna olevalle ulottuvuudelle annetaan tilaisuus esittd
omat nikokulmansaasiaan. Tilaisuuden vetiji haastattelee vuorotellen kunkin mukana
olevan ulottuvuuden edustajia. Parin, kolmenkin osallistujayksikon mukana olo tuo
helposti toistakymmentd punnittua nikokulmaaasiaan. Kyseisen toiminnon kehittdmi-
nen ja mahdollisuus uuden oppimiseen vieli laajenee, jos tapaamiseen otetaan mukaan
“kuulijoiksi” useampia osallistujia kisiteltdvini olevasta hankkeesta tai yksikosti.
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Puimala-ty6pajatapaamiset onnistuvat parhaiten, jos tilaisuuden etenemisestd ja
monipuolisten nikokulmien esille saamisesta vastaa kokenut ulkopuolinen puheen-
johtaja tai prosessikonsultti.

Arvostava haastattelu (Appreciative Inquiry)

Arvostava haastattelu (Appreciative Inquiry) on organisaation, yhteisoén ja yksilon
vahvuuksille rakentuva lihestymistapa muutokseen ja kehittdimiseen. Parhaiden
puolien esiin nostaminen ja niihin keskittyminen on harkittu valinta. Vahvuuksien
piille rakentamisen katsotaan vievin niin yksilon kuin organisaationkin kehittdmistd
eteenpdin paremmin kuin liikkeelle lihto ongelma-alueista tai heikkouksista.

Vahvuuksille rakentaminen pohjautuu seuraaviin periaatteisiin:

Periaate 1: Organisaatio on nihtivi eldving, ihmisten muodostamana rakennelmana.
Tiedon ja osaamisen ytimeni yksittdisen ihmisen sijaan tarkastellaan voimassa olevia
subteita ja erityisesti vuorovaikutusta todellisuuden rakentajana.

Periaate 2: Itse haastatteluissa ovat muutoksen siemenet mukana jo ensimmaisissd
kysymyksissd. Niin ihmisilld kuin organisaatioillakin on taipumus kasvaa kohti siti,
misti esitimme kysymyksii.

Periaate 3: Myonteiset kuvat tulevaisuudesta johdattavat myonteisiin toimiin.
Kiytdnnossi arvostava haastattelu on yhteistoiminnallisesti tapahtuvaa etsimistd siité,
miki on parhainta ihmisessi, yhteisossd tai isommassa organisaatiossa. Keinoina ovat
monenlaiset haastattelu- ja keskustelutilaisuudet, ryhmitydmenetelmit, palaverit,
kehityskeskustelut. Arvostava haastattelu soveltuu kisittelytavaksi yhtd hyvin kahden-
keskiseen kontaktiin kuin myds asioiden kisittelyyn isomman ryhmin kanssa.

Kehittamistyon eteneminen arvostavassa haastattelussa

1. Selvitetdan millaiset asiat luovat hyviid toimivuutta ja antavat positiivista voimaa
organisaatioon: millainen organisaatio on silloin, kun se on parhaimmillaan? Haasta-
tellaan organisaation jisenii ja kuunnellaan heidin kokemuksiaan ja tarinoitaan.

2. Kun positiiviset, toimivat kdytinndt on loydetty, niitd analysoidaan yhdessa.

3. Loydetyistd tekijoistd muodostetaan organisaatiossa yhteinen mielikuva. Kuvalla
esitetddn, millainen on tavoitetila tai millaista on, kun hyvit toimintamallit ovat kiy-
tossd mahdollisimman laajasti.

4. Seuraavaksi ryhdytddn yhdessi etsimiin ja kehittelemiin keinoja, joilla organisaa-
tiossa halutaan lihted tavoittelemaan toivottua tilaa.

5. Lopuksi sovitaan yhdessd milld tavalla, miten organisoituna ja millaisella vastuun-
jaolla lihdetdin kiytinndssi etenemiin.
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4 Miki toimii nyt hyvin?
Miten paatamme Miten nykyiset on-
toimia? nistumiset syntyvit ja
nikyvit?
Mika on tirkeid ja
arvokasta?

Unelmista ja mieliku-
vista siirrytddn

konkreettisempiin
f ideoihin. I
Miti tekemiilli voi-

simme huomata eron
nykyiseen toimintaan?

Mihin kannattaa ryhtyi

ensimmiiseksi?

