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Mitä Sosiokratia 3.0 on?

Vielä kääntämättä.


How does Sociocracy 3.0 help?

Vielä kääntämättä.



A pattern-based approach to organizational change

Tässä oppaassa toimintatavat on ryhmitelty aihealueittain yhteentoista kategoriaan, joiden avulla voit helpommin tunnistaa sinulle hyödylliset toimintatavat:


	Järkeily ja päätöksenteko

	Evolving Organizations

	Vertaiskehittäminen

	Enablers Of Co-Creation

	Organisaatioiden rakentaminen

	Bringing In S3

	Sopimusten määrittäminen

	Kokousmuodot

	Kokouskäytännöt

	Työn organisointi

	Organizational Structure





What’s in this guide?

Vielä kääntämättä.



Influences and History of Sociocracy 3.0
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Influences and history of Sociocracy 3.0

Vielä kääntämättä.



Why “3.0”?

Vielä kääntämättä.





Seitsemän periaatetta

Sosiokratia 3.0 perustuu seitsemään perusperiaatteeseen, jotka mahdollistavat yhteisöllisen ja ketterän yhteistyön. Nämä periaatteet ovat kaikkien S3-toimintatapojen taustalla, ja siksi niiden ymmärtäminen auttaa mallien käyttöönotossa ja tehokkaassa soveltamisessa.

Sosiokratia 3.0 -työkalujen käyttäminen auttaa yksilöitä ja organisaatiota havaitsemaan keskeisten periaatteiden arvon ja tukee periaatteiden integroitumista organisaatiokulttuuriin.


[image: Seitsemän periaatetta]
Seitsemän periaatetta

Vaikuttavuuden periaate:

Käytä aikaa vain siihen, mikä vie sinua lähemmäksi organisaation yleisten tavoitteiden saavuttamista. Näin voit käyttää mahdollisimman tehokkaasti rajattua aikaasi, energiaasi ja resursseja.

Suostumuksen periaate:

Vastaperusteiden esiin nostaminen, etsiminen ja ratkaiseminen ehdotuksista, olemassa olevista sopimuksista ja toiminnasta, jotta saadaan vähennetyksi sellaisten epäsuotuisiin seurauksiin johtavien päätösten mahdollisuutta ja löydetään hyviä tapoja parantamiseen.

Todennettavuuden periaate:

Testaa kokeiluilla ja jatkuvalla uudelleentarkastelulla kaikki oletukset joiden varaan rakennetaan, jotta pystyt oppimaan nopeasti, ymmärtämään asioita ja navigoimaan kompleksisuudessa niin tehokkaasti kuin voit.

Jatkuvan parantamisen periaate:

Tarkastele tekemäsi työn tuloksia säännöllisesti, jotta voit havaintojen pohjalta tehdä vähittäisiä parannuksia siihen mitä teet ja miten teet sen. Tämä mahdollistaa muutoksiin sopeutumiseen tarvittaessa sekä tehokkuutta ylläpitämisen tai parantamisen ajan mittaan.

Samanarvoisuuden periaate:

Ota ihmiset mukaan tekemään ja kehittämään päätöksiä, jotka vaikuttavat heihin. Näin lisäät sitoutumista ja vastuullisuutta sekä hyödynnät joukkojen viisautta tavoitteiden saavuttamisessa ja niiden kehittämisessä.

Läpinäkyvyyden periaate:

Tallenna kaikki organisaation kannalta arvokkaat tiedot ja tuo ne kaikkien saataville, ellei ole syytä luottamuksellisuuteen, jotta kaikilla olisi käytettävissään tarvittava tieto sen ymmärtämiseen, miten he voivat tehdä työnsä tehokkaimmin kokonaisuuteen vaikuttavalla tavalla.

Vastuun periaate:

Vastaa silloin, kun jotakin tarvitaan, tee mitä olet sopinut tekeväsi ja ota vastaan osasi vastuusta organisaation kulussa, jotta tarvittavat toimenpiteet tehdään, mitään ei jätetä huomiotta ja kaikki tekevät voitavansa myötävaikuttaakseen organisaation tehokkuuteen ja eheyteen.


Vaikuttavuuden periaate

Käytä aikaa vain siihen, mikä vie sinua lähemmäksi organisaation yleisten tavoitteiden saavuttamista. Näin voit käyttää mahdollisimman tehokkaasti rajattua aikaasi, energiaasi ja resursseja.

Vaikuttavuuden periaate kehottaa meitä pohtimaan tietoisesti, mitä teemme ja miten toimimme. Se edellyttää, että tarkastelemme tekojemme vaikutusta paitsi nykyhetkessä, myös pidemmällä aikavälillä, ja sekä omaan organisaatioomme liittyen että laajemmin, jopa globaalista näkökulmasta.

Kun toimimme vaikuttavasti, pyrimme tarkoituksellisesti minimoimaan hukan ja poistamaan esteet, ja tuottamaan mahdollisimman paljon arvoa kaikella sillä luovuudella, energialla ja ajalla, jota toimintaan käytämme.


Selkeytä “miksi”

Tehokkuus alkaa selkeyttämällä, miksi jokin asia halutaan tehdä ja arvioida ja mitä halutaan saavuttaa. Tämä määrittää perustan sille, miksi organisaatio on olemassa ja mihin se pyrkii, ja auttaa kaikkia ymmärtämään selkeämmin, mitä toiminnalla tavoitellaan ja kuinka itse kukin voi mielekkäällä tavalla osallistua tavoitteiden saavuttamiseen. Ilman perustan selkeyttämistä yksilöiden on vaikea hahmottaa omaa työtään kokonaisuudessa. Tällöin on myös vaikeampaa määritellä ja mitata, mikä tekeminen tuottaa lisäarvoa ja missä arvontuotto tapahtuu.



Ole avoin vaihtoehdoille

On monia tapoja saavuttaa tavoitteet - ja toisinaan ensimmäinen valittu tapa ei välttämättä toimikaan. Ole siis avoin vaihtoehdoille äläkä juutu toimimattomiin suunnitelmiin vaan hyödynnä tekemisen myötä opittua parantaaksesi jatkuvasti toimintaa. Vältä asioiden lukkoonlyömistä liian varhaisessa vaiheessa ja hyödynnä sen sijaan iteratiivista, asteittaisen kehittämisen lähestymistapaa aina kun mahdollista. Etsi kompleksissa tilanteissa erilaisia tapoja testata hypoteeseja nopeasti ja tehdä useita pienimuotoisia kokeiluja, jotta toimintaa voidaan tarpeen mukaan suunnata nopeasti uudelleen.



Tavoittele tehokasta vaikuttavuutta

Vaikuttavuus on toivotun tuloksen saavuttamista, ja tehokkuus asioiden tekemistä mahdollisimman vähällä vaivalla, resursseilla ja ajalla. Tehokkuuden korostaminen voi kuitenkin johtaa siihen, että mennään väärään suuntaan. Siksi toiminnan tavoitteen on oltava selkeä: tehokkuus optimoidaan aina suhteessa tavoitteeseen. Toteuta siis vain sellaisia parannuksia, jotka auttavat saavuttamaan tavoitellun lopputuloksen tehokkaammin.



Mieti kokonaisuutta: seuraa, arvioi ja opi

Pyri tunnistamaan jo ennen toimenpiteisiin ryhtymistä, niiden aikana ja niiden jälkeen, mitä mahdollisia sivuvaikutuksia ja tahattomia seurauksia toiminnalla saattaa. Huomioi myös suorat ja välilliset kustannukset sekä kielteiset ulkoisvaikutukset ja ole valmis kehittämään tai muuttamaan toimintaa tai jalostamaan tavoitteita opitun perusteella.

Vaikuttavuutta (ja tehokkuutta) voidaan arvioida vain ottamalla huomioon toiminnan laajempi konteksti ja pidempi aikaväli. Joskus toiminta saattaa johtaa tavoiteltuihin tuloksiin lyhyellä aikavälillä, mutta sillä voi olla epäsuotuisia seurauksia ja piilotettuja kustannuksia, jotka paljastuvat vasta ajan mittaan. Esimerkiksi teollinen maatalous tuottaa suuria satoja erittäin tehokkaasti, mutta pitkällä aikavälillä sen seurauksena pintamaa köyhtyy ja riippuvuus lannoitteista ja torjunta-aineista lisääntyy. Lyhytaikaisella hyödyllä saattaa siis olla pitkän aikavälin negatiivinen seuraus.

Kompleksisissa toimintaympäristöissä saattaa toisinaan olla vaikeaa hahmottaa, mitä tehokkuus käytännössä tarkoittaa. Siksi on hyvä huomoida myös toisten näkökulmia, vaikka toimisitkin itse päätöksentekijänä. Organisaatiolla on paremmat edellytykset kehittää uusia ideoita, välttää ei-toivottuja seurauksia sekä tunnistaa arvokkaita parannuskohteita, kun olemassa oleva kokemus ja asiantuntemus jaetaan koko organisaation käyttöön ja etsitään vaihtoehtoisia näkökulmia. Kun käytät ideasi toisten kautta, pystyt mahdollisesti sekä välttämään seurauksia joita on hyvä välttää että löytämään arvokkaita tapoja idean parantamiseen.

Päättäkää yhdessä, millä tavoin vaikuttavuutta mitataan, ja millä tavalla yhteistä käsitystä vaikuttavuudesta kehitetään ja ylläpidetään. Kun on selvää, “miksi” ja tavoiteltava tulos määritelty, on mietittävä, miten edistymistä mitataan - tai tapahtuuko oikeansuuntaista edistystä lainkaan.

Toisinaan vaikuttavuus voidaan havaita vasta jälkikäteen. Kiinnittäkää siis huomiota toiminnan seurauksiin hyödyntäkää siitä oppimaanne parantaaksenne vaikuttavuutta seuraavalla kerralla.



Huomioi riippuvuudet ja rajoitukset

Huolehdi siitä, että kaikki voivat toimia mahdollisimman itsenäisesti ja tarkoituksenmukaisesti, ja varmista myös oma toimintavapautesi. Varmistakaa, että riippuvuudet eri yksilöiden ja tiimien välillä on avoimesti tunnistettu. Luokaa ja kehittäkää yhdessä johdonmukainen tapa käsitellä riippuvuuksia, jotta lisäarvoa voidaan tuottaa nopeasti silloinkin, kun niitä ei voida välttää.

Selvitä mahdolliset rajoitteet, joiden puitteissa sinun on toimittava. Mitkä ovat sisäiset ja ulkoiset odotukset, suuntaviivat tai säännöt? Miten organisaation (implisiittiset tai eksplisiittiset) arvot ja laajempi toimintaympäristö mahdollistaa tai rajoittaa päätöksiä ja toimenpiteitä? Kuinka tunnistettujen rajoitusten puitteissa toimitaan? Kenen kanssa tulee neuvotella, mikäli huomataan perusteita muuttaa jotakin tai tehdä poikkeuksia?



Priorisoi ja valitse viisaasti

Aseta prioriteetteja ja pidä niistä kiinni, ellei nouse esiin erityistä tarvetta muuttaa niitä. Keskeytykset, kontekstin vaihtuminen japuskuriajan puute aiheuttavat väistämättä hukkaa.

Siispä sen lisäksi, että kirkastat, mitä OLET tekemässä, selkeytä myös, mitä EI tehdä. Näin voit poistaa toiminnan esteet niiden ilmetessä.




Suostumuksen periaate

Vastaperusteiden esiin nostaminen, etsiminen ja ratkaiseminen ehdotuksista, olemassa olevista sopimuksista ja toiminnasta, jotta saadaan vähennetyksi sellaisten epäsuotuisiin seurauksiin johtavien päätösten mahdollisuutta ja löydetään hyviä tapoja parantamiseen.

Tarkoituksellinen vastaperusteiden etsiminen auttaa hyödyntämään organisaation kollektiivista tietopääomaa sekä löytämään oivalluksia, jotka muuten saattaisivat jäädä huomaamatta. Kun ehdotuksia, sopimuksia ja toimintaa tarkastellaan erilaisista näkökulmista, erilaisten ihmisten kannalta, voidaan paremmin tunnistaa toiminnan seuraukset ja tavat parantaa asioita.

Suostumuksen periaatteen mukainen toiminta edellyttää, että päätöksenteon painopiste siirretään samanmielisyyden tavoittelusta - “ovatko kaikki samaa mieltä tästä?” - siihen, että vastaväitteitä tutkimalla etsitään perusteluja sille, miksi tekeillä oleva asia ei ole riittävän hyvä tai turvallinen, tai mitä siinä voisi parantaa.

Suostumus ei kuitenkaan tarkoita, että kaikki osallistuisivat aktiivisesti kaikkien päätösten tekemiseen: se olisi tehotonta. Suostumuksen periaate kuitenkin edellyttää päätöksentekijöiltä riittävää avoimuutta ja huolellisuutta siinä, että ne, joihin toiminta vaikuttaa saisivat siitä riittävästi tietoa, ja jotta sellaiset henkilöt, joilla saattaa olla soveltuvaa kokemusta tai asiantuntemusta tekeillä olevasta asiasta voivat osallistua työhön (ks. yhdenvertaisuusperiaate).


Kannusta toisinajatteluun

Erilaisten näkökulmien, kokemuksen ja asiantuntemuksen huomioiminen on yksinkertainen ja tehokas tapa kehittää jaettua ymmärrystä, jonka pohjalta voidaan tehdä tehokkaampia päätöksiä etenkin, kun käsitellään monimutkaisia tai kompleksisia asioita.

Toimintakulttuuri, jossa eriävät mielipiteet ovat tervetulleita ja jossa niitä tarkastellaan mahdollisena arvontuottona toiminnalle, syventää sitoutumista, lisää psykologista turvallisuutta ja tukee parempaa päätöksentekoa.



Siirrä valta yksilöiltä perusteluille

Olemassa olevien päätöksentekomallien olennaisin ero on siinä, missä lopullinen päätöksentekijä sijaitsee. Autokraattisissa järjestelmissä hallitsevat yksittäiset henkilöt tai pienet ryhmät. Enemmistöpäätöksiin perustuvissa järjestelmissä valta on sen sijaan enemmistöllä ja/tai niillä, jotka voivat jollain tavoin vaikuttaa enemmistön mielipiteeseen. Järjestelmässä, jossa pyritään (vastalauseettomaan) konsensukseen, valta on puolestaan sillä, joka päättää estää ehdotuksen tai olemassa olevan sopimuksen. Kaikissa edellisissä tapauksissa päätös tehdään riippumatta siitä, ovatko toimijoiden motiivit järjestelmän edun mukaisia vai eivät.

Kun ryhmä tai organisaatio päättää noudattaa suostumuksen periaatetta, valta siirtyy yksilöltä tai ryhmältä perustelluille argumenteille. Perustelut paljastavat joko mahdolliset ei-toivotut, vältettävät seuraukset, tai mahdollisuuden parantaa toimintaa. Suostumuksen periaatetta noudattamalla yksittäiset henkilöt eivät voi – toimenkuvastaan, tehtävästään tai asemastaan riippumatta – estää päätöksiä vain mielipiteisiin, henkilökohtaisiin mieltymyksiin tai asemaansa perustuen, ja heitä voidaan pitää vastuullisina siinä tapauksessa, että he näin tekevät. Suostumuksen periaate kannustaa kaikkia olemaan ulostuloissaan vähintään kohtuullisia ja jättää silti tilaa ilmaista erilaisia näkökulmia, mielipiteitä ja ideoita.



Erota toisistaan mielipide, mieltymys ja vastaperuste

Suostumuksen perustana on organisaation jaettu tieto. Kun kaikkia kehotetaan esittämään mahdollisia vastaperusteita ja tutkimaan niitä tarkoin, voidaan kitkeä perusteettomat väittämät, parantaa osittain paikkaansa pitäviä argumentteja ja tunnistaa pätevät vastaperusteet. Yleensä on hyvä testata, voidaanko argumentteja pitää aitoina vastaperusteina ja vastata vain niihin, jotka sellaisia ovat. Näin aikaa ei hukata ainoastaan mielipiteisiin, henkilökohtaisiin mieltymyksiin tai ennakkoluuloihin perustuviin argumentteihin.

Argumentit, joita voidaan ainakin keskeisen sidosryhmän arvion mukaan pitää vastaperusteina auttavat koko työhön osallistuvaa tiimiä keskittämään muutokset sinne, missä parantaminen ja kehittäminen on tarpeellista tai kannattavaa. Suostumuksen periaatteen perustana on löydöksiin ja oppimiseen nojautuva asteittainen (l. inkrementaalinen) kehittäminen. Tällainen toiminnan kehittämisen tapa muodostuu väistämättä, kun suostumuksen periaate omaksutaan ja otetaan käyttöön.

