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1. Lahtotilanne ja syyt hankkeen kaynnistamiseen

Kuntajohtajien vertaiskehittamishanke, Kuntajohtajien Tyohyvinvointispurtin, taustalla oli havaintoja siita, miten
kunnanjohtajien tyokykyyn kohdistuu uudentyyppisia haasteita ja riskitekijoita. Esimerkiksi Kuntaliiton, Kevan ja
Kuntajohtajat ry:n kuntajohtajien tyohyvinvointitutkimuksen raportin tulokset osoittavat, etta johtajat kokevat aiempaa
enemman epaasiallista kohtelua ja hairintaa, tyohon liittyvaa stressia ja tekemattomien tdiden painetta. Samanaikaisesti
johtajat pitavat tyotaan tarkeana ja kokevat vertaistuen tarkeana.

Kuntaliiton, Kevan ja Suomen Kuntajohtajat ry:n 2021 raportoidun tyohyvinvointikyselyn mukaan kuntajohtajista 90%
kokee tekemattomien toiden painetta ja 70% tuntee stressia melko tai erittdin paljon tai jonkin verran, vaikka tyo
itsessaan on innostavaa. Puolet kuntajohtajista on kokenut hairintaa tai uhkailua tyossaan kuluvan valtuustokauden
aikana. Hairintaa tai uhkailua kokeneiden osuus kuntajohtajista on kasvanut vuodesta 2018 41 %:sta 50 %:een. Asiaton
uhkailu mediassa on edelleen selvasti yleisin hairinnan tai uhkailun tapa ja sen osuus on kasvanut vuodesta 2018 61:sta
% 76:een %. Paatosten vastustamista pidetaan yleisimpana syyna hairinnalle tai uhkailulle ja sen osuus kasvanut
vuodesta 2018 lahes 20%. Kuntajohtajien kanssa kaydyissa hankkeen suunnittelukeskusteluissa tuli esille myos
kokemuksia maalittamisesta. Viranhaltijoiden ja luottamushenkilopaatoksentekijoiden yhteistyon kehittamisen tarvetta
osoittaa myods raportissa esiin tullut kokemus luottamushenkildiden taholta esitetysta epaluottamuksesta paattyneen
valtuustokauden aikana. Kuntajohtajista 38,5 % vastasi kokeneensa epaluottamusta. Vertaiskehittamisen lahtékohtana
on myos se, etta raportissa perati 96% kuntajohtajista piti toisten kuntajohtajien tukea tarkeana.



Kunnanjohtajien kanssa hankkeen tarvetta ja suunnittelua varten pidettyjen Teams- ym. kokousten ja keskustelujen
pohjalta kunnanjohtajat osoittivat selkean tarvetilan vertaiskehittamiselle ja tyohyvinvoinnin tukemiselle. Hakemusprosessi
kdynnistettiin Verven (myohemmin Coronaria Tyoelamapalvelut) avulla kuntajohtajien kanssa kaytyjen keskustelujen
pohjalta. Myos Suomen Kuntajohtajat ry:n kanssa oli kayty keskustelua hankkeesta ja myos heidan taholtaan hankkeelle oli
hanke nahty erittain tervetulleena interventiona kuntajohtajien tyohyvinvoinnin ja ammatillisen kehityksen tukemiseksi.

2. Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys

Kehittamishankkeen tavoitteena oli kunnanjohtajien tyossa jaksamisen ja ammatillisen kompetenssin vertaiskehittaminen
ja —tukeminen. Kunnanjohtajien kokemiin uusiin tyokykyriskeihin kehitettiin tarkoituksenmukaisia ja toimivia tyokyvyn
tukemisen valineita seka hallinta- ja selviytymiskeinoja. Toisena tavoitteena oli kuntien toimintakulttuurien uudistaminen,
jonka myota pyritaan aikaansaamaan sujuvampia tyoprosesseja. Taman myota tyokykyriskien oletetaan vahenevan ja
tyohyvinvoinnin vahvistuvan kunnan koko henkiloston keskuudessa. Lisaksi tavoitteena oli vakiinnuttaa hankkeen
kehittamismalli kuntajohtajien tyohyvinvoinnin tukemiseksi, turvallisemman tyoympariston tueksi ja tyokykyriskien
vahentamiseksi. Hankkeen tavoitteena oli my6s muodostaa osallistujille 1,5 vuotta kestava yhteinen oppimismatka, jota
tuettiin kehittamisriihi ja Teams-tapaamisilla ja myos naiden valilla tapahtuvalla keskustelulla, kokeiluilla ja raportoinnilla.



3. Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolinen asiantuntija

Tutkimus, ldhestymistapa ja kéytetyt ldhteet

Hankkeen kehittamistydskentelyssa yhtena lahestymistapa oli kompleksisuusajattelu, jossa ymmarretaan organisaatiot
kokonaisuutena, jotka ovat aina jotain muuta kuin vain osiensa summa. Kompleksinen organisaatio ei koostu selvista
syy-seuraus-suhteista vaan pikemminkin kehista, jotka tuottavat jatkuvasti joko parempaa tai huonompaa. Strategisen
johtamisen kehittamisvalineena hankkeessa hyodynnetaan kompleksisuusajattelua ja kompleksisuuskarttaa kehien
tunnistamiseksi ja niihin vaikuttamiseksi; huonojen kehityksien muuttamiseen ja hyvien kehityksien voimistamiseen.
Tarkeaa on visuaalisesti kuvata organisaation todellista toimintaa ja pyrkia ymmartamaan eri kehityskulkuja.

Kehittamishankkeessa toteutettiin kuntajohtajien pienryhmissa Liideri-dialogi (taustalla mm. Ylisassi ym.2016)
Menetelman [ahtokohtana oli lisata toimijoiden kykya ymmartaa ja kehittaa omaa toimintaansa ja toiminnan
tuottavuutta. Menetelmassa keskeista on antaa subjektille subjektin paikka kehittamisprosessissa. Tekijalahtdisyyden
periaatteen mukaan ihminen oppii ottamalla haasteita ja vaikuttamalla asioihin.

Cynefin-jasennys on ymmartamisen apuvaline (sense making device). Jasennyksessa kuvataan viitta erilaista
toimintaymparistda ja niissa tarkoituksenmukaisia paatoksentekotapoja. Toimintaymparistot erotellaan toisistaan sen
mukaan, miten syyn ja seurauksen suhde ymmarretaan ja minkalaisia paatoksentekotapoja ja toimintamalleja kussakin
ymparistossa on. Tassa kehittamishankkeessa cynefin-jasennysta kaytettiin oman kuntaorganisaation eri
toimintaymparistojen luonteen tunnistamiseen ja niihin soveltuvien toimintamallien kehittelyyn. Cynefin-jasennys
kytketadn toimintateoreettiseen oppimisnakemykseen perustuvaan kehityskartta-malliin (Ahonen ym. 2020).



Kahden virikkeen menetelma (Wahlstréom vy,.2017) tarkoittaa sitd, etta tehtavan tekemisen ohella yksilé6 my6s kayttaa tai
muokkaa itselleen vélineen, jolla han kykenee tehtavan suorittamiseen. Tehtava tai oppimishaaste toimii ensimmaisena
virikkeena ja sen ratkaisemiseen kaytetty vadline toisena. Tassa hankkeessa kehittamiskohteet ja oppimishaasteet
muodostavat ensimmaisen virikkeen ja jasennykset, mallit ja vdlineet toisen virikkeen.

Cynefin- jdsennyksen ja kehityskarttamallin kdytdssa ja ohjauksessa.

Lundstrom, N. ja Mdenpaa, A. (2020) Pirullisia ongelmia ja pirullisia peleja — kuka pelaa ja millaista pelia? Kirjassa Toim. Vartiainen, P. ja Raisio, H. (2020) Johtaminen kompleksisessa
maailmassa, Viisautta Pirullisten ongelmien kohtaamiseen. Gaudeamus.

Kompleksisten ilmididen tarkastelussa, visualisoinnissa ja tyypittelyssa.

