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”Polut vievdt perille, kddnnosten, pysadhdysten ja onnistumisien kautta. Po-

lusta voi tehdd ainutlaatuisen, siis kulje, kokeile ja onnistu.

Pelaa yhdessa tai yksin, haasta itsesi ja tiimi toimimaan tiimityon peliken-
tallda. Surffaa pelikentdlld vapaasti, arvoja ei arvuuteta numerojdrjestyk-
seen. Pelikenttd kdtkee sisddnsd vaihtoehtoja, jotka loytyvit pelipaikkojen
alta. Jokainen pelipaikka avaa mahdollisuuden kohdata tiimityolle tdrkeitd
elementtejd, tutki niitd yksin ja yhdessd. Loyddtko itsesi ja tiimisi osana pe-
lin henked? Osallistu, osallista, haasta itsesi ja muut, jaa kokemukset ja yl-
laty. Jokaisen vaihtoehdon taakse piiloutuu merkitys, ole rohkea! Yhdessa

muiden kanssa olet enemmdn kuin yksin.”

Susanna Korpinen-Back (2020)
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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, millaisena Stadin ammatti- ja aikuisopiston uu-
dessa tiimiorganisaatiomallissa itseohjautuvien tiimien toiminta nayttaytyy. Taman opinnay-

tetyon tavoitteena on kehittaa peli tukemaan itseohjautuvien tiimien toimintaa.

Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan organisaatiokulttuurien, tiimityon, itseohjautuvuu-
den ja yhdenvertaisuuden seka pelillistamisen teorioita. Tietoperustaa tukevat myos teoriat
muutoksen johtamisesta, yhteiskuntavastuullisesta johtamisesta ja tulevaisuuden johtami-

sesta.

Opinnaytetyon tutkimusosassa kaytettiin menetelmallisina ratkaisuina maarallista ja laadul-
lista tutkimusmenetelmaa. Teemahaastatteluiden tuloksissa kaytettiin sisaltdanalyysia. Pelin

rakentamisen jalkeen pelia testattiin yhteistyoorganisaatiossa.

Kyselyn ja haastattelun tuloksista nousi myonteisena esille se, etta tiimityolle asetetut ulkoi-
set tunnusmerkit tayttyivat hyvin, kuten tiimien saannolliset tapaamiset, tiimien koko seka
tapa kasitella esiin nousevat asiat yhdessa. Haasteena itseohjautuvissa tiimeissa nahtiin tyo-
tehtavien epatasainen jakautuminen tiimien jasenten kesken. Tiimeilla ei ole selkeaa kasi-
tysta ja osaamista siita, miten tiimissa tulisi toimia. Tiimien toiminnan kaynnistamiseen orga-
nisaatiouudistuksen yhteydessa olisi toivottu ohjausta ja aikaa. Haastatteluista kavi myos ilmi
huoli siita, etta tiimin jasenten osaaminen ja vahvuudet eivat tule kaikilta osin hyodynne-
tyksi. Toimintatapojen muutoksen myota haastavana koettiin suuret opiskelijamaarat opetuk-

sen ja ohjauksen tilanteissa seka vuosityOaikaan siirtyminen.

Opinnaytetyon tavoite saavutettiin digitaalisella Seppo- pelilla ja tiimityon ohjeilla. WeAsA-
Team pelissa nousevat esiin Stadin ammatti- ja aikuisopiston arvot, joiden avulla tiimeilla on
mahdollisuus lisata kokemusta yhdenvertaisesta tiimityoskentelysta. Tiimityon ohje esittelee

peruselementit yhdenvertaiselle tiimityolle.

Avainsanat: Stadin ammatti- ja aikuisopisto, tiimi, itseohjautuvuus, yhdenvertaisuus, pelillis-

taminen
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The purpose of this thesis is to study how the self-directed team’s functionality is shown in
the new team organization model. The objective of this thesis is to evolve a game, which cor-

roborates the function of self-directed teams.

At the knowledge base of the study, organizational culture, teamwork, self-direction, equal-
ity and gamification were discussed. In addition, the knowledge base includes the theories of

change management, socially responsible management and theory of anticipating future.

The study used a questionnaire and a thematic interview as the two methods. The content
analysis was done on the results of the thematic interviews. After it was compiled, the game

was tested by a cooperation organization.

The results of the questionnaire and interviews indicated that teams think positively of regu-
lar team meetings. Team members have a positive attitude of the appropriate size of the
team and a mutual understanding of how to process common cases. The challenge in self- di-
rected teams was the unbalance between how tasks were divided between team workers and
the precepts and knowledge on how to involve teamwork was not exceeded. At the beginning
of the new organization that took place, self- directed teams would like to have guidance and
time to locate themselves a new team organization. The experience of inequality was the
constant theme in interviews. The change to working methods caused problematic phenom-
ena concerning multiple amounts of students in a guiding and teaching context. The new col-

lective bargain was found exigent.
WeAsATeam is the concrete reactive outcome of the thesis. WeAsATeam game highlights the

value of Helsinki Vocational College, which supports equality in teamwork. WeAsATeam in-

struction, flyer of teamwork outlines the basic elements for teamwork.

Keywords: Helsinki Vocational College, team, self-direction, equality, gamification
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1 Johdanto

Asiantuntijoista koostuva itseohjautuva Viisas tiimiorganisaatio aloitti toimintansa 1.8.2018
Stadin ammatti- ja aikuisopistossa. Uuden tiimiorganisaation toiminnan lahtokohtana oli tar-
jota asiakaslahtoisia opiskelijapalveluita, joissa korostuivat ammatillisen koulutuksen lain
531/2017 mukainen osaamisperusteisuus, yksilollisyys seka tyoelamayhteistyo. Opiskelijapal-

veluita tuottamaan luotiin itseohjautuvat opetuksen ja ohjauksen tiimit.

Syksyn 2018 aikana uudet opetuksen ja ohjauksen tiimit jarjestaytyivat 6-8 hengen itseohjau-
tuviksi pedagogisiksi tiimeiksi. Tiimien tehtavaksi tuli vastata opiskelijoiden ohjauksesta, pe-
dagogisten menetelmien kehittamisesta, tyonjaon ja aikataulujen suunnittelusta, uusien oppi-
misymparistojen seka opetusmateriaalin kehittamisesta ja yllapidosta seka huolehtia yhteisol-
lisyyden kehittamisesta, hyodyntaen moniammatillista asiantuntemusta muiden tiimien ja si-
dosryhmien kanssa. (Arviointiraportti Stadin ammatti- ja aikuisopiston toiminnasta organisaa-
tiouudistuksen jalkeen 2019, 2.)

Tana paivana useat meista toimivat jonkinlaisessa tiimissa. Tiimeja muodostetaan tyoyhteisoi-
hin ja niihin kuulutaan harrastusten kautta. Tiiminjasenten vahvuudet ja osaaminen tuovat
tiimeihin tarvittavaa asiantuntijuutta, mika osaltaan mahdollistaa sen, etta organisaation toi-
minalle asetetut tavoitteet saavutetaan. Tyoelama 2020 -hankkeen loppuarvioinnissa Valta-
kari & Nyman (2019, 33) mukaan tyoelaman kehittamisessa tulee huomioida tyon tuottavuu-
den ohella sellaiset laadulliset tekijat, jotka lisaavat eri osapuolten valista luottamusta seka
yhteistyota, ja jotka osaltaan ohjaavat organisaatioita suuntaamaan seka edistamaan toimin-

nassaan kansantaloutta ja hyvinvointia.

Tiimityo vaatii onnistuakseen yhteisesti sovittuja saantoja. Hyvassa tiimissa ei jaada yksin.
Tiimityota tehdaan yhdessa, innovoidaan, voidaan hyvin seka opitaan toisilta. Tiimien toimin-
taa voidaan tukea ja kehittaa erilaisin menetelmin ja tiimityokaluin, valinnan mahdollisuuksia
on runsaasti. Instance & Kools (2013 1, 53) mukaan virtuaaliset oppimisymparistot tarjoavat
merkittavia mahdollisuuksia, yhdistettaessa niihin oppimisen kannalta keskeisia elementteja,
kuten asiayhteyden, dynaamisuuden ja oppimisyhteison muut kumppanit. Leppisaaren
(2020,1) mukaan oppiminen, kehittaminen ja tyo tulevat tulevaisuudessa ohjaamaan digitalis-
ten toimintaymparistojen tyoskentelytapoja. Pelillistaminen (gamification) on yksi mahdolli-
suus, jonka avulla voidaan vahvistaa tiimia tunnistamaan tyoyhteison toiminnan kannalta sen

keskeiset tavoitteet ja arvot seka kehittaa vuorovaikutusta tiimin jasenten valilla.



1.1 Kohdeorganisaatio Stadin ammatti- ja aikuisopisto

Stadin ammatti- ja aikuisopisto on Suomen suurin ammatillisen koulutuksen jarjestaja, opis-
kelijoita on vuosittain yhteensa noin 17 000 ja opetushenkilostoa noin 1000. Oppilaitos on ja-
ettu viiteen kampukseen jotka sijaitsevat eri puolella Helsinkia, toimipaikkoja on yhteensa
17. Stadin ammatti- ja aikuisopisto on monialainen ja monimuotoinen oppilaitos. Kampusten
eri toimipaikoissa ammatillisia perustutkintoja, ammatti- ja erikoisammattitukintoja seka
muita tutkintoja opiskelee vuosittain noin 2000 opiskelijaa, opetushenkilostoa kullakin kam-
puksella on noin 200. Stadin ammatti ja aikuisopisto aloitti tiimiorganisaationa 1.8.2018. (Ar-
viointiraportti Stadin ammatti- ja aikuisopiston toiminnasta organisaatiouudistuksen jalkeen
2019, 2.)

Stadin ammatti- ja aikuisopistoa johtaa ammatillisen koulutuksen paallikko, johtava rehtori.
Kaksi apulaisrehtoria johtavat erikseen sovittuja kokonaisuuksia oppilaitosyhteisossa. Kampuk-
sia johtavat kampusrehtorit. Jokaisella kampuksella on kuusi koulutuspaallikkoa jotka sijoittu-
vat eri toimipaikkoihin, yhteensa koulutuspaallikoita on 30. Koulutuspaallikot toimivat opetus-
henkiloston ja muun henkiloston esihenkiloina. (Arviointiraportti Stadin ammatti- ja aikuis-

opiston toiminnasta organisaatiouudistuksen jalkeen 2019, 2.)

Asiakas eli oppija

Oppimisyhteisot
n. 80-85 150-200 oppijaa
Opettajatiimit 6-8 opettajaa
Opiskelijapalvelut
Hakeutuminen & Opintojen
ohjauspalvelt
30 Koulutspaallikkoa

Vastuu tiimeista kampuksilla

2 Apulaisrehtoria

5 Kampus
rehtoria

Johtava
rehtori

Kuvio 1: Stadin ammatti- ja aikuisopiston organisaatiorakenne (mukaillen Ar-

viointiraportti Stadin ammatti- ja aikuisopiston kehittamisesta 2019)



Stadin ammatti- ja aikuisopisto on monialainen ja monikulttuurinen, ja noin kolmannes opis-
kelijoista on maahanmuuttajataustaisia. Opiskelijoita kannustetaan ja tuetaan yksilollisesti,
opiskelijakeskeisesti tunnistamaan omia vahvuuksiaan. Valmentavassa pedagogisessa toimin-
nassa oppijat osallistuvat oman henkilokohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelman laadin-
taan (HOKS), jossa aiempi osaaminen tunnistetaan ja tunnustetaan ja on nain huomioituna
opintojen suunnittelussa. Jokaiselle opiskelijalle on nimetty oma-opettaja, joka ohjaa ja tu-
kee opiskelijaa henkilokohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelman laadinnassa ja sita paivi-
tetaan oppijan kanssa yhdessa aina tarvittaessa. Oppijan itseohjautuvuutta tuetaan ja mu-
kana oppijan valmentavassa ohjauksessa ovat myos hyvinvointi- ja opiskeluhuoltoryhmat. Pe-
dagogiset suunnitelmat on laadittu niin, etta oppijalla on mahdollisuus saavuttaa tarvittava
oppiminen ja osaaminen kello 8-20 valisena aikana. Pedagoginen toiminta ja suunnittelu pe-
rustuvat valtakunnallisiin tutkintojen perusteista johdettuihin toteutussuunnitelmiin. Suunni-
telmien toteutuksesta vastaavat 6-8 hengen pedagogiset tiimit, jotka vastaavat 160-200 opis-
kelijan ohjaamisesta. (Arviointiraportti Stadin ammatti- ja aikuisopiston toiminnasta organi-

saatiouudistuksen jalkeen 2019, 2-4.)

Ammatillisen koulutuksen uudistus astui voimaan 1.1.2018 ja sen kautta koulutuksen jarjesta-
jien ratkaistavaksi tuli toimintatapojen muutoksen lapivienti myos Stadin ammatti- ja aikuis-
opiston organisaatiossa. Koulutusuudistuksen lahtokohtana oli lisata yksilollisia opintopolkuja
ja tyoelamassa tapahtuvaa oppimista seka purkaa saantelya. Uudistus muutti rahoitusta, toi-
mintaprosesseja, koulutuksen jarjestajan rakennetta seka ohjausta. Tavoitteena on turvata
tulevaisuuden tyoelamassa vaadittava osaaminen ja ammattitaito asiakaslahtoisyydella ja
osaamisperusteisuudella. Ammatillista koulutusta on valttamatonta uudistaa myos siksi, etta
koulutukseen on kaytettavissa aiempaa vahemman rahaa ja koska tulevaisuuden tyoelamassa

tarvitaan uudenlaista osaamista ja ammattitaitoa. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2017b.)

