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JOHDANTO

Tämän prosessimallin avulla voit  omassa organisaat iossasi t oteut t aa esihenki-

löt yön yht enäistämisen ja voimakkaamman panostuksen jat kuvaan oppimi-

seen. Prosessimalli jakautuu neljään osaan: rekrytoint iin, perehdytykseen, jat -

kuvaan oppimiseen ja sisäiseen mot ivaat ioon.

Punaisena lankana prosessimallissa kulkee ajatus sisäisen mot ivaat ion johta-

misest a ja sen johtamisen vaat imist a toimist a ja t oimintamalleist a. Sisäisen

mot ivaat ion johtaminen, eli autonomian, kyvykkyyden ja yhteisöllisyyden nos-

taminen johtamisen keskiöön, on kantava ajatus aina rekrytoinnist a alkaen.

Prosessimalli t unnist aa sisäisen mot ivaat ion johtamisen jat kumona, joka alkaa

rekryt oinnist a ja jat kuu koko palvelussuhteen elinkaaren ajan, jat kuen palve-

lussuhteen kest äessä jat kuvana oppimisena sekä sisäisen mot ivaat ion synnyt -

t ämisenä. Malli huomioi perehdytyksen sisäisen mot ivaat ion luomisen pohjana

ja merkit t ävänä vaiheena t yökyvyn kannat telussa ja säilyt t ämisessä.

Tämä prosessimalli on ehdotus siit ä, mitä ja miten organisaat iossa voisi t ehdä.

Se ei sisällä ehdot t omia näkemyksiä ”oikeasta” t oimintatavast a, sillä käyt et -

t ävä t oimintatapa on sovit et t ava organisaat ion resursseihin ja osaamiseen.

Sen sijaan malli ehdot t aa t oimintatapaa, joka on t oiminut  mallin t ehneessä
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organisaat iossa, sovellet t avaksi muihinkin organisaat ioihin. Mallin muuntelu

käyt t ävän organisaat ion t arpeiden ja resurssien mukaan on viisaut t a.

Prosessimalli on omassa organisaat iossamme rakennet tu niin, et t ä t yönteki-

jöiden näkemykset  kehit t ämisen kohteena olleista asioista ovat  olleet  kehit t ä-

misen pohjana kaikissa aihealueissa. Tämä lähtee jo hankkeen suunnit t elusta

ja nykyt ila-analyysista, eli hankkeen suunnit t elussa on ot et t u vahvast i huomi-

oon henkilöstön kokemukset  ja näkemykset  organisaat ion t oiminnasta. Toi-

menpit eet  on valit t u niin, et t ä ne t ukevat  yhteisöllisyyt t ä, ja siksi voisikin olla

viisasta perustaa t oimenpit eet  mahdollisimman paljon esimerkiksi t yöpajoille

tai muille sellaisille menetelmille, joilla henkilöstön ääni on mahdollist a kuulla ja

viedä eteenpäin prosessissa.

Omassa organisaat iossamme olemme varmistaneet  prosessimallin käyt ön t e-

kemällä int ranet iin kat t avan ja ison aineistopaket in sovit uista asioista ja pro-

sessimallin osatekijöiden teoriasta ja käytännöst ä omassa organisaat ios-

samme.

Aineistopaket ille valmistelt iin lisäksi laskeutumissivu, jota käyt t ämällä sekä ny-

kyiset  et t ä uudet  esihenkilöt  saavat  selkeän kuvan siit ä, mitä johtamist apaa ja

mihin asiasisält öihin liit t yviä esihenkilöt yön käyt änteit ä organisaat ioon on

sovit t u. Prosessimallissa t ärkeintä on se, et t ä uudet  ja nykyiset  esihenkilöt  ym-

märtävät  sisäisen mot ivaat ion merkit yksen, ja sen, miten sisäistä mot ivaat iota

johdetaan.