Suostumuksen periaatteen omaksuminen siirtää päätöksenteon painopistettä siihen, että etsitään toistaiseksi riittävän hyvää ratkaisua, ja sen havaitsemiseen, mihin ei ole syytä käyttää aikaa. Tällainen lähestymistapa on paljon tehokkaampi kuin pyrkimys saavuttaa yksimielinen konsensus, jossa pyritään ottamaan huomioon kaikkien henkilökohtaiset mieltymykset ja ajatukset.



Ota tavaksi oppia vastaperusteista

Vastalauseet eli vastaperusteet kuvaavat meille asioita, joita voitaisiin parantaa. Vastaperusteiden ratkaiseminen tarkoittaa yleensä (ehdotettujen) sopimusten laatimista ja/tai toiminnan muuttamista tavalla, joka kumoaa esitetyn vastaperusteen. Joskus vastaperusteen esittämisen ja sen käsittelyn seurauksena saatetaan kuitenkin havaita, että syystä tai toisesta on parempi jättää vastustettu asia ennalleen. Viime kädessä vastaperusteiden tarkasteleminen ja ratkaisuvaihtoehtojen määrittäminen edellyttää sitä, että mahdollisten toimenpiteiden plussa ja miinuksia puntaroidaan sekä suhteessa käsillä olevaan tilanteeseen että koko organisaation kannalta. Kompleksisissa tilanteissa ei yleensä ole löydettävissä täydellistä tai vain yhtä oikeaa päätöstä, joka olisi riittävän hyvä ja turvallinen yrittää. Sen sijaan päätöksenteko tuleekin suunnata siihen, että toiminnan seuraava vaihe olisi aina riittävän hyvä ja turvallinen, jolloin päätöksentekoa voidaan kokemuksen ja tiedon karttuessa oppia mukauttamaan ja kehittämään.

Asteittaiseen oppimiseen perustuva lähestymistapa hyödyntää koko organisaatiossa olevan tiedon, kokemuksen ja asiantuntemuksen monimuotoisuutta. Se auttaa siirtymään pois kaksijakoisesta joko/tai -ajattelutavasta jatkuvaan sekä/että -synergiaprosessiin. Ajan mittaan asteittaisen oppimisen kulttuuri vahvistaa myös ihmisten välisiä yhteistyösuhteita.



Suostumussopimus

Suostumuksen periaatteen omaksuminen ryhmässä tai koko organisaatiossa vaikuttaa siihen, miten päätöksentekoon, vuoropuheluun ja toimintaan suhtaudutaan. Harkitse, että suostumuksen periaate kuvattaisiin eksplisiittisenä suostumussopimuksena alla kuvatun kaltaisella tavalla:


	Koska ehdotusta tai olemassa olevaa sopimusta ei vastusteta, aion noudattaa sovittuja asioita parhaan kykyni mukaan.

	Aina, kun tietooni tulee vastaperusteita, jotka koskevat ehdotuksia, sopimuksia tai nykyistä toimintaa, jaan ne asiasta vastuussa olevien kanssa.

	Etsin ja harkitsen aktiivisesti vastaperusteita niille ehdotuksille, sopimuksille tai toiminnoille, joista olen itse vastuussa, ja pyrin ratkaisemaan ne kykyjeni mukaan.

	Huomioin mahdolliset uudet vastaperusteet, jotka koskevat sellaisia uudistettavia sopimuksia, joista olen itse vastuussa tai joiden laatimiseen olen osallistunut, jotta voin tarkistaa, vaikuttavatko vastaperusteet sopimuksen jatkamiseen nykyisessä muodossaan.






Todennettavuuden periaate

Testaa kokeiluilla ja jatkuvalla uudelleentarkastelulla kaikki oletukset joiden varaan rakennetaan, jotta pystyt oppimaan nopeasti, ymmärtämään asioita ja navigoimaan kompleksisuudessa niin tehokkaasti kuin voit.

Todennettavuus – eli tieteellisen menetelmän perustana oleva empirismi – on keskeinen periaate, jonka omaksuminen auttaa meitä toimimaan tehokkaasti kompleksisessa maailmassa, jossa on paljon tuntemattomia muuttujia. Sekä organisaatiot että niiden toimintaympäristöt ovat kompleksisia järjestelmiä, jotka muuttuvat ja muovautuvat jatkuvasti. Se, mitä kulloinkin tiedämme organisaatiosta ja sen vuorovaikutussuhteista on useimmiten alustavaa ja kontekstisidonnaista.

Todennettavuus lisää varmuutta ja vähentää harhaluuloja, jolloin voimme käyttää aikaamme tehokkaasti. Meillä on pyrkimys ymmärtää ja varmistua siitä, mitä ja miksi jotakin tapahtuu, mitä seuraavaksi tulisi tapahtua ja mitä toimenpiteitä se edellyttää. Teemme usein johtopäätöksiä ilman, että varmistamme, perustuvatko ne oikeanlaisille ja riittävän tarkoille olettamuksille ja premisseille. Kompleksissa tilanteissa saatamme pitää kausaalisena syy-seuraussuhteena jotakin, joka itse asiassa on vain asioiden välistä korrelaatiota tai sattumaa. Tällöin tekemiemme toimenpiteiden seurausten ennustettavuus vähenee.

Ilmiöiden ja toimintatapojen havainnointi ja tutkailu, kokeellinen lähestymistapa muutokseen tukee jatkuvaa oppimista ja auttaa organisaatiota kehittymään edelleen tehokkaammaksi ja muutoskyvykkääksi.


Kirkasta hypoteesi

Hypoteesi on alustava selitys tietyn syyn ja seurauksen väliselle suhteelle, joka on sekä testattavissa että kumottavissa. Hypoteesi voidaan todistaa oikeaksi tai vääräksi kokeilemalla.

Organisaatioissa hypoteeseja voidaan muodostaa esimerkiksi siitä, miten työn prosessien tai organisaatiorakenteen muuttaminen parantaisi vaikuttavuutta tai vähentäisi kustannuksia, tai kuinka kokousten aikatauluttaminen eri tavalla lisäisi osallistujien sitoutuneisuutta. Voidaan myös muodostaa hypoteeseja, kuinka tietty tuotteeseen tehty muutos laajentaisi asiakaskuntaa mutta pitäisi samalla olemassa olevat asiakkaat edelleen tyytyväisinä, ja niin edelleen.

Epävarmoissa tilanteissa on hyödyllistä ilmaista kaikki asiaa koskevat kysymykset ja ennakko-olettamat eksplisiittisesti. Kun hypoteesi on kuvattu selkeästi, kysymyksiin voidaan löytää vastauksia ja joko vahvistaa tai kumota esitetyt olettamukset. Liian epämääräinen tai moniselitteinen hypoteesin kuvaus tekee oletuksista vaikeita tai jopa mahdottomia testata. Myös, jos erilaisia olettamuksia on paljon, pyrkimys testata ne kaikki samalla kertaa vie liikaa resursseja suhteessa lopputulokseen. Vähemmän on usein enemmän.

Kokeiluja suunniteltaessa on tärkeä taito on kyky erottaa toisistaan vakiintunut tieto ja pelkät oletukset. Kun tunnistat, mitä et vielä tiedä ja toisaalta myös, mitä pidät totena, löydät kysymyksiä ja oletuksia, joita voit käyttää hypoteesin rakentamiseen.

Kompleksisilla toimialuilla käytettävä hypoteeseihin pohjautuva lähestymistapa perustuu sille, että tehdään kokeiluja hypoteesien vahvistamiseksi tai kumoamiseksi. Näin voidaan nopeasti löytää toteuttamiskelpoisia ideoita tai kumota hypoteesit pätemättöminä. Kokeilujen myötä voidaan saavuttaa tavoitteet tehokkaammin, mutta ne auttavat myös vahvistamaan tai kumoamaan tavoitteisiin liittyviä olettamuksia.



Suunnittele hyviä kokeiluja

Kokeilu on kontrolloitu testi, joka on suunniteltu todistamaan tai kumoamaan hypoteesi. Kokeilujen avulla saat validoitua tietoa siitä, miten tuleviin haasteisiin ja mahdollisuuksiin kannattaa vastata. Tämän lisäksi kokeilujen tulokset auttavat tarkentamaan alkuperäistä hypoteesia ja jopa kehittämään uusia hypoteeseja, joita voidaan edelleen testata lisäkokeiluilla.

Ennen kokeilun aloittamista on tärkeää määritellä ja dokumentoida kokeilun sisältö ja kulku huolellisesti. Hyvä kokeilun kuvaus sisältää luettelon tehtävistä asioista sekä tarvittaessa niiden toteutustavasta, sekä luettelon muuttujista, joita seurataan ennen kokeilua, sen aikana ja/tai sen jälkeen.

Määritä ja dokumentoi kokeilun onnistumisen ja epäonnistumisen kannalta merkitykselliset kynnysarvot ja kuvaa ne tarkasti arviointikriteereissäsi. Määrittele erityisesti, millainen tulos todistaisi hypoteesin vääräksi. Kun kokeilu on käynnissä, vältä tekemästä siihen muutoksia. Jos sinun on välttämätöntä muuttaa jotakin, dokumentoi muutokset tarkasti - muussa tapauksessa mittaustuloksesi voivat olla merkityksettömiä. On erittäin tärkeää mitata tunnistetut merkitykselliset muuttujat ennen kokeilun aloittamista, jotta varmistetaan, että kokeilun suunnittelussa ei ole tapahtunut virhettä ja kynnysarvot jo lähtökohtaisesti täyty.



Käsittele päätöksiä kokeiluina

Kompleksisessa toimintaympäristössä on mahdotonta ennustaa kaikkia tapoja, joilla se reagoi tehtyyn muutostoimenpiteeseen. Siksi kokeilun konseptia voidaan soveltaa myös päätöksentekoon: kaikkia merkittäviä toiminnallisia ja hallinnollisia päätöksiä on arvokasta tarkastella kokeiluina ja dokumentoida huolellisesti päätöksellä tavoitellut tulokset ja niiden arviointiperusteet. Myös päätöksiä kannattaa tehdä yksi kerrallaan aloittamalla tarkoituksenmukaisimmalta tai loogiselta vaikuttavasta lähtökohdasta ja kehittää päätöstä iteratiivisesti tuloksista opitun perusteella.




Jatkuvan parantamisen periaate

Tarkastele tekemäsi työn tuloksia säännöllisesti, jotta voit havaintojen pohjalta tehdä vähittäisiä parannuksia siihen mitä teet ja miten teet sen. Tämä mahdollistaa muutoksiin sopeutumiseen tarvittaessa sekä tehokkuutta ylläpitämisen tai parantamisen ajan mittaan.

Siinä missä todennettavuuden ja suostumuksen periaatteet paljastavat oppimismahdollisuuksia, jatkuvan parantamisen periaate ohjaa hyödyntämään opittua. Jatkuvan parantamisen periaate koskee sekä tekemisen tapaa että hallintoa. Kaikkea on mahdollista parantaa: niin strategioita, menettelytapoja, prosesseja ja ohjeita kuin tuotteita, palveluita, pätevyyttä ja taitoja, asenteita, käyttäytymismalleja, arvovalintoja ja työkaluja ym.


Tee muutoksia asteittaisesti

Asteittainen kehitys on usein tehokkaampaa ja kestävämpää kuin kaiken myllertävä vallankumous. Mikäli järjestelmää kehitetään jatkuvasti tarpeen mukaan, kertaluontoinen suuri muutos ei ole useinkaan välttämätön. Erityisesti toimintaympäristössä, jossa on paljon tuntemattomiakin muuttujia, useiden samanaikaisten muutosten tekeminen saattaa johtaa vaikeasti korjattavaan sotkuun. Samanaikaisten muutosten vaikutuksia, syyn ja seurauksen suhdetta, on myös vaikeaa mitata tehokkaasti.

Kun muutoksia sen sijaan tehdään asteittain aina, kun havaitaan mahdollisuus pienelle mutta vaikuttavalle parannukselle, laajempien muutostoimien tarve vähenee. Tällainen toimintatapa auttaa myös mukautumaan tehokkaasti toimintakentällä tapahtuviin muutoksiin ja pitämään organisaation toiminnan tarkoituksenmukaisena. Asteittaisella parantamisella vältetään luomasta kalliita tai jopa korjauskelvottomia rakenteita.

Silloinkin, kun suuria muutoksia tarvitaan, etene vaihe vaiheelta, selvitä, miten asioiden tulisi olla ja mukauta tekemistä opitun perusteella. Kun olettamat testataan nopeasti tekemällä pieniä muutoksia, myös epäonnistuminen havaitaan varhaisemmassa vaiheessa ja se on helpommin hallittavissa. Epäonnistuminen pienessä kokeilussa auttaa myös oppimaan nopeasti kehittämään parempia kokeiluja! Laajan kokeilun epäonnistuessa on sen sijaan saatettu käyttää paljon aikaa ja vaivaa oppimatta kuitenkaan paljoa.

Huomioi, että jos muutat useita asioita samanaikaisesti, et ehkä pysty määrittämään, mitkä muutokset johtavat havaitsemiisi vaikutuksiin. Pyri siis vain yhteen tai ainoastaan muutamaan samanaikaiseen muutokseen.



Seuraa, mittaa ja muuta asioita oppimasi perusteella

Määrittele tavoitellut tulokset, joihin odotat muutoksen johtavan sekä se, millä tavalla arvioit niiden saavuttamista. Muutoksia tehdessä on olennaista kuvata selkeästi, mitä halutaan parantaa: mitä myönteisiä seurauksia halutaan vahvistaa ja mitä kielteisiä seurauksia vähentää?

Seuraa toimenpiteiden vaikutuksia ja pohdi oppimaasi. Tarkastele, vastaavatko toimenpiteiden seuraukset ennakko-oletuksia ja aikomuksia. Tällä tavoin voit tarkkailla, johtivatko muutokset todellisuudessa parannuksiin vai eivät.

Muista, että vaikka toimenpiteiden tulokset eivät olisi odotettuja, se ei tarkoita, että ne olisivat automaattisesti kielteisiä. Joskus asiat menevät eri tavalla kuin oletimme - mutta kaikki tulokset auttavat meitä oppimaan. Ole siis avoin kaikelle, mitä tapahtuu. Tutki odottamattomienkin seurausten hyötyjä ja haittoja ja mieti, onko opitun valossa tarpeen tehdä asioita toisin tai jopa pyrkiä erilaisiin tuloksiin.




Yhdenvertaisuuden periaate

Ota ihmiset mukaan tekemään ja kehittämään päätöksiä, jotka vaikuttavat heihin. Näin lisäät sitoutumista ja vastuullisuutta sekä hyödynnät joukkojen viisautta tavoitteiden saavuttamisessa ja niiden kehittämisessä.

Koska ihmiset eivät aina lähtökohtiensa ja olosuhteiden vuoksi ole tasa-arvoisessa asemassa keskenään, on tärkeää, että he ovat yhdenvertaisia erilaisissa organisaatiojärjestelmissä.

Yhdenvertaisuuden periaate antaa vaikutusmahdollisuuksia niille, joihin päätökset vaikuttavat. Tämä lisää myös sitoutumista.

Kun ihmiset saavat osallistua itseensä vaikuttavan päätöksen tekemiseen, heille syntyy syvempi ymmärrys sekä päätöksestä että tilanteesta, johon päätöksellä pyritään vaikuttamaan. Samalla he voivat antaa oman panoksensa päätöksen hyötyjen ja haittojen puntarointiin. Tämä auttaa pitämään päätöksentekojärjestelmän avoimena ja läpinäkyvänä, ja vähentää riskiä, että jätetään huomioimatta joitakin päätöksen olennaisia vaikutuksia. Osallistumisensa laajuudesta riippuen ihmisten on myös mahdollista mukauttaa päätöstä toivotumpaan suuntaan. Kaikissa tapauksissa päätöksentekoon osallistuminen lisää tunnetta omistajuudesta ja osallisuudesta.

Myös vastuun kantaminen päätöksestä lisääntyy, kun sen tekemiseen on voinut itse osallistua. Tieto siitä, että päätöstä voidaan muuttaa, mikäli myöhemmin havaitaan seikkoja, joiden vuoksi päätös ei enää ole riittävän hyvä tai jos löydetään totetuttamiskelpoisia tapoja parantaa sitä vahvistaa osallistuvaa vastuunkantoa entisestään.