Seuraavassa on kuvion muodossa kehittimisen kehi arvostava haastattelu-lihestymis-
tavan mukaan:

3.3. Verkko-oppiminen

Osaamisen kehittdmiseen ja oppimiseen on tullut aivan uusi nikokulma sihkéisen
oppimisen ja verkko-oppimisen yleistymisen my6ti. Sosiaalisen median tarjoamia
mahdollisuuksia ei vield osata liheskiin riittdvisti hyddyntid osaamisen kehittdmisessd

kunnallisilla tyopaikoilla.

3.3.1. Sosiaalinen media

Sosiaalisella medialla tarkoitetaan verkkoviestinnin ymparist6ji, joissa jokainen kiyttdja
voi samanaikaisesti olla niin viestiji tai sisillon tuottaja kuin my®és sisillon kuluttaja
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tai kiyttdjikin. Niin tavallisessa joukkoviestinndssi oleva raja sisillon tuottamisen ja
kuluttamisen vililli himartyy.

Sosiaaliselle medialle on luonteenomaista, ettd siihen tuotettu aineisto levidd vi-
lictomisti. Joukkoviestintddn erona on myds se, ettd sosiaalisessa mediassa kukaan ei
etukiteen valvo, millaista sisaltod sithen tuotetaan. Osallistumisesta sisllon tuottamiseen
yleiseen kiyttoon ei yleensd myoskdan saada mitddn korvausta tai palkkaa.

Sosiaalisen median palvelujen miird kasvaa nopeasti. Osa palveluista my6s hivii,
jos kdyttdjit siirtyvit muualle. Osa palveluista on maailmanlaajuisia ja osa taas on tehty
vain tiettyd aluetta kuten Suomea varten.

Sosiaalisen median yleisimpia palveluja
Suomessa kiytossi olevia kaikkein yleisimpid sosiaalisen median palveluja ovat

Wikipedia

Sihkoinen tietosanakirja, joka on verrattavissa painettuun tietosanakirjaan. Hakusanat
ja artikkelit ovat yksittdisten henkiloiden kirjoittamia ja niiti tdydennetdin jatkuvasti.
Artikkeleista saa ajanmukaisempaa tietoa asioista kuin painetuista tietosanakirjoista.

Google-perhe

Google-sihkoéinen hakuohjelma, josta hakusanoilla saa nopeasti erittdin laajan vali-
koiman etsittyd asiaa koskevia artikkeleita, videopitkid, ddnitteitdi oman oppimisen
avuksi.

Google Earth ja Google Map —karttapalveluja.

My6s muita Google-palveluja on olemassa.

Facebook
Yhteisopalvelu, yhteydenpitopalvelu niin yksityishenkildille kuin organisaatioille.

IRC Galleria
Nuorten kiyttdimi yhteisopalvelu.

LinkedIn
Facebookin kaltainen palvelu, mutta suunnattu erityisesti ammatillisten yhteyksien
luomiseen.

YouTube

Videoiden jakopalvelu; sisiltid myos runsaasti konferenssi- ja luentotallenteita.
Ning

Palvelu, johon voi perustaa oman pienyhteison. Pienyhteisé6én voi kutsua mukaan
vain valitsemansa henkilét, jolloin se on erityisen kiyttokelpoinen esim. kurssin tai
tyoyhteisdn oppimiskiyttdon.

Blogger

Sihkoisen piivikirjan, nettipdivikirjan, “blogin” kirjoituspalvelu. On mahdollista
kiyttad myos sihkoisend oppimispiivikirjana.

Blogilista

Samanlainen kuin edellinen.
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Sosiaalinen media osaamisen kehittamisessa

Sosiaalisen median palvelut tarjoavat runsaasti mahdollisuuksia osaamisen kehittimi-
seen ja oppimiseen. Palveluista voi etsid tietoa, artikkeleita ja vaikka videoituja luentoja
opittavasta aiheesta.

Yhteisopalveluissa voi esittdd opittavasta asiasta kysymyksen muille palvelussa mu-
kana oleville. Useimmiten 18ytyy joku, joka on perehtynyt kisiteltivini ja opittavana
olevaan asiaan itsed paremmin.

Kokonainen tydyhteisd, valmennusohjelma tai kurssiryhmi voi perustaa oman
oppimisympiriston sosiaaliseen mediaan (esim. FacebooK'iin tai Ning-palveluun).

Omaan oppimisympiristdon voi koota opittavaan teemaan liittyvid tai muutoin
yhteisesti tirkeind pidettyjd asioita sekd kiyttdd ympiristod vain ryhmin sisdisend
ajatusten vaihto- ja keskusteluareenana.

