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KOEDIGI — toimijuusjohtamisen hanke Eskoon kuntayhtyma

Salme Mahlakaarto, ID Mahlakaarto oy, palveluntuottaja

Kehittamishankkeen yhteenveto ja arviointi

1. Hankkeen tulokset paatavoitteiden nakékulmasta

Hankkeen tavoitteena oli 1) koko henkilostén tyéhyvinvoinnin ja resilienssin vahvistaminen KOE!-
toimijuusjohtamisen periaattein 2) Organisaation uudistumiskykyisyyteen vaikuttavan
toimintakulttuurin mallintaminen toimijuusjohtamispohjaiseksi 3) Ketterdn, uudistumiskykyisyyttd
tukevan digitaalisen kehityskeskustelutyékalun tuotteistamistyén kdynnistdminen 4) Asiakastyén
laadun parantuminen 5) Toimintavoiman parantumisen johdosta luontaisesti paraneva tuottavuus 6)
Tuoda johtamiseen tekstidokumenttien sijaan audio-, kuva-, ja videodokumenttien kdytto.

Hankkeen tavoitteet toteutuivat joiltakin osin erittdin hyvin. Osa hankkeelle astetuista
tavoitteista puolestaan osoittautui viela avautuvaksi mahdollisuudeksi rakentaa aitoa
toimijuuskulttuuria organisaatioon. Huomioon ottaen hankkeen toteutusajan, 7 kk, seka
organisaatiossa samanaikaisesti tapahtuneet vahvat muutokset, voi todeta, ettd toimijuuden
haltuunotto seka arvopohjaisena ettd strategisena valintana osoittautui vahvasti etenevana
prosessina.

Toimintakulttuurin ja johtamisen rakenteiden muokkaaminen toimijuutta tukevaksi nousi
merkittavaksi asiaksi  hankkeessa. Muutoksia rakennettiin  osallistamisen ja
tarkoituksenmukaisuuden perusteella. Ylemmdn johdon osalta erityisesti uudenlaisen
johtamisen kulttuurin etsiminen oli keskiossa.

Toinen merkittdvd muutos tapahtui palveluesimiesten johtajaidentiteettien uudistumisessa.
Toimijuuden valmentava ja tydidentiteettid tukeva ote henkiloston johtamisessa muutti osin
johtamisen liittyvaa ajattelua seka suuntaa kdytdnnon toiminnassa. Hallinnollisen johtamisen
ja huolehtimisen agenda muuttui enemman toimijuutta tukevaksi. Esimiehet edellyttivat
enemman vastuunottoa henkildstoltd heidan tyorooleissaan sekd pyrkivat vahvistamaan
systemaattisia etenemisen polkuja yksilon ja tyéryhmien kehittymiseen.

Toimijuutta tukevien yhteistoiminnallisten tydmenetelmien kayttéa harjoiteltiin kaytdannon
johtamistyossa uudella tavalla. Valmentavalla otteella saavutettiin erityisesti osallistavaa
johtamisty6td ja innostavia tuloksia ryhmissd. Panostamalla erityisesti palveluesimiesten
toimijuusjohtamisen sparraamiseen saavutettiin oheistuloksena myos tydssa jaksamisen ja
hyvinvoinnin tukemista. Hanke tuotti keskustelujen ja ideoiden muodossa myo6s avauksia
toimijuuden kehittimiseen osana asiakkaiden toimijuuden tukemista.

Digitaalisen tyokalujen kaytto oppimisen ja johtamisen valineena oli organisaatiossa viela osin
muotoutumatta. Osalle henkilostéa niihin liittyvda hyodyntdminen oli uutta ja hanke
mahdollistikin etupadssa tutustumisen niiden kayttomahdollisuuksiin. ID Mosaic digitaalinen
palvelu ja sen arviointi seka kokeilu omassa tydssa tuotti arvokasta palautetta ajatellen koko
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henkiloston johtamisen eri muotoja. Samalla ID Mosaic alustan kehittiminen ja muotoilu
Eskoon kayttoon seka laajemmin asiakastarpeisiin sai tarkeda kehittamispalautetta.

Kehityskeskustelut kohtaamona jdivat hankkeessa osalla osallistujista vield pienimuotoisen
kokeilun asteelle. Voidakseen rakentaa ID Mosaic alustan kokonaisvaltaiseksi johtamisen
tyokaluksi tarvitaan vield jatkokehittdmista koko organisaatiotasolla.