Kun teemme päätöksiä yhdessä, niistä tulee aina meidän päätöksiämme, kun taas muiden tekemiä päätöksiä pidetään aina toisten päätöksinä, jolloin niille annettu tuki ja niihin sitoutuminen vaihtelee henkilökohtaisten mieltymysten ja näkökulmien mukaan.

Jotkin päätökset vaikuttavat suureen ryhmään, esimerkiksi koko osastoon tai jopa koko organisaatioon. Kun kaikki, joihin päätös vaikuttaa otetaan päätöksentekoprosessiin mukaan, saavutetaan hyötyä, joka ulottuu paljon varsinaista päätöstä laajemmalle. Osallistumisen myötä rakentuu yhteyksiä ja keskinäistä luottamusta, ja yhteisöllisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunne lisääntyy. Erilaisia ryhmäfasilitointitekniikoita ja verkkotyökaluja käyttämällä voidaan tehokkaasti osallistaa suuri määrä sidosryhmiä päätöksentekoprosessiin.


Delegoi vastuuta ja vaikutusvaltaa

Kaikenkokoisten organisaatioiden toiminta tehostuu ja säilyy tehokkaana, kun sekä työtä että vaikutusmahdollisuutta päätöksiin jaetaan koko organisaatiolle. Tarpeettomat riippuvuudet vähenevät ja poistuvat, ja ihmiset voivat tuottaa työllään arvoa ilman pullonkauloja, kuten päätöksenteon tai muun olennaisen panoksen odottelua.

Suurta henkilömäärää koskevissa asioissa on järkevää siirtää vastuu sopimusten laatimisesta ja kehittämisestä sellaiselle pienemmälle ryhmälle, jolla on tarvittava kokemus ja asiantuntemus, ja joka edelleen tiedottaa ja kuulee organisaation muita jäseniä päätöksentekoprosessin aikana. Riittävä läpinäkyvyys ja proaktiivinen tiedottaminen niille, joihin päätökset vaikuttavat, auttaa tunnistamaan kaikkien sidosryhmien mahdolliset vastaperusteet varhaisessa vaiheessa, jolloin toimenpiteitä voidaan tarvittaessa tarkentaa ja ongelmia ratkaista. Yhdenvertaisuuden periaate mahdollistaa vastuun siirtämisen yksittäisille henkilöille tai pienille ryhmille samalla, kun tieto säilyy avoimesti koko organisaation saatavilla ja on kaikkien hyödynnettävissä.

Kun päätöksenteon vetovastuuta myös kierrätetään määräajoin, rakentuu luottamusta ja vastuullisuutta. Kun vetovastuun ottaneiden määrä ajan mittaan kasvaa, kasvaa myös laajempi jaettu ymmärrys päätöksenteon kontekstista.



Mieti, kenen pitäisi olla mukana ja millä tavalla

Jokainen päätös vaikuttaa jossain määrin kaikkiin organisaation toimijoihin, koska se vaikuttaa jollakin tavalla kokonaisuuteen. Yhdenvertaisuus päätöksenteossa ei silti tarkoita sitä, että kaikkien olisi jatkuvasti osallistuttava kaikkiin päätöksiin. Se ei myöskään tarkoita sitä, että kaikilla olisi oltava kaikissa tilanteissa yhtä paljon vaikutusvaltaa itseään koskeviin päätöksiin. Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sen varmistamista, että ne, joita päätökset koskevat, voivat esittää huomioita ja argumentteja, mikäli päätös saattaa aiheuttaa organisaation kannalta ei-toivottuja, tahattomia seurauksia, sekä esittää keinoja välttää ne tai tapoja parantaa asioita. Yhdenvertaisuuden toteuttamisen vähimmäisvaatimuksena on siis se, että päätösten kohteena olevien henkilöiden mahdollisesti esittämät vastaperusteet kuullaan ja otetaan huomioon ja että vastaperusteet ratkaistaan.

Osallistumisen laajuus riippuu kontekstista. Toisinaan voi riittää, että muita koskevat päätökset tekee aluksi yksittäinen henkilö tai pienempi ryhmä ja että päätökset sitten testataan mahdollisten vastaperusteiden varalta niiden kanssa, joita asia koskee. Toisinaan yhdenvertaisuus saattaa edellyttää laajaa yhteistyöprosessia, jossa kaikki asianosaiset osallistuvat päätöksentekoon alusta loppuun. Näiden ääripäiden välillä on osallistava lähestymistapa, jossa ihmiset pidetään ajan tasalla edistymisestä ja heidän panostaan pyydetään etenemisen eri vaiheissa.

Yhdenvertaisuus toimii parhaiten, kun sitä tasapainotetaan tehokkuudella, mahdollistetaan avoimuudella ja rajataan suostumuksellisuudella. On hyödyllistä puntaroida osallistamisen laajuuden hyötyjä suhteessa käytettävissä oleviin resursseihin, energiaan ja aikaan.

Kaikkien merkittävien päätösten kohdalla on hyvä kysyä kenen - jos kenenkään - pitäisi osallistua niiden tekemiseen ja missä määrin. Keitä ovat ne, joihin päätös vaikuttaa suoraan tai välillisesti, ja ketkä niitä, jotka toteuttavat päätöksen? Vaikka yhdenvertaisuuden periaatteen toimeenpano ei käytännössä ulottuisikaan kovin laajaan toimijoiden kenttään, voi sen hengessä olla järkevää huomioida myös ne, joita päätös ei suoranaisesti koske, mutta jotka voisivat tuoda sen tekemiseen vaikutusvaltaansa, kokemustaan ja asiantuntemustaan.



Huolehdi, että tarvittava tieto on saatavilla

Jotta ihmiset voisivat osallistua vaikuttavalla tavalla, heillä on oltava riittävästi päätökseen liittyvää, olennaista tietoa. On hyvä kehittää tehokas tapa kuvata päätöksentekoa ja tiedottaa siitä. Näkymä organisaation tapahtumiin ja ja mahdollisuus avoimeen vuoropuheluun auttavat rakentamaan yhteistä ymmärrystä. Se puolestaan edistää tehokasta päätöksentekoa.



Investoi oppimiseen ja kehittymiseen

Sen ymmärtäminen, mitä vastaperusteet ovat ja miten ne eroavat huolista, mielipiteistä tai mieltymyksistä, auttaa osallistumaan päätöksentekoon mielekkäämmällä ja tehokkaammalla tavalla. Luo siis tapa kerätä mahdollisia vastaperusteita ja huolehdi, että ne ovat vaivattomasti niiden saatavilla, jotka ovat suoraan vastuussa päätösten tekemisestä ja kehittämisestä.

Jos sopimuksia kehitetään ja laaditaan usein yhdessä, tulisi panostaa siihen, että kaikilla osallistujilla on siihen tarvittavat pätevyydet ja taidot. Näihin kuuluvat myös perusviestintätaidot ja hyvä prosessinhallintaosaaminen.



Toivota ulkopuolinen näkemys tervetulleeksi

Toisinaan päätöksenteko paranee, kun otetaan mukaan monenlaisia näkökulmia ja asiantuntemusta. Kun arvokkaita näkökulmia etsitään, kannattaa huomioida myös laajempi organisaatio ja ulkoinen toimintaympäristö. Kenellä on hyödyllistä asiantuntemusta tai kokemusta muualta organisaatiosta? Ketkä ovat asiakkaita, sijoittajia ja muita sidosryhmiä? Tehtyjen päätösten seuraukset vaikuttavat jollakin tavalla näihin kaikkiin toimijoihin. Ole avoin heidän ehdotuksilleen ja näkökannoilleen. Muista, että toisinaan on viisasta myös pyytää heidän mielipiteitään tai ottaa heidät mukaan tiettyjen päätösten tekemiseen, sillä se saattaa auttaa kirkastamaan tapoja saavuttaa tavoitteet.




Läpinäkyvyyden periaate

Tallenna kaikki organisaation kannalta arvokkaat tiedot ja tuo ne kaikkien saataville, ellei ole syytä luottamuksellisuuteen, jotta kaikilla olisi käytettävissään tarvittava tieto sen ymmärtämiseen, miten he voivat tehdä työnsä tehokkaimmin kokonaisuuteen vaikuttavalla tavalla.

Organisaatiossa läpinäkyvyys auttaa kaikkia ymmärtämään paremmin, mitä tapahtuu, mitä on odotettavissa ja miksi asiat tehdään niin kuin tehdään. Avoimuus vähentää epävarmuutta, lisää luottamusta ja edistää vastuunottoa.

Riittävä läpinäkyvyys tarkoittaa, että ihmisillä on joko suora pääsy tarvitsemiinsa tietoihin, tai että he ainakin tietävät, mistä tai keneltä he voivat ne saada. Avoimuus auttaa kaikkia ymmärtämään, milloin on turvallista ja tehokasta päättää ja toimia itseään koskevissa asioissa, ja mihin asioihin liittyy riippuvuuksia, joiden vuoksi on otettava muut mukaan.

Avoimuus auttaa yhdessä ja toisiltamme oppimiseen. Koska läpinäkyvässä toimintaympäristössä virheet ja tekojen tahattomat seuraukset todennäköisemmin havaitaan nopeammin, avoimuus myös estää pienten ongelmien kasvamisen liian suuriksi.

Avoimuuden myötä voidaan jatkuvasti kehittää ja ylläpitää johdonmukaista ja mukautuvaa oppivaa organisaatiota. Kun kaikki olennainen tieto on saatavilla, tarpeet ja muutokset sekä havaitaan että niihin voidaan reagoida nopeasti.


Selvennä perusteita (enemmälle) läpinäkyvyydelle

Läpinäkyvyys on päämäärä itsessään, ja sen kehittäminen on jatkuvaa. Kun läpinäkyvyyttä halutaan lisätä organisaatiossa, tulee kirkastaa, miksi se ylipäätään on tärkeää: mitä haasteita avoimuuden lisäämisellä pyritään ratkaisemaan ja mitä sen tuomia mahdollisuuksia hyödyntää?

Läpinäkyvyyden lisääminen tulisi nähdä organisaatiossa mahdollisuutena tehokkaampaan oppimiseen ja ajankäyttöön, ei valvonnan lisääntymisenä. On tärkeää, että ihmiset kokevat avoimuuden keinona parantaa omaa ja organisaation suorituskykyä sen sijaan, että toiminta lamaantuu kaikkien pelätessä, että heitä tarkkaillaan. Vaikka läpinäkyvyys nimenomaan mahdollistaa yhteiskehittämisen ja innovoinnin, avoimuuden lisäämistä yleensä vastustetaan toimintaympäristöissä, joissa epäonnistumista pidetään pikemminkin kielteisenä kuin mahdollisuutena oppia.



Harkitse, onko luottamuksellisuudelle perusteita

On tärkeää selkeyttää, minkä tietojen jakaminen kaikille tai tietylle ryhmälle ei ole tarkoituksenmukaista. Vaikka salassapito saatetaan nähdä negatiivisesti värittyneenä salailuna, luottamuksellisuudelle voi organisaation kannalta olla monia perusteltuja syitä. Toisinaan salassapito on välttämätöntä esimerkiksi henkilötietojen ja henkilöä koskevien tietojen suojaamiseksi, tai organisaation keskeiseen toimintaan tarvittavien resurssien tai aineettoman pääoman suojaamiseksi.



Tunnista, mitä tietoa on arvokasta tallentaa ja jakaa

Harkitse tarkkaan, mitä tietoja kannattaa tallentaa. Arvokkaita tietoja, jotka tyypillisesti kannattaa tallentaa ovat:


	tehdyt päätökset sekä taustatiedot, joihin päätökset perustuivat; kuka päätökset teki ja miksi ne tehtiin

	kaikki tiedot, jotka edistävät vaikuttavaa päätöksentekoa, kuten yksityiskohtaiset tiedot asiayhteydestä, tutkituista mahdollisuuksista ja mahdollisista merkittävistä rajoitteista

	tiedot, jotka auttavat arvioimaan edistymistä ja tuloksia, mukaan lukien arviointikriteerit, mittarit, tavoiteltujen tulosten kuvaukset ja yksityiskohtaiset tiedot mahdollisista hypoteeseista, joiden perusteella päätöksiä tehdään

	tiedot, jotka vähentävät epävarmuutta ja tukevat luottamuksen kehittymistä, kuten rahoitusta ja tulevaisuutta koskevat suunnitelmat

	hyödylliset oivallukset ja opit

	kokousmuistiot tai pöytäkirjat





Luo selkeä järjestelmä tiedon keräämiselle ja tallentamiselle

Olennaisten tietojen dokumentointi johdonmukaisella ja helposti saatavilla olevalla tavalla on jatkuva tehtävä, joka edellyttää koko organisaation jäsenten panosta. Tietojen kirjaamista, jakamista ja ajantasaisena pitämistä koskevan järjestelmän kehittäminen vaatii aikaa ja työtä. Valitse siis sellaiset työkalut, joiden avulla on helppo luoda, päivittää ja viitata tietueisiin sekä tarvittaessa etsiä tietoja. Selkeytä pelisäännöt sille, mitkä tiedot kirjataan ja päivitetään, kuka ne kirjaa ja milloin, sekä luo tarkoituksenmukainen tiedon hallintajärjestelmä. Tietojen säännölliseen tarkistamiseen, tiedon hallintajärjestelmän käytettävyyden arviointiin ja tietojen arkistointiin tulee aina muistaa varata riittävästi ja säännöllisesti aikaa.




Vastuullisuuden periaate

Vastaa silloin, kun jotakin tarvitaan, tee mitä olet sopinut tekeväsi ja ota vastaan osasi vastuusta organisaation kulussa, jotta tarvittavat toimenpiteet tehdään, mitään ei jätetä huomiotta ja kaikki tekevät voitavansa myötävaikuttaakseen organisaation tehokkuuteen ja eheyteen.

Kun kuulumme johonkin järjestelmään (esim. organisaatio, yhteisö, perhe tai valtio) kaikki toimintamme tai toimimatta jättäminen vaikuttaa toisiin saman järjestelmän jäseniin joko edullisesti tai haittaavasti. Tästä syystä meillä on siis tietty vastuu koko järjestelmän hyvinvoinnista.

Erityisesti silloin, kun päätämme liittyä johonkin organisaatioon, muodostamme sopimuksen kaltaisen vuorovaikutussuhteen. Siinä voimme odottaa saavamme itsellemme jotain vastineeksi siitä, että omalla panoksellamme huolehdimme organisaation yhdestä tai useammasta erityisestä tarpeesta.

Luvatessamme tehdä jotakin, muodostuu riippuvuussuhde meidän ja niiden välille, jotka ovat riippuvaisia lupauksen täyttämisestä.


Tunnista jaettu vastuu

Toimiminen tai toimimatta jättäminen vaikuttaa aina jollakin tavalla koko organisaatioon. Liittyessämme organisaatioon otamme siis osaltamme vastuun koko järjestelmän hyvinvoinnista. Monia organisaation vastuita on kuitenkin vaikeaa ennakoida, jolloin niitä ei myöskään ole valmiiksi määritelty tai delegoitu. Siksi on olennaista, että omaksutaan vastuullisuuden periaate. Periaatetta noudatettaessa kaikki organisaation jäsenet ovat halukkaampia tehostamaan tekemistään, kiinnittämään huomiota tärkeisiin kysymyksiin ja ottamaan tarvittaessa vastuuta asioista. Silloin myös ongelmat ja mahdollisuudet tunnistetaan ja niihin puututaan. Riski silmien ummistamisen tai pahimmassa tapauksessa toisten syyttelemisen kulttuurin syntymiselle pienenee.

Tyypillisesti vastuuta jaetaan organisaatiossa delegoimalla, mikä tarkoittaa, että nimetyt henkilöt ottavat vastuun tietyistä tehtävistä ja päätöksenteosta. Kun joku osapuoli (“valtuuttaja”) delegoi vastuun toiselle osapuolelle (“valtuutetulle”), vastuu tuloksista jakautuu itse asiassa molempien osapuolten kesken. Tämä johtuu siitä, että kummankin osapuolen valinnat ja toimet (tai toimimatta jättäminen) vaikuttavat tuloksiin. Lisäksi se, joka on valtuuttanut toisen, on vastuussa päätöksestään mitä ja kenelle tehtäviä ja vastuuta siirretään.

