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HR on uudistuvaa kehittymista tukeva asiantuntija

Lean-matkaa voi oppimisen nakdkulmasta kuvata sarjana kdytannon pienia kehitysaskeleita ja ndista
oppimista. Arjen kehittaminen ja prosessitekniikka on vdahaakin suuremmassa Lean-matkalle ldhteneessa
organisaatiossa hyvin hallinnassa. Haasteena on vain se, etta prosessin kehittamistekniikka ja -menetelmat
ovat noin 20% onnistuneen matkan sisallosta. Loput 80% on ihmisten johdattelua, yhteista oivaltamista ja
toimintatapojen ja kulttuurin muutosta.

Suurin osa tasta 80% kiteytyy arjen johtamisen tilanteisiin. Lahiesimiehen vastuulla on haaste saada
jatkuvasti kehittyva kaytanto toimimaan arjessa. Onnistuakseen tassa tehtavassa lahiesimies tarvitsee
organisaation tuen, mahdollistajia tukemaan sitd oppimisen ja oivaltamisen prosessia, josta Lean-matka
rakentuu.

”Joukkoja on. johdettava edestd” Adolf Ehrnroothin. Pystydkseen johtamaan edesta lahiesimiehemme
tarvitsevat mahdollistajia, tuekseen. Nostan tassa esille kaksi mahdollistavaa nakékulmaa, henkilokohtaiset
valmiudet ja uudistavaa oppimista / kehittamista tukevan toimintaympariston tai toisin sanoin oppimisen
tukiprosessit.

Naista kahdesta mainituista tuo valmiuksien valmentaminen on helpompi. Tdma on kohtuullisen helppo
jarjestaa joko sisaisind valmennuksina tai ulkoistaa patevalle toimijalle. Keskiossa on tukea esimiehiamme
havahtumaan siihen, miten merkityksellista on saataa omaa tytotetta yhteensopivaksi kehittyvan prosessin
kanssa. Pystydkseen olemaan kehityksen moottori, kehitystd eteenpdin ohjaavassa roolissa esimies
tarvitsee uudenlaisia valmiuksia. Valmentava johtaminen on taitolaji, jonka voi oppia.

Organisaation uudistuvaa oppimista tukevan toimintaympariston rakentaminen on kokemuksemme
mukaan haasteellisempi tehtavakentta. Kysymys ei ole siita, etteikd oppimista tapahtuisi ilman
jarjestelmallistd tukea. Kysymys ja haasteemme on tehda uudistavasta oppimisesta elimellinen osa arkea.
Tama taas ei onnistu ilman tavoitteellisuutta ja jarjestelmallisyytta mahdollistavaa rakennetta.

Monessa organisaatiossa hukataan erinomaisen paljon aikaa, energiaa ja osaamista siind Lean-matkan
solmukohdassa, jossa uudistuvan oppimisen prosessit ja prosessinkehittaminen kannattaisi nivoa yhdeksi
kokonaisuudeksi. Syysta taikka toisesta Lean-kehityksestd vastaava liiketoiminta ei osaa kiteyttaa sita roolia,
joka luonnollisesti kuuluisi henkildston kehittdmisen osaajille. Oppimisen syvdosaamista ei saada
kohdennettua sinne missa silla olisi parhaat edellytykset kasvaa ja tukea yritystoiminnan ydinta, eli arvoa
tuottavaa toimintaa.

HR voisi parhaimmillaan tuoda oman osaamisensa kautta tarvittavaa tukea Lean-menetelmien
soveltamiseen oman viitekehyksensa kautta. Inhimillisen toiminnan osaamisen nakdékulma unohtuu
helposti mm. viestinndssa ja tavoitteiden asettamisessa. Lean-kehittdmisen tavoitteena on tehokkuus ja
turhan tekemisen poistaminen, mutta saman tavoitteen voi muotoilla toisinkin. Tavoitteena on turvallinen
ja sujuva tyon tekeminen ja keskiossa on jokaisen tydssa onnistumisen edellytykset. Lahiesimiehen ja
tyontekijan nakokulmasta nama kaksi viestid ovat kuin yo ja paiva. Ensimmaisessa saattaisin menna
tyontekijan tyopisteelle tokaisten “tulin seuraamaan I6ytyyko tydstasi turhaa”. Toisessa tilanteessa
esimiehen ja tyontekijan tehtavaksi kiteytyy sen arviointi voisiko tyota kehittaa turvallisuuden tai
sujuvuuden ndkokulmasta.

Lean-menetelmat sisaltavat jo itsessaan oppimisen elementtejd. Harmittavan usein nama oppimisen
mahdollisuudet hukataan, kun menetelmé&a sovelletaan liian tekniselld tavalla. PDCA-menetelmé (Plan, Do,
Check, Act) on parhaimmillaan jatkuvan oppimisen ympyra, mahdollisuus jarjestelmaéllisesti arvioida ja
korjata omaa toimintaa arjessa. A3 menetelma on alusta, joka tukee jarjestelmallisen jadsentdamisen ja
faktan kerdamisen oppimista. Perusajatus oppimisen nakékulmasta on havaitseminen, jasentaminen,



NN g e T

) \ NS oA —ci
Y ] WY A VA

JI"?'OI{EKK:N LEARNING CENTER OY

kiteyttdminen ja hypoteesin rakentaminen. A3 on toisin sanoen valine milld voimme kaytannon laheisesti
oppia tutkimaan toiminnan syy-seuraus ilmioita, kausaliteettien jasentamista.

Yhteenvetona todettakoon sen olevan saali ja suurta osaamisen vaarinkdyttda, jos emme kytke
organisaatiomme henkildstd osaamista tukemaan Lean-kehittymista. Lean-transformaation on
prosessiteknisen muutoksen lisdksi kulttuurin muodon muutos. 20% muutoksesta on prosessitekniikkaa ja
loput muutoksesta tapahtuu ihmisten korvien vilissa. Muodon muutos on uudistuvaa oppimista (ajattelun
kehittymista) ja tahan kytkeytyvaa toimintatapojen muodon muutosta, jossa keskidssa ovat inhimillisten
rakenteiden kehittyminen. Rakenteiden kehittyminen tdssa mielessa tarkoittaa sita, miten jokainen
ihminen kytkeytyy organisaatioon, kollegoihinsa, tehtavaansa ja rooliinsa uudella tavalla. Rakennemuutos
tdssa mielessa on syvallinen kytkoksiin meneva uudistumisprosessi.