Laskeutumissivu sisält ää linkit  jokaisen prosessimallin aihealueen tarkemmille

sivuille. Sivuille pääsee toki myös suoraan int ranet in navigaat iosta, mut ta las-

keutumissivun avulla yhtenäisest ä esihenkilöt yöst ä on helpompi saada koko-

naiskuva. Alt a näet  milt ä laskeutumissivun logiikka ja sisält ö näyt t ävät .
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Jokainen pääotsikko (perehdytys, rekrytoint i, jat kuva oppiminen, sisäinen mo-

t ivaat io)  jakautuu neljään väliot sikkoon. Väliot sikot  jakautuvat  edelleen alaot -

sikkoihin, joit a voi olla aiheest a riippuen runsaast ikin. Alaosioissa käsit ellään

esimerkiksi yhdessä kehitet t yjä rakenteit a ja kult t uuria, sekä asioiden teoreet -

t ista perustaa. Näin valmiilla prosessimallilla on mahdollist a saavut taa ymmär-

rys sekä itse t eoreet t isesta asiasta, et t ä kaikist a organisaat ioon sovit uista ra-

kenteist a ja menet tely- ja johtamistavoista.

Tällä prosessimallilla t avoit ellaan lopult a st rategista t yökyvyn johtamist a, eli

sit ä et t ä t yökykyyn liit t yvät , muut  kuin suoraan terveydelliset , asiat  t ulisi sys-

temaat t isest i huomioit ua esihenkilöt yössä. Näillä immateriaalisilla asioilla on

erit t äin suuri merkit ys t yöntekijöiden t yökykyriskeihin ja sit ä myöten vastaa-

vast i suuret  vaikutusmahdollisuudet  t yökykyriskien hallinnassa. Juuri siksi on

tärkeää yhtenäist ää esihenkilöiden johtamista ja johtaa sit ä.
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1 PROSESSIMALLIN TEKEMISEN ETENEMINEN

Suunnit t elu on ehkä tärkein osa prosessia. Se alkaa huolellisesta nykyt ila-ana-

lyysistä, johon kannat taa sisällyt t ää kaikki relevant t i aineist o, niin laadullinen

kuin määrällinenkin. Analyysin t ekeminen on vaat ivaa, mut ta ei mahdotonta.

Tärkeintä on aikaresurssi ja halu t ehdä analyysi huolella.

Analyysin t ulisi lopult a kert oa missä asioissa ovat  suurimmat  puut teet  t ai on-

gelmat . Analyysi kannat taa käsit t eellist ää ylätasolle ast i, jot t a on mahdollist a

määrit ellä millä t avoin ongelmia tai puut t eit a voisi läht eä korjaamaan. Toisin sa-

noen tulisi pyst yä ymmärtämään mikä t eoreet t inen taust a voisi olla ongelmien

takana, t ai yhdistää ongelmia. Työkontekst issa se on usein mot ivaat ioon liit -

t yvä, mut ta ei vält t ämät tä aina. Siksi on t ärkeää kat soa aineist oa ennakkoluu-

lot t omast i.

Suunnit t elun jälkeen edetään tavoit t eiden muotoiluun. Tavoit t eiden ympärille

voi rakent aa lisäksi hankesuunnit elman, jos prosessimallia toteut t aa hanke-

muotoisena.
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Tavoit t eiden tulisi nyt  olla sellaisia, jot ka liit t yvät  analyysissä t odet tuihin on-

gelmiin niin, et t ä t avoit t eiden avulla on mahdollist a korjata kyseisiä ongelmia.

Tässä aut taa suurest i, jos t austateoria on analyysin kaut ta t unnistet t u, eli ym-

märret t y yläkäsit t eiden tasolla, mistä ongelmissa voisi olla kyse.