Koko hankkeen ldpaiseviksi tulokseksi nousi koko johdon vahva halu sitoutua
toimintakulttuurin luomiseen toimijuutta tukevaksi myos jatkossa. Tama kehittymisen voima
vahvistuu edelleen Eskoon suunnitelmissa mm. voimavaraistaa organisaation toimijuutta
vahvistamalla HR toimintaa tukemaan tyokykyjohtamista toimijuuden suuntaan seka
kouluttamalla sisdisia ID Valmentajia.

2. Hankkeen toteutus ja sisallot

Hankkeen valmennus/kehittdmisfoorumit toteutuivat suunnitellun mukaisesti lukuun
ottamatta palveluesimiesten kehittimoitd, jotka toteutettiin parisparrauksena. Syyna
tahan oli kesken hanketta tapahtunut organisaatiomuutos, jossa kaksi/kolme palveluesimiesta
muodostivat yhteisen johtamisen alueen. Parivalmennus/sparraus toimijuuteen toteutettiin
kullekin parille yhteensa 7 kertaa.

Nadiden kehittdmisfoorumeiden teemat koostuivat henkilokohtaisesta johtajaidentiteetin
muokkaamisesta toimijuuteen, toimijuutta tukevien menetelmien oppimisesta, omalle
henkilostolle rakennetusta toimijuuden valmennuskokonaisuudesta ja tydidentiteetteihin
liittyvista kysymyksista.

Hankkeessa toteutettiin hallituksen perehdytys toimijuudesta strategisena valintana ja sen
toteuttamisen ehdoista. Johtoryhma kokoontui yhteensa nelja kertaa kehittimistyépajaan
seka tyosti etatehtdvind toimijuutta tukevan toimintaympariston rakentamista.

Ylin johto ja palveluesimiehet perehdytettiin yhdessd toimijuuden teoriaan,
menetelmiin ja tydidentiteettien johtamiseen neljand pdivand ja niihin liittyvina
tyoskentelyfoorumeina.

Digikehittamé toteutettiin neljd kertaa ja siihen osallistui johtoa ja asiantuntijoita
organisaatiosta.

ID Mosaic digipalvelua toteutettiin ja arvioitiin hankkeessa osana palveluesimiesten
johtamisty6ta yhteensa neljana padivana ja niihin liittyvina tyoskentelyfoorumeina

3. Hankkeen arviointi

Arvioinnin kohteet ja arviointimenetelmit

Arviointi toteutettiin erilaisin menetelmin 1) Kyselylomake kaikille johdon osallistujille 2)
Henkilokohtaiset keskustelut johdon kanssa 3) Nauhoitukset arviointikeskusteluista
palveluesimiesten kanssa 4) Jyvaskylan yliopiston tuottama toimijuuskysely koko henkildstolle
alkumittauksena, jonka uusintamittaus tehdaan syys-lokakuussa 2020.



Kehittimishanke prosessina

Hanke sijoittui organisaation kehitysvaiheena tilanteeseen, jossa palvelumuotoilua oli tehty
tiiviisti ja koko organisaation toiminta oli uudistumassa. Hankkeen ajan my6s muut
toimintaymparistoon liittyvat muutokset, mm henkilomuutokset johtamisessa haastoivat
jossakin maarin hankkeen edistymistd. Organisaation muutokset osoittautuivat tiiviiksi ja
monipolviseksi. Vaikka muutokset jossakin maarin haittasivat edistymistd, se myos mahdollisti
uuden luomista "tyhjdssa tilassa”- vuorokuuntelu haastavassakin tilanteessa toimi hyvin.

Organisaation johtamisjarjestelma "saro6ili” hankkeen aikana. Johto aloitti hankkeen aikana
henkilovaihdosten jalkeen uuden, toimijuutta aidosti tukevan johtamisen luomisen. Samalla
keskusteluvirrat pyritdan jatkossa rakentamaan uudella tavalla, jotta kollektiivinen johtajuus
voisi todentua. Hankkeen paattyessa tdma prosessi organisaatiossa oli kesken.

Palautteissa korostuu jonkin verran epdavarmuus ja epdtietoisuus tulevasta. Palautteiden
pohjalta nahtiin kuitenkin arvokkaana asiana uuden luominen. Hankkeessa koettiin tarkeaksi
olla mukana ja sen tavoitteet ndhtiin erittdin tavoiteltaviksi. Palveluesimiehet kokivat suuresti
arvoa sillg, etta ylin johto osallistui yhdessa heidan kanssaan yhteisiin tyopajoihin.

Itse hankkeen osalta sisdllot ja niiden toteuttaminen Kkoettiin tarpeellisina ja sisalloltaan
rikkaina. Digityopajat koettiin jossakin marin haasteellisina, koska organisaation
toimintaymparisto oli viela digitaalisuuden alkuvaiheessa.

