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Tiivistelma

Hyvinkda on 45 000 asukkaan kaupunki, jonka palveluksessa tytskentelee 2700
tyontekijaa. Palvelutoiminta on jatkuvassa muutoksen ja kehittamisen tilassa.
Kaupunkistrategian mukaan Hyvinkaan kehitys perustuu mm. asukasléhtéisyyteen,
uudistumiseen ja kestdvaan toimintatapaan. Palveluiden kehittdminen edellyttda
johtamisen, esimiestyon ja henkiléston tydtapojen uudistumista.

Esimiehet tekevat ty6tédan ristipaineissa, silla palveluja on tuotettava tuloksellisesti
samaan aikaan kuin on johdettava toiminnan muutosta. Ristipaineita lisaa se, etta
tydntekijat kokevat toiminnan muutokset eri tavoin. Ty6hyvinvoinnin kannalta on
keskeista, ettéd kukin onnistuu itselle tarkealla tyon osa-alueella. Toisiaan nopeasti
seuraavat muutokset voivat haméartdd tyon tarkoitusta ja tavoitetta ja vaikuttaa
mielekkyyden kokemuksiin. Kunkin tyontekijan henkilékohtainen suhde omaan
tybhonsa ja itseensa ammattilaisena kay 1api muutoksia.

Kaytossa olleet kehityskeskustelun valineet ja menettelyt eivat vastanneet uusia
tarpeita. Ne ovat peraisin tulosjohtamisen kayttoon ottamisen ajalta, jolloin tyéelaman
muutokset eivat olleet yhtd monitahoisia ja nopeita kuin nykyisin ja jolloin
tyotoimintojen kehittdminen ja tuloksen tekeminen voitin selkedmmin erottaa
toisistaan (tuloskeskustelut, kehityskeskustelut, esimies-alaiskeskustelut jne.).

Kehittdva dialogi esimiehille —hanke toteutettin 1.2. — 30.6.2010 yhdessd FT,
kehittamiskonsultti Heli Ahosen (Verve Consulting) ja Koti- ja laitospalveluiden
palvelualueen kanssa. Hankkeen tavoitteeksi asetettin luoda dialoginen
kehityskeskustelumalli, joka edistaa toiminnan kehittdmista, yksittdisen tyontekijan ja
koko tybyhteisdn yhteista oppimista sekéd lisda tyohyvinvointia. Kehittdva dialogi -
valmennus on osa esimieskoulutusta, johtamisjarjestelmien uudelleentarkastelua,
uusien johtamisen valineiden kehittdmistd ja strategisen osaamisen kehittamista.
Hanke toimi pilottina arvioitaessa tarvetta kehittda mallia jatkossa valineistoksi koko
kaupungin esimiesty6ta varten.

Kehittdvan dialogin perusidea on, ettd esimies keskustelee kunkin tiiminsa tyontekijan
kanssa toiminnassa meneilladn olevista uudistuksista tavalla, jolla uudistuskohteet
voidaan kytkea tyontekijan omiin oppimisen kiinnostuksiin. Tyontekija laatii
keskustelun pohjalta oman oppimissuunnitelman. Palvelutoiminnan kehitys on
kuitenkin koko tyoyhteison haaste. Yhteisen oppimisen ja tavoitteellisen tydskentelyn
suuntaamiseksi esimies jarjestaa vuosittain 2-4 oppimispalaveria koko tydyhteisélle.

Kehittava dialogi -valmennus toteutettiin yhteiskehittelynd, jolloin kehittamiskonsultin
kehittamia valineitd muokattiin asiakas- ja kayttajalahtoisesti Koti- ja laitospalveluiden
tarpeisiin soveltuviksi. Yhdistetty valmennus- ja kehittdmishanke tuotti seka uutta
osaamista ettd konkreettiset valineet poiketen siten oleellisesti tavanomaisesta
koulutuksesta tai kehittamisesta. Koti- ja laitospalveluille tuotettiin yhteisesti kehitellyt
kehityskeskusteluvalineet lomakkeineen sek& esimiehen opas. Vdlineiden kayttd
kytkettiin osaksi normaalia vuosikellon mukaista toimintaa. Esimiehet kokivat
yksimielisesti pilotoinnin  hyodylliseksi ja nakivat vélineistdlla myods laajempia
kayttémahdollisuuksia.