Vaikka tyypillisesti valtuutettu/valtuutetut johtavat itse omaa työtään toimialueellaan ja päättävät, kuinka tehtävät toimenpiteet järjestetään tehokkaasti, on hyödyllistä, että valtuuttaja ja valtuutettu kommunikoivat säännöllisesti. Näin valtuutettu saa työlleen ulkopuolista näkökulmaa, mikä puolestaan tukee strategista kehittämistä ja työn tehokasta toteuttamista.

Jos ihmiset kokevat olevansa vastuussa vain niistä asioista, jotka kuuluvat heidän välittömään työkenttäänsä, monet sellaisista asioista, jotka vaatisivat huomiota mutta joiden hoitamista ei ole delegoitu kenellekään, jäävät helposti huomaamatta.

Kun siis havaitset jonkin tärkeän asian, varmista, että se myös hoidetaan: tuo asia tiedoksi niille, jotka voivat ottaa sen tehtäväkseen tai hoida se itse.



Tee vastuun hierarkia näkyväksi

Useimmilla organisaatioilla on aukikirjoitettu delegointihierarkia ja näin ollen myös vastuuhierarkia. Tämä tarkoittaa, että vastuu tulosten saavuttamisesta jakautuu koko organisaatiolle, kun taas oikeudellinen vastuu koko organisaation toiminnoista on määritelty tietyille henkilöille. Useimmissa organisaatioissa tämä viittaa yleensä sovittuun johtamishierarkiaan. Toisinaan, esimerkiksi erilaisissa (epävirallisissa) yhteisössä, kokonaisvastuu jakautuu kuitenkin tasavertaisesti kaikkien asianosaisten kanssa.

Olipa organisaation konteksti mikä tahansa, vastuuhierarkian selventäminen on hyödyllistä, sillä se tuo esiin valtuuttajien ja valtuutettujen välisen suhteen.



Siirry “tilivelvollisuudesta” omaan vastuuseen

Vastuullisuuden periaatetta sovelletaan kaikkiin. Se edistää ajattelutavan muutosta pois siitä, että ollaan “tilivelvollisia” jollekulle henkilölle - “tilivelvollisuuden” kokemus johtaa usein pelokkuuden ja syyllisyyden ilmapiiriin ja kulttuuriin. Vastuullisuuden periaatteen myötä painopiste sen sijaan siirtyy siihen, että kukin vastaa itse omista teoistaan tai tekemättömyydestään suhteessa koko järjestelmään. Tämä tarkoittaa tehtyjen sopimusten ja sitoumusten noudattamista, odotusten hallintaa sekä sovittujen asioiden tekemistä ja vastuunottoa myös silloin, jos ne jäävät tekemättä.



Luo vastuullisuudelle otolliset olosuhteet

Ainoastaan sen kuvaaminen, mitä voidaan ja ei voida tehdä, ei riitä kehittämään vastuullisuuden kulttuuria, vaan sillä voi olla jopa päinvastainen vaikutus. Jaetun vastuullisuuden lisäämiseksi organisaatiossa on useita hyödyllisiä keinoja:


	Osallistuminen: Mitä laajemmin ihmiset voivat vaikuttaa heihin vaikuttaviin päätöksiin, sitä suurempi omistajuuden tunne muodostuu, ja sitä todennäköisemmin he tuntevat myös olevansa vastuullisia saavutetuista tuloksista (ks. myös Yhdenvertaisuusperiaate)

	Tiedonsaanti: Kun ihmisten on mahdollista saada selville, mitä organisaatiossa tapahtuu ja miksi tietyt päätökset tehdään, heidän on helpompaa havaita, kuinka he itse pystyvät aktiivisesti ja taitavasti osallistumaan tekemiseen (ks. myös Avoimuuden periaate)

	Turvallinen erimielisyys: Kun organisaatiossa voi vapaasti ilmaista mielipiteensä, oppia rakentavan tavan kuunnella muita ja olla näkemyksistä eri mieltä, organisaatio saa käyttöönsä monenlaisia näkökulmia, kokemuksia ja asiantuntemusta, minkä lisäksi ihmiset kokevat psykologista turvallisuutta ja hallittavuutta. (ks. myös Suostumuksen periaate)





Tee implisiittinen vastuu näkyväksi

Epäselvästi määritellyt vastuut voivat johtaa virheellisiin oletuksiin siitä, kuka on vastuussa mistäkin, kaksinkertaiseen työhön, joidenkin olennaisten rajojen ylittämiseen tai siihen, että tärkeissä tilanteissa kukaan ei ryhdy toimiin. Kun vastuita selkeytetään, on kuitenkin tärkeää välttää liiallisen yksityiskohtaista vastuiden rajaamista, sillä se saattaa heikentää mahdollisuuuksia tehdä päätöksiä, innovoida tai toimia. Samalla sitoutuminen jaettuun vastuullisuuteen vähenee.

Sekä liian yksityiskohtaiset tai liian epämääräiset vastuunmäärittelyt johtavat siis usein epäröintiin ja edelleen hukan syntymiseen. Pahimmassa tapauksessa tärkeät asiat jäävät kokonaan tekemättä.

Toimialueiden selkeyttäminen auttaa toimijoiden vastuun rajojen määrittämistä ja tukee silti riittävän autonomian ylläpitämistä.



Kannusta omaan vastuunkantoon

Jotta vastuullisuuden periaate voidaan omaksua osana organisaatiokulttuuria, tulee luoda työskentely-ympäristö, jossa ihmiset vapaaehtoisesti ottavat hoitaakseen seuraavat tehtävät:


	Toimiminen niiden sopimusten puitteissa, jotka koskevat omalla toimialuetta, mukaan lukien sellaiset sopimukset, jotka liittyvät organisaatioon kokonaisuutena, omiin työryhmiin ja roolehin.

	Toimiminen kaikkien organisaation määriteltyjen arvojen mukaisesti.

	Avoin ja ennakoiva viestiminen toisten samasta asiasta tai alueesta vastaavien kanssa, mikäli on syytä parantaa aiemmin sovittua toimintatapaa.

	Avun pyytäminen, mikäli ei pysty huolehtimaan itselle asetetuista velvollisuuksista.

	Sellaisten sopimusten lakkauttaminen, joihin mahdollisesti tehtävien muutosten odottamisesta aiheutuu enemmän kustannuksia kuin sopimuksen päättämisestä. Tällaisissa tilanteissa asiasta viestiminen mahdollisimman nopeasti kaikille niille, joihin sopimuksen lakkauttaminen vaikuttaa, ja tilanteen seuranta.

	Vastaperusteiden tai hyödyllisten parannusehdotusten esittäminen heti niiden ilmetessä.

	Proaktiivisuus tilanteissa, jotka hyödyttävät tai vahingoittavat organisaatiota, joko toimimalla itse tai ilmoittamalla niille henkilöille, jotka voivat toimia asiassa.

	Pyrkiminen parhaan panoksen antamiseen sekä omiin työtehtäviin, yhteiseen työhön että yhteistyön tapoihin ja käytäntöihin.

	Vastuun ottaminen jatkuvasta oppimisesta ja kehittymisestä, sekä muiden tukeminen samassa asiassa.








Keskeiset käsitteet organisaatioden ymmärtämiseksi

Tässä osiossa opit ymmärtämään seuraavia avainkäsitteitä:


	Ohjuri ja vaatimus

	Toimialue

	Sopimus

	Vastaperuste

	Hallinnointi ja toiminta (operaatiot)



Opit myös, miten nämä käsitteet liittyvät arvoon (ja hukkaan), delegointiin (ja vastuun ottamiseen), itseorganisoitumiseen, itsehallintoon sekä puoliautonomiaan.

Näiden käsitteiden ymmärtäminen luo ihmisille yhteisen kielen organisaation toiminnan kuvaamiseksi selkeästi. Yhteinen kieli auttaa lisäämään yhteistä ymmärrystä ja mahdollistaa rakentavan vuoropuhelun siitä, mitä on tehtävä.

Tutustu lopun sanastoon niiltä osin, kun et ymmärrä jotain käsitettä.


Organisaatio-ohjurit ja -vaatimukset

Organisaatio-ohjurin käsite viittaa tilanteisiin, joihin vastaamista organisaation jäsenet pitävät tarkoituksenmukaisina, koska he arvioivat sen luovan arvoa, poistavan hukkaa tai auttavan välttämään ei-toivottuja riskejä tai seurauksia.

Vaatimus on tarve tai halu, joka nähdään tarpeelliseksi jotta organisaatioliikenteen ohjuriin voidaan reagoida riittävässä määrin tai sopivan seuraavan askeleen verran.


Yleistä

Organisaation ohjurilla tarkoitetaan mitä tahansa tilannetta, joka motivoi organisaation jäseniä reagoimaan.

Vaikuttavuudella tarkoitetaan sosiokratia 3.0:ssa keskeistä periaatetta, jonka mukaan organisaation jäsenten tulee käyttää resurssejaan, energiaansa ja aikaansa parhaalla mahdollisella tavalla pyrkimällä tekemään vain sen, mikä edistää organisaation yleisten tavoitteiden saavuttamista. Jotta olisi helpompaa ymmärtää, mihin kannattaa keskittyä ja mikä on tai ei ole hyödyllistä, käytetään organisaatio-ohjurin ja -vaatimuksen käsitteitä.

Organisaatio-ohjureiden ja -vaatimusten pohtiminen ja kuvaaminen auttaa:


	ymmärtämään toimintaa motivoivia tilanteita (ymmärrys)

	selvittämään, onko tilanteella merkitystä, ja miksi on/ei ole (merkitys)

	määrittämään tilanteeseen annettavan vastauksen suunnan ja laajuuden (päätöksenteko)





Organisaation ohjurit

Mikäli haluamme onnistuneesti keskittyä päivittäiseen työhön ja parhaiten hyödyntää rajallisia resurssejamme, energiaa ja aikaa, on tärkeää tunnistaa ja ymmärtää, millaiset tilanteet voivat joko haitata tai mahdollistaa organisaation tavoitteiden saavuttamista.

Kaikki organisaation jäseniä motivoivat tilanteet eivät kuitenkaan ole merkityksellisiä organisaation kannalta. Organisaatio-ohjurin käsite viittaa tilanteisiin, joihin vastaamista organisaation jäsenet pitävät tarkoituksenmukaisina, koska he arvioivat reagoimisen luovan arvoa, poistavan hukkaa tai auttavan välttämään ei-toivottuja riskejä tai seurauksia.

Ennen toimenpiteistä päättämistä on ilmeisen hyödyllistä tarkastella työn aikana syntyviä tilanteita siitä näkökulmasta, onko niihin vastaaminen olennaista organisaation kannalta:


	Selkeä ja tarkka käsitys tilanteesta, joka edellyttää toimenpiteitä, auttaa muodostamaan paremman käsityksen siitä, mitä tilanteen ratkaisemiseksi tarvitaan. Hyvin määritelty ongelma on puoliksi ratkaistu. (ks. Vastaa organisaatio-ohjureihin)

	Ohjurin kuvaaminen tarkasti auttaa kommunikoimaan siitä tehokkaasti muiden kanssa. Näin syntyy jaettu käsitys tilanteesta sen merkityksestä organisaatiolle (ks. Kuvaa organisaatio-ohjurit)

	Organisaatio-ohjureiden reflektointi tukee ihmisiä oman toimintansa ymmärtämisessä ja siitä kommunikoinnissa. Se on tapa tarkastella ja tehdä näkyväksi toiminnan ja päätöksenteon taustasyitä, mikä edelleen auttaa hahmottamaan toiminnan tavoitteita.

	Koska ihmiset saattavat erehtyä niin tulkinnoissaan kuin johtopäätöksissään tilanteesta, tilanteen tarkasteluun käytetty aika ennen toimenpiteisiin ryhtymistä auttaa määrittämään, onko toimeen tarttuminen kannattavaa tai tarpeellista. (Ks. Navigoi jännitteen kautta)

	Kun on selvää, miksi asioita tehdään, on myös helpompaa arvioida säännöllisesti toiminnan tuloksia ja löytää tapoja parantaa toimintaa. (Huomioi arvioinnin yhteydessä myös, onko organisaatio-ohjuri muuttunut: onko tilanne tai sen merkitys organisaatiolle erilainen.)



Sen määrittäminen, onko kyseessä organisaatio-ohjuri edellyttää riittävää ymmärrystä organisaation yleisestä tarkoituksesta (sen ensisijainen ohjuri ja päävaatimus, strategia, tavoitteet, arvot, voimassa olevat sopimukset jne.). Kun katsotaan, että olisi hyödyllistä vastata tiettyyn tilanteeseen, tilannetta voidaan pitää organisaatio-ohjurina ja priorisoida se vastaavasti. Tällaisella tarkalla lähestymistavalla varmistetaan, että organisaatiossa keskitytään ja vastataan organisaation tarkoituksen ja tavoitteiden kannalta merkityksellisiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin.


Organisaatio-ohjureiden väliset suhteet

Kaikki organisaatio-ohjurit perustuvat päätökseen organisaation ensisijaiseen ohjuriin ja päävaatimukseen vastaamisesta. Päätös reagoida ohjuriin paljastaa usein ne välttämättömät toimenpiteet, erilaiset esteet ja mahdollisuudet, jotka siihen liittyvät. Organisaatio-ohjureiden välisten suhteiden kuvaamisessa käytetään termejä aliohjuri ja yläohjuri.



Ohjurit, arvo ja hukka

Arvon ja hukan käsitteiden omaksuminen organisaatioissa auttaa S3-malleja käyttäviä organisaatiota hyödyntämään monia lean-tuotannon ja -ohjelmistokehityksen käytäntöjä ja ideoita, kuten kanbania tai arvovirtakuvausta.

Molemmat käsitteet voidaan selittää suhteessa ohjureihin:

Arvo on tärkeys, arvo tai käyttökelpoisuus jonkin ohjurin kannalta.

Hukka on kaikki ajuriin vastaamisen kannalta tarpeeton tai sitä estävä.

Arvon ja hukan käsitteistä organisaatioiden kontekstissa on olemassa paljon tutkimusta ja kehitystyötä, johon kannattaa tutustua.




Vaatimukset

Kun ohjuriin vastaamiselle on etukäteen määritelty selkeät yleiset suuntaviivat ja laajuus ennen kuin päätetään varsinaisista toimenpiteistä, löydetään täsmällisempiä ja soveltuvampia ratkaisuja, erityisesti kompleksisissa tilanteissa.

Ratkaisukeskeistä asennetta pidetään organisaatioissa arvokkaana. Jos kuitenkin yhdessä työskennellessä takerrutaan tiettyihin ideoihin liian varhaisessa vaiheessa prosessia, tästä saattaa seurata tarpeettomia jännitteitä tai konflikteja. Kun tehtävänä on vastata organisaatio-ohjuriin, välitön hyppääminen tiettyihin ratkaisuihin voi rajoittaa tai hämärtää muita mahdollisuuksia. Lisäksi jotkut ratkaisut saattavat perustua yksittäisten henkilöiden tottumuksiin tai aiempiin kokemuksiin vastaavista tilanteista sen sijaan, että ne perustuisivat käsillä olevan tilanteen huolelliseen analyysiin. On tärkeää ymmärtää, miten tähän ohjuriin vastaaminen ja siihen liittyvän vaatimuksen täyttäminen tuovat toivotun, positiivisen tuloksen (kuten esitetään toimintatavassa Määritä vaatimus).




Toimialueet

Toimialue on erottuva vastuu- ja valta-alue organisaatiossa.

Jotta käytettävissä olevaa aikaa, energiaa ja resursseja voitaisiin hyödyntää organisaatiossa parhaalla mahdollisella tavalla, työtä jaetaan ihmisten kesken luomalla rooleja tai muodostamalla tiimejä, yksiköitä tai osastoja. Tässä prosessissa määritellään samalla joko tietoisesti tai epäsuorasti toimialueet – vastuualueet ja toimivallan rajat. Kaikki määritellyt toimialueet sisältyvät organisaation yleiseen toimialueeseen ja ne voivat olla keskenään osittain päällekkäisiä tai sisältyä toisiin toimialueisiin.