Ammatillisen koulutuksen rahoitus muuttui koulutusuudistuksen myota 1.1.2018, kun laki am-
matillisesta koulutuksesta 531/2017, ja asetus ammatillisesta koulutuksesta 673/2017 astuivat
voimaan. Lainsaadanto koskee kaikkia ammatillisen koulutuksen tutkintoja ja koulutuksia.
(Opetushallitus 2017a.) Kunnallisen opetusalan henkiloston virka- ja tyoehtosopimus, voi-
massa 31.3.2020 asti, sisalsi historiallisen ammatillisen koulutuksen opettajia koskevan uudis-
tuksen. Uudistus koski ammatillisen koulutuksen opettajien siirtymista vaiheittain vuosityoai-
kajarjestelmaan. Jarjestelma otettiin kayttoon elokuussa 2020. Uuden vuosityoaikajarjestel-
man tavoitteena oli vastata ammatillisen koulutuksen lakiuudistukseen, huomioimalla opetta-
jien tyon sisaltoon liittyvat muutokset ja saattaa kaikki tehtava tyo nakyvaksi. (Kuntatyonan-
tajat 2018.)

Opetus ja kulttuuriministerio myontavat ammatillisen koulutuksen jarjestajille suoraan las-
kennallisen perusrahoituksen, vaikuttavuusrahoituksen seka suoritusrahoituksen. Perusrahoi-

tuksessa euromaarat maaraytyvat koulutuksen jarjestajan asettamista tavoitteista tuleviin
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opiskelijavuosiin, suoritusrahoituksesta, joka korreloi opiskelijoiden suorittamiin osaamispis-
teisiin ja tutkintoihin seka vaikuttavuusrahoituksesta, joka maaraytyy palautteeseen opiskeli-
joilta ja tyoelamalta, jatko-opintoihin siirtymiseen seka opiskelijoiden tyollistymiseen. Lisaksi
ministerio voi harkinnanvaraisesti myontaa koulutuksen jarjestajille strategiarahoitusta.
(Opetus- ja kulttuuriministerio 2017b.) Ammatillisen koulutuksen suoritusrahoituksen ja vai-
kuttavuusrahoituksen osuudet pidetaan vuoden 2020 tasolla muuttamalla ammatillisen koulu-

tuksen rahoituksen lainsaadantoa (Opetus- ja kulttuuriministerio 2020.)
1.2 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, millaisena Stadin ammatti- ja aikuisopiston uu-
dessa tiimiorganisaatiomallissa itseohjautuvien tiimien toiminta nayttaytyy. Taman opinnay-
tetyon tavoitteena on kehittaa peli tukemaan itseohjautuvien tiimien toimintaa. Pelin avulla
itseohjautuvat tiimit voivat itse lisata yhdenvertaista toimintaa tiimeissa. Peli on digitaalinen
ja siina on kaytetty Seppo-pelin alustaa. Peli on rakennettu opinnaytetyon tietoperustan pai-
nopisteista. Tietoperustassa kasitellaan tiimityossa vaadittavia ominaisuuksia, kuten yhden-
vertaisuutta, itseohjautuvuutta, reslienssia ja tiimityota. Lisaksi tietoperustaa tukevat teoriat

pelillistamisesta, muutoksesta, yhteiskuntavastuusta ja tulevaisuuksien ennakoinnista.
1.3 Tutkimusongelma ja opinnaytetyon eteneminen

Tama opinnaytetyo on uudistamisperusteinen tutkimuksellinen kehittamistyo. Kehittamistyo
voi olla Ojasalo, Moilanen & Ritalahti (2015, 26-27) mukaan ongelmaperusteinen tai uudista-
misperusteinen, sen mukaan minkalaisia kehittamistarpeita organisaatiossa on. Uudistamispe-
rusteisessa kehittamistyossa haetaan ratkaisua esimerkiksi palveluihin tai tyoyhteison toimin-
takulttuuriin. Ongelmaperusteisessa kehittamistyossa lahtokohtana on jokin organisaation

haaste tai ongelma, johon pyritaan saamaan ratkaisu. (Ojasalo, ym. 2015, 26-27.)
Tutkimuskysymykset

1. Miten yhdenvertaisuuden kokemusta voidaan lisata tiimissa?

2. Miten tiimissa toimitaan, tiimitoiminnan ohjeet ja pelisaannot?

Opinnaytetyon eteneminen kaynnistyi aiheen valinnalla. Alustavien tavoitteiden maarittami-
sen jalkeen tyota rajattiin, etsittiin opinnaytetyohon liittyvaa tietoa ja perehdyttiin opinnay-
tetyon aihetta koskeviin teorioihin. Tyon tietoperustan pohjalta tehtiin sahkdinen kyselylo-
make ja laadittiin teemahaastattelun kysymykset. Tietoperustaa tarkennettiin tulosten analy-
soinnin jalkeen. Opinnaytetyon toiminnallista osaa pelia, testattiin tyoyhteisossa loppukaytta-
jilla ja saadun palautteen pohjalta peli kehitettiin lopulliseen muotoonsa. Lopuksi kehittamis-

tyon prosessi arvioitiin. Ojasalo ym. (2015, 24) mukaan kehittamistehtavan koko prosessin ai-
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kana tulee huolehtia siita, etta tyo etenee jarjestelmallisesti, tyota tarkastellaan analyytti-
sesti ja kriittisesti, tutkija toimii vuorovaikutteisesti seka noudattaa kehittamistehtavan eetti-

sia ohjeita.

Kehittamis-kohteen
tunnistaminen

Perehtyminen teorian ja

Arviointi kaytannon kautta

Maarittdminen ja
[CIEEINIE]

Toteutus ja julkaiseminen

Tietoperusta,
menetelmien valinta

Kuvio 2: Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi (mukaillen Ojasalo ym. 2015, 24)

1.4  Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyo koostuu kuudesta luvusta ja sen ensimmainen luku johdattaa kehittamistehta-
vaan. Ensimmaisessa luvussa perehdytaan opinnaytetyon rakenteeseen, tavoitteisiin ja tutki-
muskysymyksiin seka kaydaan lapi kohdeorganisaatio. Luvussa kaksi kasitellaan kehittamisteh-
tavan kannalta merkityksellista tietoperustaa, organisaatiomalleja, tiimityota, yhdenvertai-
suutta, itseohjautuvuutta, muutoksen johtamisen, yhteiskuntavastuullisen johtamisen ja tule-
vaisuuksien ennakoinnin teorioita seka digitalisaatiota ja pelillistamista. Luvussa kolme ker-
rotaan menetelmallisista ratkaisuista ja luvussa nelja tarkastellaan tuloksia. Viides luku ker-
too pelin rakentamisen vaiheista ja luvussa kuusi tehdaan johtopaatokset seka arvioidaan

opinnayteyon hyodynnettavyytta seka tulevia jatkotutkimusmahdollisuuksia.

1.5 Keskeiset kasitteet

Tiimi

Tiimi muodostuu joukosta ihmisia, jotka toimivat sitoutuneesti yhteisten tavoitteiden ja toi-
mintatapojen mukaisesti seka kehittavat niita oman asiantuntijuutensa lahtokohdista. Tiimin
toiminnalla on yhteinen paamaara johon kaikki ovat sitoutuneet, niin etta sen toimintaa voi-

daan seurata ja arvioida. (Sydanmaalakka 2016, 48.)
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Yhdenvertaisuus

Ketaan ihmista ei saa syrjia ian, sukupuolen, alkuperan, kansallisuuden, rodun, kielen, uskon-
non, vakaumuksen, terveydentilan, seksuaalisen suuntautumisen, vammaisuuden tai muun
henkiloon liittyvan syyn perusteella, vaan kaikki ihmiset ovat yhdenvertaisia (Yhdenvertai-
suuslaki 1325/2014).

Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan Martela & Jarenko (2017, 12- 16) mukaan sita, etta ihmisella
on ymmarrys siita mihin suuntaan han on menossa ja, etta han kykenee toimimaan tavoitteel-

lisesti ilman toisen ihmisen ohjausta ja kontrollia.
Pelillistaminen

Kapp (2012, 10) pelillistamisella (gamification) edistetaan oppimista ja ongelmanratkaisutai-

toa kayttaen pelien mekaanisia ominaisuuksia, estetiikkaa ja pelillista ajattelua.

2 Tietoperusta

Tietoperustassa kasitellaan organisaatiorakenteiden toiminnan lahtokohtia, yhdenvertaisuu-
den merkitysta tiimin toiminnassa, itseohjautuvuuden mahdollisuutta muutoksessa seka re-
silienssia yksilon ja yhteison voimavarana. Lisaksi tietoperustassa kasitellaan yhteiskuntavas-
tuullisuutta, ennakoinnin merkitysta organisaation toiminnassa seka pelillistamista tiimityon
tukena. Koska opinnaytetyo tehdaan kohdeorganisaatiolle, on syyta kuvata jo tietoperustassa
se, miten kohdeorganisaatio huomioi ja toteuttaa toiminnassaan tietoperustassa esiintyvat

perustat.
2.1 Organisaatiorakenteet

Yritykset, yhteisot ja julkinen sektori kuvaavat toimintaansa organisaatiorakenteiden kautta.
Organisaatiorakenteet esitetaan usein graafisen kaavion kautta, jonka avulla voidaan nahda
yrityksen keskeiset ydintoiminnot ja niiden sidonnaisuus toisiinsa. Organisaatiokaavioista on
kuitenkin haasteellista nahda milla tavoin tyonjako, tiimit ja osastot ovat sidoksissa toisiinsa

seka kuinka paatoksentekovaltaa kaytetaan. (Lamsa & Paivike (2013, 151-153.)

Perinteisena organisaatiomallina pidetaan Rissanen, Saaski & Vornanen (1996, 26) mukaan
Linjaorganisaatio reagoi muutoksiin hitaasti koska toimintaohjeet tulevat esimiehelta, ja nain
ollen se ei mahdollista joustavaa ja vuorovaikutteista tiedon jakamisen kulttuuria. (Rissanen,

Saaski & Vornanen 1996, 26.) Stadin ammatti- ja aikuisopisto on siirtynyt maaliskuussa 2020
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COVID-19 koronaviruksen aiheuttamassa poikkeusolosuhteissa, noudattamaan toistaiseksi lin-
jaorganisaatiomallia, poikkeusolosuhteiden ajaksi paatoksenteko on keskitetty toimialajoh-

taja Liisa Pohjolaiselle (Laurila 2020).

Tyoorganisaatiota kehitettaessa ja tutkittaessa tulee Pirkkalainen & Kaatrakoski (2009, 13)
mukaan huomioida, etta organisaatiot toimivat seka tuotannollisten etta yhteiskunnallisten
positioiden kautta. Muuttuvassa yhteiskunnassa organisaatiolta odotetaan Lamsa & Paivike
(2013, 157) mukaan myos joustavuutta, hyvaa reagointikykya ja ketteryytta havaitsemaan
alati tapahtuvia ja ennakoimattomia muutoksia, jotka vaikuttavat organisaation toimintaan.
Organisaatioiden rakenteen moninaisuus voi Claver-Cortés, Pertusa- Ortega & Molina- Azorin
(2011, 1000) mukaan myos mahdollistaa monipuolisen tiedon ja osaamisen jakamisen seka
vuorovaikutuksen organisaation tyontekijoiden valilla, samalla edistaen uusien tuotteiden,

ideoiden ja palvelujen kehittymista.

Organisaatiomallit noudattavat usein tiettya rakennetta ja niita voidaan kuvata organisaa-
tiossa tyonjaon perusteella tyontekijan, tiimin ja osaston valilla. Organisaatiossa tyonjako pe-
rustuu erilaisiin toimintoihin, tyotehtaviin joista muodostuu organisaation toiminnan koko-
naisuus. Organisaatiorakenteen ulottuvuudet ovat tyonjako, ohjaus- ja valvontaketju, valvon-
tajanne, keskittaminen ja hajauttaminen seka muodollisuuden aste. Organisaatioita voidaan
rakentaa niiden toimintojen ja ulottuvuuksien mukaan, siten, etta niiden toiminnot ovat toi-
siinsa sidoksissa. Lamsa & Paivike (2013, 160-165). Eri organisaatioiden perusmuodot voidaan

jakaa niiden rakenteen perusteella seuraavasti
- pienten yritysten yksinkertainen organisaatiorakenne

- tieteelliseen liikkeenjohtamiseen perustuva toimintakohtainen eli funktionaalinen organisaa-

tiorakenne

- isoimmissa liiketoimintaa autonomisesti toimivissa organisaatioissa kaytetty divisioonara-

kenne

- projektiorganisaatiorakenne, joka perustuu useimmiten hankkeeseen ja sen toiminta paattyy

projektin valmistuttua
- toimintokohtainen ja tulosyksikkokohtainen matriisirakenne
- tasavertaiseen ja vuorovaikutteiseen kumppanuuteen perustuva verkostorakenne

- aikaan ja paikkaan sitomaton etatyoskentelyyn perustuva virtuaalirakenne. (Lamsa & Paivike
2013, 160-165.)
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Projektiorganisaatio luo Pelin (2011, 63-65) mukaan mahdollisuuden suunnata voimavarat or-
ganisaation toiminnan kannalta valttamattomiin tuotteen, palvelun tai uuden menetelman ke-
hittamistehtaviin jotka voidaan siirtaa projektin paatyttya takaisin linjaorganisaation kayt-
toon. Projektiorganisaatio perustetaan maaraajaksi, esimerkiksi asiakastilausten pohjalta tai

organisaation sisalla tapahtuvaa kehittamistehtavaa varten. (Pelin 2011, 63-65.)