Hanke toteutettiin yhteistydssad henkildston kanssa. Tyosuojelurahasto myonsi
hankkeeseen 50 %:n kehittdmisavustuksen. Pilotoinnin pohjalta on kaynnistynyt
jatkohankkeen valmistelu koko kaupungin esimiestyén kehittdmiseksi uutta luovan
oppimisen johtamisen nakdkulmasta.



1 KEHITTAVA DIALOGI ESIMIEHILLE -HANKKEEN TAUSTA

Hyvinkaa on 45 000 asukkaan kaupunki, jonka palveluksessa tytskentelee noin 2700
tydntekijaa, joista lahes 200 on esimiehida. Kaupungin palvelutoiminta on jatkuvassa
muutoksen ja kehittdmisen tilassa. Muutosten ja kehittdmisen taustalla ovat
1) kuntalaisten ja asiakkaiden palvelutarpeiden muutokset, 2) kaupungin taloudellisen
tilanteen heikentyminen seka 3) uudet valtakunnalliset ja paikalliset ideat ja linjaukset
palveluiden toteuttamistavoista ja sisalldistd. Kaupunginvaltuusto hyvéaksyi 29.6.2009
uuden kuntastrategian. Toimialakohtaiset strategiat hyvaksyttin v. 2010 alussa.
Palvelu- ja henkildstostrategioiden valmistelu kdynnistyi v. 2010. Kaupunkistrategian
mukaan Hyvinkaén kehitys perustuu mm. asukas- ja asiakaslahtdiseen, uudistuvaan
ja kestavaan toimintatapaan. Palveluiden uudistava kehittdminen edellyttda
johtamisen, esimiestyon ja henkildston tydtapojen uudistumista.

Henkilostojaosto hyvaksyi 4.9.2009 henkildstdasioiden kehittdmisen tydsuunnitelman
ja sen osana henkiloston osaamisen kehittamista koskevan tydsuunnitelman.
Osaamisen kehittamisen tyoryhméan tehtavéna on valmistella ja ohjata koulutuksen,
valmennuksen, tydnohjauksen ja kehittamisen jarjestamista koko kaupungin tasolla
henkildstén osaamisen ja oppimisen edistamiseksi seka kaupungin linjausten ja
tavoitteiden toteuttamiseksi. Osaamisen kehittamisen tydryhma valmisteli valmennus-
ja kehittelyhankkeen hankinnan Verve Consultingilta tarkoituksena tuottaa esimiehille
dialoginen kehityskeskustelukaytantd, joka soveltuu erityisesti muutoksessa olevan
toiminnan johtamiseen. Valmennushanke Koti- ja laitospalveluiden palvelualueen
johtoryhmalle ja esimiehille valittiin pilotiksi arvioitaessa uuden vélineen kayttéénoton
hyodyllisyyttd koko kaupungin esimiestyfssd. Hanke toteutettiin 1.2. - 30.6.2010.
Tyo6suojelurahasto myonsi hankkeelle kehittAmisavustusta 50 %.

