Oppimiskeskustelun opas esihenkilolille.
Miten johdat oppimista ja uudistumista arjessa?

@ "Osaamisen kehittdminen on funktio. Oppimisen ja uudistumisen kehittdminen on
kulttuuri, joka rakennetaan yhdessa - ja tata rakentamistyota pitaa johtaa."

DreamlLeader®

Modernin johtamisen ja tydyhteison kehittaja



Miksi yhteisollista oppimista ja uudistumiskykya pitaa
johtaa?

Organisaatiot eivat kuole, kun joku huutaa.

Organisaatiot kuolevat, kun kukaan ei enaa puhu. Organisaatiot eivat pysahdy, kun ideat loppuvat. Ne pysahtyvat, kun kukaan ei enaa

uskalla ajatella toisin. Tulevaisuus ei katoa, kun strategia epaonnistuu.

Se katoaa, kun oppiminen lakkaa - ja kukaan ei huomaa sita ajoissa.




Johtaminen ja esihenkilotyo ovat kaksi eri asiaa - myoskin
oppimisen ja uudistumisen kehittamisessa.

Oppiminen ja uudistuminen eivat kaadu suomalaisissa organisaatioissa osaamisen puutteeseen, asenteisiin tai ihmisten haluttomuuteen kehittya.
Ne kaatuvat siihen, etta rakenteet ja esihenkilotyo eivat kohtaa arjessa. Rakenteita rakennetaan, mutta niita ei vieda kaytantoon. Esihenkiloilta
odotetaan oppimisen ja uudistumisen johtamista, mutta ilman selkeaa suuntaa, yhteisia johtamiskaytantoja ja tata tukevaa johtamisjarjestelmaa.

Jos kyvykkyys oppia nojaa yksin yksildihin, eika rakenteisiin ja rakenteet elavat irrallaan esihenkilotydsta - uudistuminen jaa puheeksi ylapilveen.

@ Kun rakenteet tukevat esihenkildtydti ja esihenkildtyd tuo rakenteet eléviksi arjessa, oppiminen ei ole en3i tavoite. Se on seuraus. Ja juuri
silloin uudistuminen lakkaa olemasta hottoista puhetta ylapilvessa.



Oppimisen ja uudistumisen rakenteet (johtamisen vastuulla)

® llman rakenteita oppiminen j33 sattumanvaraiseksi ja uudistuminen reaktiiviseksi,

e Oppiminen ja uudistuminen ovat organisaation kyvykkyyksia, eivat vain yksiloiden ominaisuuksia
e Rakenteet vastaavat kysymykseen: mitd meidan pitda yhdessa oppia, miksi ja miten

e Oppiminen kytkeytyy strategiaan ja tulevaisuuden kyvykkyyksiin, ei irrallisiin koulutuksiin

e Oppimiselle on selkea paikka johtamisjarjestelmassa (ei sivutyo, ei projekti)

e Kehittamiselle ja reflektoinnille on yhteinen rytmi ja kaytannot

e Mittarit ja seuranta tukevat oppimista ja ymmartamista, eivat vain raportointia

e Poikkeamat ja epaonnistumiset nahdaan oppimisen ldahteina, ei syyllistamisen paikkoina

e Opitja havainnot eivat jaa yksiloille tai tiimeihin, vaan muuttuvat yhteiseksi tiedoksi

e Rakenteet tekevat oppimisesta tietoista, johdettavaa ja systemaattista



Esihenkilotyo oppimisen ja uudistumisen johtajana (rakenteiden
toteuttajana)

® llman esihenkilétyoti rakenteet jaivét paperille.

* Esihenkilotyo tuo rakenteet elavaksi arjessa

e Oppiminen tehdaan sallituksi ja turvalliseksi osaksi paivittaista tyota

e Esihenkilo pysahtyy arjessa kysymaan: mita opimme, miké toimi, miké ei ja miksi

e Tyo kytketaan jatkuvasti strategiseen suuntaan ja merkitykseen

e  Oppiminen tapahtuu tyon keskella, ei vain koulutuspaivissa

e Virheisiin ja keskeneraisyyteen suhtaudutaan oppimisen edellytyksina, ei uhkina
e Palautetta kdytetaan kehittymisen vilineena, ei vain suorituksen arviointiin

e Esihenkilo auttaa ihmisia nakemaan oman tyonsa osana laajempaa kokonaisuutta

e Oppiminen eiole lisatehtava, vaan tapa tehda tyota



Miten johdat oppimista ja
uudistumista arjessa?

(@) Oppimiskeskustelu
esihenkilotyon valineena.




VAIHE 1

Miksi pysahdymme?