Seuraavaksi t ulisi luonnollisest i poht ia t oimenpit eit ä, jotka t äyt t äisivät  t avoit -

t eet . Ensiksi on hyvä poht ia t oimenpit eet  ylätasolla, jot t a säilyy käsit ys siit ä,

ovatko miet it yn kalt aiset  t oimenpit eet  niit ä, joilla t avoit e voidaan saavut taa. Si-

nänsä tavoit t eet  voi saavut taa useilla erilaisilla t oimenpit eillä – riit t ää, et t ä lop-

putulos olisi sama. Tässä tulee usein pohdit t avaksi myös kysymys eri t oimenpi-

t eiden tarvitsemista resursseista ja panos-t uotossuhteesta.

Seuraavaksi t oimenpit eet  voisi jakaa tarkemmin prosessimallin eri osille. Sa-

malla t oimenpit eet  kannat taa kehit t ää lopulliseen muotoonsa ja mahdollisest i

aika yksit yiskohtaisellekin t asolle. Tässä alla olevassa kuvassa prosessimalli on

jaet t u neljään osaan perustuen tavoit t eisiimme. Luonnollisest i nämä neljä ( t ai

jokin muu määrä osia)  määräyt yvät  nykyt ila-analyysin pohjalt a, joten alla olevat
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osat  kertovat  vain siit ä, miten omassa organisaat iossamme on nykyt ila-analyy-

simme pohjalt a jaotelt u asioit a. Ne toimivat  siis t ässä esimerkkeinä ja havain-

nollist ajina. Asioiden jaot t elu ja t avoit easetanta lähtevätkin ihannet ilanteessa

taustateoriast a, joka on t unnistet t u analyysiä tehdessä.

2 PROSESSIMALLIN OSAT

Prosessimallin aineistopaket t i on fyysinen, näkyvä osa prosessia sit t en kun

kaikki t oimenpit eet  on t eht y ja t avoit t eet  saavutet t u. Aineistopaket t i myös jää

jälkeen muist ut tamaan käsitellyistä asioista, ja niihin on helppo palata myös ny-

kyisten esihenkilöiden. Prosessimalliin sisällyt et t ävät  osat  riippuvat  luonnolli-

sest i siit ä, mitä nykyt ila-analyysi on t eille kertonut  suunnit t elun alkuvaiheessa.

Nykyt ila-analyysin perusteella t ehdyt  t avoit t eet  kertovat  suoraan, mitä osia

prosessimalliin kannat taa koot a. Omassa organisaat iossamme prosessimalli

koost ui seuraavist a osista:



Prosessimalli

www.vesilaht i.f i

8

Oleellist a prosessimallissa on se, et t ä siihen tulisi sisällyt t ää kaikki t oimenpi-

t eillä kehit et yt  rakenteet  ja sovit ut  asiat . Sovit ut  asiat  voivat  olla esimerkiksi

t oimintatapoja t ai -malleja t ai muit a vastaavia. Rakenteet  voivat  puolestaan

liit t yä esimerkiksi t iimeihin organisaat ion eri t asoilla t ai osien välillä t ai muuta

vastaavaa. Prosessimallin ei siis kannata olla kokoelma luentoja eri aiheist a,

vaan jäsennelt y paket t i, jonka jokainen osa liit t yy t avalla t ai t oisella jo alussa

määrit elt yihin t avoit t eisiin. Toisaalt a uusia esihenkilöit ä ajatellen prosessimal-

lin t ulee sisält ää t arpeeksi syventävää t ietoa, jot t a uusi esihenkilö voi noudat -

t aa sit ä. Siksi jokaisen aihealueen sisält ö t ulee miet t iä huolellisest i ja t arpeeksi

laajast i ja syväst i myös tästä näkökulmasta.
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1 REKRYTOINTI

Perehdytys alkaa jo rekryt oit aessa. Tämä on hyvä huomioida erilaisissa t oimen-

pit eissä ja siinä mitä niillä t avoit ellaan. Alla on muutama ehdotus t oimenpi-

t eiksi.

 Eri t oimialojen hakuilmoitukset  voisi yhtenäistää sovelt uvin osin. Tämä varmis-

taa sen, et t ä jokaisessa hakuilmoit uksessa on saatavilla sama t ieto kunnan or-

ganisaat iost a, t avoit t eista ja arvoista.