2 TARKOITUS JA TAVOITTEET
Johtaminen ja henkildstén oppiminen uudistumisen haasteena

Hyvinkdan kaupungin Koti- ja laitospalveluiden palvelualue on 1.1.2009 Iahtien
organisoitu neljaksi toimintokokonaisuudeksi: kotona asumista tukevat palvelut,
ympérivuorokautinen hoito ja hoiva, vammaispalvelut sekd keskitetyt palvelut.
Yhteensa palvelualueella tydskentelee noin 500 henkil6a. Johtoa ja esimiehid on
yhteensd 16. Viime vuosina toimintoja on organisoitu uudelleen, ja suunnitelmien
mukaan palvelujen aktiivinen uudistaminen tulee jatkumaan myoés lahivuosien ajan.
Kehittamisella vastataan perusturvan toimintaympéristtn muutoksiin (mm. véaeston
ikarakenteessa, lainsaadannossa, ladkehoidossa ja taloudellisissa puitteissa
tapahtuvat muutokset). Samalla palveluja on kehitettdvd ja tuotettava seka
kaupunkistrategian suuntaviivojen ettd STM:n antamien valtakunnallisten suositusten
mukaisesti. Kaytdanndén uudistukset tulevat n&kymdan palvelurakenteessa,
henkiléstérakenteessa, henkiloston oppimisvaatimuksissa ja johtamistydssa.

Palvelualueen esimiehet tekevét tyotaan ristipaineissa: Palveluja on tuotettava
tuloksellisesti samalla kun moni muutos toiminnassa on edelleen kesken.
Tybyhteisbissa on "soudettava venettd, jota samanaikaisesti rakennetaan”.
Ristipaineita lisda myos se, ettd tyontekijat kokevat toiminnan muutokset eri tavoin.
Ty6hyvinvoinnin kannalta on keskeistd, ettd kukin onnistuu itselle tarkealla tyon osa-
alueella. Toisiaan nopeasti seuraavat muutokset voivat kuitenkin hamartaa tyon
tarkoitusta ja tavoitetta ja vaikuttaa mielekkyyden kokemuksiin. Kunkin tydntekijan
henkilokohtainen suhde omaan ty6honsa ja itseensd ammattilaisena kay lapi
muutoksia.



Kehityskeskustelun uudistumisen tarve

Esimiehiltd odotetaan toimia, joilla tydntekijdiden suunnitelmat ja oppimisen
kiinnostukset viritetddn suuntautumaan palvelutoiminnan kehittdmispyrkimysten
mukaisesti toteuttamaan strategiaa. Esimiehilla ei ollut kaytdssaan valineita, joilla he
voisivat muuttaa strategiat kaytannolliseen muotoon niin, etta niitd voitaisiin lahted
késittelemaan yhdessa henkiloston kanssa uusien kaytdnndn toimintatapojen
kehittelemiseksi ja tata tukevan uuden oppimisen tuottamiseksi. Kaytossa olleet
kehityskeskustelun valineet ja menettelyt ovat peraisin tulosjohtamisen kaytt66n
ottamisen ajalta, jolloin tydelaman muutokset eivét olleet yhtd monitahoisia ja nopeita
kuin nykyisin ja jolloin ty6toimintojen uudistuminen ja tuloksen tekeminen vaoitiin
selkedmmin erottaa toisistaan (tuloskeskustelut, kehityskeskustelut, esimies-
alaiskeskustelut jne.). Siksi taman kaytannoén mukaisissa kehityskeskusteluissa on
varsin hankala kasitella seka jatkuvasti kehittyvid suunnittelu- ja strategia-asiakirjoja
ettd yksittdisen tyontekijan henkilokohtaisen tehtavéakentan ja osaamisvaatimusten
muutoksia.

Kehittdva dialogi esimiehille -hankkeen tavoitteeksi asetettiin luoda dialoginen
kehityskeskustelumalli, joka edistaa toiminnan kehittdmista, yksittdisen tyontekijan ja
koko tybyhteisbn yhteistd oppimista seka lisdd tydhyvinvointia. Kehittdva dialogi
-valmennus on osa esimieskoulutusta, johtamisjarjestelmien uudelleentarkastelua,
uusien johtamisen valineiden kehittdmistd ja strategisen osaamisen kehittamista.
Hanke toimi pilottina arvioitaessa tarvetta kehittdd mallia jatkossa valineistoksi koko
kaupungin esimiesty6ta varten.