Matriisiorganisaatiossa sen rakenteen toiminta voi Lamsa & Paivike (2013, 163) mukaan perus-
tua toimintakohtaiseen, aluekohtaiseen tai tuotekohtaiseen toimintaan. Matriisiorganisaation
toiminnan lahtokohdat ovat, etta sen eri toiminnot ovat tiiviisti sidoksissa toisiinsa. Matriisior-
ganisaatiolle tyypillinen kahden johtajan, esimerkiksi aluejohtajan ja toimintokohtaisen joh-
tajan esimiestyo mahdollistaa parhaimmillaan muutoskyvykkaan ja innovatiivisen toiminnan.
Toisaalta myos kahden johtajan toisistaan eriavat nakemykset voivat johtaa ristiriitoihin ja
aiheuttaa epavarmuutta henkilostossa ja tasta syysta matriisiorganisaatio rakennetta pidetaan
vaativana. Tasavertaiseen yhteistyohon perustuva verkostorakenne on organisaatiomallina toi-
minnoiltaan joustava. Sille on tunnusomaista tiiviissa vuorovaikutuksessa toimivien ihmisten
yhteisty0, toimintojen valisten rajojen puuttuminen seka kumppanuusverkostojen kanssa teh-
tava tiivis yhteistyo. (Lamsa & Paivike 2013, 163- 165.)

Vuoden 2018 Tilastokeskuksen teettamassa tyoolotutkimuksessa kay ilmi, etta tyoelamaa kos-
kevassa keskustelussa on viime aikoina keskitytty korostamaan henkiloston osallistamista ja
avoimen seka vuorovaikutteisen toiminnan merkitysta, jotka ovat sidoksissa organisaation toi-
mintojen kehittamiseen (Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019, 141). Tasavertaiseen yhteistyo-
hon perustuva malli mahdollistaa esimerkiksi kunkin yrityksen ydinosaamisen kasvattamisen,
ja samanaikaisesti voidaan hyodyntaa koko verkoston markkinointiin kaytettavia toimintoja.
Virtuaaliorganisaatiossa tieto- ja viestintatekniikka ovat keskeisia toimintoja organisaation yh-
teydenpidossa. Tama malli mahdollistaa globaalin ja joustavan tavan toimia seka reagoida re-

aaliajassa yrityksen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Lamsa & Paivike 2013, 163- 165.)

Organisaatioita voidaan lahestya myos teorioiden kautta. Yleisen systeemiteorian (General
System Theory) esi-isana ja perustajana pidetaan itavaltalaista biologia Ludwig Van Berta-
lanffya, jonka mukaan systeemi on avoimessa vuorovaikutuksessa ymparistoonsa nahden, ja
jossa toiminnot perustuvat jatkuvassa liikkeessa oleviin palautesykleihin tuottaen systeemille
sellaista informaatiota, jonka avulla se voi reagoida ja ennakoida edessa olevia systeemin
kannalta merkityksellisia tapahtumia (Stahle 2004, 1-2). Kun organisaatiolla on ymmarrys re-
surssien, toiminnan, vastuun ja velvollisuuksien, joustavuuden seka ihmisten huomioimisesta,
se mahdollistaa myos tehokkaan ja onnistuneen organisaation rakenteen. Merkityksellista on
se, etta organisaation toiminta on sidoksissa siihen ymparistoon, jossa se toimii. (Lamsa &
Paivike 2013, 152-153.)

Burnsin ja Stalkerin (1961) tilanneteorian mukaan organisaation mekanismeja kaytetaan kayt-
taytymisen hallintaan, jossa toimintatavan ja rakenteen maarittavat organisaation toimin-

taympariston valitsevat olosuhteet (O Neill, Beauvais & Schott (2001, 135). Organisaatio tulee
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Lamsa & Paivike (2013, 166-167) mukaan nahda osana kokonaisuutta ja niiden on kyettava
tarvittaessa reagoimaan muuttuviin tilanteisiin, joista keskeisimmat ovat teknologia, toimin-
taymparisto, historia ja henkiloston seka asiakkaiden odotukset. Lamsa & Paivike (2013, 166-
169) mukaan mekaaniselle organisaatiorakenteelle tunnusomaista on sen pysyvyys, muodolli-
suus, johtajakeskeisyys, ohjaus- ja valvonta. Muuttuvaan ymparistoon paremmin sopiva orgaa-
ninen organisaatio kuvaa viestinnan moninaisuutta, uskollisuutta tyoyhteisoa ja ihmisia koh-
taan, tyotehtavien jakamista, hierarkian vahaisyytta seka paatoksenteon jakautumista useam-
malle toimijalle. Vaikka eri organisaatioteoriat eroavatkin toisistaan, pyritaan tana paivana
ajattelemaan niin, etta eri teorioiden mahdollisuudet taydentavat ja yhdistavat organisaatioi-
den mahdollisuuksia toimia tehokkaammin ja tarkoituksenmukaisesti organisaation hyvaksi.
(Lamsa & Paivike 2013, 166-169)

O Neill, Beauvais & Schott (2001, 132) mukaan tyontekijat ohjautuvat organisaatioihin yksi-
l6ina omien arvojensa, motivaatioidensa ja kokemuksensa lahtokohdista. Organisaation ra-
kenne voi kuitenkin synnyttaa ongelmia yksilon tyomotivaatiossa, vahentaa tyo moraalia, li-
sata tyostressia, jotka osaltaan nayttaytyvat organisaatiossa kustannusten nousuna, muutos-
vastarintana, kokonaisuuksien pirtaleisuutena ja paatoksenteon hitautena. Ongelmia voidaan
kuitenkin ehkaista madaltamalla organisaation hierarkiaa, selkeyttamalla tyotehtavia, arvos-
tamalla innovatiivisuutta ja luovuutta, vahvistamalla tiimien yhteisia tavoitteita ja yhteis-
tyota, selventamalla tyorooleja seka antamalla mahdollisuuden tyon itsearviointiin ja palaut-
teeseen. (Lamsa & Paivike 2013, 152-153.)

Oppivassa organisaatiossa kehitetaan toimintatapoja, palveluja tai menetelmia. Toiminnan
tavoitteena on, etta oppiminen on alati lasna, organisaatiossa etsitaan, erehdytaan ja hae-
taan ratkaisuja toimintojen kehittamiseen. Jaykat organisaatiorakenteet on purettu ja sen ti-
lalle on luotu mahdollistavia rakenteita, jotka tukevat oppimista ja kehittamistyota. Oppi-
vassa organisaatiossa hyodynnetaan saatuja palautteita ja oppimistuloksia. Sen tarkeat osate-
kijat ovat arvot, visiot ja paamaara. Johtamistyossa tuetaan yksiloa loytamaan omat mahdol-
lisuudet tyoyhteisossa, poistamalla niita tekijoita, jotka ovat mahdollisia esteita yksilon oppi-

miselle ja kehittymiselle. (Moilanen 1999a, 17.)
2.2  Yhdenvertaisuus organisaation arvona

Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) on saadetty, etta ketaan ihmista ei saa syrjia ian, sukupuo-
len, alkuperan, kansallisuuden, rodun, kielen, uskonnon, vakaumuksen, terveydentilan, seksu-
aalisen suuntautumisen, vammaisuuden tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella, vaan
kaikki ovat yhdenvertaisia. Lisaksi tyonantajalla on velvoite arvioida yhdenvertaisuuden to-
teutumista tyopaikalla seka oltava suunnitelma yli 30 tyontekijan tyoyhteisossa yhdenvertai-
suuden edistamiseksi. Suomalaisen yhteiskunnan arvoperustan lahtokohtana on, etta jokai-

selle yhteiskunnan jasenelle luodaan mahdollisuus hyvaan elamaan, koulutukseen, tyohon ja
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hyvinvointiin seka tuetaan osallisuuden ja yhdenvertaisuuden kokemusta. (Opetus- ja kulttuu-
riministerio 2019.) Hyvinvointivaltiolle asetettuja hyvan yhteiskunnan arvoja ovat demokratia,

oikeudenmukaisuus, vapaus ja yhdenvertaisuus. (Valtioneuvoston kanslia).

Kiiski (2015, 2-5) mukaan yhdenvertaisuussuunnitelmassa kuvataan keinot ja menetelmat, niin
etta rekrytoinnissa, tehtavienjaossa, palkkauksessa, tyosuhdeasioissa ja koulutuksiin paasyssa
toteutuvat yhdenvertaisuuden periaatteet. Uusi yhdenvertaisuuslaki astui voimaan vuonna
2015. Lain tarkoituksena on ehkaista syrjintaa ja parantaa syrjityksi tulleiden oikeusturvaa
seka yhdenvertaisuuden edistamisvelvollisuutta. Laki laajennettiin koskemaan tyonantajia,

oppilaitoksia ja koulutuksen jarjestajia. (L1325/2015.)

Stadin ammatti- ja aikuisopiston toiminnan lahtokohtana on Helsingin kaupunkistrategia 2017-
2021. Vapaavuori (2018, 2) mukaan Helsingin kaupunkistrategian keskeinen lahtokohta on kes-
tavan kasvun turvaaminen, jonka avulla vahennetaan eriarvoistumista ja syrjaytymista maail-
man toimivimmassa kaupungissa, kavennetaan vaestoryhmien hyvinvointieroja, lisataan lii-

kuntaa ja osallisuutta, edistetaan kansainvalisyytta seka mahdollistetaan koko kaupunki oppi-

misen ymparistona.

Stadin ammatti- ja aikuisopistossa on laadittu yhdenvertaisuussuunnitelma tasa-arvon ja yh-

denvertaisuuden edistamiseksi opiskelijoille suunnatun kyselyn ja henkiloston ryhmakeskuste-
lujen pohjalta. Yhdenvertaisuussuunnitelma on osa oppilaitoksen vuosittaista toimintasuunni-
telmaa ja perustuu tasa-arvo ja yhdenvertaisuuslakiin. Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edis-
tetaan konkreettisilla toimenpiteilla, joita arvioidaan vuosittain toimintakertomuksen kautta.

(Oppilaitoskohtaisten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien yhteinen osa/johdanto).
2.2.1 Itseohjautuvuus tiimien voimavarana

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan Martela & Jarenko (2017, 12- 16) mukaan sita, etta ihmisella
on ymmarrys siita mihin suuntaan han on menossa. Sydanmaalakka (2016, 28-32) mukaan
oman itsensa johtaminen vaatii itsetuntemusta, jonka kautta esiin nousevat tietoisuus omasta
kehosta, mielesta, tunteista ja arvoista, lisaksi yksilo kykenee toimimaan tavoitteellisesti il-
man toisen ihmisen ohjausta ja kontrollia. Itseohjautuvalla ihmisella on riittava osaaminen ja
ymmarrys hallita ajankayttoa, resursseja, tyotehtavien sisaltoja seka kykya priorisoida asioita
(Martela & Jarenko 2017, 12- 16).

Alykkyys on osa itsensd johtamisen taitoa, puhutaankin kokonaisvaltaisesta dlykkyydesta ra-
tionaalisen alykkyyden sijaan, jota voidaan mitata alykkyysosamaralla. Kun ihminen johtaa
itseaan alykkaasti, voidaan puhua kokonaisvaltaisesta ihmiskasityksesta. Tama ihmiskasitys
pitaa sisallaan emotionaalisen, henkisen ja kaytannollisen alykkyyden. Kokonaisvaltainen hy-
vinvointi eli kokonaiskuntoisuus maarittaa ihmisen tuntevana, ajattelevana ja tekevana yksi-

lona, jonka toiminnalla on tavoite ja merkitys niin henkilokohtaisessa elamassa kuin tyossa.
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Oman itsensa kokonaiskuntoisuus pitaa sisallaan ammatillisen kunnon, jossa oma motivaatio

ohjaa tekemaan ja asiantuntijuus kohtaavat tyon tavoitteet. (Sydanmaalakka 2016, 28-32.)