Kunnan arvot  voisi määrit t ää henkilöstön, esihenkilöst ön ja johdon yhteis-

t yönä. Esimerkiksi niin, et t ä henkilöstöllä on ensin mahdollisuus ot t aa kantaa

siihen, mitä arvoja heidän mielestään heidän t yönantajansa edust aa. Tämän

jälkeen näist ä arvoista esimerkiksi kymmenen enit en mainit t ua viedään esihen-

kilöiden arvioit avaksi ja arvot et tavaksi ja sen jälkeen edelleen johtoryhmän

keskusteluun, jossa kirkastetaan esimerkiksi kolme tärkeintä arvoa. Näin t oi-

mien varmistetaan se, et t ä arvot  kumpuavat  jo olemassa olevast a t oiminnasta

ja ovat  sellaisia, jot ka henkilöstö t unnistaa arjessaan.
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Rekrytoint ia varten on hyvä koot a esihenkilöille t iet opaket t i rekryt oinnin lain-

säädännöstä ja t ärkeimmist ä huomioon otet t avista seikoista. Ohjeist uksessa

on lisäksi huomioitava t yösuhteiden ja virkasuht eiden lainsäädännön ja hallin-

tosäännön kannalta erilaiset  rekryt oint i- ja valintaprosessit . Myös haastat te-

luiden lainsäädäntöä ja käyt äntöä erit yisest i t asa-arvoon ja yhdenvertaisuu-

teen liit t yen on hyvä kirjata ohjeisiin. Ohjeet  kannat taa esitellä ja käydä läpi esi-

henkilöiden kanssa myös siit ä näkökulmasta, et tä ne helpot tavat  t yötä ja vä-

hentävät  rekryt ointeihin liit t yviä oikeudellisia riskejä. Päätavoit t eena on, et t ä

esihenkilöiden käyt ännöt  ja t ieto lainsäädännön vaat imuksist a yhtenäist yvät .

Rekrytoint iprosesseissa voi lisäksi huomioida rekryt oint it arpeen ja siit ä johde-

tun t ehtävän niin, et t ä hakuprosessissa on ylipäänsä mahdollist a varmistua ha-

kijan mot ivaat iosta ja osaamisest a.

Esihenkilöiden kanssa keskustellen voi myös valmistaa t yönhakijan palvelupo-

lun, joka sisält ää rekrytoint iprosessien vaiheiden kontakt ipisteet  hakijan näkö-

kulmasta. Tämä voi aut t aa esihenkilöit ä hahmot t amaan rekrytoint iprosessin

merkit yst ä perehdytyksen osana ja t oisaalt a organisaat ion ilmentymänä, eli

mit ä haluamme viest iä ulospäin, mitä t oimintamme kert oo meistä?

Perehdytys jatkuu rekryt oint ihaastat t elussa. Haastat t elupaikka, haastat t eli-

jat , haastat t elukysymykset , haet t avasta t yöstä ja t iimistä kertominen sekä

vast aanot t o kertovat  kaikki omaa kielt ään t yöpaikasta ja siit ä, miten ja millä ar-

voilla ja johtamist avalla siellä t yötä t ehdään. Näistä asioista voisi olla hyvä kes-

kustella esihenkilöiden kanssa yhteisest i ja lisäksi haastatella jokaista esihen-

kilöä erikseen heidän haastat telukäyt ännöist ään. Näiden pohjalt a yhdessä esi-

henkilöiden kanssa keskustellen voisi sit t en muodostaa yhteisen näkemyksen

rekrytoinnin käyt ännöist ä haastat t elussa. Haastat t elussa saatu kuva organi-

saat iost a joko vahvist aa t ai heikentää hakijan sisäistä mot ivaat iota. On tär-

keää, et t ä kuva on tot uudenmukainen ja heijastaa organisaat ion t apoja ja ar-