Timin ajan vastine oppimispdivikirjalle voisi olla blogi sosiaalisessa mediassa. Blogi
tulee englanninkielisestd sanasta weblog eli web-piivikirja. Blogejakirjoitetaan moneen
tarkoitukseen, mutta oppimisen reflektoinnissa ja uuden oppimisen tukena se on myds
varsin kdyttokelpoinen ja suhteellisen helppokiyttoinen. Toisaalta on muistettava,
ettd blogi on avoin muiden kiinnostuneiden luettavaksi ja niiden kommentointi on
mahdollista ja suotavaa.

Sosiaalisen median kiytossd on hyvd muistaa pari tirkead seikkaa. Jollei tietyn
palvelun kiytdstd ole ilmoitettu muuta, sithen nikyviin tuotetut tiedot ovat kaikkien
palvelun kiyttdjien nahtivissi ja luettavissa. Puheenvuorojemme, kommenttiemme ja
kirjoitustemme lisiksi myos kaikki, mitd kerromme itsestimme esim. yhteisopalveluissa,
levidi erilaisille vastaanottajille. Lisaksi kaikki julkiseen mediaan kirjoitettu ja tuotettu
tallentuu internetin arkistoon.

3.3.2. Verkko-oppimisympdristot eli verkko-oppimisalustat

Sosiaalisen median palvelujen lisiksi tyopaikoilla kidytetddn erilaisia www-pohjaisia
verkko-oppimisympiristoji eli verkko-oppimisalustoja. Niitd oli kiytossd jo suh-
teellisen laajasti ennen kuin sosiaalisen median palvelut olivat kehittyneet nykyiselle
tasolle. Verkko-oppimisalustat mahdollistavat verkkokeskustelun, erilaisten tiedostojen
lukemisen, opiskelun ja oppimistehtivien tekemisen seki niiden ohjauksen.

Verkko-oppimisympiristjd on Suomessa useita, osa kaupallisia ja osa maksutto-
mia. Kaupalliset verkko-oppimisympiristot laskuttavat normaalisti palveluistaan tai
tarjoavat lisenssid palvelujensa kiyttimiseen. Tydnantaja tai oppilaitos yleensi maksaa
lisenssinmaksut. Maksullisiin oppimisympiristoihin kuuluu myos kiyttoonoton opastus
ja kdytonaikainen tuki.

Verkko-oppimisympiristdissd kiyttijien tuottamat tiedot eivit ole samalla tavalla

julkisesti nihtivissd kuin sosiaalisen median niissd palveluissa, joissa sitd ei erikseen
ole estetty. Omat yhteys- ja muut tiedot nikyvit niissd oppimisympiristoissd vain
samojen tyotilojen jasenille ja itse nikee vastaavasti muiden samaa tydtilaa kidyttivien
tiedot. Omien yhteystietojen nikymisen voi yleensi halutessaan myds estdd.
Useat virtuaaliset oppimis- ja yhteistoimintaympiristot ovat lihteneet kehittymiin
yliopistojen, korkeakoulujen ja oppilaitosten tarpeisiin, mutta levinneet sitten myos
yrityksiin ja julkiseen hallintoon tyépaikoilla kiytettiviksi. Yleisimpid verkko-oppi-
misympiristoji Suomessa ovat mm. Optima, Fronter, Moodle ja Humap Tool.



LIITTEET

1. Osaamispadaoman kehittaminen tyoyhteisoissa

2. Henkilokohtainen kehittymissuunnitelma
(tyhja lomake taytettavaksi)

3. Mentorointisopimus
(ehdotus mentorointia aloitettaessa yhdessa keskusteltavista asioista)

4. Kehittamisprojektin aloitustyokonferenssin toteutus vaiheittain
(malli ohjelmarungosta)



Liite 1. Osaamispaaoman kehittamiseksi tyoyhteisoissa
(Lehtonen 2002)

® Miki on henkisen padomamme tila tilld hetkelld?
Milld voisimme vahvistaa henkildstén osaamista ja hyvinvointia
sekd vuorovaikutusta tySyhteisdissd (sosiaalista pddomaa)?
Miten seuraamme niiden kehittymistd?

® Mitki osaamisalueemme olemme tietoisesti ja julkisesti madritelleet
strategisiksi osaamisalueiksi tai ydinosaamiseksi?

® Miki meilld osataan perinteisesti hyvin?
Missid olemme perinteisesti vahvoja?
Missd olemme onnistuneet hyvin?