WHO:n mukaan (2018) terveys maaritetaan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin ti-
lana. Yksilon jaksamista edesauttavat Sydanmaalakka (2016, 28-29) mukaan hyva fyysinen
kunto, joka pitaa sisallaan hyvat ravitsemustottumukset, riittavan levon ja sopivan kuormitta-
van fyysisen harjoituksen. Mielen osa-alue vaatii hoivaa, lepoa ja rentoutumista, vaikka toi-
saalta sosiaalinen elamamme vaatii aikaa, se mahdollistaa myos mielihyvan tuntemukset,
joita hyvat ihmissuhteet tarjoavat, laheisyys perheeseemme, lapsiimme seka ystaviimme.
Oman henkisen kunnon hallinnan ja ymmartamisen merkitys korostuu erityisesti silloin, kun
elaman arvoja ja tarkoitusta joudutaan hakemaan ja kyseenalaistamaan, tama auttaa myos
ymmartamaan oman osaamisensa kehittamisen mahdollisuuksia seka tiedostamaan ymparilla

olevaa maailmaa kokonaisvaltaisesti ja tiedostavasti. (Sydanmaanlakka 2016, 29-31.)

Hyppanen (2013, 37) mukaan tyoyhteison esimiestyossa on kyse ennen kaikkea ihmisten koh-
taamisesta ja heidan johtamisestaan. Esimiehelta vaaditaan esimiestyossa eri aihealueiden ja
kokonaisuuksien hallintaa, kuten liiketoiminnan ja asioiden johtamista. Esimiesosaaminen
muodostuu tiedoista hallita operatiivista toimintaa, strategisia tavoitteita seka kyvysta ym-
martaa tyoyhteison rooleja. Esimiestyossa johtamisen tyokaluja ovat lisaksi viestinta- ja vuo-
rovaikutustaidot seka tunnealy. Hyvalla esimiehella on tahto olla hyva esimies seka halu ke-

hittya esimiehena. Lisaksi hanella on kyky kysya neuvoa muilta. (Hyppanen 2013, 37.)

Tolonen & Syrjanen (2017, 216-218) mukaan perinteisesti esimiehille kuuluneet johtamisteh-
tavat, kuten valintojen teko seka tehtavista vastaaminen kuuluvat nyt itseohjautuvan tiimin
jasenille. Itseohjautuvan tiimin muutosmyonteisyys on Sundholm (2000, 16, 52-56) mukaan ky-
kya reagoida muutokseen mahdollisuutena seka hakea aktiivisesti tietoa muutokseen johta-
neista tekijoista. Organisaatioiden on hyva kohdistaa Raappana (2019) mukaa voimavarojaan
tiimityohon, ja tukea tiimien mahdollisuuksia toimia kollektiivisesti ryhmana koventuneessa ja
alati muuttuvassa tyoelamassa, tama voi osaltaan lisata henkiloston sitoutumista tyohon ja

saastaa organisaation resursseja.
2.2.2 Resilienssi yksilon voimavarana

Masten, A (2015, 1) mukaan resilienssia voidaan kuvata yksilon ja yhteison kykyna selviytya
vaikeista elamantilanteista seka kykya sopeutua myonteisesti muutoksiin, uhkaaviin tilantei-
siin, kuten ilmastomuutos, sodat ja katastrofit. Resilienssin psykologinen merkitys kuvaa Hy-
vonen, Juntunen, Mikkola, Kapyla, Gustafsberg, Nyman, Rattila, Virta & Liljeroos (2019, 17)
mukaan myonteista sopeutumista kriisin jalkeisessa palautumisprosessissa. Poijula (2018, 16-
17) mukaan paattavaisyys on luonteenpiirre, joka kuvaa resilienttien yksiloiden ja ryhmien ky-

kya selviytya olosuhteissa joihin he eivat itse voi vaikuttaa.
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Hyvonen ym. (2019, 8-9) mukaan resilienssi sanalla on kaksoismerkitys, silla kuvataan fyysis-
ten rakenteiden mekaanista ominaisuutta seka yksilon ja yhteison luonteenpiirretta. Fy-
siikassa sanalla resilienssi Campbell (2008, 206) mukaan kuvataan metallin kykya taipua ja pa-
lautua takaisin alkuperaiseen muotoonsa. Etymologisesti sanan resilienssi juuret loytyvat an-
tiikin Rooman latinasta re-salire, hypata takaisin. Jalkautuessa englanninkieleen 1500- lu-
vulla, kasite nahtiin nykykieleen verrattuna kielteisessa merkityksessa, kuvaten ailahtele-
vuutta ja asioiden vastustamista. (Hyvonen ym. 2019, 8-9.) Fysiologista reslienssia ryhdyttiin
GoBling- Reisemann, Hellige & Thier (2018, 4) mukaan tutkimaan vasta 1900-luvun puoliva-
lissa. Suomennettuna sana resilienssi tarkoittaa mm. kimmoisuutta, joustavuutta, lannista-

mattomuutta, parjaavyytta (Suomi Sanakirja 2020).
2.3 Viisas tiimiorganisaatio yhteiskuntavastuullisena toimijana

Etiikka kuuluu keskeisena osatekijana yhteiskuntavastuulliseen ajatteluun, jonka avulla yk-
silo, yritys, organisaatio ja yhteiskunta voivat asemoida omaa toimintaansa ja ajatteluaan.
Perustarpeiden ohella elamaan kuuluvat kyky pohtia ja kysella seka tehda niiden pohjalta eet-
tisia ratkaisuja, jotka avaavat kokonaisuuksien ja kohtuullisuuden ymmartamista (Aaltonen,
Junkkari 1999, 15-18). Yhteiskuntavastuun perustan ja lahtokohdat linjaavia kansainvalisia oh-
jeita ja periaatteita ovat: OECD:n toimintaohjeet monikansallisille yrityksille, YK:n Global-
Compact aloite, I1SO 26000- yhteiskuntavastuuopas, Kansainvalisen tyojarjeston ILO: n kolmi-
kantainen periaatejulistus ja YK:n yrityksia ja ihmisoikeuksia koskevat ohjaavat periaatteet.

(Tyo- ja elinkeinoministerio.)

Yhteiskuntavastuullinen toiminta on noussut eettiseksi trendiksi 2000- luvulla ja se jaetaan
kolmeen kasitteelliseen vastuualueeseen, taloudelliseen, ymparistolliseen seka sosiaaliseen.
Yhteiskuntavastuullisuudessa korostuvat kestavan kehityksen mukainen arvokeskustelu ja toi-
mintakulttuuri, jotka huomioivat ymparistosuojelun, luonnonvarojen kayton seka ihmisen hy-
vinvoinnin. (Aaltonen & Tuominen 2012, 5-6). Talvio & Valimaa (2004, 40-41) mukaan yhteis-
kuntavastuullisessa keskustelussa John Elkingtonin kasite ”triple bottom line”, kuvaa yritys-
ten toimintaa, jossa sosiaalinen, ekologinen ja taloudellinen vastuu kohtaavat, niin etta ih-
misoikeudet ja luonnonsuojelu eivat havia taloudellista tuottoa osoittavien mittareiden ja tu-

losten taakse.

Maaritelma Corporate social responsibility kuvaa Lindroos (2016, 6) mukaan yrityksen yhteis-
kuntavastuuta ja yritysvastuuta. Se nahdaan organisaation toiminnassa yhteiskunnallisten vai-
kutusten tunnistamisena, epasuotuisien vaikutusten minimointina ja myonteisten vaikutusten
edistamisena. Lainsaadanto maarittaa yritysten toimintaa yhteiskunnassa, ja lainsaadannon
avulla voidaan yrityksia velvoittaa huomioimaan yhteiskuntavastuulliset ulottuvuudet toimin-

nassaan. (Lindroos 2016, 6.)

Yrityksen arvot ja periaatteet Talvio & Valimaa (2004, 80-82) mukaan maarittelevat organi-

saation motivaatiotason sen asemoidessaan itsensa yhteiskuntavastuulliseksi toimijaksi. Arvot
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ja periaatteet ohjaavat organisaation tahtotilaa ja ne myos maarittelevat yhteiskuntavastuun
kehittamisen ja johtamisen lahtokohdat. Yhteiskuntavastuun johtamisen mallissa voidaan
erottaa nelja tasoa. Naiden neljan tason arvot ja periaatteet ohjaavat yrityksen toimintoja ja
prosesseja tavoitteen saavuttamiseksi osaamisen ja kehittamisen avulla. Naita johtamisen
neljaa tasoa tuetaan seurannalla, raportoinnilla, mittaamisella, sidosryhmien osallistamisella
seka koulutuksella ja kehittamisella. (Talvio & Valimaa 2004, 80-82.)

KOULUTUS JA KEHITYS ] L KYVYT JA OSAAMINEN

SIDOSRYHMIEN OSALLISTAMINEN = 7 TOIMINNOT JA PROSESSIT

MITTAAMINEN ’ ‘ \ TAVOITTEET
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Kuvio 3: Yhteiskuntavastuun johtamisen nelja tasoa ja tukipilarit (mukaillen Talvio & Valimaa
2004, 80)

Yritykset seka julkisen sektorin toimijat nakevat yhteiskuntavastuun tuoman arvon kilpai-
luetuna, sen yhteiskunnan eri ulottuvuuksia korostavan myonteisen merkityksensa vuoksi. Yha
useammilla yrityksilla ja organisaatioilla yhteiskuntavastuu onkin toiminnan keskeisena arvona
(Aaltonen & Junkkari 1999, 5-6.)

Yhteiskuntavastuun paamaaranaan on edistaa kestavaa kehitysta. Kansainvalisen standardisoi-
misjarjeston ISO:n laatima 1S026000 standardi edistaa yhteiskuntavastuun ymmartamista ja
edesauttaa hyvien yhteiskuntakaytanteiden toteutumista kaikkialla maailmassa. Standardi ka-
sittelee yhteiskuntavastuun periaatteiden tunnistamista, eri sidosryhmien osallistamista seka
yhteiskuntavastuun seitsemaa ydinaluetta, kuvio 5. Standardi soveltuu seka pienille etta suu-
rille organisaatioille teollistuneissa ja kehittyvissa maissa. Suomessa SFS-1SO 26000 on vahvis-
tettu kansalliseksi yhteiskuntavastuun standardiksi. Oppaan avulla yritys ja organisaatio voi
asemoida toimintaansa niin, etta yhteiskuntavastuun peruskaytanteista tulee osa yrityksen

strategiaa ja toimintakulttuuria. (Suomen Standardisoimisliitto 2019, 2-5.)



20

Kokonaisvaltainen
lahestymistapa
Yhteison
toimintaan 6.3
osallistuminen Ihmisoikeudet

ja yhteison
kehittaminen

(
£

6.2 Organisaation

)

6.7 6.

Kuluttaja- ORGANISAATIO Tydelaman

asiat k'éyténnét

o

hallintotapa

(

)
)

6.6
Oikeuden- 6.5
mukaiset Ymparisto

toimintatavat

-
N

S —

Riippuvuussuhde

Kuvio 4: 15026000 Yhteiskuntavastuustandardi (Suomen Standardoimisliitto 2019, 3)

Helsingin kaupungin toiminnassa noudatetaan YK:n kestavan kehityksen Agenda 2030 globaalin
vastuun tavoiteohjelmaa. Agenda 2030 on laadittu toimintasuunnitelmaksi ihmisten, maapal-
lon ja hyvinvoinnin hyvaksi seka vahvistamaan maailmanlaajuista rauhaa (Transforming our

world: the 2030 Agenda for Sustainable Development 2015, 1).

Helsingin kaupunkistrategiassa linjataan ymparisto- ja ilmastonmuutosta koskevat toimet,
hankintoihin liittyvat ymparisto ja sosiaaliset vaikutukset, maahanmuuttoon ja moninaisuu-
teen liittyvat toiminnot, linjaukset taloudesta, kansainvalisyydesta seka henkilostoon ja tyo-
hon liittyvista toimista ja vaikutuksista. Yhdenvertaisuuden, moninaisuuden ja ihmisoikeuk-

sien kunnioittaminen kuuluvat kaikkiin strategian osa-alueisiin. (Helsingin kaupunki 2020.)
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Kuvio 5: Kestavan kehityksen tavoitteet (Ulkoministerio)

OAJ (2019) mukaan ammatillisen koulutuksen vyonkiristykset ovat pienentaneet opiskelijakoh-
taista rahoitusta 436 miljoonalla eurolla vuosina 2013-2017, mika tarkoittaa opiskelijakohtai-
sesti 23 prosentin leikkausta rahoituksen yksikkohinnasta. Koulutuksen jarjestajien tulee sa-
manaikaisetsi osoittaa toiminnan kannattavuus, huomioida toimintaa ohjaava lainsaadanto ja
tuottaa laadukasta opetusta ja palvelua. Tama yhtalo vaatii ymmarrysta yhteiskuntavastuulli-
sesta johtamisesta, jossa taloudellisuus, ympariston nakokulma ja sosiaalinen vastuu sovite-
taan yhteen hyvien toimintatapojen, henkiloston, asiakkaiden, loppukayttajien, muiden sidos-

ryhmien seka ympariston asukkaiden lahtokohdista (Aaltonen & Junkkari 1999, 5-6.)

Helsingin kaupunki on Suomen suurin tyonantaja ja sen palveluksessa on noin 38 000 eri alo-
jen ammattilaista ja asiantuntijaa. Toimialoja ovat sosiaali- ja terveystoimiala, kasvatuksen
ja koulutuksen toimiala, kaupunkiympariston toimiala seka kulttuurin ja vapaa-ajan toimiala.

(Helsingin kaupunki 2019.)