3 HANKKEEN TOTEUTTAMINEN
Sovellettu tutkimustieto

Kehittdva dialogi esimiehille —pilottihankkeen teoreettinen lahestymistapa perustuu
FT, kehittamiskonsultti Heli Ahosen vaitoskirjatutkimukseen "Oppimisen kohteen ja
oppijan vastavuoroinen kehitys” (2008). Vaitéskirjansa tulosten perusteella Heli
Ahonen (Verve Consulting) on valmistellut uudenlaisen kehityskeskustelukaytannon
valmennusta ja vastavuoroista jatkokehittelya toimijoiden tarpeisiin. Kehittava dialogi
on esimiestytn vdlinevalikoima, joka on tarkoitettu erityisesti muuttuvan toiminnan
johtamiseen, jossa sekéa tyontekijoilla ettd esimiehillda on paljon oppimishaasteita.
Kehittdva dialogi ei ole valmis malli, jonka voi siirtda suoraan kaytettavaksi, vaan
sopiva malli kehitettiin vastavuoroisella asioiden ka&sittelylla yhdessd hankkeen
valmentajan, Heli Ahosen, ja toimijoiden kesken.

Kehittdvan dialogin perusidea on, ettd esimies keskustelee kunkin tiiminsa
tyontekijan kanssa palvelutoiminnassa meneilldan olevista uudistuksista tavalla, jolla
uudistuskohteet voidaan kytkeda tyontekijdn omiin oppimisen kiinnostuksiin.
Tyontekija laatii keskustelun pohjalta oman oppimissuunnitelman. Yhteisen
palvelutoiminnan kehitys on kuitenkin koko tydyhteisén haaste. Yhteisen oppimisen
ja tavoitteellisen tydskentelyn suuntaamiseksi esimies jarjestda koko tydyhteistn
kanssa vuosittain 2-4 oppimispalaveria.

Toteuttamistapa

Kehittdva dialogi -valmennus toteutettiin yhteiskehittelyna, jolloin kehittamiskonsultin
kehittdmia valineitd muokattiin asiakas- ja kayttgjalahtdisesti Koti- ja laitospalveluiden
tarpeisiin soveltuviksi. Nain yhdistetty valmennus- ja kehittdmishanke tuotti seka uutta



osaamista ettd konkreettiset vélineet poiketen siten oleellisesti tavanomaisesta
koulutuksesta tai  kehittdmisestd.  Seminaaripdivat  videoitin  kirjaamisen
helpottamiseksi.

Hanke toteutettiin viisipdivaisena seminaaritydskentelynd ennakko- ja vélitehtavineen
kolmessa vaiheessa:
1. Yhteisten l|ahtbkohtien virittdminen palvelualueen toiminnassa tapahtuviin
uudistuksiin (1,5 pv)
2. Esimiestoiminnan virittdminen edistamadan palvelutoiminnan uudistumista,
tybhyvinvointia ja ammatillista kehitysta tydyhteiséissa (2 pv)
3. Paatésseminaari (1 pv)

Seuraavassa on tarkempi kuvaus eri vaiheiden sisalloista.

1) Yhteisten lahtokohtien virittdminen palvelualueen toiminnassa tapahtuviin
uudistuksiin (palvelualueen johtoryhma)

e Ennakkotehtava:
0 Osallistujat miettivat omaa tyohistoriaansa, nykyista tehtavakenttddnsa
seké sen suurimpia ongelmakohtia.
e Johtoryhméan valmennuspéiva 1.3.2010 klo 9 — 16:
o Toimintakonseptin rakentaminen palvelujen muutoksessa
0 Johtamisen ja esimiestyén murros
0 Muutoksen yhteys ty6hyvinvointiin
o Valitehtava:
0 Osallistujat tekivat toimintakonseptin muutosvaiheen jasennyksen
oman palvelutoimintansa osalta kayttaen alla olevaa nelikentta
-valinetta

PALVELUKONSEPTIN
KEHITYSVAIHE

...Minne

PALVELUT,
ASIAKKAAT,
PALVELUN
TARKOITUS
Kehityssuunta

Mista... ) ...Minne

Kehityssuunta
Mista...