® Ottaen huomioon strategiset haasteemme, mitd meidin tulee
osata hyvin?

® Kun jirjestimme palvelumme tilld tavalla, millaiset voimavarat
meilld on asiakkaidemme kiyttoon?

® Miki tulee olemaan tulevaisuudessa tirkead?
Mihin pitdd kiinnittdd huomiota?
Miten asiakastarpeet muuttuvat?
Mihin ala on menossa?

® Mitki ovat ne keskeiset tekijit, joiden varassa palvelut ovat?
Mitka niistd ovat kaikkein kriittisimpid?
Miten seuraamme tuloksellisuuden kehittymisti ja tilaa?
Miten kohdistamme kehittimistoimia osaamisesta johtuviin
tuloksellisuuden muutoksiin?



Liite 2. Henkilokohtainen kehityssuunnitelma

Tehtivia tai osaamis- Kiireellisyys Milld keinoilla Mistd tiedidn Arviointi-
alueita, joissa haluan aion hankkia  ettd osaamiseni ajankohta
kehittyd tarvittavan on kohentunut? ja -tapa
opin?

1.

2.

3.

4.

5.
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Liite 3. Mentorointi “sopimus”

- ehdotus mentorointia aloitettaessa yhdessi keskusteltavista asioista
mentorin ja mentoroitavan kesken

1. Mentoroinnin tavoitteet ja etenemisen suunnitelma

2. Mentorin rooli ja mentoroitavan/aktorin rooli
- odotukset toinen toistaan kohtaan

3. Tapaamisten aikataulu ja pitopaikka
- mentorointisuhteen kesto (...kuukausina)
- tapaamisten tiheys
- tapaamisten kesto kerrallaan
- saannéllisyys (tietty viikonpiiva...)

4. Tapaamisiin valmistautumistavat

5. Keskustelun avoimuus ja luottamuksellisuus
- missd asioissa ollaan esim. yhteydessi aktorin esimieheen
(esimies hyviksyy tyoyhteisonsi jasenten tydajan kiyton;
samoin ajan kidytén mentorointiin)

6. Mentoroitavan/aktorin henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman
laatimis- ja kisittelytapa
- pitemman aikavilin kehittymissuunnitelma
(timd olisi hyva kisitelld jossakin laajuudessa kaikissa mentorointisuhteissa)

7. Oppimisen ja osaamisen edistymisen toteamistapa
- mentoroitavalle/aktorille tapaamisissa syntyvit oivallukset ja
niiden toteuttaminen omassa tydssi (esim. oppimispdivikirjan pito)

8. Tulosten arviointi ja seuranta
- pysihtymiskohtien sopiminen viliarviointia ja loppuarviointia varten
- jokainen tapaaminen voidaan haluttaessa my®s arvioida lyhyesti
tapaamisen lopussa

9. Yleinen kiytinto on, etti mentori ei ota erillistid palkkiota tydstiin
- mentoriksi kutsuminen on kunniatehtivi!



Liite 4. Kehittamisprojektin aloitustyokonferenssin

toteutus vaiheittain
(julkaisusta Tyokonferenssi Suomessa s. 41 ja 42)

Aika  Aihe Toteutustapa Perustelu

8.30 Aamukahvi Tervetulon toivotus ja hyvi

signaali organisaatiolta

9.00-  Avaus Organisaation johtaja avaa Viesti siitd, ettd hanke on

9.10 ja kertoo oman nikemyksensi tirked organisaatiolle.

Virittdd osallistujia
johdon odotuksiin.

9.10-  Projektin Vetijin kuvaus hankkeen Antaa kuvan hankekokonai-

9.30 idea suunnitelmasta, sen luonteesta suudesta ja toimintatavoista

prosessissa.

9.30 Tyokonfe- Tasavertaisen vuoropuhelun Perustelee nikemyksen
renssi meto-  periaatteiden kuvaus ja kdyttétapa  dialogin merkityksesti.
dina

9.45 Pdivin Miten edetddn, mité tavoitellaan Jasentdd piivin kulun.
ohjelmointi

10.00- Millaisiin Yksilotyd Pohjustaa osallistujien osal-

10.10  aiheisiin Osallistujat miettivit ja kirjoittavat  listumista ryhmikeskustelui-
kehittimi- lyhyesti ylos, mitd he itse pitivit hin.
sessd pitdisi  tirkednd kehittimisen kohteena.
tarttua Lihtokohtana on se, ettei aseteta

ennakkoon mitdin rajoitteita
ideoinnille. Tétd vaihetta ei kiytetd
kovin yleisesti eiki se ole aina
tarpeellinen