Laki ammatillisesta koulutuksesta (531/2017) muutti ammatillisen koulutuksen opetuksen ja
ohjauksen lahtokohtia, lisaamalla yksilollisia opintopolkuja ja tyoelamassa tapahtuvaa oppi-
mista seka mahdollistamalla joustavan opintojen aloituksen. Stadin ammatti- ja aikuisopiston
arvopohjan lahtokohdat noudattavat Helsingin kaupungin ja Kasvatuksen ja koulutuksen toi-
mialan arvoja seka ammatillisen koulutuksen lainsaadantoa. Opiston arvopohjassa opiskelija
on oppijana keskiossa ja hanelle suunnitellaan yksilollinen oppimisen polku. Lahtokohta opis-
kelijan ohjaukselle on, etta opiskelijaa ei jateta yksin ja opettaja on aina lasna. Opiskelija
ohjataan suorittamaan vain puuttuva osaaminen ja oppiminen mahdollistetaan etsimalla seka
kokeilemalla. Koko kaupunki toimii oppimisymparistona, jossa yhteisollisyyden, kunnioituksen

ja arvostuksen ilmapiiri luovat taustayhteison toiminnalle arvot. (VisioArvo- salkku Stadin AO.)
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Kuvio 6: Stadin Ammatti- ja aikuisopiston VisioArvo- kuva (Arviointiraportti Stadin ammatti- ja

aikuisopiton kehittamisesta 2019)
2.4  Muutoksesta mahdollisuudeksi

Hon, Bloom, & Crant (2014, 930- 936) mukaan organisaatioiden toimintaa voidaan nykyhet-
kessa kuvata sanalla muutos. Tyoyhteisossa kannustavat tyokaverit ovat merkityksellinen voi-
mavara muutoksen eteenpain viemisessa, silla heidan avullaan muiden tyontekijoiden on hel-
pompi ymmartaa muutosta, riskinottoa seka sita millaista luovuutta, arvoa ja tukea heilta
odotetaan. Organisaatio joka kannustaa yhdenvertaisuuteen, vapauteen liikkua ja uusiin toi-
mintatapoihin saattaa edesauttaa siihen, etta muutosvastarinta tyontekijoiden keskuudessa
on pienempi. Myos esimies, joka edistaa luottamukseen perustuvaa tyoilmapiiria ja tyonteki-
joiden autonomiaa auttaa parantamaan muutosvastarinnan negatiivisia vaikutuksia. (Hon,
Bloom, & Crant 2014, 930- 936.)

Organisaation muutosviestinnassa Allen, Jimmieson, Bordia & Irmer (2007, 205- 208) mukaan
saattaa olla merkityksellisempaa tyontekijan muutosvastarinnan kannalta kiinnittaa huomio
siihen, kuka organisaatiossa viestii muutoksesta, kuin se miten ja milla savylla muutosta orga-
nisaatiossa viestitaan. Suurimpia haasteita organisaatioissa Aqdas, Abbas, Bilal & Zirwa (2016,
150-161) mukaan on muutosvastarinta, jota ihmiset luonnostaan vastustavat koska se tuo
poikkeaman heidan arkirutiineihinsa, tapoihinsa ja asenteisiinsa. Jos muutos ei ole joukko po-
sitiivisia sattumia ja tapahtumia, jolla aikaansaadaan onnistumisen kokemuksia, vaan se ai-

heuttaakin meissa painvastaisia tuntemuksia kuten epavarmuutta, pelkoa ja surua, joudumme
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ponnistelemaan itsemme kanssa ja kaymaan lapi usein prosessin, jossa monenlaiset tuntemuk-
set ovat arkea. lhmisen vuorovaikutus muihin ihmisiin ja ymparistoon luo turvan perusluotta-

muksesta ja osaltaan kantaa muutoksen mahdollisuutta. (Saarisilta & Heikkila, 2015, 25.)

Luneburg F.C (2011, 3-4) mukaan taman paivan yritykset tarvitsevat johtajiltaan vahvaa joh-
tajuutta, johtajuutta joka on valmis haastamaan yrityksen pysahtyneisyyden tilan vakuutta-
malla ja innoittamalla tyontekijoita luovuuteen, saavuttaakseen optimaalisen tehokkuuden
tilan yrityksen liiketoiminnassa. Zare (2012) mukaan organisaatiot jotka ovat sopeuttaneet
muutoksen ja luovuuden kulttuuriin voivat onnistua tana paivana. Beheshtifar & Kamani-Fard
(2013) mukaan luovuus on merkittava kilpailuetu tulevaisuuden liiketoiminnassa ja yritysten

tulisikin innovoida ja kehittaa uusia ideoita lisatakseen yrityksensa tehokkuutta.

Koska muutosta kuvataan yhteiskunnassamme pysyvana olotilana, pyritaan muutosta selitta-
maan ja sen ymmartamiseen ja hallintaan kiinnitetaan erityista huomiota. Muutoksen eri vai-
heita voidaan kuvata muutosvastarinnan kautta, joita ovat irtisanoutuminen muutoksesta, sa-
maistamattomuus, pysyttaytyminen vanhassa, pettymys ja epavarmuus suunnasta. (Ponteva
2018, 24-25.)

Jotta tavoiteltu muutos voidaan kohdata, on keskeista, etta muutosvastarintaan reagoidaan
riittavalla muutosviestinnalla. Keskeista talle vuoropuhelulle on sitoutuminen muutokseen eri
vaiheiden kautta. Muutoksen nelja eri vaihetta ovat Erametsa (2003 23-25) mukaan yksiloon
kohdistuvat muutokset, toimintatyomenetelmiin ja itse tyontekoon kohdistuvat muutokset,

organisaation strategiset ja kulttuuriset muutokset. (Erametsa 2003, 23-25.)

Ku lttuu_riset

Strategiset
muutokset

Taktiset
muutokset

Yksilon
muutokset

Kuvio 7: Muutoksen nelja eri tasoa (mukaillen Erametsa 2003, 23-25)
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2.4.1 Stadin ammatti- ja aikuisopiton organisaatiomuutos

Organisaatiomuutos Stadin ammatti ja aikuisopistossa toteutettiin 1.8.2018. Organisaatiomuu-
toksen taustalla olivat edellisen hallituksen hallitusohjelma, ammatillisen koulutuksen uudis-
tus, Helsingin kaupunki strategia vuoteen 2021 ja Opetus- ja kulttuuriministerion visio amma-
tillisesta koulutuksesta. Organisaatiouudistus mahdollisti asiakaslahtoisen pedagogisen lahes-
tymistavan ja osaamisperusteisen toimintamallin kayttoonoton seka toiminnan kulttuurin
laaja-alaisen uudistamisen oppilaitoksessa. Tiimityoskentelyyn, asiantuntijuuteen ja itseoh-
jautuvuuteen perustuva organisaation muutosprosessi on viela kesken. Muutoksen strategiset
painopisteet kaupunkistrategian 2017-2021 mukaisesti Stadin ammatti- ja aikuisopiston toi-

minnassa ovat:

monipuoliset oppimisymparistot
- osaamisperusteisuus
- koulutuksen siirtyminen tyopaikoille

- jatkuvan haun ja ohjauksen mahdollisuus, kaikki jarjestamisluvan opiskelijavuodet

otetaan kayttoon
- moninaisuuden toteuttaminen ja syrjaytymisen ehkaisy
- kansainvalisyyden, digitalisaation ja yrittajyyden hyodyntaminen
- asiakaslahtoisyyden lisaaminen seka palvelujen parantaminen
- kestavakehitys
- elinikainen oppiminen

- talouden ja toiminnan tehokkuuden lisaaminen. (Arviointraportti Stadin ammatti- ja

aikuisopisto, 19-22.)

Stadin ammatti- ja aikuisopiston koko opetuksen ja ohjauksen henkilosto siirtyi ammatillisen
koulutuksen vuosityoaikajarjestelmaan 1.1.2019. Uuden vuosityoaikajarjestelman tavoitteena
on valmentavan johtajuuden mallilla luoda joustavia toimintatapoja opetuksen ja ohjauksen
tiimien kaytantoihin ja nain mahdollistaa seka varmistaa opiskelijoiden yksilollisen ohjauksen
toteutuminen Stadin ammatti- ja aikuisopistossa. (Arviointraportti Stadin ammatti- ja aikuis-

opisto, 8-9.)
2.5 Tulevaisuudessa onnistuen

Tulevaisuutta voidaan ennustaa ja ennakoida. Ennustus kohdistuu yhteen tulevaisuuden ta-

pahtumaan ja valistuneeseen arvaukseen ja sen tulokulmana tulevaisuuden ennustamiseen on
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”sitten kun” jotain tapahtuu. Tulevaisuudentutkijat keskittyvat tulevaisuuden ennakointiin,
jossa huomioidaan kuluva aika, historia ja mielikuvitus. Megatrendit, trendit, heikot signaalit
ja ilmiot ovat ennakoinnissa kaytettavia menetelmia yhdessa villien korttien ja skenaarioiden
kanssa. (Hiltunen 2017, 35-36.)

Hiltunen (2017, 14, 35-36) mukaan tulevaisuuden ennakointi saattaa tuntua epamaaraiselta
toiminnalta, joka perustuu yksilon omiin ajatuksiin ja kenties pieniin hetkellisiin haivahdyksiin
jostakin elaman osa-alueelta. Albright (2004, 39-44) mukaan tulevaisuustiedon tunnistamiseen
on useita menetelmia arkisista tyovalineista tieteellisiin tutkimusmalleihin ja kaytossa olevien
tyovalineiden avulla voidaan hahmottaa niin menneisyys, nykyisyys kuin tulevaisuus. Tulevai-
suuden ennakoinnin pilareita ovat taman hetken ja historian tutkittu tieto seka olemassa ole-
vat trendit, megatrendit, heikot signaalit, villit kortit, skenaariot seka mielikuvitus (Hiltunen
2017, 14, 35-36).

Wilenius (2015, 13-14) mukaan tulevaisuustiedon tunnistamiseen kaytettavien menetelmien
avulla kyetaan ymmartamaan paremmin sita, miten yhteiskunnat toisaalta toistavat itseaan ja
toisaalta uusiutuvat hitaasti etenevin ja toistuvin syklein. Syklien perusrytmissa voidaan
nahda toistuvuus, mutta jokaisen syklin kohdalla tulee mukaan jotain uutta kehityksen myota.
Tasta johtuen edellisen kierron mukaan ei koskaan pystyta ennustamaan uutta kiertoa. Yh-

teiskunnan kehityssyklien nahdaan kestavan noin 40-60 vuotta. (Wilenius 2015, 13-14.)

Hiltunen (2017, 37) mukaan megatrendit ovat historiaan pohjautuvia merkittavia suuntauksia
taman hetkisessa elamassamme ja niilla on tarkea osa nykyhetkessamme ja tulevaisuutemme
maarittajina. Megatrendien vaikuttavuutta tulisi huomioida erityisesti liiketoiminnassa. Yritys-
ten ja organisaatioiden tulevaisuustarkasteluun tulisi sisallyttaa ymmarrys niista megatren-
deista joilla on vaikutusta yrityksen liiketoimintaan, kuten vaestonkasvu, vaeston ikaantymi-
nen, globalisaatio, kaupungistuminen, varallisuuden ja keksiluokan kasvu, kulutuksen kasvu ja
resurssien vaheneminen, eriarvoisuuden lisaantyminen, ilmastonmuutos, ympariston saastumi-
nen, digitalisaation ja teknologian kehitys. (Hiltunen 2017, 37.) Kuusi, Bergman & Salminen
(2013, 64-66) mukaan tulevaisuuden ennakoinnissa, esimerkiksi ratkaistaessa ymparistoongel-
mia, on tutkitun jo olemassa olevan tiedon lisaksi merkityksellista ymmartaa ja ottaa huomi-

oon, myos yksilon tapa kokea todellisuutta osana laajempaa kokonaisuutta.

Lindgren & Bandhold (2009, 60) mukaan trendit koostuvat useista yhteiskunnallisista tekijoista
ja ilmioista, ei vain yhdesta tapahtumasta ja ne edustavat syvempaa muutosta joilla on jatku-
vuutta tulevaisuudessa, talle on ominaista myos tapahtumien toistuvuus. Trendit nayttaytyvat
kaikilla elamamme osa-alueilla. Ne kuvastavat menneisyyden virtoja ja suuntia ja ne voidaan
maaritella juuri muutoksen suuntana, esimerkkina kuluttajakayttaytymisessa tapahtuva muu-
tos esimerkiksi ymparistonakokulman huomioivalla toiminnan muutoksella. (Hiltunen 2017,
56-57.)
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Pouru, Wilenius, Holstius & Heinonen (2017) mukaan futurologia, tulevaisuudentutkimus ja
ennakointi ovat Pentti Malaskan mukaan tulevaisuudentutkimuksen tieteenalan peruskasit-
teita. Futurologia kuvaa Kuusi, Bergman & Salminen (2013, 18-19) mukaan tulevaisuuden pe-
rustutkimusta, tulevaisuudentutkimus (future studies) kasitteena yleisella tasolla tapahtuvaa
tulevaisuudentutkimusta ja ennakointi (foresight) soveltavaa ja osallistavaa tulevaisuudentut-

kimusta, jonka avulla esimerkiksi yritysten visiot voidaan luoda pitkalle aikajanalle.