PALVELUN
TUOTTAMISEN JA
OPPIMISEN TAVAT



e Johtoryhman valmennuspéiva 8.3.2010 klo 12.30 — 16 sisalto:

o johtoryhma teki yhteisen analyysin toiminnan kehitysvaiheesta
kayttden aineistona ensimmaisen valmennuspaivan ja valitehtavan
tuotoksia

0 Kehitysvaiheen kiteytys kytkettiin tydhyvinvoinnin nakékulmaan

o0 Kasiteltin  kehittavan  dialogin  perusmalli  muutostilanteeseen
suunniteltuna kehityskeskustelun erityismenetelmana.

o Tyontekijan oppimista ja ty6identiteetin  muuttumista kuvattiin
seuraavan syklimallin avulla

OPPIMINEN RAKENTAA JA UUDISTAA
TYOIDENTITEETTIA

TyoOidentiteetin muutossykli:

heli.ahonen@verve.fi

SELVIYTYMISOPPIMINEN

OPTIMOIVA OPPIMINEN

ETSIVA OPPIMINEN

TYOIDENTITEETIN KAANNE

2) Esimiestoiminnan virittdminen edistamaan palvelutoiminnan uudistumista,
tyohyvinvointia ja ammatillista kehitysta tydyhteisdisséa (johtoryhma ja esimiehet)

e Johtoryhman ja esimiesten yhteinen valmennuspaiva 22.3.2010 klo 9 — 16:
0 Johto ja esimiehet valmennettin kayttdm&an kehittavan dialogin
valineita kehityskeskusteluissa
e Vilitehtava:
0 Esimiehet esittelivat menetelman henkilstélleen
tyoyhteisdpalaverissa.
o0 Esimiehet toteuttivat keskustelun yhdesta kolmeen tydntekijansa
kanssa.
o Johtoryhman ja esimiesten yhteinen valmennuspaiva 3.5.2010 klo 9 - 16
0 Arvioitiin dialogimenetelman kaytén kokemuksia
0 Tyodstettiin valineita arvioinnin perusteella.
o0 Kasiteltiin oppimiskartta
0 Valmisteltiin tydyhteiséjen ensimmaiset oppimispalaverit
o Vilitehtava: Osallistujat laativat arvioista ja kehittelyratkaisuista yhteenvedon
paatésseminaarin tytskentelya varten.



3) Paatésseminaari 24.5.2010 klo 9 - 16

Koti- ja laitospalveluiden johtoryhma ja esimiehet arvioivat tuotettuja valineita
eri nakokulmista ja tyOstivat yhdessad oppimisen johtamista ja kehittavaa
dialogia koskevat paatelmat ja paatokset.

Palvelualueen johtoryhma kirjasi lopuksi paatokset jatkosuunnitelmaksi.
Sovittiin, etté kehittAmiskonsultti valmistelee kehittavan dialogin kayton tueksi
esimiesoppaan, joka kasitellaén viela yhdessa tyéryhman kanssa.

4 SAAVUTETUT TULOKSET JA VAIKUTUKSET

Hankkeen tuotokset

Koti- ja laitospalveluille tuotettiin yhteisesti kehitellyt kehityskeskusteluvalineet
lomakkeineen.

Kehitetyt valineet perustuvat Koti- ja laitospalveluiden palvelukonseptin
rakentamiseen seka tyontekijdn oppimisen ja tyoidentiteetin muutoksen
analysointiin yhdessa esimiehen ja tydntekijan kanssa.