[image: Toimialueet voivat olla osittain päällekkäisiä tai täysin sisäkkäisiä]
Toimialueet voivat olla osittain päällekkäisiä tai täysin sisäkkäisiä

Jokaisen roolin tai tiimin tarkoitus on edistää organisaation yleistä tarkoitusta huolehtimalla erityisistä tehtävistä tai tarpeista. Jos toimialueet on määritelty riittämättömästi, seuraa yleensä, että sidosryhmillä on erilaiset oletukset vastuista ja toimivallan rajoista. Tällöin sekä yhteistyö että työn jakautuminen vaikeutuvat, kun ei havaita toimialueiden välisiä riippuvuuksia, tehdään tuplatyötä tai jätetään jotain kokonaan tekemättä.

Toimialueiden selventäminen luo konkreettisen sopimuksen valtuuttajan (joka siirtää vastuun toimialueesta jo(i)llekin) ja valtuutetun (joka ottaa vastuun toimialueesta) välillä. Se antaa kaikille mahdollisuuden saada tietoa siitä, mikä toimii ja mikä ei, ja ymmärtää, kuka on vastuussa mistäkin. Selkeä ja riittävän yksityiskohtainen toimialueen kuvaus on välttämätön edellytys sille, että ihmiset voivat arvioida ja jatkuvasti parantaa työtään.


Arvioi ja kehitä toimialueita säännöllisesti

Ihmisten ymmärrys organisaatiosta on aina jollain tavoin rajallinen, ja toimintaympäristö muuttuu jatkuvasti. Kun valtuuttajan, valtuutetun/valtuutettujen ja muiden keskeisten sidosryhmien ymmärrys toimialueesta syvenee, on välttämätöntä, että he arvioivat toimialueen määrittelyä säännöllisesti kehittääkseen sen rakennetta ja toimintatapoja.

Ihmiset saattavat esimerkiksi tehdä hienoa työtä toimialueen määrittelyn pohjalta, mutta toimialue itsessään voi olla alkeellisesti tai puutteellisesti suunniteltu. Toisaalta huonostikin suunniteltua toimialuetta voidaan parantaa asteittain ajan mittaan.



Vastuun siirtäminen toimialueille

Valtuuttaminen on toimivallan antamista yhdeltä osapuolelta (valtuuttaja) toiselle (valtuutettu), jotta tämä voi vastata käytännössä toimialueesta (esim. tehdä tiettyjä asioita tai tehdä tiettyjä päätöksiä). Yleinen toimialueen vastuu pysyy valtuuttajalla.

Kun vastuu toimialueista siirretään ryhmille tai yksilöille, nämä toimivat sitten toimialueelle määriteltyjen itsenäisyyttä ja vaikutusvaltaa koskevien rajoitusten puitteissa.

Kun toimialue delegoidaan ryhmälle ihmisiä, heistä tulee tiimi. Kun se delegoidaan yksittäiselle henkilölle, heistä tulee roolinhaltijoita.

Valtuutettu (valtuutetut) voivat tehdä mitä tahansa, jonka he katsovat edistävän toimialueen tarkoitusta, ellei se ole organisaation toimialueelle kuulumatonta, nimenomaisesti kiellettyä, loukkaa jonkun muun (nimenomaista) toimivaltaa tai jollain muulla tavalla estä muiden osallistumista organisaation toimintaan.

Huom.: Kiellettyjä asioita ovat toimialueen kuvauksessa asetetut nimenomaiset rajoitukset, muut noudatettavat sopimukset, sekä lain ja muun sääntelyn asettamat rajoitukset.

Valtuuttajalla säilyy edelleen yleinen vastuu toimialueesta, ja hän määrittää käytettävissä olevat resurssit ja myös


	mihin organisaation tarpeeseen toimialue vastaa

	keskeiset vastuualueet (keskeiset tuotokset/suoritteet, hallittavat kriittiset riskit, muu olennainen työ ja päätöksenteko)

	valtuutetun/valtuutettujen itsenäisyyttä ja vaikutusvaltaa koskevat rajoitukset, jotka yleensä liittyvät itse organisaatioon (riippuvuudet, valtuuttajan osallistuminen, raportointi jne.)





Ohjurit ja toimialueet

Toimialue voidaan myös nähdä suhteessa organisaation ohjureihin:


	toimialueen ensisijainen ohjuri - pääohjuri, johon valtutettu/valtuutetut toiminnallaan vastaavat

	ensisijaiseen ohjuriin vastaamista edistävät aliohjurit:

	avainvastuut (mikä tahansa ohjuri, joka on seurausta pääohjurista)

	riippuvuudet ja ulkoiset rajoitteet (muihin toimialueisiin tai organisaation ulkopuoliseen ympäristöön liittyvät tekijät), jotka rajoittavat valtuutettujen toimivaltaa









Vastaperusteet

Vastaperuste on argumentti – liittyen ehdotukseen, voimassa olevaan sopimukseen tai organisaation yhden tai useamman jäsenen toimintaan – joka paljastaa seuraukset tai riskit, jotka mieluiten vältetään organisaatiolle, tai se osoittaa kannattavia tapoja parantaa.

Vastaperusteita voi ajatella yksinkertaisena työkaluna, joilla hyödynnetään organisaation ihmisillä olevaa osaamista ja ymmärrystä sekä parannetaan päätöksentekoa.

Jos vastaperusteita ei ilmaista, yksilöiden, tiimien tai koko organisaation kyky saavuttaa tavoitteensa voi heikentyä.

Suostumusperiaatetta noudattavassa organisaatiossa on yksittäisten henkilöiden vastuulla esittää mahdollisia vastaperusteita koskien ehdotuksia, voimassa olevia sopimuksia ja toimintaa (sikäli kun he saavat sellaisia tietoonsa). Ne esitetään niille, jotka ovat suoraan vastuussa kyseisestä päätöksestä tai toiminnasta. Vastuussa olevien on puolestaan otettava argumentit huomioon ja käsiteltävä niistä ne, jotka täyttävät vastaperusteen määritelmän. Vastaperusteet estävät ehdotusten muuttumisen sopimuksiksi ilman, että niitä ensin harkittaisiin ja tehtäisiin tietoista sopimusta siitä, miten asia olisi käsiteltävä. Sama koskee voimassa olevia päätöksiä ja toimenpiteitä.

Pohdittaessa, onko ehdotukseen, voimassa olevaan sopimukseen tai toimintaan vastaperusteita, pohtikaa seuraavia kysymyksiä.


	Miten tällä tavalla jatkaminen saattaisi hankaloittaa tehokasta siihen ohjuriin vastaamista, johon ehdotuksen tai sopimuksen olisi tarkoitus vastata? (vaikuttavuus)

	Miten tällä tavalla jatkaminen johtaisi ei-toivottuihin seurauksiin tai riskeihin toimialueella, laajemmassa organisaatiossa tai vieläkin suuremmassa mittakaavassa? (haittavaikutukset)

	Miten tällä tavalla jatkaminen johtaisi hukkaan tai parantamisen tapojen ohittamiseen? (tehokkuus)



Huom.: Hyödyllinen parannus on sellainen, jossa muutoksen hyöty on suurempi kuin sen läpiviemisen vaatiman ajan, energian ja resurssien kustannukset.

Vastaperusteet voivat paljastaa tapoja parantaa


	nykyistä ja suunniteltua toimintaa

	päätösten täytäntöönpanoa

	voimassa olevia sopimuksia

	ehdotuksia

	yhteistä käsitystä ohjureista




Tavoittele päätöstä, joka on “toistaiseksi toimiva ja turvallinen kokeilla”

Kulttuuri, jossa ihmiset uskaltavat esittää mahdollisia vastaperusteita auttaa hyödyntämään erilaisia näkökulmia ja laajentamaan omaa näkemystä.

Jos kenelläkään ei ole vastaperusteita tai jos vastaperusteina pidettävät väitteet on ratkaistu, päätöstä voidaan pitää toistaiseksi toimivana ja turvallisena kokeilla.

Ehdotuksia ja voimassa olevia sopimuksia koskevien vastaperusteiden yksilöinnin, testaamisen ja ratkaisemisen tarkoituksena ei ole “täydellisen” päätöksen tekeminen, vaan pikemminkin päätös, joka on toistaiseksi toimiva ja turvallinen kokeilla. Tämä tarkoittaa sitä, että sikäli kuin päätöksentekoon osallistuneet henkilöt pystyivät määrittämään, ei toistaiseksi ole tiedossa seurauksia tai riskejä, jotka olisi parempi välttää ja mitään, jota kannattaisi nyt parantaa.

Kompleksisissa asioissa asteittainen (inkrementaalinen) päätöksenteko kannustaa kokeilemaan asioita sen sijaan, että ajateltaisiin, että kaikki mahdolliset seuraukset tulee voida tietää etukäteen. Asteittainen päätöksenteko kannustaa kokeilemisen kulttuuriin sen sijaan, että pyrittäisiin ennakoimaan ja tyhjentävästi tuntemaan kaikki mahdollisuudet etukäteen.

Säännöllinen keskeisten päätösten tarkastelu ja niiden muuttamattomuutta koskevien vastaperusteiden tarkoituksellinen etsiminen tarjoaa lisämahdollisuuksia löytää tapoja parantaa voimassa olevia sopimuksia. Lisäksi se auttaa ihmisiä rentoutumaan tehdessään päätöksiä, jotka ovat toistaiseksi toimivia ja turvallisia kokeilla (ks. Arvioi ja kehitä sopimuksia). Tämä lähestymistapa tukee kokeiluja ja löytöjä, ja päätösten kehittämistä opitun perusteella.



Huolet

Kaikki esitetyt väitteet eivät ole vastaperusteita, mutta ne saattavat paljastaa huolia.

Huoli on oletus, jonka tueksi ei voida (ainakaan tällä hetkellä) perustella tai riittävästi todisteita, jotta sitä harkitsevat voisivat pitää sitä vastaperusteena.

Huolet eivät estä ehdotusten muuttumista sopimuksiksi, vain vastaperusteet estävät. Huolien huomioon ottaminen voi kuitenkin antaa käsityksen siitä, miten ehdotuksia ja sopimuksia olisi edelleen kehitettävä edelleen. Tämä voi tarkoittaa sellaisten muutosten tekeminen sopimukseen, jotka eivät muuta sen sisältöä mutta antavat lisätietoa jostakin asiasta, tiettyjen arviointiperusteiden lisäämistä tai arviointitiheyden mukauttamista. Siksi huolien esiintuominen on tärkeää, mikäli ne tuovat lisäarvoa. Sen määrittäminen, onko esitetty argumentti vastaperuste vai huoli, riippuu kuitenkin joskus asiayhteydestä. Jos olet epävarma, onko kyseessä vastaperuste vai huoli, toimi ennakoivasti ja tarkista muilta, mitä he ajattelevat (katso Testaa argumentit vastaperusteina).




Sopimukset

Sopimus on sovittu ohje, prosessi, protokolla tai politiikka, joka on suunniteltu ohjaamaan arvon virtausta.

Yhteiset suuntaviivat siitä, miksi, miten ja milloin on toimittava ja mitä erityisesti tarvitaan, mahdollistavat vaikuttavan yhteistyön.

Organisaatio-ohjureiden pohjalta laadittuja sopimuksia tarkastellaan säännöllisesti ja niitä kehitetään tarvittaessa.

Yleinen vastuullisuus sopimuksista on niitä tekevillä.

Sopimukseen voi sisältyä tiettyjen vastuiden siirtäminen yksittäisille henkilöille tai ryhmille.



Hallinnointi ja operointi

Hallintotapaa ajatellaan usein yrityksen toiminnanohjausjärjestelmänä: sääntöjä, käytäntöjä ja prosesseja, joita käytetään yrityksen ohjaamiseen ja johtamiseen. Perinteisesti päätökset nähdään yrityshierarkiaan kuuluvien johtajien tekemiksi, mutta lisäksi monet muut organisaation jäsenet vaikuttavat myös hallinnointia koskeviin päätöksiin riippumatta siitä, ovatko he siitä tietoisia vai eivät. Hallinnointia tapahtuu sekä organisaatiotasolla että tiimien sisällä ja jopa yksilötasolla.

Useimmat organisaatiot ja tiimit hyötyvät siitä, että ne kehittävät kykyään ja valmiuksiaan kollektiiviseen järkeilyyn ja moninaisten näkökulmien hyödyntämiseen. Tämä tehostaa päätösten kehittämistä kun toimitaan kompleksisessa maailmassa.

Koska organisaation tehokkaan toiminnan kannalta on tehtävä monia päätöksiä, S3 pyrkii lisäämään tuottavuutta antamalla ihmisten tehdä ja päättää mahdollisimman paljon itse varmistaen samalla, että yhteistyö on johdonmukaista onnistuneen ja tehokkaan organisaation saavuttamiseksi.

Yksilöiden ja tiimien suurempi autonomia edellyttää selkeitä sopimuksia (eli suuntaviivoja ja rajoituksia), jotka mahdollistavat kyseisten tiimien ja yksilöiden välisen sujuvan yhteistyön. Ne tukevat myös sekä pitkän että lyhyen aikavälin tavoitteiden saavuttamista. Sopimusten säännöllisillä tarkistuksilla ja asteittaisella kehittämisellä varmistetaan, että niistä tulee tarkoituksenmukaisia ja että ne pysyvät sellaisina myös ajan kuluessa.

Vaikka päätöksiä, joiden vaikutus on lyhytaikainen, on helppo muuttaa nopeasti, ihmisten käyttäytymistä ja toimintaa rajoittavat laajemmat sopimukset on hyödyllistä käsitellä osallistavalla ja harkitulla päätöksentekoprosessilla. Tällaisiin sopimuksiin kuuluvat (mutta eivät rajoitu) esimerkiksi: strategia, painopisteet, vastuun ja vaikutusvallan jakautuminen, työprosessit ja monet tuotteita ja palveluja koskevat päätökset.

Tällaiset sopimukset on dokumentoitava. Näin ne muistetaan selkeästi ja niitä voidaan tehokkaasti tarkastella uudelleen. Niistä on myös tiedotettava asianomaisille henkilöille (jotka ihannetapauksessa myös osallistuvat kyseisten sopimusten laatimiseen ja kehittämiseen).

Siksi on arvokasta erottaa organisaatiossa kaksi toimintoluokkaa:

Hallinnointi organisaatiossa (tai toimialueessa sen sisällä) on tavoitteiden asettamista sekä sellaisten päätösten tekemistä ja kehittämistä, jotka ohjaavat ihmisiä kohti näiden tavoitteiden saavuttamista.

Operointi on työn tekemistä ja päivittäisen toiminnan järjestämistä hallinnon asettamien rajoitusten puitteissa.

Jokaisella organisaation toimintalueella on hallinnointielin. Siihen kuuluvat henkilöt, joilla on valtuudet tehdä ja kehittää sopimuksia, joilla säännellään sitä, miten kyseisellä alueella työskentelevät luovat arvoa.

On monia tapoja jakaa hallinnollinen ja operatiivinen työ. Joskus hallinnointielin on yksittäinen henkilö, esimerkiksi nimetty johtaja. Toisinaan hallinnointielin voi olla ryhmä henkilöitä, jotka jakavat vastuun hallinnosta oman toimialueensa rajoissa.

Hallinnollisilla päätöksillä rajoitetaan toimintaa ja ohjataan tulevia päätöksiä. Ne liittyvät muun muassa seuraaviin asioihin:


	Työskentelyprosessit

	Yhteistyötä koskevat prosessit ja toimintavat

	Organisaatiorakenne:

	Vastuun ja vaikutusvallan jakaminen suunnittelemalla toimialueet ja valitsemalla niiden vastuuhenkilöt

	Tiimien välisten riippuvuuksien tunnistaminen ja hallinta




	Resurssien jakaminen

	Strategia (koko organisaatiolle, tiimille, tuotteelle tai roolille)

	Prioriteetit ja tavoitteet

	Edellisistä seuraavat päätökset, jotka koskevat tuotteita, palveluja, työkaluja, teknologiaa, turvallisuutta jne.



Asiayhteydestä riippuen tiimi voi tehdä hallinnollisia päätöksiä:


	erityisissä säännöllisissä hallinnollisissa kokouksissa

	spontaanisti työpäivän aikana

	yksittäisessä kokouksessa, jossa käsitellään tiettyä aihetta

	muuntyyppisissä kokouksissa, kuten tuotekokouksissa, suunnittelukokouksissa tai retrospektiiveissä jne.



Hallinnollisia päätöksiä tehdessä on kannattavaa dokumentoida ne jotenkin. Tällä tavoin muistetaan, mitä on sovittu, ja löydetään referenssi, kun aika tarkistaa päätös.


Liittyviä käsitteitä

Itsehallinto: Ihmiset hallitsevat itseään toimialueen asettamissa rajoissa.