Tulevaisuuden tutkimuksessa skenaarioiden avulla voidaan muodostaa vaihtoehtoisia nake-
myksia tulevasta, johon huomion halutaan kiinnittyvan. Skenaarion avulla kuvataan toimin-
taympariston polku nykyhetkesta tulevaan ja niita luodaan yleensa kaksi kuvaamaan esimer-

kiksi yrityksen palvelua. (Vapaavuori 1993, 216.)

Stadin ammatti- ja aikuisopisto tulee toiminnassaan huomioimaan ennakoinnin merkityksen

tulevaisuuden toimintaymparistoissa Futures Platform- tyokalun avulla (Sahlman, 2020).

2.6 Digitaaliset ratkaisut tiimityon tukena

Ilmarinen & Koskela (2015, 22-24) mukaan digitalisaatiota voidaan lahestya ja tarkastella yh-
teiskunnan, organisaatioiden, yritysten ja markkinoiden lahtokohdista, yhta ja ainoaa maari-
telmaa digitalisaatiolle ei ole olemassa. Maailman kehittyneista talouksista Bokova (2017) mu-
kaan 90 % tarvitsee tyon tekoon liittyvissa toiminnoissaan informaatio- ja kommunikaatiotek-
nologiaa. Digitaalisten ratkaisujen kayttoa on tutkittu Suomessa tyoolotutkimuksissa vuodesta
1984 (Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019, 84). Suomalaisilla on hyvat digitaidot ja olemme-
kin EU:n karkimaa digiosaamisessa. Digitalisaatiolla on merkittava osa suomalaisen julkisen
hallinnon toimintojen rakenteissa ja niiden kehittamisessa. Tavoitteen on tuottaa ajasta ja
paikasta riippumattomia ratkaisuja, seka entista toimivampia ja joustavampia julkisia palve-

luja kansalaisten ja erilaisten organisaatioiden kayttoon. (Valtionvarainministerio.)

Ilmarinen & Koskela (2015, 52) mukaan teknologian nopea kehitys on mahdollistanut sen, etta
teknologiset ratkaisut ovat yha enemman arkipaivaamme, ne ovat yha useammilla meilla kay-
tettavissa ja ne ovat edullisia hankkia. Digitaalisen aikakauden keskeisimpia tekijoita ovat Lee
(2020) mukaan digitaalinen osaaminen, digitaalinen johtaminen ja digitaalisuuden muodon-
muutos. Kun digitaalisista ratkaisuista paatetaan ja implementoidaan tyoyhteisoon, tulee
huolehtia siita, etta tyoyhteisolla on riittavasti ymmarrysta ja visionaarista ajattelutapaa
nahda tulevaisuuteen. Niissa organisaatioissa, joissa digitaaliset ratkaisut on saatu onnistu-
neesti kayttoon, organisaatioiden on myos helpompi vieda toimintakulttuurissa tapahtuvaa
muutosta eteenpain. Hyva johtaja pystyy kuvaamaan tiimille mihin hanen paatoksentekonsa
perustuu, han tukee muutosprosessin aikana tiimiaan, hanella on kykya johtaa ja kommuni-
koida eri viestintavalineiden kanssa, han toimii innovatiivisesti ja osoittaa ongelmanratkaisu-
kykya. (Lee 2020.)
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2.6.1 Pelillistaminen

Digitaalisuuden yleistyessa kiihtyvalla vauhdilla on Jarvensivu (2017, 256) mukaan pelillistami-
sesta tullut yksi sen keskeisimpia kiinnostuksen kohteita, esimerkkina viihdepeliteollisuus,
joka on yksi nopeimmin kehittyneista globaaleista lilkketoiminnan muodoista. Vahlo ym. (2015,
6-7) mukaan digitaalisten pelien avulla tapahtuva tyoyhteisdjen tyohyvinvoinnin tukeminen on
Suomessa viela harvinaista eika olemassa olevaa tutkimustietoa ole juuri saatavilla. Vahlo ym.
(2015, 11-13) mukaan pelien toimintoja tyohyvinvoinnin edistajina voidaan tutkia primaarien
hyotyjen kautta, kuten rentoutumisen ja viihteellisyyden nakokulmasta, sekundaaristen hyo-
tyjen kautta, jolloin hyodylla tavoitellaan pelin kautta savutettavaa ulkoista hyotya, esimerk-
kina painonhallinta ja tertiaarisen hyodyn kautta pyrkimalla lisaamaan viestintaa ja vuorovai-

kutusta tyoyhteisossa.

Hamari ym. (2014, 1-2) mukaan pelillistamisen positiiviset hyodyt maaraytyvat paljolti kaytta-
jista ja siita missa kontekstissa pelia pelataan. Raftopoulos, M (2014 159-178) mukaan tyoela-
man nakokulmasta pelillistaminen on viela uusi tutkimusalue ja oman haasteensa tyoelamape-
lien kehittamiseen ja tutkimukseen tuo eettiset ja arvo nakokulmat. Tulevaisuuden tyopaikko-
jen laatua ja tuottavuutta edistetaan yhteen sovittamalla tyohyvinvointi, terveys, luottamus,
yhteistyo, tuottavuus, innovointi seka osaava tyovoima. (Tyoelaman kehittamisstrategia vuo-
teen 2020, 9.)

Pelillistamalla (gamification) pyritaan innostamaan ja motivoimaan kayttajaa kohtaamaan ai-
healue digitaalisille peleille tuttuja sovelluksia hyodyntamalla. Esimerkkina voidaan pitaa ter-
veysteknologiaa, joka on hyodyntanyt hyotypeliteollisuutta (serious games) motivoidakseen

kuluttajia terveytta edistavaan kayttaytymiseen. (Serious Gaming Cluster.)

Levasluoto ym. (2015, 192) mukaan pelimaailma voi auttaa tyoyhteisoja kohtaamaan ja im-
plementoimaan muutosta. Toisaalta Vahlo ym. (2015, 6-8) mukaan hyotypeleissa tulee huomi-

oida pelien innostavuus ja viihdyttavyys.

Pelitutkimuksessa Stenros (2014, 17) mukaan voidaan pelin maarittamista ja sen olemusta la-
hestya kriittisen tarkastelun kautta, kuten pelaajan roolin, pelin tarkoituksen, pelin tuotta-
vuuden, lopputuloksen seka peliin liittyvan kilpailu nakokulman kautta. Deterding ym. (2011,
2-4) mukaan pelin luomisen elementteja ovat pelin muoto, kuten pelin tasot ja tunnukset, pe-
lin tekninen toiminta, pelin ongelmanratkaisukyky, pelin toimintojen muodot seka pelisuun-

nittelun menetelmat.

Stadin AO:ssa pellillistamista on hyodynnetty henkiloston Pedbuusteri- koulutuksissa. Pelialus-
tana on kaytetty Seppo-pelia, johon Stadin AO:lla on lisenssi. Pelia kaytettiin lisaamaan hen-

kiloston osaamista ja ymmarrysta opiskelijoiden henkilokohtaisen osaamisen kehittamisen
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suunnittelussa (HOKS). Digitalisaatio on yksi Stadin ammatti- ja aikuisopiston toiminnan stra-

tegisista painopisteista. (Arviointiraportti Stadin ammatti- ja aikuisopiton kehittamisesta.)

2.7 Tiimit toiminnan kehittajina

Lahtokohta tiimin maaritelmassa Katzenbach & Smith (1998, 58) mukaan on, etta joukko ih-
misia yhdistaa voimavaransa niin, etta asetetut paamaarat saavutetaan. Organisaation myon-
teinen ja johdonmukainen seka ymmarrettava suoritusmoraali edesauttavat tiiminjasenia luo-
maan omat toimintatavat seka saavuttamaan sille asetetut tavoitteet. Yhteisvastuun ymmar-
taminen organisaation toiminnalle asetetuista tavoitteista tukee tiimien yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja osaltaan edesauttaa naiden tavoitteiden saavuttamisessa. (Katzenbach & Smith
1998, 58.)

Tiimin ydinmaaritelma ei ole Sydanmaalakka (2016, 48) juurikaan muuttunut liki kahdessa-
kymmenessa vuodessa, vaan sen keskeinen lahtokohta on edelleen joukko yhdessa, yhteiseen
tavoitteeseen sitoutuneita ja sen eteen tekevia ihmisia. Tiimiin henkilomaara vaihtelee pie-
nista 4-8 henkilon tiimeista aina suurempiin jopa kahdenkymmenen henkilon tiimeihin. Tii-
missa toimitaan yhdessa yhteisten tavoitteiden ja toimintatapojen mukaisesti seka kehitetaan
niita, kukin oman asiantuntijuutensa lahtokohdista. Tiimin toiminnalla on yhteinen paamaara
johon kaikki ovat sitoutuneet, niin etta sen toimintaa voidaan seurata ja arvioida. (Sydanmaa-
lakka 2016, 48.)

Lamsa & Paivike (2013, 157) mukaan tiimityoskentelyn lahtokohtana voidaan pitaa tyoyhtei-
sossa ihmisten asiantuntijuuden yhdistamista, jossa korostuvat ryhmatyotaidot yksin tekemi-
sen sijaan. Katzenbachn ja Smithin (1998, 59) mukaan "tiimi on pieni ryhma ihmisia, joilla on
toisiaan taydentavia taitoja, he ovat sitoutuneet yhteiseen paamaaraan, yhteisiin suoritusta-
voitteisiin seka yhteiseen toimintamalliin, lisaksi tiimin jasenet pitavat itseaan yhteisvas-

tuussa suorituksistaan”.

Jarvinen (2018, 28-31) mukaan tiimitoiminnan kehittymiselle vaaditaan aikaa, jotta tiimille

kehittyy yhteinen nakemys siita, mihin toiminnalla pyritaan ja, mita toiminnalla tavoitellaan.
Tiimi on joukko ihmisia, joilla on toisiaan taydentavaa osaamista. He ovat sitoutuneet yhtei-
siin ja mitattavissa oleviin tavoitteisiin, joihin paasemista seurataan systemaattisesti. Heilla

on yhteinen kulttuuri ja toimintatavat, joita he kehittavat yhdessa. Lisaksi he ovat riippuvai-
sia toisistaan ja kantavat yhteisvastuuta. (Sydanmaalakka 48-49.) Monet meista toimivat eri-
laisissa tyoelamaan tai harrastuksiin sidoksissa olevissa ryhmissa, jossa yksintekemisen sijaan

toimitaan ryhmassa. (Lamsa & Paivike 2013, 157.)
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2.7.1 Tiimit opetuksen ja ohjauksen palveluissa

Opetuksen ja ohjauksen tiimit vastaavat Stadin ammatti ja aikuisopistossa opiskelijoiden hen-
kilokohtaisen kehittamissuunnitelman laadinnasta sen paivittamisesta seka opetussuunnitel-
man perusteiden ammattitaitovaatimusten mukaisesta opetuksesta ja ohjauksesta. Jokaiselle
opiskelijalle on osoitettu oma-opettaja. Opiskelijan ohjauksessa kaytetaan Wilma opiskelija-
hallintajarjestelmaa, joka mahdollistaa reaaliaikaisen ja yksilollisen opiskelijan opintojen
suunnittelun seka opintojen etenemisen seurannan. Stadin ammatti- ja aikuisopiston oppimis-
yhteisot ja esimiehet muodostavat yhdessa tiimivastuumallin, jonka tavoitteena on yhdessa

parantaa ohjauksen ja opetuksen suunnittelua, sen toteutusta seka arviointia ja kehittamista.

Oppi_rnisyhteisvﬁ‘tiimit:_ Stadin AO oppimisyhteisot ja KP
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Kuvio 8: Stadin ammatti- ja aikuisopiston tiimivastuumalli (Arviointiraportti Stadin ammatti-

ja aikuisopiston kehittamisesta 2019)

2.7.2 Asiantuntijatiimit

Stadin ammatti- ja aikuisopiston asiantuntijatiimeja on nelja. Asiantuntijatiimit ovat pedago-
gisen toiminnan kehittajia. Niiden tehtavana on varmistaa uusien pedagogisten kaytanteiden
saatavuus ja saavutettavuus organisaation toiminnassa. Asiantuntijatiimit toimivat myos ope-

tuksen- ja ohjauksen tiimien toiminnan tukena, strategisten painopisteidensa mukaan. Kan-
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sainvalisyystiimi, asiakkuustiimi, digitaalisen pedagogiikan tiimi seka yrittajyyden ja kilpailu-
toiminnan tiimi ovat aloittaneet toimintansa 1.8.2018. Asiantuntijatiimit toimivat kalenteri-
vuosittain laatimansa toimintasuunnitelman pohjalta. Toimintasuunnitelmat perustuvat Stadin
ammatti- ja aikuisopiston seka Helsingin kaupungin strategisiin painopisteisiin. (Arviointra-

portti Stadin ammatti- ja aikuisopisto, 5-7.)