Valineiden kayttéonoton, kaytén ja uusien esimiesten perehdyttamisen tueksi
tuotettiin opas esimiehille.
Laadittiin kehityskeskustelua
oppimispalaverin kasikirjoitus
Tuotettiin tydyhteistn yhteinen oppimiskartta

Vdlineiden kayttdonotto osana normaalia vuosikellon mukaista toimintaa
aloitettiin.

taydentavan tyGyhteison yhteisen

Esimerkkina palvelukonseptin rakentamisesta on alla kotihoidon palvelukonsepti:

PALVELUKONSEPTIN
KEHITYSVAIHE

...Minne

- Kotikaynteja korvaavat
toimintatavat, verkostotyo,

Kotihoito kotihoidon toimintakéytannot —
varhainen puuttuminen
- Oma-aloitteinen oppiminen,
itseohjautuvuus, sitoutuminen
B: D:
«Péaivékeskustoiminnan Palveluseteli
kehittaminen *Tehostettu kotihoito
PALVELUT; *Muistipkl toiminta «Saattohoito
AS'AKKAAT, «Tuotteistaminen «Erityisryhmine hoidon
PALVELUN rakennehanke
TARKOITUS

Kehityssuunta

Mista...

- Sairauslahtoisyys,
jaykat kriteerit
-lk&antyvia,
monisairaita,
erityisryhmia ja
moniongelmaisia

- Kotona asuminen

...Minne

-Ennalta ehkaisevaa,
terveyttd ja hyvinvointia
edistavaa, asiakkaan elaman
kokonaishallinta

- Yha vanhempia,
toimintakyvyltéaan
heikompia, vaikutushaluisia,
yha vaativampia

-Kotona asuminen, itsehoito,
terveyden ja hyvinvoinnin
edistaminen, erityisryhma-
asiakkaiden palvelun
kehittaminen

A C:
o *Terveyden ja hyvinvoinnin
*Annospussijakelu edistamisen hanke

*Kannettavat tietokoneet «Asiakkaan oman hoidon

*Kuntoutussuunnitelmat vahvistaminen

Kehityssuunta

Mista...

-Henkilokohtaiset kotikaynnit
-Oppiminen ohjauksen kautta

PALVELUN TUOTTAMISEN JA
OPPIMISEN TAVAT



Arviointi

Kehittdvaa dialogia ja siihen kuuluvaa yhteison oppimispalaveria kokeiltiin
hankkeessa kehityskeskustelumenettelynd. Valmennuksessa pohdittiin ja todettiin
erinomaisiksi mahdollisuudet hyddyntaé dialogin valineitd useampiin tarkoituksiin,
koska merkittdva osa Kkaikista esimiestyOn tilanteista perustuu vuoropuheluun
tyoyhteisdn ja yksittaisten tyontekijoiden kanssa. Moni esimies totesi saaneensa
valineista aivan uudenlaista ymmarrysta esimiestyon lisaksi laajempaankin kayttoon.

Koti- ja laitospalveluiden johto antoi kehittdva dialogi —valineistosta ja
-valmennuksesta seuraavanlaista palautetta pilotoinnin loppuarvioinnissa viimeisena
seminaaripaivana:

e Hanke tuntui aluksi tyolaaltd, mutta lopputuloksena tuntuu, ettd saadaan
omaan kaytt6on hyva valineistd, jonka kaytté ulottuu laajemmalle kuin mihin
tahdattiin.

Menetelma voisi toimia dialogisen johtamisen mallina.

Myds erityisesti mista - minne —nelikenttd sopii moneen kayttoon.
Kokonaisuuden hahmottamiseksi esimiesten olisi ollut hyva olla mukana
alusta lahtien.

Hankkeen ohjausryhma tarkasteli ja arvioi 28.5.2010 hankkeen toteutumista
ensimmaisesséa kokouksessaan 29.1.2010 hyvaksymiensa mittareiden pohjalta.