Osittainen autonomia: Ihmisten itsenäisyys päättää itse, miten he luovat arvoa, jota rajoittavat heidän toimialaansa koskevat rajoitteet sekä valtuutettujen, edustajien tai muiden esittämät vastaperusteet.

Itseorganisoituminen: Toiminta tai prosessi, jolla ihmiset organisoivat työn. Itseorganisoituminen tapahtuu oman toimialueen rajoissa, mutta ilman ulkoisten toimijoiden suoraa vaikutusta. Jokaisessa organisaatiossa tai tiimissä tapahtuu rinnakkain itseorganisoitumista ja ulkoisia vaikutuksia (esim. ulkoiset vastaperusteet tai toimialueeseen vaikuttavat hallintopäätökset).

Valtuuttajan asettamista rajoituksista riippuen tiimeillä on enemmän tai vähemmän hallinnointivaltuuksia ja mahdollisuuksia päättää, miten ne järjestävät toimintansa. Ne ovat näin ollen enemmän tai vähemmän itsehallinnoivia ja itseorganisoituvia.






Toimintatavat

S3 tarjoaa toimintatapoihin perustuvan lähestymistavan organisaation muutokseen.

Toimintatapa on prosessi, käytäntö tai ohje, joka toimii mallipohjana sille miten vastataan menestyksekkäästi tiettyyn haasteeseen tai mahdollisuuteen.

Toimintatavat ovat modulaarisia ja mukautuvia, niitä voidaan käyttää itsenäisesti, ja ne täydentävät toisiaan yhdessä käytettynä. S3-toimintatapoja voidaan kehittää ja mukauttaa vastaamaan erityisiä tarpeitasi.

Tässä oppaassa toimintatavat on ryhmitelty aihealueittain yhteentoista kategoriaan, joiden avulla voit helpommin tunnistaa sinulle hyödylliset toimintatavat:


	Järkeily ja päätöksenteko

	Kehittyvät organisaatiot

	Vertaiskehittäminen

	Yhteiskehittämisen mahdollistajat

	Organisaatioiden rakentaminen

	S3:n tuominen organisaatioon

	Sopimusten määrittäminen

	Kokousmuodot

	Kokouskäytännöt

	Työn organisointi




Järkeily ja päätöksenteko


Vastaa organisaation ohjureihin


Vastaa kaikkiin organisaation ohjureihin, joista olet vastuussa. Vastaa ohjureihin tärkeysjärjestyksessä täyttämällä niille määrittelemäsi vaatimukset.



Yleistä

Kun roolinhaltijan tai tiimin tietoon tulee uusi, omaan tehtäväkenttään liittyvä ohjuri, ei ole tehokasta keskeyttää käynnissä olevaa tekemistä ja vastata ohjuriin ensimmäisellä mieleen juolahtavalla tavalla.

Hyödynnä alla olevaa vaiheistusta, jotta käyttäisit aikaa ja resursseja tällaisessa tilanteessa parhaalla mahdollisella tavalla.


	Vahvista, että tilanne on organisaation kannalta olennainen, ja että vastuu reagoinnista kuuluu sinulle tai tiimillesi.

	Järjestä asia työjonoosi sen prioriteetin mukaan. Kun on aika vastata ohjuriin:

	Määrittele vaatimus

	Päätä, miten vaatimus täytetään

	Toimi, kuten on sovittu

	Tarkastele tuloksia säännöllisesti ja paranna päätöstäsi tarpeen mukaan oppimasi perusteella.
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Vastaa organisaatio-ohjureihin



Vaihe 1: Vahvista relevanssi

Jos olet tiimin roolinhaltija, tehtävänäsi on ensin selvittää, että ohjuri on organisaation kannalta merkityksellinen (ts. organisaatio-ohjuri), ja että siihen vastaaminen kuuluu itsellesi tai tiimisi vastuualueelle, tai ainakin, että siihen vastaamisesta ei aiheudu hukkaa tai haittaa.

Jos ohjuri on merkityksellinen, mutta sen hoitaminen on jonkun muun vastuulla, siirrä se asiaankuuluvan henkilön tai tiimin hoidettavaksi. (ks. myös Navigoi jännitteen avulla)

On hyödyllistä perustaa jonkin paikka, johon toimialuetta koskevat ohjurit kerätään. Tällä tavoin kaikista itse tunnistetuista tai toisten toimialuieiden välittämistä ohjureista pysytään ajan tasalla. Esimerkiksi kanban-taulussa voi olla sarake “postilaatikko”, “saapuvat” tms., johon tieto uusista mahdollisista ohjureista lisätään.



Vaihe 2: Määritä prioriteetti

Kun ohjuri on mielestäsi kuvattu riittävän selkeästi ja se todetaan riittävän merkitykselliseksi hoidettavaksi, se pitää järjestää oikeaan työjonoon.

Vaikka tilanne olisi organisaation kannalta merkityksellinen ja sen hoitaminen kuuluu omalle vastuualueelle, asialle ei tarvitse välttämättä välittömästi tehdä jotakin. Jotkut muut organisaation ohjurit saattavat olla tärkeämpiä käsitellä ensin, ja uudet ohjurit tulee siis priorisoida suhteessa muihin työtehtäviin. Tällä tavalla voidaan keskittyä tekemään aina se, mikä on tärkeintä ja työskentely tavoitteiden saavuttamiseksi jatkuu tehokkaana.



Vaihe 3: Määrittele vaatimus

Kun on todettu, että ohjuri on sekä merkityksellinen että priorisoitava, kannattaa määritellä siihen liittyvä vaatimus: mitä tarvitaan tai mikä on toivottavaa, jotta tilanteeseen voidaan reagoida tehokkaasti. Vasta vaatimuksen määrittelyn jälkeen aletaan etsiä ohjurille tiettyä ratkaisua.

Vaatimus on tarve tai halu, joka nähdään tarpeelliseksi jotta organisaatioliikenteen ohjuriin voidaan reagoida riittävässä määrin tai sopivan seuraavan askeleen verran.

Joissakin tapauksissa vaatimus on selkeä, mikäli on entuudestaan olemassa samankaltaisia ohjureita koskeva sopimus. Tässä tapauksessa jatka vaiheeseen 4. Muussa tapauksessa siirry toimintatapaan Määritä vaatimus.



Vaihe 4: Sovi, miten vaatimus täytetään

Vaatimuksen täyttämiseen voi kuulua mm.:


	suoria toimenpiteitä (operaatiot)

	työn järjestämistä

	sopimusten tekemistä tai muuttamista (mukaan lukien uusien tehtävien, työryhmien, hankkeiden jne. luominen).



Niiden, joiden vastuualueelle ohjuri kuuluu, on itse päätettävä, kuinka toimitaan mikäli ei ole olemassa aiempaa sopimusta, joka kuvaisi vastaavanlaisen vaatimuksen täyttämisen. Tilanteissa, joissa asian ratkaiseminen ryhmänä olisi arvokasta, voidaan hyödyntää yhtä tai useampaa S3-toimintamallia, kuten ehdotuksen muodostaminen ja suostumuksen antaminen-toimintamalleja.



Vaihe 5: Toimi

Lopuksi toimitaan sovitun mukaisesti.



Vaihe 6: Tarkista ja paranna

Päätöksiä on hyödyllistä tarkastella säännöllisesti niistä saatujen tulosten valossa. Näin voidaan pohtia, mitä toiminnasta on opittavissa ja kuinka saadun kokemuksen ja tiedon perusteella voidaan parantaa tehtyjä päätöksiä.

Tulosten tarkastelun lisäksi muista tarkastella myös päätöksiä, jotka koskevat:


	ohjurista tehtyjä tulkintoja, mukaan lukien sen arvioiminen, onko ohjuri edelleen merkityksellinen vai onko tilanne muuttunut

	ohjuriin liittyvää vaatimusta

	vaatimuksen täyttämiseksi tehtyä konkreettista päätöstä



Lisätietoja sopimusten tarkistamisesta löytyy kohdasta Arvioi ja kehitä sopimuksia.




Navigoi jännitteen kautta


Kiinnitä huomiota organisaation jännitteisiin ja tutki niiden syitä. Jos havaitset jänniteen liittyvän organisaation ohjuriin, kerro havainnoistasi henkilölle, joiden toimialueelle se kuuluu.


Jännitteiden syiden pohtiminen yhdessä auttaa paljastamaan organisaation haasteet ja mahdollisuudet.


Vaihe 1: Havaitse jännite

Tässä yhteydessä jännitteellä tarkoitetaan on sisäistä hälytystilaa: se on henkilökohtainen kokemus, joka syntyy, kun yksilön käsitys tilanteesta ja siihen liittyvien odotusten ja toiveiden välillä on jonkinlainen ristiriita.



Vaihe 2: Ymmärrä tilanne

Tutki tilannetta, joka aiheuttaa sinussa jännitettä. Jännitteen taustalta voi joskus paljastua väärinkäsitys, jonka huomaaminen purkaa jännitteen.



Vaihe 3: Onko tämä organisaatio-ohjuri?

Yksinkertainen tapa määrittää, onko ohjuri organisaatiolle olennainen, on kysyä

auttaisiko tähän tilanteeseen vastaaminen organisaatiota luomaan arvoa, poistamaan hukkaa tai välttämään ei-toivottuja seurauksia?


	Jos vastaus on mielestäsi myönteinen, olet todennäköisesti tunnistanut organisaatio-ohjurin, johon pitää reagoida.

	Jos vastaus on kielteinen, asialle ei tarvitse tehdä mitään.

	Jos vastaus on epäselvä, asiaa tulee tutkia tarkemmin. Tämä voi edellyttää yhteistyötä sellaisten henkilöiden kanssa, joilla saattaa olla selkeämpi näkemys asiasta.





Vaihe 4: Kuuluuko ohjuri omalle toimialueellesi? Jos ei, välitä se eteenpäin

Ohjuri saattaa kuulua omalle henkilökohtaiselle tai tiimisi toimialuee. Silloin se tulee lisätä priorisoitujen asioiden listaan ja käsitellä se asiaankuuluvalla tavalla. (ks. Organisaatio-ohjureihin vastaaminen). Vaikka kyseinen ohjuri ei kuuluisikaan omalle toimialueelle, tiimillä saattaa silti olla parhaat edellytykset vastata siihen ilman, että syntyy esteitä tai haittaa. Tällöin voi olla perusteltua harkita, että tartuttaisiin itse toimeen: saattaa olla tehotonta etsiä jotakuta muuta ja selittää tilanne, jos asian voi yksinkertaisesti hoitaa itse.

Toisinaan törmätään kuitenkin ohjureihin, joihin vastaaminen kuuluu muille. Tehokkaan jännitteen kautta navigoimisen edellytys on, että organisaation vastuut on kuvattu riittävän selkeästi. Näin tieto uusista organisaatio-ohjureista voidaan välittää oikeille tahoille.
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Kuvaa organisaation ohjurit


Kuvaa organisaatiolle merkitykselliset ohjurit selkeästi, jotta esiin nousevat tilanteet voidaan ymmärtää ja niistä kommunikoida tehokkaammin, ja että muistetaan, miksi tehdään tiettyjä toimenpiteitä tai päätöksiä.


Organisaatio-ohjurin käsite viittaa tilanteisiin, joihin vastaamista organisaation jäsenet pitävät tarkoituksenmukaisina, koska he arvioivat sen luovan arvoa, poistavan hukkaa tai auttavan välttämään ei-toivottuja riskejä tai seurauksia.

Kun havaitaan organisaatio-ohjureita (ks. Navigoi jännitteen kautta), niihin vastataan joko itse (mikäli ohjuri kuuluu oman toimialueen vastuulle) tai tieto ohjurista välitetään niille organisaation jäsenille, joiden vastuulla ohjuriin vastaamisen arvioidaan olevan.


Miksi organisaation ohjurit pitää kuvata?

Ihmiset kohtaavat päivittäisessä työssään usein tilanteita, joihin on jollain tavoin vastattava. Näihin liittyvät päätökset voidaan tehdä joko yksin tai yhdessä muiden kanssa sen perusteella, kumpi katsotaan tarpeelliseksi, minkä jälkeen toimitaan päätöksen mukaisesti. Joskus päätökset kuitenkin tehdään ymmärtämättä täysin niihin liittyvää kokonaistilannetta. Tällöin päätökset voivat perustua ennemmin mielipiteisiin ja oletuksiin kuin konkreettisiin havaintoihin. Jos olennaisia tietoja ei tämän lisäksi välitetä asiaankuuluville sidosryhmille, voi syntyä väärinkäsityksiä, konflikteja tai hukkaa.

On tärkeää, että organisaation ohjurit ymmärretään selkeästi ja niitä koskevat olennaiset tiedot dokumentoidaan ennen päätoksentekoa. Näin varmistetaan, että myös päätösten perustelut ymmärretään. Tällä tavoin asian parissa työskentelevien on mahdollista tarkentaa omia käsityksiään ja olettamuksiaan, yhdistellä hajanaisia näkemuksiä, ja sopia ohjurin kuvauksesta.

Sekä yksilöt että ryhmät voivat kuvata organisaation ohjureita. Yhteenveto kuvauksesta voidaan lisätä työjonoon tai sitä voidaan käyttää tiedottamisessa asiasta vastuussa oleville organisaation jäsenille. Ohjurin kuvaaminen auttaa priorisoimaan sen suhteessa muihin työjonossa oleviin käsittelyä odottaviin ohjureihin, mikä luo edellytykset niiden asianmukaiselle käsittelylle. Lisätietoja organisaation ohjureihin vastaamisesta löytyy toimintatavasta Vastaa organisaation ohjureihin.



Kuinka organisaation ohjurit kuvataan

Yksinkertaisessa organisaatio-ohjurin kuvauksessa kerrotaan


	Havaittu nykytila

	Nykytilasta aiheutuva (tiedossa oleva tai odotettu) seuraus

	Syy, miksi ohjuriin vastaaminen on organisaatiolle tärkeää, mikäli se ei jo ilmene edellisistä.



Näiden kolmen näkökohdan kuvaaminen antaa yleensä organisaatiolle riittävästi tietoa ohjurista.
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Kuvaile organisaation ohjurit


Kumpi keskiössä: ongelmat vai mahdollisuudet?

Useimmiten organisaation ohjurit voidaan muotoilla joko ongelmiksi, jotka tulee ratkaista, tai mahdollisuuksiksi, joita tavoitella. Toisinaan on avuksi, jos tietoisesti valitaan (tai sovitaan), kumpi näkökulma tilanteeseen otetaan, jotta saadaan optimistisempi tai realistisempi näkemys tilanteesta.

Alla on esimerkki ohjurin kehystämisestä ongelmana:

(Nykytilanne) Informaatio on jäsentelemäntöntä ja siiloutunutta. Toisinaan sitä ei tallenneta mihinkään, (vaikutus) mistä seuraa, että ihmiset työskentelevät puuttuviin tai vanhentuneisiin tietoihin perustuen. (Merkityksellisyys) Tämä aiheuttaa tehottomuutta ja sitä, että asiakkaiden tarpeita ei voida täysin täyttää.

Sama ohjuri kuvattuna mahdollisuuden näkökulmasta:

(Nykytilanne) Hyödyllinen informaatio, joka voi auttaa meitä ymmärtämään paremmin asiakkaidemme tarpeita, jaetaan koko organisaatiolle. (Odotettu vaikutus) Informaation kirjaamisen ja jakamisen tapojen kehittäminen voi auttaa meitä parantamaan palvelujamme.




Vinkkejä organisaation ohjurien kuvaamiseen

Pyri laatimaan ohjurista kattava, mutta tiivis yhteenveto. Kahden - kolmen virkkeen kuvauksessa ohjuriin liittyvät tiedot on helppo muistaa ja käsitellä. Ohjuria koskevia lisätietoja voidaan tarvittaessa kirjata yhteenvedon alle ja/tai lokikirjaan.

Seuraavassa esimerkissä organisaation ohjurit ja vaatimukset on kuvattu tehokkaasti:

“Nykytilanteessa tiimit voivat ratkaista paikallisia ongelmia itsenäisesti ja kehittää työskentely- ja päätöksentekoprosessejaan parhaaksi katsomallaan tavalla. Tämä johtaa usein epäyhtenäisiin käytäntöihin tilanteissa, joissa työ ja päätöksenteko jakautuu useamman tiimin kesken. Epäyhtenäisyys vähentää yhteistyön tehokkuutta toimialueiden välisten riippuvuuksien käsittelyssä.