voja, jot t a rekryt oint i onnist uu molemminpuolisest i.
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Yllä näet  prosessimallin rekrytoint iosion. Jokaiseen osioon on int ranet iin

koot tu runsaast i alaosioit a asioista, jot ka omassa organisaat iossamme linkit -

t yvät  näihin väliot sikoihin. Prosessimallia kannat taisi sovelt aa sit en, et t ä

muokkaisi väliot sikoit a ( t ässä neljä)  soveltavan organisaat ion t arpeiden mu-

kaisiksi, jos t arpeen. Alaot sikoilla sit t en voisi t arkentaa asioit a sit en, et t ä ne

huomioivat  sekä organisaat ion t arpeet  et t ä t yöntekijöiden tarpeet . Tekst isisäl-

löissä kannat taisi huomioida sisäisen mot ivaat ion edellyt ykset  ja muotoilla

asiat  ja t ekst it  niin, et t ä ne t ulevat  otet uiksi huomioon.
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2 PEREHDYTYS

Perehdytys on t ärkeä osa t yökyvyn säilyt t ämisen ja vahvist amisen ket jussa.

Jokaisella t oimialalla (kunnissa varsinkin toimialat  eroavat  voimakkaast i t oisis-

taan)  on omat  käyt äntönsä ja näkemyksensä siit ä, millaist a perehdyt ystä t yön-

tekijät  t arvit sevat . Alt a löydät  muutaman ehdotuksen toimenpit eiksi.

Perehdytysprosessien kehit t ämiseksi ja yhtenäistämiseksi olisi hyvä ensin ke-

rätä henkilöstölt ä t iet oa perehdyt t ämisestä yksiköissä ja siit ä, milt ä perehdy-

t ys sillä het kellä näyt t ää heidän näkökulmastaan. Apuna voisi esimerkiksi käyt -

tää erilaisia kyselyjä: jat kuvia kyselyjä kuten tulokysely, jolla voi kerätä ensi kä-

den t iet oa uusilt a t yöntekijöilt ä ja henkilöstölle t ehtävä kertakysely, jost a saa

yksiköissä jo t yöskentelevien t yöntekijöiden näkemyksiä perehdytyksest ä.

Näit ä yhdistämällä voisi saada jo melko kat t avan kuvan perehdytyksestä orga-

nisaat iossa. Tietoa voi kerätä lisäksi keskustelemalla perehdytyksest ä henki-

löstön kanssa esimerkiksi yhteist yötoimikunnassa tai vapaamuotoisest i vierai-

lemalla yksiköissä.

Perehdytysprosessien uudist amist a t ukemaan voi valmistella yleisaineiston

siit ä, mitä asioit a olisi hyvä huomioida perehdyt yksessä. Esihenkilöiden kesken
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voisi keskustella perehdyt t ämisest ä ja t uoda esiin hyvin hoidet un perehdyt tä-

misen vaikutuksia t yökykyyn ja organisaat ioon. Yksiköistä kerät ystä t iedosta

kannat taa etsiä hyviä käytänt öjä monist et taviksi t oisiin yksiköihin. Tämän jäl-

keen perehdyt tämisen prosessit  voisi käydä läpi yhdessä keskustellen ja niit ä

yhdessä kehit t äen, vertaismentoroint ia käyt t äen. Yksi t ällainen hyvä käyt äntö

voisi olla perehdytyskummien tai kummit iimin nimeäminen ja palautekeskuste-

lujen käyt täminen.  Tämän t yyppiset  kehit t ämist oimet  lisäävät  henkilöst ön vai-

kutusmahdollisuuksia perehdytysprosessiin ja selkeyt t ävät  perehdytyksen

työnjakoa. Tämä kaikki ylläpit ää ja kasvat taa sisäist ä mot ivaat iota niin ole-

massa olevalla henkilöstöllä kuin perehtyjälläkin.