Ahonen, H.; Virolainen, L.; Gardemeister, S. (2020) Havahdu oppimaan alati kehkeytyvda — oppimisesta kompleksisessa tydelamassa. Kirjassa Toim. Vartiainen, P. ja Raisio, H. (2020)
Johtaminen kompleksisessa maailmassa, Viisautta Pirullisten ongelmien kohtaamiseen. Gaudeamus.

Liideri-dialogi menetelman kaytossa ja ohjauksessa.

Ylisassi, H. ym. ( 2016). Tekijoiden kehittamistoimijuutta edistdmassa. Tyoterveyslaitos.

Madkitalo, J. (2005). Work-related well-being in the transformation of nursing home work. Vditoskirja. Oulun yliopisto, Ladketieteellinen tiedekunta, Kansanterveystieteen ja
yleisladketieteen laitos

Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn tarkastelussa ja kehittdmisessa.

Tiitinen, S., Weiste, E., Vehvildinen, S., Ruusuvuori, J., Lusa, S., & Laitinen, J. (2018). Reflektoinnin valttamista ja vertaistukea: Tarinoiden tehtavat palo- ja pelastusalan ldhijohtajien
ryhmaohjauksessa. Aikuiskasvatus, 38(3), 208-222. https://doi.org/10.33336/aik.88350

Vertaiskehittdmisasetelman rakentamisessa ja hankkeen ohjauksessa.

Wahlstrom, M.; Seppaénen, L. ; Schaupp, M. (2017) Tyoterveyslaitos. Tulkitseva tyotapa ja sen tukeminen : Videoavusteinen keskustelumenetelma robottikirurgiassa

https://www.julkari.fi/handle/10024/135212

Kahden virikkeen menetelman kdytossa.

Wahlstorm, M. ym. (2017).Tulkitseva tyotapa ja sen tukeminen. Tydterveyslaitos.


https://doi.org/10.33336/aik.88350
https://www.julkari.fi/handle/10024/135212

Ulkopuolinen asiantuntija

Kehittamisasiantuntijoina hankkeessa toimivat konsultointitoiminnan johtaja Kirsi Koistinen ja kehittamiskonsultti,
sosiaalipsykologi Tuula Syrjala Coronaria Tyoelamapalveluista. Kyseiset kehittajat ovat kokeneita muutoksen, oppimisen,
toimintakonseptien uudistamisen ja tyohyvinvointijohtamisen asiantuntijoita.

Kehittamisasiantuntijoiden kehittamisote ja |lahestymistapa perustuu toiminnan teoriaan ja kehittavaan tyontutkimukseen
sisaltaen ja hyodyntaen mm. kompleksisuusajattelun lahtokohtia. Kehittamisasiantuntijat ovat toimineet pitkaan
kuntaorganisaatioiden, valtion virastojen ja yksityisten yritysten kehittamisen tukijoina.



4. Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Hanke aloitettiin maaliskuussa 2022. Hanke toteutui kuuden kehittamisriihen ja viiden Teams/Howspace-
tapaamisen muodossa. Hanke paattyi 31.3.2023. Hankkeen hedelmallinen erityispiirre oli se, etta livetapaamiset
toteutettiin vuorotellen eri kunnissa. Hankkeen kuudessa livetapaamisessa olimme Pertunmaan, Juvan,
Kuusamon, Enonkosken, Sulkavan ja Heinaveden kunnanjohtajan vieraina. Naissa livetaapamisissa saatiin myos
kuulla kunkin kunnan esittely ja osallistujat saivat innostavaa benchmarkkausta eri kuntien tilanteesta.

Hankkeen eteneminen ja sisallot pelkistettyina:

Kehittamisriihi 1-maaliskuu 2022 (Pertunmaa): oma maailmankuva/ihmiskasitys johtajana, oman tyon
viimeaikainen onnistuminen ja oman tyon tilanne- tilanteiden jasentely yhdessa, jossa huono lopputulena,
kompleksisuuskartta- teoria ja tyokalu

Teams/Howspace 1-toukokuu 2022: kompleksinen organisaatio ja kompleksisuusjohtaminen, systeemiset kehat ja
valitehtavan purku

Kehittamisriihi 2-kesdkuu 2022 (Juva): oma johtamiseni, taman hetkinen tilanne, paluu systeemisiin kehiin, Cynefin-
jasennys erilaisista toimintaymparistoista ja niissa tarkoituksenmukaisista toimintamalleista ja paatoksentekotavoista