Keskustelun alkuun - 1-2 minuuttia

"Taman keskustelun tarkoitus ei ole arvioida sinua, vaan oppia yhdessa. Katsommme, mita tyo on meille opettanut ja
mita teemme seuraavaksi fiksummin."

Talla tehdaan selvaksi:

e kyse eiole suorituksen arvioinnista
e oppiminen on sallittua ja toivottavaa

* fokuson tyossa ja toiminnassa, ei ihmisessa



VAIHE 2

Mita olemme tehneet ja kokeneet?

Tavoite:

yhteinen kuva arjesta, ei tulkintoja viela

Esihenkilon kysymyksia:

* Mitka asiat ovat olleet viime aikoina keskiossa tyossasi/tyossamme?
e Missa onnistuimme mielestasi hyvin?

e Missd kohtaa ty6 on ollut hankalaa, kuormittavaa tai epaselvaa?

[J Tassi vaiheessa:

e kuunnellaan
e eikorjata
e gjseliteta

e ejvielaratkaista




VAIHE 3

Mita tasta opimme?

Mita tama kokemus opetti meille? Mita ymmarramme nyt paremmin kuin aiemmin?
Mika yllatti - hyvassa tai huonossa? Mita tekisimme nyt toisin, jos aloittaisimme alusta?
Tarkeaa:

e oppiminen voi koskea tyota, yhteistyota, rakenteita tai toimintatapoja

e kaikki opit eivat vaadi valitonta toimenpidetta



VAIHE 4

Mika on rakenteiden merkitys — mika arjen tekemista?

Tassa kohtaa johtaminen ja esihenkilotyo erotetaan tietoisesti

— Esihenkilon kysymyksia:

1. Oliko tama enemman rakenteiden vai tekemisen haaste?

Mita tassa kohtaa rakenteet tukivat hyvin?

Missa rakenteet vaikeuttivat onnistumista?

W N

Mita tahan tarvitaan organisaation tasolta - ei vain meilta?

Tama estaa:

yksildiden syyllistamisen "yrittdkaa enemman" -ajattelun esihenkilon ylikuormittumisen



VAIHE 5

Mita kokeilemme seuraavaksi?

Tavoite:
avol Esihenkilén kysymyksia:

Mika olisi pieni muutos, jota voisimme kokeilla?

Mita jatkamme sellaisenaan?

Mita lopetamme tai kevennamme?

Mita tukea tarvitset, jotta tama onnistuu?

[J Tarke3a:

e eiyritetaratkaista kaikkea
e yksikokeiluriittaa

e kokeilu ei ole sitoumus ikuisesti



VAIHE 6

Miten seuraamme oppimista?

Keskustelu ei saa jaada irralleen

Mista huomaamme, etta tama
toimii paremmin?

Oppiminen muuttuu jatkuvaksi, kun:

e siihen palataan
e sita seurataan

e gsjita keskustellaan uudelleen

Milloin palaamme tahan?

Q

Mita haluamme seuraavalla kerralla
oppia lisaa?



LOPETUS

Oppiminen normalisoidaan

Keskustelun lopuksi

"Oppiminen ei tarkoita, etta jokin meni pieleen. Se tarkoittaa, etta teemme tyota tietoisemmin."

Tama jattaa; turvallisen tunteen, jatkuvuuden ja luvan oppia myos jatkossa.

Esihenkilolle muistilista

o Al ratkaise liian nopeasti

 Al3 ota kaikkea vastuullesi

e Tee nakyvaksi se, mika on rakenteiden asia
e Tee oppimisesta normaalia, €i erityista

* Pienikin oppi on oppi

Ydinajatus

Oppimiskeskustelu ei ole lisatehtava. Se on tapa johtaa
tyota niin, etta oppiminen ja uudistuminen tapahtuvat
arjessa.

Kun tata keskustelua kaydaan saannollisesti:

e rakenteet alkavat elaa
e esihenkilotyo kevenee

e oppiminen muuttuu kulttuuriksi



Uudistumiskyky ei ole valinta. Se on elinehto.

Me tarvitsemme yhteis0ja, joissa oppiminen ei ole suoritus, vaan tapa
olla olemassa. Y hteis0ja, joissa tulevaisuutta ei suunnitella, vaan opitaan
oppimaan ja luomaan uutta.

Vasta silloin meilla on toivo. Ei siksi, etta tiedamme enemman. Vaan siksi, etta uskallamme
ajatella toisin - ja johdamme sen myos todeksi.

® Perinteinen muutosjohtaminen ei riita yhteiséllisen oppimisen ja uudistumiskyvyn kehittymiseen.

"Osaamisen kehittaminen on funktio. Oppimisen ja

®
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johtaa."
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