Yllä näet  prosessimallin perehdytykseen liit t yvät  väliot sikot . Näiden alle on

omassa organisaat iossamme koot tu runsaast i alaotsikoit a ja materiaalia erilai-

sist a näihin liit t yvist ä asioista. Yhtenäinen esihenkilöt yö-väliot sikon alt a löyt yy
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prosessimallin laskeutumissivu uudelle ( ja nykyisille)  esihenkilöille sekä muita

materiaaleja. Laskeutumissivun avulla pyrimme varmistamaan, et t ä uusien esi-

henkilöiden perehdytys sisält ää kaiken sovit un rakenteist a läht ien ja et t ä uu-

dellekin esihenkilölle syntyy käsitys yhtenäisestä johtamist avastamme.

3 JATKUVA OPPIMINEN

Jatkuva oppiminen on laaja aihealue. Ennen tähän sukelt amista kannat t aa sel-

vit t ää it selleen, mit kä asiat  jat kuvast a oppimisesta ovat  oleellisia organisaa-

t ion kannalta. Jat kuva oppiminen on ennen kaikkea ajat telutavan muutos. On-

nistuakseen jatkuva oppiminen tarvit see sekä oppimist a t ukevan kult t uurin

et t ä rakenteet . Omassa organisaat iossamme tärkeiksi asioiksi koimme sen ym-

märtämisen, mitä jat kuva oppiminen on, ja miten yhteiskunnan muutokset  oh-

jaavat  sit ä koht i, mit en jat kuvaa oppimista johdetaan, osaamisen tunnist ami-

sen ja jat kuvan oppimisen kult t uurin ja rakenteiden tuomisen t iimit apaamisiin.

Alt a näet  muutamia ehdotuksia t oimenpit eiksi.

Jat kuvan oppimisen perusteit a, eli sit ä mitä sillä t arkoit et aan voisi käydä henki-

löst ön kanssa läpi t yöpajoissa. Tämän kaltaiset  ryhmät apaamiset  t ukisivat
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jat kuvaa oppimista. Samalla henkilöstö voisi jakaa ja kehit t ää ideoit aan jat ku-

van oppimisen kehit t ämiseksi.

Henkilöst ön t yöpajoissa voisi myös tarkastella jat kuvaa oppimista silt ä kan-

nalt a, mit kä käyt ännöt  nykyisellään toimivat  ja mit kä eivät . Tämä voisi t oimia

henkilöstönäkemyksiin sovellet t una Bikva- arvioint imallina (alun perin Bikva-

mallia on käyt et t y asiakasnäkemysten arvioint imallina). Henkilöst ön jaet t ua

näkemyksensä niit ä voisi käsit ellä esihenkilöiden t yöpajassa ja sen jälkeen

edelleen johtoryhmässä. Tavoit t eena on siis poht ia sit ä, mit kä jat kuvan oppimi-

sen käyt ännöt  ovat  t oimivia ja mit kä eivät , ja mit kä käyt ännöist ä sovit aan yhtei-

siksi käytännöiksi.

Tiimien tapaamisiin voisi luoda rakenteit a, jot ka aut t avat  jat kuvassa oppimi-

sessa. Tällaisia rakenteit a voivat  olla esimerkiksi vertaismentoroint i, ret rohetki

t ai t ulleiden asiakaspalaut t eiden läpikäynt i säännöllisest i. Tavoit t eena voisi

olla näiden avulla käynnistää t yötä kehit t äviä kokeiluja. Yht eisten tapaamist en

rakenteiden suunnit t elun voisi t ehdä yhdessä henkilöst ön kanssa t yöpajoissa.

Henkilöst ön ideat  ja kehit ysehdotukset  t apaamist en rakenteist a voisi edelleen

viedä esihenkilöiden t yöpajaan, ja sopia käytet t ävät  rakenteet .