Teams/Howspace 2-elokuu 2022: Cynefin-valitehtavan purku, orientoituminen oman ammatillisen kehityksen
erittelyyn 10



Kehittamisriihi 3-syyskuu 2022 (Kuusamo): Liideridialogi kolmen hengen ryhmissa, oman ammatillisen kehityksen,
nykytilan ja lahikehityksen analyysi, toisten osallistujien tukeminen

Teams/Howspace 3-marraskuu 2022: paluu Liideridialogin valitehtavaan, organisaation tunnetilojen kohtaaminen,
tunnetilojen kenttien tunnistaminen omassa organisaatiossa

Kehittamisriihi 4-marraskuu 2022 (Enonkoski): Liideridialogityoskentely: mista olen tahan paivaan tullut, kehityssyklini,
oman ja organisaation nykytila ja muutostilanne, persoonalliset suhtautumistapani haastaviin asioihin, lahikehityksen
vyohykkeeni eli kehittymissuunnitelmat

Teams/Howspace 4-tammikuu 2023: Johtamistyon tarkastelun kaksi ulottuvuutta; 1.Ymmarrysta avaava ulottuvuus, 2.
Vélineulottuvuus, itseohjautuvuus, ylhaaltapain ohjautuvuus, tavat tulkita organisaatiossa tapahtuvia hairioita,
valmistautuminen caseklinikkaan

Kehittamisriihi 5-helmikuu 2023 (Sulkava): “Caseklinikka: omat haastavat johtamistilanteeni, milliasesta tilanteesta oli kyse

(caseanalyysi), millainen ratkaisu oli tai olisi pitanyt olla (ratkaisuanalyysi), millaisella johtamistavalla vaativan casen
ratkaisut syntyvat, persoonalliset reagointitavat

11



Teams/Howspace 5-maaliskuu 2023: Miten aiemmin lapikdydyt haastavat johtamistilanteet ovat edenneet, millaisesta
johtamisesta oli kyse, millaisia uusia kaytantoja omaan johtamiseeni

Kehittamisriihi 6-maaliskuu 2023 (Heindvesi): oman tilanteen saataminen-tyokalu; millaiselta tyoni ja elamani
kokonaisuus nayttaa, toisten osallistujien tilanteen kommentointi, hankkeen kokonaisuuden arviointi

Kaikkien tapaamisten valilla osallistujat tekivat valitehtavia, joita kasiteltiin joko kehittamisriihissa tai Teams-

tapaamisissa. Howspace-oppimisalusta toimi hankkeessa, etenkin Teams-tapaamisissa, toimivana alustana
keskusteluille ja jasennyksille.

Seuraavalla dioilla on esimerkkeina hankkeessa kaytettyja jasennystyokaluja.

12



Johtajana onnistuminen — mihin alla olevan nelikentdn kenttaan Organisaation tunnetilojen johtaminen
liittyy ryhmanne tarinat?

Tilanne edustaa o KIEHUNTA FLOW

jta F"f‘at';:' Ui e amuksen - Sosiaalinen padoma korkea, - Sosiaalinen pddoma korkea

oimintatapaa rakentaminen, yhteistySn muutoshalua, erilaisia kasityksia - Innostus, riehakkuus,