Kouluttajien toiminta nahtiin ammattimaisena ja sisdllot sekd menetelmat hyvin toteutettuna.
Toimijuuden teoria ja tyoidentiteettien kasitteet koettiin ymmarretyn syvallisesti. Osallistujat
kokivat, etta jokainen tuli kuulluksi omasta nakékulmastaan ja sai osallisuuden kokemusta.
Haasteiksi koettiin tiedottamisen ketjujen hankaluus ja ajoittain tehtdvien moniulotteisuus
seka vaativuus. Arjen kiireiden keskelld ne tuntuivat haastavilta toteuttaa.

Henkilokohtainen toimijuusjohtamisen kehittyminen: palveluesimiehet

Hankkeessa annettiin hyvin myonteistd palautetta omasta kehittymisestd. Se sanoitettiin
monella eri tavalla. Hankkeen erilaisilla kehittimistyon muodoilla naytti olleen merkittava
osuus palveluesimiesten kokemuksissa. Toimijuusjohtamisen kehittymisen kokemukset
voidaan tiivistad seuraaviin nakékulmiin:

1) Ajattelumaailman muotoutuminen toimijuutta tukemaan

” Omat ajattelumallit ovat saaneet haastetta”

”On syntynyt vahvaa ndkemystd toimijuudesta”

"Tdmd on rikkonut rutiiniajatteluani”

”On tapahtunut peruuttamatonta "kddnnytystyétd’, pikkuhiljaa mutta varmasti”
“Olen saanut herdtyksen tehdd uudella tavalla”

"Johtajuutta tdytyy luoda ja sopia toimijuuden tilatyéryhmdn ja yksilén kanssa”
2) Oma johtajaidentiteetin kehittyminen

"Varmuus omasta tekemisestd on vahvistunut, ongelmat tuntuvat nykyddn pienemmiltd
kuin aiemmin”

"Kiinnitdn huomiota entistd enemmdn siihen, miten vastuuttaminen ja toimijuuden
herdttely toimii, ja jos ei toimi, osaan miettid siind omaa panostani”



"Johtamiseni on ammattimaisempaa. Tietoisuus siitd, mitd esimiehend tekee on vahvuutta

ja auttaa jaksamaan”

” Olen pystynyt ndkemddn ja tukemaan henkilésténi toimijuutta aivan uudella tavalla”

"Aiemmin oli hallinnollista saneluteknikkaa, nyt otan puheeksi ja keskustellaan”

"Nden enemmdn ihmisten kykyjd ja piilossa olevia potentiaaleja”

"Asioita ei tarvitse kdsitelld kerralla, vaan tehddcdn pala kerrallaan”

"Henkildsto pystyy toimimaan, kun annan tilaa ja edellytdn heiltd sitd”

“Otan haltuun asioita enemmdn”

2) Rohkeus tehda uudella tavalla

"Uskallan tehdd ratkaisuja”

"Ei ole selviytymisen pakkoa”

"Ei kaikkea tarvitse tietdd, vaan synnyttdd oppimista”

"Ei tarvitse puuttua kaikkeen”

"Voi tehdd asioita niin monella tavalla”

"Menetelmdt vaativat vield harjoittelua”

"Osallistan ja vastuutan ihmisid, se vahvistaa henkisesti ja tekee vapaaksi”

3) Itsetuntemuksen lisadantyminen ja oman jaksaminen

"Olen kasvanut ihmisend”

"Minusta on tullut jdmdkdmpi”

"Olen armollisempi itsedni kohtaan”

"En syytd itsedni, vaan tutkin asioita eri ndkékulmista ja rakennan tietoisesti toimijuutta”

"En ota ongelmia itselle, vaan tuotan ne yhteiseen keskusteluun ja ratkaisuihin”

"En koe itsedni endd huonoksi”

“Saan olla aito ja rehellinen oma itseni”

"Olen saanut uskoa uusista haasteista selviytymiseen ja omien pelkojeni ylittamistd”
"Sosiaalinen suotuisena oleminen on vdhentynyt”

5) Asioiden jakaminen ja oppiminen yhdessi kollegojen kanssa

"Olen saanut tuulettaa asioita, peilata omia asioita ja kokemuksia”

"Olen saada vertaistukea”

"Tdmd on ollut kollektiivinen kokemus, yhteistyén rakentumista uutena kollektiivina”

"Olen saanut tutustua toisiin palveluesimiehiin, kohdata heiddt ihmisind”

ID Mosaic palvelu osana hanketta

Hankkeen yhtena keskeisena kehittamisen kohteena oli digitaalisen toimijuutta tukevan ID
Mosaic oppimisalustan kokeilu/kehittdminen osana toimijuuskulttuuria. Samalla keskiossa oli



virtuaalisen oppimisympariston kautta kehityskeskustelujen toteuttaminen uudella tavalla.