Osaamisen tunnist amiseksi voisi käydä esihenkilöiden kanssa yhteist ä keskus-

telua siit ä, mitä on sellainen perusosaaminen, jota kaikilla kunnassa tulisi t eh-

täväst ä riippumat ta olla. Päädyimme omassa organisaat iossamme kolmeen ka-

tegoriaan: viest innällinen osaaminen, hr-järjestelmäosaaminen ja t iet oturva-

osaaminen. Aihealueet  voisivat  olla muitakin, riippuen kunkin organisaat ion t ar-

peist a. Aihealueista voisi muodostaa osaamiskart an, ja osaamiskartan pohjalt a

voisi valmistella osaamisen tunnist amist a. Osaamisen tunnist amisen voi t ehdä

monella eri t avalla. Esimerkiksi kehit yskeskust elujen yhteydessä sanallisest i,

jolloin jot kin vaikeammin sanallist et t avatkin osaamiset  voisivat  t ulla t unniste-

t uiksi. Mikäli osaamisen tunnist amisen aihealueet  ovat  melko selkeät , voisi

osaamisen tunnist amiseen käyt t ää vaihtoehtoisest i esimerkiksi keskit et t yä

täyt et t ävää kyselyä t ai muuta järjestelmiin pohjautuvaa t iedonkeruuta. Tär-

keintä olisi t ehdä osaamisen tunnist amist a systemaat t isest i, sillä se on yksi

keino poht ia, kulkeeko organisaat io halut t uun suuntaan ja t uet aanko
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henkilöstöä t arpeeksi oppimisessa, ja onko organisaat ion käyt ännöissä jotain,

joka estäisi oppimista.

Jat kuvan oppimisen johtamist a voisi käsitellä esihenkilöiden kanssa. Tärkeää

voisi olla sen poht iminen, millainen kult t uuri t ukisi jat kuvaa oppimist a. Jat kuva

oppiminenhan vaat ii sekä rakenteit a et t ä kult t uuria. Olisi hyvä erit ellä jo ole-

massa olevia rakenteit a ja kult t uuria henkilöstön palaut t eiden perusteella ja

toisaalt a t ehdä ehdotuksia uusista rakenteist a henkilöstön palaut t eiden poh-

jalt a. Yhteinen fasilit oit u keskustelu t akaa kaikkien näkemysten kuulumisen

asian käsit t elyssä. Esihenkilöille t ulisi synt yä ymmärrys siit ä, et t ä oppimisen

kult t uuriin on hyvät  vaikutusmahdollisuudet  johtamisella.
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Yllä näet  jat kuvan oppimisen väliot sikot . Työntekijöiden vastuu jat kuvasta op-

pimisest a -ot sikon alla on esimerkiksi pohdintaa it seohjautuvuudest a ja sen

merkit yksestä.

4 SISÄINEN MOTIVAATIO

Sisäinen mot ivaat io muodostuu autonomiast a, kyvykkyydestä ja yhteisöllisyy-

dest ä. Tämä Ryanin ja Decin it semääräämist eoriaan pohjaut uva, laajaa kanna-

tust a saava näkemys on tämän prosessimallin perusta. Kaikki t ässä mallissa eh-

dotetut  t oimenpit eet  pohjaavat  noihin kolmeen osatekijään. Alt a näet  muuta-

mia ehdotuksia t oimenpit eiksi t älle aihealueelle.

Ymmärrystä sisäisestä mot ivaat iost a ja sen johtamisest a voisi herät t ää esi-

henkilöissä aihet t a käsit t elevä asiantunt ijaluento. Suomessa on korkeata-

soist a sisäisen mot ivaat ion t ut kimusta ja puhujia. Ennen puhujat ilaisuut ta pu-

hujan kanssa voisi käydä läpi niit ä t avoit t eit a, joit a prosessimallissa on, jot t a

puhuja t iet ää miten näkökulma ja aihe kannat t aisi rajata. Puhujat ilaisuuden yh-