Lyhyen aikavalin tuloksia ohjausryhma arvioi seuraavien kysymysten avulla:

o Hankkeen tuloksena tuotetaan konkreettiset lomakkeet dialogiseen
kehityskeskustelukayttoon siten, ettd kehittdmiskonsultti Heli Ahosen
kehittamat pohjalomakkeet tydstetddn koti- ja laitospalveluiden kayttdon
sopiviksi — toteutui

e Koulutuksen kattavuus kohderyhmassa, tavoitearvo 100 % - toteutui, jopa
lomalta ja eléakepaivalta osallistuttiin
Uuden valineen kehittdmisen kirjallinen dokumentointi, kyllé/ei - kylla

¢ Uuden valineen pilotointi kehityskeskustelussa, totetutunut/ei — toteutui

o pilotoinnissa dialogisen kehityskeskustelun kdyneet tyontekijat kokivat
sen erittéin hyvaksi

¢ Uuden vdlineen pilotointi tydyhteisdjen oppimispalavereissa, suunnitelmat ja
niiden kattavuus — véalineist6 esiteltiin tyoyhteisdille

e Osallistuneiden esimiesten arvio koulutuksen hyodyllisyydesta esimiehena
kehittymisessé — esimiehet kokivat yksimielisesti pilotoinnin hyddylliseksi

o Henkilostd- ja esimieskysely uuden valineen eduista ja heikkouksista
kehityskeskustelussa ja oppimispalaverissa — kysely tehd&aan, kun vélineist6
on otettu kayttdon ja on enemman kokemuksia

Vaikutuksia voidaan mitata vasta pidemmalla aikavalilla. Vaikuttavuus pitkalla
aikavalilla voi nakyd palvelutoiminnassa, tyttavoissa ja tydssd viihtymisena.
Mittareiden miettiminen pitkalla aikavalilla on kuitenkin haasteellista, silla niin moni
asia vaikuttaa. Mittarien miettiminen ei sinallaédn ollut pilotin tehtdva. Kyseessa on
uudenlainen tapa tehda ty6ta, jolloin on mietittava myos uudenlaisia mittareita. Koska
kehittavassa dialogissa on kyse kehittyvastd kaytannostd, on mielekésta arvioida
ainakin kaytannon kehittymista. Tama tehdéén vuoden paéasta. Arvioinnin vaihtoehdot
huonoimmasta parhaimpaan ovat tallgin:

1) Kuihtuu (kapseloituu): ei kayteta

2) Vesittyy: kaytetd&n, mutta vanhalla tavalla

3) EI&&, hengittd&: uusi periaate nékyy tydyhteisfssa



4) Versoo uutta: esim. tulee tarve kehittdd uusia oppimiskaytantoja,
dynaamisuus

Hankkeessa tyOstetty esimiehen opas on tarkea kehittdva dialogi-valineistén kayton
tuki. Opas sekéa perehdyttaa dialogisen valineiston kayttoon etta edistéaa valineiston
kayttoa, ettei valine padse kuihtumaan tai sitd muokata liiaksi niin, ettd perusidea
haviaa (vaihtoehto 1). Opas on tarked myos siksi, ettei vélineistd vesity (vaihtoehto
2). Olennainen arvioinnin mittari sindnsé on vaihtoehto 2, joka osoittaa pystytaanko
muuttamaan toimintakulttuuria. Vaihtoehdot 3 ja 4 toteutuivat ainakin lyhyella
aikavalilla, kun pilotoinnissa perusvélineistdd muokattiin ja kehiteltiin paremmin koti-
ja laitospalveluiden toimintaan sopiviksi.

Jatkosuunnitelmat

Pilotoinnin pohjalta on kaynnistynyt jatkohankkeen valmistelu koko kaupungin
esimiestyon  kehittdmiseksi  toimintaa  uudistavan  oppimisen  johtamisen
nakokulmasta. Tarkoitus on kehittdd malli, jolla kaupunki pystyy jatkossa
valmentamaan itse oman henkiléstonsa uuteen toimintatapaan. Jatkohanke ajoittuisi
1.1.2011 - 30.6.2012 koostuen kolmesta osasta:

1) Koti- ja laitospalveluissa palvelujen uudistamista edistdva strategisten
oppimishankkeiden ja oppimiskaytantdjen yhteiskehittely kentélla kehittdvan dialogin
valineistdn, erityisesti oppimispalavereiden, avulla. Hanke ulottuu talléin
palvelualueen koko henkiléstoon.