1. Nykytilanne

“Nykytilanteessa tiimit voivat ratkaista paikallisia ongelmia itsenäisesti ja kehittää työskentely- ja päätöksentekoprosessejaan parhaaksi katsomallaan tavalla.”


	Kuvaile havaittu tilanne sen sijaan, että kirjaat oletuksia siitä, mitä saattaa puuttua tai olla toimimatonta. Vältä lauseita kuten esim. “tiimit eivät keskity riittävästi yhteisten ongelmien ratkaisemiseen” tai “tiimien välinen työskentely ei ole yhtenäistä.” Tällaiset muotoilut hämärtävät todellisen tilanteen kuvausta.

	Tiivistä ja kuvaile olennaiset seikat ja tarvittaessa tilanteen konteksti.

	Täsmennä kuvausta, vältä epämääräisiä ja moniselitteisiä kuvauksia. Käytä esimerkiksi ilmaisua “paikallisten ongelmien ratkaiseminen” sen sijaan, että puhut “joistakin ongelmista.”

	Ole objektiivinen ja kuvaa todennettavissa olevat seikat.

	Vältä arvottavaa kieltä (esim. käytä ilmaisua “tiimit ovat itsenäisiä” sen sijaan, että käytettäisiin ilmaisua “tiimeillä on liikaa itsenäisyyttä”).





2. (Nykyinen tai odotettu) vaikutus

“Tämä johtaa usein epäyhtenäisiin käytäntöihin tilanteissa, joissa työ ja päätöksenteko jakautuu useamman tiimin kesken.”


	Kuvaa seuraukset, jotka ovat havaittavissa tai joita tilanteesta odotettavasti aiheutuu.

	Ole mahdollisimman objektiivinen ja täsmällinen.

	Kerro selvästi, ilmenevätkö vaikutukset jo nyt vai ovatko ne vasta odotettavissa.

	Tarkenna, miten luulet vaikutuksen johtuvan tilanteesta, ellei se ole ilmeistä.





3. Merkitys organisaatiolle

“Epäyhtenäisyys vähentää yhteistyön tehokkuutta toimialueiden välisten riippuvuuksien käsittelyssä.”


	Selvennä, miksi organisaation kannattaa vastata tilanteeseen: kuvaa reagoimisesta saatava hyöty tai tekemättä jättämisen kustannukset. Miten tilanteeseen tarttuminen auttaa organisaatiota? Mitä haittaa syntyy tilanteen huomioimatta jättämisestä?

	Joskus tilanteeseen vastaamisen merkitys organisaatiolle on lähtökohtaisesti ilmeinen, jolloin lisäselitteitä ei tarvita.






Muita esimerkkejä

Vaikutus toteutuu jo:


	(nykytilanne) Tieto on jäsentymätöntä ja siiloututta, ja joskus sitä ei tallenneta. (nykyinen vaikutus) Tämä johtaa siihen, että ihmiset eivät kykene tukemaan toisiaan eivätkä ymmärrä kokonaiskuvaa riittävän laajalti voidakseen vaikuttaa siihen. (merkityksellisyys) Tämä vähentää työn tehokkuutta.

	(nykytilanne) Käytämme 25 prosenttia työajastamme hallinnolliseen työhön. (vaikutus) Se hidastaa asiakkaiden pyyntöihin vastaamista ja lisää valitusten määrää. (merkityksellisyys) Meille alkaa muodostua huono maine, ja on vaarana, että menetämme asiakkaita tai myyntimme kärsii.



Vaikutusten odotetaan toteutuvan:


	(nykytilanne) Olemme rekrytoimassa kehitystiimeihin viisi uutta jäsentä. (odotettu vaikutus) Tarvittavan koulutuksen puute voi johtaa tehottomuuteen ja virheisiin (merkityksellisyys) sekä tiimien tuottavuuden ja työn laadun yleiseen heikkenemiseen.



Vaikutus on jo olemassa, ja merkityksellisyys on implisiittinen:


	(nykytilanne) Tiimit työskentelevät usein sellaisten asioiden parissa, joita ei ole priorisoitu tiekartan mukaisesti. (vaikutus) Tämä hidastaa asiakkaan tärkeiksi priorisoimien ominaisuuksien toimittamista, mistä seuraa tyytymättömyyttä työmme tehokkuuteen.

	(nykytilanne) Vaikka organisaation taloustiedot ovat saatavilla kaikille, jotka niitä pyytävät, useimmilla organisaation työntekijöillä ei ole riittävää talousosaamista niiden ymmärtämiseksi sellaisenaan. (vaikutus) Tämä johtaa turhautumiseen, epävarmuuteen ja vaikeasti vastattaviin kysymyksiin siitä, miksi tiettyjä päätöksiä tehdään.






Määritä vaatimukset

Määritä, mitä organisaatioajuriin vastaamiseen tarvitaan ennen kuin päätät tehtävistä toimenpiteistä.
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Organizational Structure

Vielä kääntämättä.


Examples of Larger Structures


Peach Organization


Vielä kääntämättä.




Double-Linked Hierarchy


Vielä kääntämättä.




Service Organization


Vielä kääntämättä.




Fractal Organization


Vielä kääntämättä.
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A Common Sense Framework for Organizations and Teams


[image: Terveen järjen viitekehys]
Terveen järjen viitekehys

Vielä kääntämättä.


An Organization Where BOTH the People and the Organization can Thrive

Vielä kääntämättä.



Ten Principles for Evolving Teams and Organizations

Vielä kääntämättä.



Two Principles for Orientation
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Two Principles for Orientation: Clarify Purpose – Develop Strategy


Principle 1 – Clarify Purpose

Vielä kääntämättä.



Principle 2 – Develop Strategy

Vielä kääntämättä.




Navigoinnin kolme periaatetta: keskity arvonluontiin (vai arvoon), tunnustele ja reagoi muutoksiin. Kokeile.
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Principle 3 – Focus on Value

Vielä kääntämättä.



Principle 4 – Sense & Respond

Vielä kääntämättä.



Principle 5 – Run Experiments

Vielä kääntämättä.




Two Principles for Structure
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Principle 6 – Enable Autonomy

Vielä kääntämättä.



Principle 7 – Collaborate on Dependencies

Vielä kääntämättä.




Three Principles for Transformation
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Principle 8 – Invest in Learning

Vielä kääntämättä.



Principle 9 – Intentionally Develop Culture

Vielä kääntämättä.



Principle 10 – Build Shared Mental Models

Vielä kääntämättä.




Where to Start?

Vielä kääntämättä.
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Liitteet


Changelog

Vielä kääntämättä.



Toimintamallien aakkosellinen luettelo


	
Align Flow


	

Vielä kääntämättä.




	
Aputiimi


	

Vielä kääntämättä.




	
Arvioi ja kehitä sopimuksia


	

Kaikkia sopimuksia kehitetään jatkuvasti ja poistetaan hukkaa.




	
Arvioikaa kokouksia


	

Käyttäkää jokaisen kokouksen tai työpajan lopussa aikaa oppimiseen.




	
Ask For Help


	

Vielä kääntämättä.




	
Bylaws


	

Vielä kääntämättä.




	
Clarify Intended Outcome


	

Vielä kääntämättä.




	
Clarify and Develop Strategy


	

For the whole organization and for each domain, devise a strategy for how to create value, and develop it over time based on what you learn.




	
Collaborate on Dependencies


	

Vielä kääntämättä.




	
Continuous Improvement Of Work Process


	

Vielä kääntämättä.




	
Contract For Successful Collaboration


	

Vielä kääntämättä.




	
Coordination Meeting


	

Vielä kääntämättä.




	
Coordinator


	

Vielä kääntämättä.




	
Delegate Circle


	

Vielä kääntämättä.




	
Deliver Value Incrementally


	

Vielä kääntämättä.




	
Describe Deliverables


	

Vielä kääntämättä.




	
Design Adaptable Systems


	

Vielä kääntämättä.




	
Development Plan


	

Vielä kääntämättä.




	
Double Linking


	

Vielä kääntämättä.




	
Ehdotuksen muodostaminen


	

(Fasilitoitu) ryhmäprosessi, jolla luodaan yhdessä ehdotus vastauksena ohjuriin.




	
Enable Autonomy


	

Vielä kääntämättä.




	
Evaluation Criteria


	

Vielä kääntämättä.




	
Fasilitoikaa kokoukset


	

Jotta ryhmän fokus säilyisi, kokous etenisi tarkoituksenmukaisesti ja osanottajien luovuutta ja viisautta hyödynnettäisiin hyvin, valitkaa kokoukselle fasilitoija.




	
Financial Transparency


	

Vielä kääntämättä.




	
Governance Meeting


	

Vielä kääntämättä.




	
Hallinnollinen fasilitaattori


	

Valitse joku, joka fasilitoi hallinnollisia kokouksia.




	
Hallinnon työjono


	

Ylläpidä erityistä työjonoa hallinnollisia päätöksiä edellyttäville asioille, jotta ne pysyvät muistissa ja työjonon tietoja voidaan käyttää hallinnon suunnitteluun ja organisointiin.




	
Invest in Ongoing Learning


	

Vielä kääntämättä.




	
Invite Change


	

Vielä kääntämättä.




	
Kierrokset


	

Ryhmän kokouksessa käydään kierros, ja kaikille annetaan mahdollisuus puhua vuorollaan.




	
Kokouksen kutsuja


	

Valitse henkilö, joka vastaa kokousten, työpajojen tai muiden tapahtumien valmistelusta ja seurannasta.




	
Kuvaa organisaation ohjurit


	

Kuvaa organisaatiolle merkitykselliset ohjurit selkeästi, jotta esiin nousevat tilanteet voidaan ymmärtää ja niistä kommunikoida tehokkaammin, ja että muistetaan, miksi tehdään tiettyjä toimenpiteitä tai päätöksiä.




	
Limit Work in Progress


	

Vielä kääntämättä.




	
Linking


	

Vielä kääntämättä.




	
Logbook Keeper


	

Vielä kääntämättä.




	
Lokikirja


	

Vielä kääntämättä.




	
Luo ehdotuksia yhteistyössä


	

Kun ihmiset kokoontuvat yhteen luomaan ehdotuksia vastauksiksi organisaation ohjureihin, voidaan hyödyntää kollektiivista älykkyyttä, rakennetaan omistajuuden tunnetta sekä lisätään sitoutumista ja vastuunottoa.




	
Manage the Whole System


	

Vielä kääntämättä.




	
Mukauta toimintamallit toimintaympäristöön


	

Sovella ja kehitä S3-malleja kontekstiin sopivalla tavalla.




	
Määritä vaatimukset


	


	
Navigoi jännitteen kautta


	

Kiinnitä huomiota organisaation jännitteisiin ja tutki niiden syitä. Jos havaitset jänniteen liittyvän organisaation ohjuriin, kerro havainnoistasi henkilölle, joiden toimialueelle se kuuluu.




	
Ohjureiden kartoittaminen


	

Ryhmätyömalli, jonka avulla suuret ryhmät voivat työskennellä yhdessä ja organisoitua vastatakseen sisällöllisesti ja kokoluokaltaan merkittävään, kompleksiseen tilanteeseen.




	
Ole se muutos, jonka haluat nähdä


	

Johda esimerkillä.




	
Open Salary


	

Vielä kääntämättä.




	
Open Space For Change


	

Vielä kääntämättä.




	
Open Systems


	

Vielä kääntämättä.




	
Open Team


	

Vielä kääntämättä.




	
Osallista asianosaiset


	

Ota ihmiset mukaan heitä koskevien päätösten tekemiseen, jotta saat ylläpidettyä yhdenvertaisuutta ja vastuullisuutta sekä lisättyä saatavilla olevan tiedon määrää.




	
Peer Feedback


	

Vielä kääntämättä.




	
Peer Review


	

Vielä kääntämättä.




	
Perusteltu päätöksenteko


	

Hedelmällinen vuoropuhelu, jossa tutkitaan eri näkökulmia ja osallistujien tietämystä, jotta päästään yhteisymmärrykseen siitä, mitä pidetään toteuttamiskelpoisena, merkityksellisenä, pätevänä tai todennettavana.




	
Piiri


	

Piiri on itseään johtava, puoliautonominen tiimi, joka muodostuu saman toimialueen tehtävissä työskentelevistä yhdenvertaisista henkilöistä.




	
Planning And Review Meetings


	

Vielä kääntämättä.




	
Prioritize Backlogs


	

Vielä kääntämättä.




	
Pull-System For Work


	

Vielä kääntämättä.




	
Päivittäinen seisomapalaveri


	

Vielä kääntämättä.




	
Rakenna organisaatiomuutos imuvaikutuksen varaan


	

Luo toimintaympäristö, jossa organisaation jäsenten on vaivatonta ja mahdollista edistää muutoksia.




	
Record Agreements


	

Vielä kääntämättä.




	
Representative


	

Vielä kääntämättä.




	
Retrospective


	

Vielä kääntämättä.




	
Rooli


	

Siirrä toimialuiden toimivaltaa yksittäisille henkilöille.




	
Roolitus


	

Ryhmäprosessi, jossa valitaan henkilö rooliin taustasyyn vahvuuden perusteella.




	
Seitsemän periaatteen omaksuminen


	

Sovita yhteistyö seitsemään periaatteeseen.




	
Selkeytä ja kehitä toimialueita


	

Organisaation toimialueiden selkeyttäminen, niiden arvioiminen ja kehittäminen toiminnasta opitun perusteella auttaa toimialueilla työskenteleviä tuottamaan asiakkailleen arvoa mahdollisimman tehokkaasti.




	
Service Circle


	

Vielä kääntämättä.




	
Share Costs and Gains


	

Vielä kääntämättä.




	
Sopimusten purkaminen


	

Pura sopimus, kun olet varma, että sen purkaminen hyödyttää organisaatiota enemmän kuin sen muuttamiseen käytetty aika. Ota vastuu mahdollisista seurauksista.




	
Sovi arvoista


	

Kehitä tietoisesti organisaatiosi kulttuuria.




	
Suostumuspäätöksenteko


	

(Fasilitoitu) päätöksentekoprosessi ryhmässä: pyydä osallistujia esittämään vastaperusteita. Huomioi tällä tavoin saatu informaatio ja tieto ehdotusten tai olemassa olevien sopimusten kehittämiseksi.




	
Support Role


	

Vielä kääntämättä.




	
Taidokas osallistuminen


	

Sitoudu toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla ja olemaan vuorovaikutuksessa toisten kanssa niin, että yhteistyö on tehokasta.




	
Testaa käykö argumentti vastaperusteesta


	

Käytä rajallinen aika viisaasti ja testaa, täyttävätkö esitetyt argumentit vastaperusteen määritelmän. Toimi vain niiden suhteen, jotka täyttävät.




	
Timebox Activities


	

Vielä kääntämättä.




	
Työjono


	

Vielä kääntämättä.




	
Valmistautukaa kokouksiin


	

Valmistautukaa etukäteen kokousten tehostamiseksi.




	
Vastaa organisaation ohjureihin


	

Vastaa kaikkiin organisaation ohjureihin, joista olet vastuussa. Vastaa ohjureihin tärkeysjärjestyksessä täyttämällä niille määrittelemäsi vaatimukset.




	
Vastaperusteiden ratkaiseminen


	

Hyödynnä vastaperusteiden kautta esiin noussutta tietoa tunnistaaksesi keinoja kehittää ehdotuksia, sopimuksia ja toimenpiteitä niin, että ne ovat riittävän hyviä.




	
Virittäytyminen


	

Tue kaikkia osallistujia tulemaan tietoisiksi itsestään ja toisista sekä keskittymään, olemaan läsnä ja osallistumaan.




	
Visualize Work


	

Vielä kääntämättä.








Example Domain Description: Marketing Department

Vielä kääntämättä.



Linkkejä

Käytännön oppaan uusimpaan verkkoversioon osoitteessa http://patterns.sociocracy30.org voidaan lisätä huomioita hypothes.is -palvelun kautta. Oppassa on toimintamallien aakkosellinen luettelo sekä kartta helpottamaan sen käyttöä.

Käytännön oppaan muita julkaisumuotoja ja kieliversioita on saatavilla osoitteessa http://sociocracy30.org/guide/

Lisää S3-materiaalia: http://sociocracy30.org/resources/

S3-sivusto: http://sociocracy30.org

Seuraa meitä Twitterissä: @sociocracy30
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“A Practical Guide for Evolving Agile and Resilient Organizations with Sociocracy 3.0” by Bernhard Bockelbrink, James Priest and Liliana David is licensed under a Creative Commons Attribution-ShareAlike 4.0 International License, which is a Free Culture License.