Asiakkuudet

Tiimin jasenet

| Yrittajyys & kilpailutoiminta

Tiimin jasenet
Koordinoiva tiimimestari

KP:t

Rehtori/apRehtori

Kepan asiantuntija

Koordinoiva tiimimestari
KP:t

Rehtori/apRehtori

Kepan asiantuntija

Tiimin jasenet
Koordinoiva tiimimestari

KP:t

Rehtori/apRehtori

Digipeda

| Tiimin jasenet

Koordinoiva tiimimestari

KP:t

| Kepan asiantuntija Rehtori/apRehtori

Kepan asiantuntija

Kuvio 9: Esimerkki asiantuntijatiimien organisoitumisesta Stadin ammatti- ja aikuisopistossa

(Arviointiraportti Stadin ammatti- ja aikuisopiston kehittamisesta 2019)

3 Opinnaytetyon menetelmalliset ratkaisut

Tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamisty0 ja lahestymistavaksi on valittu tapaus-
tutkimus. Tutkimuksellista kehittamistyota voidaan Ojasalo ym. (2015, 19-21) mukaan kayttaa
silloin, kun halutaan saada aikaan kaytannon parannuksia esimerkiksi organisaation toiminnan

kehittamiseen.

Taman opinnaytetyon tutkimus on tapaustutkimus, jonka avulla voidaan kerata monipuolista
ja syvallista tietoa Stadin ammatti- ja aikuisopiston opetuksen- ja ohjauksen itseohjautuvien
tiimien toiminnasta. Tarkoituksena saada tiimityosta syvallista tietoa, jotta opinnaytetyon ta-
voitteena olevan pelin kehittaminen kohdistuu tiimityota tukeviin asioihin. Ojasalo ym. (2015,
52-53) mukaan tapaustutkimuksen tavoitteena on kerata yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta
kohteesta ja tuottaa uutta tietoa organisaation tai muun vastaavan toimintaympariston kehit-

tamisen tueksi.
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Opinnaytetyon alkuperaisena tavoitteena oli tuottaa toimintamalli, joka osaltaan ohjaisi tii-
mien kehittamistoimintaa ja toisaalta poistaisi hukkaa tyoprosesseista. Tutkimuksesta saatu-
jen tulosten perusteella tutkimuksen tavoitetta jouduttiin kuitenkin uudelleen arvioimaan.
Lahtokohtana tutkimukselle oli organisaation toimintakulttuurin muutos, joka vaatii uuden-
laista osaamista itseohjautuvilta tiimeilta. Tutkimuslupa haettiin Helsingin kaupungin kasva-

tuksen ja koulutuksen toimialalta ja se myonnettiin ajalle 1.3.-31.3.2019.

Opinnaytetyo alkoi perehtymalla tiimityota koskevaan kirjallisuuteen ja tiimityota koskeviin
ilmioihin. Ennen kyselylomakkeen laadintaa suunniteltiin opinnaytetyon tietoperusta, johon
kyselylomake perustuu. Kysely suunnattiin sahkopostilla kampus kahden, Stadin ammatti- ja
aikuisopiston, Helsingin kaupungin Kasvatuksen ja koulutuksen toimialalla tyoskentelevalle

henkilostolle. Tutkimuksen toisessa vaiheessa, teemahaastattelussa kerattiin tietoa tiimien

asiantuntijajasenilta.

Kuvio 10: Opinnaytetyon etenemisprosessi

3.1 Kysely

Ojasalo, Moilanen & Ritalahti (2015, 40-41) mukaan kysely sopii hyvin lahtotilanteen selvitta-
miseen, kun kysely suunnataan isolle joukolle. Kyselyn toteutus vaatii huolellista paneutu-
mista olemassa olevaan tietoperustaan, perusjoukon ja otoksen maarittamiseen. Kysymysten
tulee olla selkeita ja yksiselitteisia, jotta kysymyksiin vastaaminen ei vaadi vastaajalta yli-
maaraista ponnistelua. Kyselysta saatuja tuloksien yleistettavyytta tulee voida pohtia seka

tehda niista johtopaatokset. (Ojasalo ym. 2015, 41.)
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Ojasalo ym. (2015, 128-131) mukaan digitaaliset sahkopostilla jaettavat kyselyt ovat yleisty-
neet niiden reaaliaikaisuuden, helppouden, nopeuden ja edullisuuden vuoksi. Haasteena nah-
daan se, etta kyselyjen voimakkaasti yleistyessa vastaajat menettavat mielenkiintonsa niihin.
Sahkoisen kyselylomakkeen laadinnassa tulee huolehtia siita, etta lomakkeessa kysytaan vain
ne kysymykset, jotka vaaditaan opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteen saavuttamiseksi. Kysy-
martavat kysymykset samalla tavalla. Ojasalo ym. (2015, 130- 133) mukaan kyselyn ulko-
asuun, selkeyteen ja pituuteen tulee kiinnittaa huomiota. Kyselylomake on hyva laatia vasta
sitten kun tiedetaan mista tietoperusta koostuu, kayttamalla sellaisia kysymyksia, jotka tuke-
vat tutkimuksen tavoitetta. Vastausvaihtoehdoissa tulee valttaa paallekkaisyytta. Kyselylo-
make on hyva testata ja luettaa se esimerkiksi opinnaytetyon ohjaajalla tai muilla tyon ai-
hetta tuntevilla asiantuntijoilla, nain voidaan tehda kyselyn onnistumisen kannalta tarvittavat
korjaukset. Kyselyyn on hyva liittaa selkea saatekirje, jossa kuvataan tutkimuksen tarkoitus.
Saatekirjeen perusteella vastaaja valitsee, osallistuuko han tutkimukseen vai ei. (Ojasalo ym.
2015, 121.)

Hirsijarvi, Remes & Sajavaara (2013, 195) mukaan kysely voidaan myos kohdistaa suurelle jou-
kolle kohdehenkiloita. Aineiston analysointi on nopeaa ja saadut tulokset on helppo kasitella
tietoteknisesti. Tallaista menetelma voidaan pitaa myos kustannustehokkaana. Kyselyyn, eng-
lanninkielinen vastine survey vastanneilta henkiloilta aineistoa kerataan standardoidusti, jol-
loin kyselyn kysymykset ovat samanlaiset kaikille kyselyn kohdehenkiloille. Tama mahdollistaa
selkeiden standardisoitujen kysymysten analyysin. Laaksonen & Matikainen (2013, 95-97) mu-
kaan vastaajien valikoituminen ja valikoiva tapa vastata kysymyksiin, ajatuksella kannattaako
kysymyksiin vastata, asettaa kyselylle omat haasteensa. Haittana kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa voidaan pitaa sita, miten syvallisesti kohdehenkilot vastaavat kysymyksiin, kuinka tar-
keana he pitavat kysymyksiin vastaamista, ymmartavatko he kysymykset ja kuinka rehellisia
he ovat vastauksissaan. Onkin tarkeaa, etta tutkija laatii kysymykset huolellisesti ja han on

riittavan perehtynyt omaan aihealueeseen. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2013, 193- 201.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen kysely toteutettiin Kyselynetti.com- ohjelman avulla, joka
on Laurea-ammattikorkeakoulun opiskelijoille tarkoitettu ilmainen ohjelma. Kyselyn linkki la-
hetettiin Office 365:n Outlook sahkopostin valityksella Stadin ammatti- ja aikuisopiston kam-
pus kahden henkilostolle 14.3.2019 ja uudelleen viela muistutusviestina 20.3.2019. Kysely oli
myos tutkimusluvalle myonnetyn lyhyen ajan (1.3. - 31.3.2019) kannalta perusteltu valinta,
koska sahkoista kyselya voidaan pitaa Ojasalo ym. (2015, 121) mukaan tehokkaana, aikaan ja
paikkaan sitomattomana, seka saavutettavuuden nakokulmasta hyvana tutkimusmenetel-
mana. Sahkopostin kautta lahetettavan maarallisen kyselyn avulla pystyttiin saavuttamaan yh-
taaikaisesti koko kampus kahden henkilosto ja kohdistamaan kaikille samat kysymykset, hen-
kilostoa on noin 240. Kyselyn avulla pyrittiin myos loytamaan teemahaastattelun painopisteet.
Ojasalo ym. (2015, 52) mukaan tapaustutkimus mahdollistaa yksityiskohtaisen ja syvallisen

tiedon keraamisen. Kohdeorganisaatio oli siirtynyt tiimiorganisaatioksi 1.8.2018 alkaen, joten
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tiimitoiminta oli aihealueena tuttu. Ojasalo ym. (2015 40, 121) mukaan kysely sopii hyvin me-
netelmaksi silloin, kun aihealueeseen on voitu tutustua, mutta sita halutaan viela selvittaa ja
tarkentaa lisatutkimuksella. Kysymykset liittyivat tiimien toiminnan nayttaytymiseen tyoyh-

teisossa. Opinnaytetyon ilmio oli yhdenvertaisuuden kokemus tiimin jasenten kesken.

Opinnaytetyossa kaytettiin sahkoista monivalintakyselylomaketta. Monivalintakyselylomake oli
ennalta laadittu ja kysymykset numeroitu, jolloin kohdehenkilo pystyi valitsemaan itselleen
sopivan vaihtoehdon. Kyselyssa oli 15 kysymysta, liite 1. Kyselyn vastaukset ryhmiteltiin tulos-

ten esittamiseksi opinnaytetyon tavoitteen ja sille asetettujen tutkimuskysymysten mukaan.
3.2 Teemahaastattelu

Puolistrukturoitu haastattelu Ojasalo ym. (2015, 41) mukaan mahdollistaa kyselysta saatujen
tulosten perusteella selvittaa tarkemmin kyselyn keskeisia tuloksia ja nostaa haastattelussa
esiin tutkimuksen kannalta keskeiset teemat. Teemahaastattelussa kysymykset suunnitellaan
niin, etteivat kysymykset ohjaa haastateltavia liikaa. Puolistrukturoitu teemahaastattelu
mahdollistaa kysymysten jarjestyksen muokkaamisen ja tarvittaessa kysymysten painotuksia
voidaan tarkentaa. Puolistrukturoidun teemahaastattelun etuna on myos se, etta se sallii tar-

vittaessa myohempien haastattelujen muokkaamisen. (Ojasalo ym. 2015, 41.)

Opinnaytetyon tutkimuksen ensimmaisen vaiheen, maarallisen kyselyn jalkeen toteutettiin
teemahaastattelu. Teemahaastattelu suoritettiin 20.-31.3.2019 valisena aikana, haastatelta-
via oli yhteensa kuusi. Haastateltavat olivat kampus kahden ammatinopettajia, yhteisten ai-
neiden opettajia seka erityisopettajia. Haastateltavat antoivat suostumuksensa haastatteluun
ilmoittamalla yhteystietonsa sahkoisen kyselyn yhteydessa. Teemahaastattelun painopisteet
saatiin kyselyn kautta. Teemahaastattelun kysymyksia oli viisi ja ne kasittelivat tiiminjasen-
ten asiantuntijuutta, tiimin ryhmatyotaitoja, keskeisia haasteita tiimin toiminnan kannalta,
tiimin tarvetta saada ohjausta toimintaansa ja subjektiivista mielipidetta hyvasta tiimista.
20.-31.3.2019 Teemahaastattelun kysymykset valittiin tietoperustan ja kyselysta saatujen tu-
losten perusteella, liite 2. Tavoitteena oli saada lisatietoa yhdenvertaisuuden kokemuksesta

itseohjautuvien tiimien toiminnassa.

Teemahaastattelusta suoritettiin sisaltoanalyysi, joka toteutettiin ja kirjattiin aanitallentei-
den kautta kirjalliseen muotoon. Ojasalo ym. (2015, 138-139) mukaan aineistolahtoisen sisal-
toanalyysin merkitys on siina, etta aineisto saadaan rajattua ja selkeytettya aineiston pelkis-
tamisella, ryhmittelylla ja abstrahoinnilla eli kasitteellistamisella. Litteroidusta aineistosta
kerattiin keskeiset havainnot, jonka jalkeen aineisto ryhmiteltiin ja siita haettiin yhte-
nevaisyksia. Aineiston abstrahoinnilla eli kasitteiden pelkistamisella rajattiin tutkimuksen
kannalta merkityksellinen teoreettinen tieto (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti (2015, 139-140.)

Tuomi & Sarajarvi (2017, 121-127) mukaan sisaltoanalyysissa kaytetaan kolmevaiheista mene-

telmaa pelkistamista, ryhmittamista ja kasitteellistamista, jotka on kuvattu kuviossa 8.
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Pelkistaminen

eepdolennaisten asioiden
karsiminen

esamaa tarkoittavat
merkitdan

Kuvio 11: Sisaltoanalyysin eteneminen teemahaastattelussa (mukaillen Tuomi & Sarajarvi
2018, 121-127)

Litteroidusta aineistosta haettiin yliviivauksella yhtenevaisyyksia ja taman jalkeen luotiin ryh-
mittelyn kautta teemat. Ryhmittelyn kautta voitiin nostaa esiin seuraavia teemoja: Yhdenver-
taisuus, tiimityotaidot ja asiantuntijuus. Yhdenvertaisuuden teemaan sisaltyi tarve tulla huo-
mioiduksi ja kuulluksi yhdenvertaisena tiimin jasenena tyomaaran jakautumisen ja tuntijako-
jen osalta. TiimityOtaidot teemaan sisaltyi kokemus tiiminjasenten tasa-arvoisesta mahdolli-
suudesta tehda paatokset yhdessa siita, miten tyotehtavat ja vastuualueet tulisi jakaa tiimin
jasenten kesken. Asiantuntijuusteeman sisaltyi kokemus yksilon erityisosaamisen ja vahvuuk-

sien huomioimisesta tiimissa ja esimiestyossa.