2) Kehittavan dialogin valineiston kaytdn laajentaminen kehityskeskustelu- ja
oppimispalaverikdyttoon kolmessa uudessa palvelutoiminnassa. Toimintatapaa ei
voida sellaisenaan siirtdd muiden toimialojen ja palvelutoimintojen kayttdon, vaan
valineiston kayttbonoton laajentaminen edellyttdd yhteiskehittelyd ja vélineiston
tyostamista omaan kayttoon.

3) Oppimisen johtamisen ja uudistavan tydtavan asiantuntijatuen valmennus
kaupungille.

5 HANKKEEN YHTEISTOIMINTA JA TIEDOTTAMINEN

Henkiloston edustajat ovat olleet alusta lahtien mukana hanketta valmistelemassa,
silla osaamisen kehittamisen tyoryhmaan kuuluu kaksi henkiléston edustajaa, jotka
on ryhm&an nimennyt Jyty ja Super. Hankkeen ohjausryhméassa henkilostéd on
edustanut Superin varapaaluottamusmies. Ennen pdaatoksentekoa menetelmaa
esiteltin osaamisen kehittamisen tyoryhmélle seka Koti- ja laitospalveluiden
palvelualueen esimiehille.

Koti- ja laitospalveluiden esimiehet tiedottivat hankkeen alkamisesta henkildstélleen
henkilostbpalavereissa. Hankkeen aikana esimiehet esittelivat Kehittavad dialogi
—vélineistda tyoyksikdidensa henkilostbpalaverissa. Pilotoinnissa esimiehet kokeilivat
dialogista kehityskeskustelua yhdesta - kolmeen tydntekijan kanssa. Dialogiseen
kehityskeskusteluun osallistuneet tyontekijat kokivat sen erittain hyvana.

Pilottihankkeen ohjausryhmatydskentely rakentui siten, ettd seurannan ja
jatkokehittelyn ndkokulmasta koko kaupungin tasolla, kaikkien osaamisen
kehittamisen ty6éryhméan jasenten toivottiin osallistuvan hankkeen ohjausryhmén
kokouksiin. Osaamisen kehittdmisen tyéryhma tekee esitykset jatkosta. Peilaamisen



nakokulmasta pilottihanketta ohjaavaan ydinryhm&aan kuuluivat tyéryhmasta
kehittamisjohtaja Ritva Poikela (pj), henkiléstdjohtaja Vesa Tuunainen,
johtajayliladkari Pirjo Laitinen-Parkkonen ja henkiloston edustajana
varapaéaluottamusmies Anja Ojanen. Lisdksi ydinryhm&an kuuluivat kotona asumista
tukevien palveluiden johtaja Seija Karukannas, ymparivuorokautisen hoidon johtaja
Arja Salo-Sirkid ja kehittdmiskonsultti Heli Ahonen. Muut osaamisen kehittdmisen
tyoryhman jasenet ovat mielenterveyspalvelujen johtaja Raija Hilden, tuotantojohtaja
Kari Vaaralahti, liikuntapaikkamestari Reijo Laiho ja tietohallintopdallikkd Olli
Nykanen ja paaluottamusmies Raija Mantere.

Pilotointia ja sen tuloksia esiteltin kaupungin johtoryhmaélle 30.8.2010. Kaupungin
esimiehille jarjestetdan marraskuussa 2010 tilaisuus, jossa esitellaan pilotointia ja
sen tuloksia seka Koti- ja laitospalveluiden kokemuksia prosessista, kun uusi
valineistt otetaan aktiiviseen kayttoon.

Tiedustelut:

Kehittdmisjohtaja Ritva Poikela
p. 0400 460 524, ritva.poikela@hyvinkaa. fi

Koti- ja laitospalveluiden johtajaylilaékari Pirjo Laitinen-Parkkonen
p. 040 1825 797, pirjo.laitinen-parkkonen@hyvinkaa.fi
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