edellytysten luominen (esim
VAHVA suunnasta malttamattomuus,
- Innostus, kiihtymys, tuskastuneisuus Haasteena: fasilitoiva johtaminen ja
Haasteena: tulevaisuusorientaation itseorganisoitumisen mahdollistaminen
aikaansaaminen >> jos haasteen >> jos haasteen ratkaisussa ei onnistuta:
Tilapnetnistuu Tilanne toistuu Maarika, Juho, Jouko ratkaisussa ei onnistuta: haahuilevaa vesittyminen, ritualisoituminen
Y harvoin kiehuntaa, joka kuihtuu
Yudistus- PYSAHTYNEISYYS LEPOKITKA
hakuisuus - Sosiaalinen padoma matala - Yhtendinen kisitys suunnasta
- Epaluulo, pelko, pettymys - Sosiaalinen pddoma ei erityisen korkea
- Ristiriitaisia ja epdselvis tavoitteita - Vaikeuksia ldhtes liikkeelle
Haasteena: sosiaalisen padoman Haasteena: pienten muutosten
Tilanne edustaa kasvattaminen >> jos haasteen kdynnistdminen >> jos haasteen
nykyista thkai i istuta: sijaiskohteet tkai i istuta: sat isi
. A e ra |.5ulssa E.:llonnls uta: sijaisl eet, ra al.sussalm onnistuta: satunnaisia
HEIKKO konfliktit, klikit ponnisteluja
T A L. e e e . . Suunnan Luema 2016, pohjalta
C}’ﬂaflﬂ jasennys erilaisista toimintaymparistoista ja niissa \H\EJ HEIKKO selkeys VAHVA mugkattu Verve 2020

tarkoituksenmukaisista toimintamalleista ja paatoksentekotavoista

ompleksinen

’ \\\56" EU'E:’::';_ mparisto Monimutkainen
P A havelnnol-reagol toimintaympiristd
ond - Emergentit - Havainnoi-analysoi-toimi

Kéytannot Hyvat kaytannot

Ei kausaliteettia,
epijarjestys

Kaoottinen Kausaliteetti,
toimintaymparisto jérjestys
- Toimi-havainnoi- o
reagoi Sqlk?a’ 'Img'f"?" "
- Uudet kiytannot toimintaymparisto

- Havainnoi-kategorisoi-
toimi

- Parhaat kaytannat

(best practices
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Menetelma caseklinikassa

Defensiiviset

seuraamukset?
To do -ilmiot Dilemmaattiset ilmiot

' =

Havaintoaineisto (peiliaineistoa konkreettisista johtamistilanteista)

Jasennystydkalut: tulkinnat Jasennystydkalut: tulkinnat

Ratkaisut (vertaiskehittamisasetelma)

Vakiintuneiden ratkaisujen parantaminen Uudet, kokeiltavat ratkaisut

R e e COronarar

Tydnantajan direktio-oikeus eli

TILANNE ON "HALLUSSANI"/ OLEN tydnjohto-oikeus takaa sen, ettd
TYYTYVAINEN TOIMINTAANI tybnantajalla on oikeus valvoa ja
4 johtaa tyétd, Tyénantaja paattas

miten, missd, milloin ja milld
valinein tyota tehddan

DIREKTIO-OIKEUS

DIREKTIO-OIKEUDEN celked ja
RAJAT mietityttavit - > :

minua (onko rajojen :;::::;:ﬂtava
sisalld)

A

TILANNE AIHEUTTAA [VOIMAKASTA)
STRESSIA/ TUNNEKUORMITUSTA/
HAPUILUA



Oman tilanteen arviointi ja saataminen

Keskityn
voimaan hyvin

A
A. VOIMAVAROJA

D. VOIMAVAROJA

LATAAVAT TUOVAT
RENTOILUT JA KINNOSTAVAT JA
TEKEMISET TUOTTAVAT
VAPAA-AIKANA JA [ UUDEN TEKEMISET TYOSSA
TYOSSA OPETTELUA

C.HALLITUT

RUTIINIT

TYOSSA
E. TOIMINKO OIKEIN,

ONKO OIKEIN TEHDA TAI B.TULOSPAINEISET

verve v

Keskityn

eettiseen

JATTAA TYOSSA
TEKEMATTA...

TEKEMISET
TYOSSA

haasteeseen

Keskityn
>

»
3. Johtopaatokset edellisesta kirjauksestasi: jaiko joku askarruttamaan mita jait vene v
miettimaan tehtavan 2 pohjalta
gik:r:sat?n?:g _\;apaa— F. Missa ttissa oli uuden D. Miss4 tdissa sait
Voimia? ) opettelua ja haltuun ottoa? tekemisesta intoa ja
: onnistumista ja latinkia?
2. Kirjaa kohdassa 1 pohdintasi nlle kentile A-F -
verve v
Keskityn wolmaan
hrywin
E. Missatoissa
eeftinen nakokulma
nousi sinulle e
tarkeimmaksi, pohdit Ll Tt ) ) o
annettuja tavoitteita ja Kezhym aikataulu-tavoitteisiin?
omaa hyvinveointiasi? R R
- |
C. Mitka tyot

sujuivat hallitusti
rutiinilla?