10.15 - Millaisiin Ryhmiitys A Kiytetiin homogeenisia

11.00  aiheisiin Ryhmit muodostettu silld tavoin ryhmi, jotta keskustelu

11.00  kehittimi- homogeenisesti, ettd A:n, B:n ja alkaisi tutuimmassa ym-

11.30  sessd pitdisi  C:n johto- ja tydnjohtotehtivissd pristossd
tarttua olevilla on kullakin oma ryhmi, Kehittimisehdotukset tule-

samoin niiden henkildstolld kulla-
kin oma (yht. 6), pdictijit ja koko
organisaaton johto muodostavat
oman ryhmin, samoin asiakkaat

ja yhteistydkumppanit seki ay- ja
tydsuojeluihmiset.

Yhteensi on siis 9 ryhmai. Ryhmi-
tyot kirjataan flipeille.

vat ensin esiin kohdennettu
nimenomaan omaan organi-
saation ja taustaryhmiin.
Ryhmit luovat ndin oman
yhteisonsi toivomusprofii-
liin. Homogeenisten ryh-
mien kiyttd tuo esille myos
mahdollisia henkildiden
taustaympiristdjen kultcuu-
rin ja toimintatapojen eroja.



Aika  Aihe Toteutustapa Perustelu
10.15- Ryhmitys B Tapahtuu ensimmiinen
11.00 Muodostetaan 9 sekoitettua ryhmii, —rajojen ylitys.
11.00 niin, ettd jokaisessa ryhmissd on kaik- Sekaryhmissi ideat virtaa-
11.30 kien aamupiivin perusryhmien jise- vat organisaatio- ja tausta-
nid. Ryhmien tehtivini on koota yh- ryhmijakojen yli. Tulee
teisid ideapaketteja, joiden aineksina  esille yhteisesti jacttuja ja
on edellisissd vaiheissa karttunutta erityisesti johonkin paik-
“ryhmimuistin” kertymai. kaan tai aiheeseen liittyvid
Ryhmityot kirjataan flipeille ideoita. Sekaryhmien kiytto
on erityisen hyddyllistd
silloin, kun halutaan saada
aikaan ideoita, joilla ei ole
selvid toteuttamisen koh-
detta tai tapaa.
11.30-  Millaisiin ’Iso Sali’, plenum Saadaan yleiskuva odotuk-
aiheisiin Napakat esittelyt viimeisestd ryhmi-  sista ja voidaan vertailla
12.15  kehittdmis-  tydvaiheesta. Viimeisten ryhmitdiden erilaisia odotuksia suh-
tyossd pitdisi  flipit levitetddn seinille teessa kokonaisuuteen.
tarttua Myds oppivaa oivallusta
pitdisi nakyi: ideat siirtyvit
pddstd toiseen tavallaan
huomaamatta.
12.15  Lounas
13.15
13.15- Millaisia Yksil6tyo Saadaan yksikkokohtaisesti
14.00  esteitd Ryhmiityé C aamupiivin homogeeni- tai taustaryhmittdin koh-
ideoiden sissa ryhmissd. Pohjana aamupidivin  dennettu kuva esteistd
toteutumi-  kunkin ryhmin idealista fldpilea suhteutettuna ainakin alus-
sessa Ryhmityot kirjataan flapille. tavasti hankkeelle asetettui-
hin toiveisiin.
14.00- Kahvi
14.30
14.30-  Esteiden ’Iso sali’, plenum Kaikkien osallistujien
15.15  kokonais- Napakat esittelyt viimeisestd ryhmi-  yhteiskeskustelu esteistd,
kuva tydvaiheesta. niiden kohdentumisesta
Flipit nikyville ja yhteisistd piirteistd. Kes-
kustelussa tulee oletettavasti
esille jo alustavia ratkaisuch-
dotuksiakin.
15.15-  Jatkotyd, Koordinaatioryhmin ja kehittimis-  Kytkee tydkonferenssin
organisointi, ryhmin nimeiminen/nimeimistapa  prosessiin ja muuhun
1545  tiedottami-  ja koostumus. jatkotydhon.
nen Kuvaus jatkotydn toimintatavoista
Tiedottaminen
15.45  Tyokonfe- Ennakkoon valittu osallistuja esittdd Kiitos osallistujien pdivin
renssin samalla oman nikemyksensd pdi-  tyolle
pdittiminen  vistd ja siitd, miten jatketaan.
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