Periaatteessa lisenssi antaa sinulle:


	Oikeuden käyttää teosta.

	Oikeuden käyttää teoksen sisältämää tietoa mihin tahansa tarkoitukseen, myös kaupallisesti.

	Oikeuden jakaa teoksesta kopioita mihin tahansa tarkoitukseen, myös kaupallisesti.

	Oikeuden remiksata ja muokata aineistoa sekä luoda sen pohjalta uusia aineistoja missä tahansa tarkoituksessa, myös kaupallisesti.



Sinun täytyy mainittava alkuperäinen tekijä, ja kaikki johdannaiset on jaettava samalla lisenssillä.

Lisenssin koko teksti on osoitteessa https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/legalcode

Voit lukea lisää Avoimesta kulttuurista Creative Commons -sivustolla.


Lähteen merkitseminen muokattuun teokseen

Jos muokkaat teosta, sinun täytyy mainita teoksen lähde asianmukaisesti sekä merkittävä, mikäli olet tehnyt muutoksia. Hyvä lähdeviite sisältää otsikon, tekijän, lähteen ja lisenssin, esimerkiksi näin:


Tämä teos “[työsi nimi]” on johdettu “Käytännön opas ketterien ja muutoskykyisten organisaatioiden kehittämiseksi sosiokratia 3.0:lla” James Priest, Bernhard Bockelbrink ja Liliana David. Käytety CC BY SA perusteella. [nimesi] on lisensoinut “[työsi nimi]” CC BY SA -lisenssillä.



Lue lisää Creative Commons -sivulta lähdeviitteiden parhaista käytännöistä.




Vastuuvapauslauseke

Mikä tahansa yhteisö/organisaatio voi käyttää tässä oppaassa saatavilla olevia tietoja. Näin ollen mikä tahansa yhteisö/organisaatio voi käyttää sen harjoittaman toiminnan erityispiirteiden puitteissa hyödylliseksi katsomiaan tietoja ja ehdotuksia. Epäselvyyksien välttämiseksi: oppaan laatijat eivät ole missään muodossa vastuussa tiettyjen tavoitteiden ja/tai tulosten saavuttamisesta yhteisössä/organisaatiossa yhden tai useamman tässä oppaassa olevien tietojen ja ehdotusten perusteella.



The Intentional Commitment for Practitioners and Teachers of Sociocracy 3.0 (ICPT)

Vielä kääntämättä.
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Our Commitment to You

We dedicate a part of our time and money to create free resources about Sociocracy 3.0 as part of our ongoing commitment to make sociocracy and related ideas more accessible to the wider world.

There’s an overlap between what we give away for free and how we make a living. Besides our work co-developing Sociocracy 3.0, we also sell consulting, facilitation, coaching and mentoring services, and design and delivery courses and events about, but not limited to Sociocracy 3.0.

You can always rely on the the Practical Guide as being the current and authoritative description of Sociocracy 3.0, which will always be available under a Creative Commons Attribution-ShareAlike 4.0 International License.

On top of that, we make all the content of this website and all the materials on the Resources page available under the same license.

We share new documentation we create, describing and explaining about S3 patterns and how they can be applied, in the Practical Guide and on the Sociocracy 3.0 website, when those documents are in a state of readiness that we are happy with.

To find out how you can contribute to the development of S3, go to https://sociocracy30.org/contribute/




Sanasto

Aikaraami: Tiettyyn toimintaan keskittymiseen käytettävä kiinteä ajanjakso (toiminta ei välttämättä valmistu aikaraamin loppuun mennessä).

Alatoimialue: Toimialue, joka on täysin sisällytetty toiseen toimialueeseen.

Aliohjuri: Aliohjuri syntyy tuloksena toiseen ohjuriin vastaamisesta (yläohjuri) ja on oleellinen siinä että yläohjuriin voidaan vastata vaikuttavasti.

Aputiimi: Tiimi yhdenvertaisia henkilöitä, joilla on valtuudet toteuttaa tietyt vaatimukset.

Arvo: Tärkeys, arvo tai käyttökelpoisuus jonkin ohjurin kannalta. Myös “arvostettu periaate, joka ohjaa käyttäytymistä” (käytetään useimmiten monikossa, “arvot” tai “organisaation arvot”).

Arvot: Arvostetut periaatteet, jotka ohjaavat käyttäytymistä. Ei kannata sekoittaa “arvoon” (yksikkö) ohjurin suhteen.

Arvovirta: Tuotokset, jotka kulkevat organisaation kautta asiakkaille tai muille sidosryhmille.

Avoin tiimi: Ryhmä ihmisiä, joita pyydetään pystyessään osallistumaan toimialueen työhön ja hallinnointiin.

Hallinnointi: Tavoitteiden asettamista sekä sellaisten päätösten tekemistä ja kehittämistä, jotka ohjaavat ihmisiä kohti näiden tavoitteiden saavuttamista.

Hallinnon työjono: Näkyvä, priorisoitu luettelo aihealueen hallinnointiin liittyvistä työkohteista (ohjurit ja/tai vaatimukset).

Hukka: Mitä tahansa tarpeetonta suhteessa tehokkaaseen ohjuriin vastaamiseen (tai sen tiellä).

Huoli: Oletus, jonka tueksi ei voida (ainakaan tällä hetkellä) perustella tai riittävästi todisteita, jotta sitä harkitsevat voisivat pitää sitä vastaperusteena.

Itsehallinto: Ihmiset hallinnoivat itseään toimialueen rajoissa.

Itseorganisoituvuus: Mikä vain toiminta tai prosessi, jonka kautta ihmiset organisoivat työtä. Itseorganisoituvuus tapahtuu toimialueen rajoissa mutta ilman ulkoisten toimijoiden suoraa vaikutusta. Missä tahansa organisaatiossa tai tiimissä itseorganisoituvuus elää rinnakkaiselossa ulkoisen vaikutusvallan kanssa (esim. ulkoiset vastaperusteet tai toimialueeseen vaikuttavat hallinnointipäätökset).

Jatkuva parantaminen (periaate): Tarkastele tekemäsi työn tuloksia säännöllisesti, jotta voit havaintojen pohjalta tehdä vähittäisiä parannuksia siihen mitä teet ja miten teet sen. Tämä mahdollistaa muutoksiin sopeutumiseen tarvittaessa sekä tehokkuutta ylläpitämisen tai parantamisen ajan mittaan.

Jännite: Henkilökohtainen kokemus, oire ristiriidasta yksilön tilanneymmärryksen ja hänen odotustensa tai mieltymystensä välillä.

Kehittää jatkuvasti (v.): kehittää asteittaisesti.

Kokonaistoimialue: Toimialue joka määrittelee organisaation tarkoituksen, yleisen strategian, liiketoimintamalli(t) ja muut perusrajoitukset.

Kompleksinen: Ympäristö, jossa tuntemattomat ovat tuntemattomia, syy-seuraussuhteet voidaan ymmärtää vain jälkikäteen ja toiminta johtaa arvaamattomiin muutoksiin. [Snowden ja Boone]

Koordinointi: Yksilöiden tai ryhmien tehokkaan yhteistyön mahdollistaminen eri toimialueiden välillä yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.

Lokikirja: (Digitaalinen) järjestelmä, johon tallennetaan kaikki organisaation toiminnan kannalta merkitykselliset tiedot.

Läpinäkyvyys (periaate): Tallenna kaikki organisaation kannalta arvokkaat tiedot ja tuo ne kaikkien saataville, ellei ole syytä luottamuksellisuuteen, jotta kaikilla olisi käytettävissään tarvittava tieto sen ymmärtämiseen, miten he voivat tehdä työnsä tehokkaimmin kokonaisuuteen vaikuttavalla tavalla.

Mittari: Numeroitavissa oleva asteikko, jolla seurataan ja määritetään edistymistä, arvioidaan tuloksia ja päätellään menestyksen aste.

Ohjuri: Henkilön tai ryhmän syy vastata tiettyyn tilanteeseen.

Olla vastuussa (v.): ottaa vastuu jostakin.

Operointi: Työn tekemistä ja päivittäisen toiminnan järjestämistä hallinnon asettamien rajoitusten puitteissa.

Operointityöjono: Näkyvä lista (tyypillisesti priorisoituista) keskeneräisistä työkohdista (tuotokset).

Organisaatio: Ryhmä ihmisiä, jotka tekevät yhteistyötä kohti jaettua ohjuria (tai tavoitetta). Usein organisaatio jakautuu useisiin tiimeihin.

Organisaatio-ohjuri: Tilanne, johon vastaamista organisaation jäsenet pitävät tarkoituksenmukaisena, koska he arvioivat sen luovan arvoa, poistavan hukkaa tai auttavan välttämään ei-toivottuja riskejä tai seurauksia.

Periaate: Perusajatus tai sääntö, joka ohjaa käyttäytymistä tai selittää tai ohjaa sitä miten jokin tapahtuu tai toimii.

Piiri: Itseään johtava, puoliautonominen tiimi, joka muodostuu saman toimialueen tehtäviä yhdessä työstävistä yhdenvertaisista henkilöistä.

Puoliautonominen: Ihmisillä on itsemääräämisoikeus päättää itse, miten he luovat arvoa. Itsemäärämisoikeutta rajoittavat heidän toimialueensa rajoitukset sekä valtuuttajan, edustajien tai muiden esittämät vastaperusteet.

Pääohjuri: Toimialueen ensisijainen ohjuri on tärkein ohjuri, johon toimialueesta vastuulliset ihmiset vastaavat.

Päävastuut: Olennainen työ ja päätöksenteko, jota tarvitaan toimialueella.

Rinnakkaistoimialue: Rinnakkaistoimialueet sisältyvät samaan välittömään ylätoimialueeseen ja ne voivat olla osittain päällekkäisiä.

Rooli: Toimialue, joka on siirretty henkilölle, josta siten tulee roolinhaltija.

Roolinhaltija: Yksilö, joka ottaa vastuun roolista.

Sopimus: Sopimus on sovittu ohje, prosessi, protokolla tai politiikka, joka on suunniteltu ohjaamaan arvon virtausta.

Sosiaalinen teknologia: Mikä tahansa prosessi, tekniikka, menetelmä, taito tai muu lähestymistapa, jota ihmiset voivat käyttää vaikuttaakseen sosiaalisiin järjestelmiin (organisaatioihin, yhteiskuntiin, yhteisöihin jne.) tukeakseen yhteisten tavoitteiden saavuttamista ja ohjatakseen merkityksellistä vuorovaikutusta ja ajatustenvaihtoa.

Sosiokraattinen piiriorganisoitumismetodi (Sociocratic Circle-Organisation Method, SCM): Gerard Endenburgin (Alankomaat) kehittämä tasa-arvoinen järjestöjen hallintotapa, joka perustuu sosiokraattiseen ajattelutapaan.

Sosiokratia: Lähestymistapa yhteisorganisoitumiseen, jossa ihmiset, joihin päätökset vaikuttavat, voivat vaikuttaa niihin esiin tulleiden syiden perusteella.

Strategia: Ylätason lähestymistapa siihen, miten ihmiset luovat arvoa vastatakseen onnistuneesti toimialueesta.

Suostumus (periaate): Vastaperusteiden esiin nostaminen, etsiminen ja ratkaiseminen ehdotuksista, olemassa olevista sopimuksista ja toiminnasta, jotta saadaan vähennetyksi sellaisten epäsuotuisiin seurauksiin johtavien päätösten mahdollisuutta ja löydetään hyviä tapoja parantamiseen.

Tiimi: Ryhmä ihmisiä, jotka tekevät yhteistyötä kohti yhteistä ohjuria (tai tavoitetta). Tyypillisesti tiimi on osa organisaatiota tai muodostettu useiden organisaatioiden yhteistyönä.

Todennettavuus (periaate): Testaa kokeiluilla ja jatkuvalla uudelleentarkastelulla kaikki oletukset joiden varaan rakennetaan, jotta pystyt oppimaan nopeasti, ymmärtämään asioita ja navigoimaan kompleksisuudessa niin tehokkaasti kuin voit.

Toimialue: Erottuva vastuu- ja valta-alue organisaatiossa.

Toimintatapa: Prosessi, käytäntö tai ohje, joka toimii mallipohjana sille miten vastataan menestyksekkäästi tiettyyn haasteeseen tai mahdollisuuteen.

Tuotos: Tuote, palvelu, komponentti tai materiaali, joka tehdään vaatimuksen täyttämiseksi.

Työjono: (Usein priorisoitu) luettelo keskeneräisistä työn kohteista (tyypillisesti tuotos, vaatimus tai ohjuri), joita on käsiteltävä.

Vaatimus: Tarve tai halu, joka nähdään tarpeelliseksi jotta organisaatioliikenteen ohjuriin voidaan reagoida riittävässä määrin tai sopivan seuraavan askeleen verran.

Vaikuttavuus (periaate): Käytä aikaa vain siihen, mikä vie sinua lähemmäksi organisaation yleisten tavoitteiden saavuttamista. Näin voit käyttää mahdollisimman tehokkaasti rajattua aikaasi, energiaasi ja resursseja.

Vakiorajoitus: Rajoitus, joka vaikuttaa useisiin toimialueisiin (esim. kaikki myyntitiimit, koko organisaatiohaara, alusta tai osasto) tai jopa kaikkiin organisaation toimialueisiin (esim. yrityskohtainen strategia, liiketoimintamallit tai koko organisaation sääntö).

Valitsija: Tiimi (esim. piiri, tiimi, osasto, sivukonttori, projekti tai organisaatio) joka valtuuttaa edustajan toimimaan heidän puolestaan muissa ryhmissä tai organisaatioissa.

Valitut arvot: Joukko periaatteita, jonka tiimi (tai organisaatio) on päättänyt kollektiivisesti hyväksyä ohjaamaan omaa käyttäytymistään yhteistyössään.

Valtuutettu: Yksilö tai ryhmä, joka ottaa vastuun niille vastuutetusta toimialueesta, muuttuen siten roolinhaltijaksi tai tiimiksi.

Valtuuttaja: Yksittäinen henkilö tai ryhmä, joka siirtää vastuuta toimialueesta muille tahoille.

Valtuuttaminen: Toimivallan antaminen yhdeltä osapuolelta (valtuuttaja) toiselle (valtuutettu), jotta tämä voi vastata käytännössä toimialueesta (esim. tehdä tiettyjä asioita tai tehdä tiettyjä päätöksiä). Yleinen toimialueen vastuu pysyy valtuuttajalla.

Vastaperuste: Argumentti – liittyen ehdotukseen, voimassa olevaan sopimukseen tai organisaation yhden tai useamman jäsenen toimintaan – joka paljastaa sellaisia seurauksia tai riskejä organisaatiolle, jotka mieluiten vältettäisiin, tai osoittaa kannattavia tapoja parantaa.

Vastaperuste: (Tietty) tulos, jonka henkilö, ryhmä tai organisaatio haluaa saavuttaa; tavoite tai tavoite.

Vastuullisuus (periaate): Vastaa silloin, kun jotakin tarvitaan, tee mitä olet sopinut tekeväsi ja ota vastaan osasi vastuusta organisaation kulussa, jotta tarvittavat toimenpiteet tehdään, mitään ei jätetä huomiotta ja kaikki tekevät voitavansa myötävaikuttaakseen organisaation tehokkuuteen ja eheyteen.

Virittäytyminen: Kerro virittäytymisessä lyhyesti, mitä sinulle kuuluu ja millaisia ajatuksia, tunteita, häiriötekijöitä tai tarpeita koet.

Yhdenvertaisuus (periaate): Ota ihmiset mukaan tekemään ja kehittämään päätöksiä, jotka vaikuttavat heihin. Näin lisäät sitoutumista ja vastuullisuutta sekä hyödynnät joukkojen viisautta tavoitteiden saavuttamisessa ja niiden kehittämisessä.

Yhteensovittaminen: Prosessi, jolla organisaation kaikkien osien toiminta tuodaan linjaan organisaation tavoitteiden kanssa.

Yläohjuri: ks. aliohjuri

Ylätoimialue: Toimialue, joka on sisällytetty täysin toiseen toimialueeseen.

tavoiteltu tulos: Sopimuksen, toiminnan, hankkeen tai strategian odotettu tulos.
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