5. Hankkeen tulokset, hyodyt ja vaikutukset

Hankkeen tuloksia voidaan arvioida lyhyen ja pitkan aikavalin tuloksina. Osallistujien valittomat kommentit ja arviot
omasta ja yhteisesta oppimisesta ovat lyhyen aikavalin tuloksia. Se, miten yhteiset jasennykset, toisten kuntajohtajien
tuki ja oma ammatillinen kehittyminen nakyy pidemmalla aikavalilla, voidaan arvioida myohemmin. Hanketta arvioitiin
hankkeen tilaisuuksissa ja hankkeen loputtua.

Kehittamishankkeen tavoitteena oli kunnanjohtajien tyossa jaksamisen ja ammatillisen kompetenssin
vertaiskehittaminen ja —-tukeminen. Kunnanjohtajien kokemiin uusiin tyokykyriskeihin kehitettiin ja kayttoonotettiin
tarkoituksenmukaisia ja toimivia tyokyvyn tukemisen valineita seka hallinta- ja selviytymiskeinoja (esim liideridialogi ja
caseklinikka) . Osallistujat arvioivat saaneensa tarkeaa ammatillista tukea naiden valineiden ja tuloksellisten
keskustelujen kautta. Osallistujina oli kunnanjohtajana eri pituisia uria tehneet. Kuntajohtajauran eri vaiheessa olevat
pystyivat tukemaan toisiaan, kuulemaan eri tyyppisia johtamistapoja ja -tilanteita, jolloin oman toiminnan tilannetta oli
hyodyllista verrata toisten tilanteisiin.

Toisena tavoitteena oli kuntien toimintakulttuurien uudistaminen, jonka myota pyritaan aikaansaamaan sujuvampia
tyoprosesseja. Osallistujat veivat opittuja tyovalineita omaan arkeensa, jasensivat tilanteita ja ottivat kayttoon
uudenlaisia tapoja johtaa kuntaorganisaatiota (esim kompleksisuuskartta, systeemiset kehat, cynefin-jasennystyokalu,
caseklinikan tuomat ideat/ratkaisut, liideridialogi). Hankkeen yksi rikkaus oli siina, etta osallistujat toivat konkreettisia,
omassa kunnassaan kaynnissa olevia tilanteita, joita voitiin yhdessa tarkastella ja ehdottaa ratkaisuja.

16



Hankkeen kolmantena tavoitteena oli muodostaa osallistujille 1,5 vuotta kestava yhteinen oppimismatka, jota
tuettiin kehittamisriihi-ja Teams/Howspace-tapaamisilla ja myos naiden valilla tapahtuvalla keskustelulla,
kokeiluilla ja raportoinnilla. Koko oppimisprosessin keskeisena tukijalkana oli oppimisalusta, jossa tyoskentelya
ohjattiin ja toteutettiin. Ideana oli se, etta hanke ei toteudu perinteisen kaavan mukaisesti, jossa asiat etenee vain
kehittamistapaamisilla. Yhteinen oppimis-ja vertaistuki oli hankkeen kivijalka etenkin, kun se toteutettiin edella
mainituilla tavoilla.

Kuntajohtajien hektiseen tyohon sopi hyvin se, etta joka toinen kerta toteutettiin kehittamisriihi eli
livetapaaminen ja joka toinen kerta Howspace/Teams-tapaaminen, jossa saatiin hyvin dokumentoitua yhteista
keskustelua. Hankkeen erityispiirre oli se, etta livetapaamiset toteutettiin vuorotellen eri kunnissa. Hankkeen
kuudessa livetapaamisessa olimme Pertunmaan, Juvan, Kuusamon, Enonkosken, Sulkavan ja Heinaveden
kunnanjohtajan vieraina. Naissa livetapaamisissa saatiin myos kuulla kunkin kunnan esittely ja osallistujat saivat
innostavaa benchmarkkausta eri kuntien tilanteesta.
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6. Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenpiteet

Hankkeeseen osallistuvat kuntajohtajat arvioivat, etta yhteiset tapaamiset ja yhteinen vertaistuki on ollut arvokasta.