Organisaatiossa digitaalinen osaaminen johtamisen valineena oli osalle esimiehista tdysin uusi
asia. Sen saaminen osaksi toimijuusjohtamisen luontaista prosessia vaati orientoitumista ja
aluksi toimijuuden ja tyoidentiteettien tukemisen prosessin oppimista. Hankkeen aika
osoittautui haasteeksi: kukaan ei ehtinyt toteuttaa henkilostolleen kehityskeskustelun laajasti
uudella tyokalulla. Sen sijaan kaikki tutustuivat ID Mosaic kokonaisuuteen ja osa pilotoi sita
myo6s henkilostonsa kanssa.

ID Mosaic palvelusta saadut palautteet olivat erittdin rohkaisevia. Palautteista nousevat
keskeisina seuraavat asiat:

1) ID Mosaic kayttotarkoitus

ID Mosaic alusta ja sisdllot on rakennettu WORDPRESS pohjaan, joka toimii myos
puhelimessa. Johtamisen tyovalineend virtuaalinen tyoskentelykenttd ndhtiin hyvin
positiivisena ja innostavana. Alkuaan sisalté oli suunniteltu erityisesti yksilon
itseohjautuvana oppimisprosessina omaan toimijuuteen ja oman tyodidentiteetin
vahvistumiseen. Hanke osoitti kuitenkin sen mahdollisuudet monipuolisena oppimis- ja
kehittymisymparistona. Se nahtiin myds mahdollisuutena oman valmentavan johtajuuden
kayttoon pidemmalldkin ajalla, kehityskeskusteluissa, kehittdmispdivien rakentamisessa,
ammatillisen kehittymisen ohjaamisessa, ty6ryhmissa erilaisten teemojen oppimiseen ja
tyostdmiseen ja rekrytoinnin tueksi.

2) Toimivuus ja tekniset ominaisuudet

ID Mosaic alusta sai palautetta hyvastad visuaalisuudesta, hyvastd toimivuudesta ja hyvin
rakennetusta kokonaisuudesta ja emotionaalisesta virittamisestd. Teknisid puutteita
todettiin jonkin verran. Kayttdjat arvostivat sitd, ettd kaikki materiaali on henkilon omaa
aineistoa, joka keratadn omalle tietokoneelle eika tallenneta verkkoon. Tekniset puutteet
ovat aika helposti korjattavissa.

3) Sisdllot ja materiaalit

Sisdltd koostuu videoista, teksteistd, podcasteista ja eri tavoin toteutettavista
oppimistehtavista. Sisdllot ja niiden rakenne sai erittdin hyvda palautetta.
Sisdltokokonaisuuden koettiin olevan looginen ja puhuttelevan ja myonteisia tunteita ja
arvotusta herattava "juuri sinulle tehty”.

Oppimiskokonaisuus todettiin osittain turhankin laajaksi ja se koettiin joissakin kohdissa
lilan vaativaksi osalle kayttdjistd. Osa materiaaleista on syyta palautteen pohjalta supistaa/
jasentaad pienemmiksi kokonaisuuksiksi. Samalla tavalla tehtavia on syyta "helpottaa” jonkin
verran. Oppimiskokonaisuudet sisdltavat myos henkilokohtaista, identiteettiin liittyvaa
syvallista aineistoa, jonka psykologista vaikuttavuutta/vaikuttamista pohdittiin.

Oppimisen prosessin ohjaaminen verkossa vaatii vield palautteiden pohjalta lisiohjeistusta
esim. podcastien muodossa, jotta kayttdja padsee prosessiin mukaan parhaalla
mahdollisella tavalla. My0s teemojen ja oman oppimisen ja oivallusten pohjalta on tarkeda
rakentaa tyoskentelyn oheen kohtaamisia ja reflektointia mm. tyokavereiden, esimiehen tai
tiimin kanssa.

4) Jatkokehittiminen

Hanke osoitti, ettd virtuaalinen oppimisymparisté on yksi, erittdin mahdollinen ja tarkea
osa modernin johtamisen tyokaluja, jossa voidaan tukea toimijuuden kehittymista. ID



Mosaic kehittdminen jatkuu sisaltéjen osalta ID Mahlakaarrossa johtamisen tukimateriaalin
rakentamisena ja kehityskeskustelufoorumin (Kohtaamo) muotoiluun palautteen pohjalta.
Eskoon kuntayhtymadassa jatketaan ID Mosaicin soveltamista ja rakentamista johtamisen

tueksi.
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