teyteen voisi kannat taa varata aikaa keskustelulle puhujan puhumast a ai-

heesta, ja sen reflektoint ia suhteessa organisaat ioon ja t oimintatapoihin.
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Erit yisen tärkeää sisäisen mot ivaat ion johtamisen kannalt a on esihenkilöiden

johtamistapa. Tämän voisi sanoa toisin niin, et t ä oikeammalla johtamist avalla

on hyvät  mahdollisuudet  vaikut t aa henkilöstön sisäisen mot ivaat ion syntyyn ja

kokemiseen. Johtamistavan yhtenäistämiseksi voisi olla hyvä käyt t ää asian-

tuntevaa ja kokenut ta konsult t it oimist oa. Joka tapauksessa johtamistavan yh-

tenäist äminen vaat ii huolellista analyysia nykyisestä johtamistavasta ja sen

kuiluista. Analyysin voisi t ehdä esimerkiksi kyselyyn pohjautuen. Kyselyn kysy-

mykset  kannat taisi suunnit ella yhdessä konsult t it oimiston kanssa niin, et t ä ne

mit t aavat  halut t ua johtamist apaa. Johtamistavaksi kannat t aisi valit a jokin sel-

lainen johtamist apa, joka t ukee sisäisen mot ivaat ion syntymistä. Omassa orga-

nisaat iossamme valit simme valmentavan johtamistavan, eli t avoit t eena oli yh-

tenäist ää johtamista tukemaan sisäist ä mot ivaat iota valmentavalla johtamis-

ot t eella. Kyselyiden tuloksiin pohjautuen kukin esihenkilö sai henkilökohtaista

valmennusta valmentavan joht amisen toteut t amiseksi.

Yksilöllisen valmennuksen lisäksi esihenkilöille voisi järjestää yhteisen kehit t ä-

mist yöpajan valmentavan johtamisen muot oilua ja yhtenäistämistä varten.

Tässä t yöpajassa voisi myös käsit ellä sit ä, mitä valmentava johtaminen on ja

mitä sillä t avoit ellaan.

Sisäisen mot ivaat ion ja it seohjautuvuuden tukemiseksi voisi muotoilla t yön ke-

hit t ämisen rakenteit a t iimeihin ja toimialojen välille. Tämän voisi tot eut t aa niin,

et t ä henkilöstö poht isi sopivaa t apaa omissa t yöpajoissaan, ja t ulokset  t uotai-

siin esihenkilöiden t yöpajan käsit elt äväksi. Sopivia rakenteit a voisivat  olla esi-

merkiksi yhteist yörakenteet  t oimialojen välillä jokaisella t asolla: johdon tasolla,

asiant unt ijatasolla ja t yönt ekijätasolla t ai yksikkökohtaiset  rakent eet  niin, et t ä

kyseisessä yksikössä t yöskentelevät  eri t oimialojen henkilöt  kehit t äisivät  t yö-

tään yhdessä. Samalla t yöntekijät  voisivat  t yöpajassa poht ia sisäisen viest in-

nän toimivuut ta ja antaa ehdotuksia sen parantamiseksi. Ehdotuksia voit aisiin

käsit ellä esimerkiksi johtoryhmässä tai esihenkilöiden tapaamisessa.
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Yllä näet  sisäiseen mot ivaat ioon liit t yvät  väliot sikot .

LOPPUSANAT

Toivot t avast i organisaat iosi hyötyy t ästä prosessimallist a. Prosessimalliin ke-

hit et t ävät  rakenteet  ja sisält ö riippuvat  luonnollisest i sit ä käyt t ävästä organi-

saat iost a. Saat  t äst ä kuit enkin mallin siit ä f ilosofiasta, jonka päälle kaikki ra-

kentuu ( t aust ateoria; t ässä sisäinen mot ivaat io, it semääräämisteoria)  sekä

mallin siit ä, miten jäsennellä prosessimallinne sisält öä ja ehdotuksia kehit t ä-

miseen. Onnea ja menestystä kehit t ämismatkallenne!
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