Hankkeen aikana keskusteltiin siita, miten nopeasti hankkeen osallistujat muodostivat luottamuksellisen suhteen
toisiinsa.

Kuntajohtajat arvioivat hankkeen merkitysta mm seuraavasti (suorat lainaukset): "Toisten kuntajohtajien vertaistuki
ja keskustelut pienryhmissa tai isommissa ryhmissa. Rohkeus puhua vaikeistakin asioista toisten kuntajohtajien
kanssa ilman, etta tulee torjutuksi - yhteinen ymmarrys vaikeiden asioiden edessa".

Osallistujat paattivat, etta tapaamisia on syyta jatkaa. Ensimmainen hankkeen jalkeinen tapaaminen toteutettiin
Taipalsaarella 22.6.2023. Seuraava tapaaminen tulee mahdollisesti toteutumaan Rautjarvella.

Hankkeessa puhuttiin siita, etta samanlainen vertaisoppimishanke olisi hyodyllinen muillekin kuntajohtajille. Sita on
alettu valmistella ja pidetty infotilaisuus 1.2.2023. Infotilaisuuteen osallistui 8 kuntajohtajaa, jotka olivat
kiinnostuneita tallaisesta hankkeesta.
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7.Viestinta ja yleinen hyodynnettavyys suomalaisessa tyoelamassa

Hankkeesta on viestitty eri tahoilla hankkeen aikana: kuntamarkkinoilla 2022, Coronaria Tyoelamapalveluiden
jarjestamissa tilaisuuksissa, hankkeesta on kirjoitettu blogi.

Hankkeen uutuusarvona oli kulttuurihistoriallisen toiminnan teorian ja kehittavan tyontutkimuksen menetelmien ja
kompleksisuusajattelun yhdistaminen uudella, innovatiivisella tavalla. Tassa keskeisena tyoskentelymenetelmana
kaytettiin mm. toimintateoreettiseen oppimisnakemykseen perustuvan kehityskartta-mallin yhdistamista
kompleksisuutta avaavaan cynefin-jasennykseen ja esim caseklinikka tyoskentelya. Hankkeessa kaytettiin
tuloksellisesti ns kahden virikkeen menetelmaa (joka on kehittavan tyontutkimuksen yksi tyoskentelyn kivijalka):
osallistujat toivat arkielaman tilanteita yhteiseen keskusteluun ja saivat niihin jasennystyokaluja. Eli ei tyydytty vain
keskustelemaan, vaan eriteltiin tilanteita, minka avulla syntyi uutta ja syvempaa ymmarrysta oman toiminnan
ilmioista.

Hanke toimii esimerkkina suomalaiselle tyoelamalle ainakin kahdella tavalla:

1) Uusien tyovalineiden hyodyntaminen kuntajohtamisen monimutkaistuvaan kenttaan. Yha kompleksisempi
maailma ja organisaatiot eivat voi enaa toimia tai niita ei voi enaa johtaa entisilla tavoilla. Tarvitaan jasennysta
uusista ilmioista ja niiden vaatimista ratkaisutavoista. Toisin sanoen tarvitaan uudenlaista oppimista seka
johdolle etta tyoyhteisoille.

2) vertaisoppimisen merkitys eri ammatillisissa kehitysvaiheissa oleville kuntajohtajille. Vertaisoppimista voitaisiin
hyodyntaa laajemmin suomalaisessa tyoelamassa. Samanlaista tyota tekevien verkosto toimi tassa tuottaen
merkittavaa lisaarvoa osallistujille.



8. Organisaatiosi ja ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot

Kunnanjohtaja Kari Kuuramaa
kari.kuuramaa@taipalsaari.fi, 0401417758

Konsultointitoiminnan johtaja Kirsi Koistinen
Kirsi.koistinen@coronaria.fi, 0407712296

Kehittamiskonsultti Tuula Syrjala
tuula.syrjala@coronaria.fi, 0405764620
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