4  Tulokset

Tassa luvussa esitetaan kyselytutkimuksen ja teemahaastattelun tulokset, jotka maaritettiin

sisaltoanalyysin avulla. Tulosten tarkastelussa perehdytaan tarkemmin saatuihin tuloksiin.
4.1  Sahkoinen kysely

Kyselyyn vastasi sahkopostilistojen henkilomaarasta 37 %. Kyselyn osallistujamaara on sama
kuin vastaajien lukumaara. Kyselyn vastaajien lukumaara vaihteli 60-58 valilla. Kyselyyn vas-
tattiin anonyymisti. Kyselyssa asiantuntijayhteiso on sama kuin tiimi ja asiantuntija sama kuin
tiimin jasen. Kyselyn kysymykset ja vastaukset ryhmiteltiin kahteen ryhmaan tulosten esitta-
miseksi. Vastausten ryhmat olivat tiimitoiminnan lahtokohdat tyoyhteisossa ja yhdenvertai-
suus tiimityossa. Vastausten ryhmittelyn yhteydessa kyselyn tulokset on esitetty pylvaskuvi-

oina ja sektoridiagrammeina kyselylomakkeen etenemisjarjestyksessa.
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Tiimin toiminnan lahtokohdat tyoyhteisossa

Kyselyn tiimin toiminnan lahtokohdat tyoyhteisossa kysymyksissa kysyttiin tiimin kokoa ja
ketka tiimiin kuuluvat. Lisaksi selvitettiin, kuinka usein tiimit tapaavat ja miten kasiteltavat

asiat tuodaan tiimitapaamisten asialistalle.
Tiimin koko

Vastaajista 8,6% ilmoitti tiimin jasenten lukumaaraksi 0-4 jasenta. Yli puolet vastaajista 53,4%
ilmoitti tiimin jasenten lukumaaraksi 5-8. Vastanneista 31% ilmoitti, etta tiimiin jasenten lu-

kumaara on 9-13. Vastaajista 10,3% ilmoitti tiimin jasenten lukumaaraksi 14-17 tiiminjasenta.

5(8.6%). 0-4

31 (53.4%): 58

18 (31.0%): 9-13

6 (10.3%): 14-17

0 5 10 15 20 25 30 35

Kuvio 12: Vastaukset kysymykseen kuinka monta asiantuntijaa edustamassasi tiimissa on.

Tiimin jasenet

Kysymykseen ketka kuuluvat asiantuntijatiimiin, vastauksista ilmeni, etta yli puolet 79,3% tii-
min jasenista ovat ammatinopettajia. Tiimiin kuuluvista jasenista yhteistenaineiden opettajia
on 6,9% ja opiskelijahuollon edustajia asiantuntijatiimissa 3,4%. Esimiehista ja muusta henki-

lostosta 5,2% vastasi kuuluvansa asiantuntijatiimiin.
Osallistujamaara: 58

Ammatinopettajat _

YTO- opettajat 4 (6,9%)
Opiskelijahuollon edustaja 2 (3,4%)

Esimies 3 (5,2%)

Muu henkildstd 3 (5,2%)
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Kuvio 13: Vastaukset kysymykseen ketka kuuluvat asiantuntijatiimiinne.

Tiimin tapaamiset

Tiimien kokoontumiskertojen osalta yli puolet vastaajista 65,5% ilmoitti, etta asiantuntijoista
koostuvat tiimi kokoontuvat vahintaan kerran viikossa. 31% vastasi, etta tiimi kokoontuu ker-
ran kahdessa viikossa. Vastaajista 3,4% kertoi, etta tiimi kokoontuu kerran kuukaudessa. Ker-

ran kolmessa viikossa tai vain tarvittaessa ei kokoontunut yhtaan tiimia.
Osallistujamaara: 58
18 (31.0%): kerran kahdessa viikossa

2 (3.4%): kerran kuukaudessa

Kuvio 14: Vastaukset kysymykseen kuinka usein tiiminne asiantuntijat kokoontuvat

Asioiden kasittely tiimissa

Kysymykseen miten kasiteltavat asiat tuodaan tiimitapaamisten asialistalle 34,5% vastasi tii-
min asiantuntijoiden tuovan asiat tiimitapaamisten asialistalle. 48,3% vastaajista ilmoitti,
etta asiat tuodaan tiimitapaamisten asialistalle tiimimestareiden kautta. 13,8% vastasi, etta
esimies tuo kasiteltavat asiat tiimitapaamisten asialistalle. 3,4% vastasi, etta asiat tuodaan

tiimitapaamisten asialistalle jonkun muun tahon kautta.
Osallistujamaara: 58

28 (48.3%): Tiimimestareiden kautta

8 (13.8%): Esimiehen kautta

2 (3.4%): Jonkun muun tahon kautta

Kuvio 15: Vastaukset kysymykseen miten kasiteltavat asiat tuodaan tiimitapaamisten asialis-
talle.
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Yhdenvertaisuus tiimityossa

Kyselyn yhdenvertaisuus tiimityossa kysymyksissa kysyttiin kuka paatta siita, mita asioita tii-
mitapaamisissa kasitellaan, kasitteleeko ja paattaako tiimi asiat yhdessa, millaiset vaikutta-
mismahdollisuudet tiimin jasenilla on omaan tyohonsa. Kysymyksissa kysyttiin myos tiimin ja-
senten kokemusta tasavertaisuudesta muihin tiimin jaseniin nahden seka kokemusta siita, ja-

kautuuko tyomaara yhdenvertaisesti opetuksen ja ohjauksen tiimeissa.

Paatokset kasiteltavista asioista tiimikokouksessa

Kysymykseen kuka paattaa mita asioita tiimitapaamisessa kasitellaan, vastaajista yli puolet
52,5% ilmoitti, etta tiimin asiantuntijat paattavat yhdessa tiimitapaamisessa kasiteltavat
asiat. 23,7% ilmoitti, etta tiimien toimintaa koordinoiva tiimimestari paatta siita, mita asioita
tiimitapaamisessa kasitellaan. 18,6% vastaajista ilmoitti lahiesimiehen paattavan tiimitapaa-
misessa kasiteltavista asioista. 5,1% vastasi, etta jokin muu taho paattaa mita asioita tiimita-

paamisessa kasitellaan.
Osallistujamaara: 59

14 (23.7%): Tiimimestarit
11 (18.6%): Lahiesimies

3 (5.1%): Jokin muu taho

Kuvio 16: Vastaukset kysymykseen kuka paattaa mita asioita tiimitapaamisessa kasitellaan.

Asioiden kasittely tiimissa

Kysymykseen kasitteleeko tiiminne yhdessa asiantuntijayhteisossa esille nousseet asiat/kehit-
tamistoimet/ideat 60,3% osallistujamaarasta vastasi kylla, 31% vastasi, etta tiimi kasittelee
toisinaan yhdessa asiantuntijayhteisossa esiin nousseet asiat/kehittamistoimet/ideat. 3,4%
vastaajista ilmoitti, etta asiantuntijayhteisossa ei koskaan kasitella yhdessa esiin nousevia asi-
oita/kehittamistoimia/ideoita. Vastaajista 5,2% ei osannut sanoa kasitteleeko tiimi yhdessa

asiantuntijayhteisossa esille nousseet asiat/kehittamistoimet/ideat.
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Osallistujamaara: 58

18 (31.0%): Toisinaan

2 (3.4%): Ei koskaan

3 (5.2%): En osaa sanoa

Kuvio 17: Vastaukset kysymykseen kasitteleeko tiiminne yhdessa asiantuntijayhteisossa esille

nousseet asiat/kehittamistoimet/ideat.
Tiimin paatoksenteko

Tiimin paatoksentekoa asiantuntijayhteisossa koskevaan kysymykseen, vastaajista tasan puo-
let 50% ilmoitti, etta tiimi paattaa yhdessa asioista, kuten opetuksen ja ohjauksen toteutuk-
sesta. 29,3% ilmoitti, etta tiimi tekee paatokset toisinaan yhdessa. 17,2% vastasi, etta tiimi ei
tee yhdessa paatoksia asiantuntijayhteisoa koskevista asioista, kuten opetuksen ja ohjauksen
toteutuksesta. 3,4% vastaajista ei osannut sanoa tekeeko tiimi yhdessa paatokset asiantunti-

jayhteisoa koskevista asioista, kuten opetuksen ja ohjauksen toteutuksesta.
Osallistujamaara: 58
17 (29.3%): Toisinaan

10 (17.2%): Ei

2 (3.4%): En osaa sanoa

Kuvio 18: Vastaukset kysymykseen tekeeko tiiminne yhdessa paatokset asiantuntijayhteiso-

anne koskevista asioista, kuten opetuksen ja ohjauksen toteutuksesta.
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Tiimin toiminnan vaikuttavuus

Omien vaikuttamismahdollisuuksien osalta 36,2% vastasi, etta voi vaikuttaa tiimissa omaan
tyohon liittyviin asioihin. Noin puolet vastaajista 51,7% ilmoitti, etta voi vaikuttaa jonkin ver-
ran omaan tyohon liittyviin asioihin. 12,1% vastaajista ilmoitti, etta ei voi vaikuttaa tiimissa

omaan tyohon liittyviin asioihin.
Osallistujamaara: 58
(51.7%): Voin vaikuttaa jonkin verran

7 (12.1%): En voi vaikuttaa

Kuvio 19: Vastaukset kysymykseen miten kuvailisit asiantuntijayhteisossasi omia vaikuttamis-

mahdollisuuksia omaan tyohosi liittyvissa asioissa.

Tiimin toiminnan tasavertaisuus

Kysymykseen tasavertaisuuden kokemuksesta yli puolet 53,4% ilmoitti olevansa tasavertainen
muiden tiimin jasenten kanssa. 25,9% vastaajista ilmoitti olevansa tasavertainen edustamansa
tiimin muiden jasenten kanssa jonkin verran. Vastaajista 20,7% ilmoitti, etta ei ole tasavertai-

nen tiimin muiden jasenten kanssa.
Osallistujamaara: 58
15 (25.9%): Jonkin verran

12 (20.7%): En

Kuvio 20: Vastaukset kysymykseen koetko olevasi tasavertainen edustamasi tiimin muiden ja-

senten kanssa.

Tiimin toiminnan yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuutta koskevaan kysymykseen opetuksen- ja ohjauksen maaran jakautumisesta

24,1% vastasi, etta opetuksen- ja ohjauksen maara jakautuu tiimissa yhdenvertaisesti. 32,8%
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vastaajista ilmoitti, etta opetuksen- ja ohjauksen maara jakautuu jonkin verran yhdenvertai-
sesti. Vastaajista 34,5% ilmoitti, etta opetuksen- ja ohjauksen maara ei jakaudu yhdenvertai-
sesti tiimissa ja 8,6% ei osannut sanoa opetuksen- ja ohjauksen maaran yhdenvertaisesta ja-

kautumisesta.
Osallistujamaara: 58
19 (32,8%): Jonkin verran

20 (34.5%): Ei

5 (8.6%): En osaa sanoa

Kuvio 21: Vastaukset kysymykseen jakautuuko opetuksen- ja ohjauksen maara yhdenvertai-

sesti edustamassasi asiantuntijatiimissa.

4.2 Teemahaastattelun vastaukset

Teemahaastattelun vastaukset jakautuivat sisaltoanalyysin perusteella kahteen osa-alueeseen
tiimityotaitoihin ja asiantuntijuuteen. Molemmissa osa-alueissa tiimitoiminnan lahtokohdaksi

nousi yhdenvertaisuuden kokemisen merkitys tiimissa.

Yhdenvertaisuus koettiin tiimityotaidot teeman toiminnan lahtokohtana. Yhdenvertaisuutta ja
tasa-arvoa kuvattiin samaa tarkoittavana asiana. Yhdessa tekeminen ja asioista yhdessa paat-
taminen koettiin merkityksellisina ja niiden katsottiin yhdessa auttavan yhteisten tavoitteiden
saavuttamista. Asioiden jakaminen loi yhdenvertaisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tii-
missa. Koettiin, etta tasa-arvon seka yhdenvertaisuuden tunne tiimissa lisaantyi silloin, kun
tyotehtavat jaettiin tasapuolisesti, kuitenkin huomioiden jokaisen yksilon erityisosaamisen.
Tiimityotaidot teemaan liittyi kokemus siita, etta tiimityotaitoja tulisi kehittaa, ja etta tiimit
eivat toimi tiimityon periaatteiden ja sille asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Tiimien toimi-
nalle toivottiin ohjeita ja yhteisia tiimitoiminnan pelisaantéja. Haasteena koettiin, etta nuori-
soasteen ja aikuiskoulutuksen kahden erilaisen toimintatavan kaytantojen yhdistyminen orga-
nisaatiouudistuksen yhteydessa on aiheuttanut epaselvyytta tyomaarien yhdenvertaisessa ja-
kautumisessa seka tuntijaoissa. Uuteen tyokulttuuriin oppiminen koettiin haastavana, erityi-
sesti tilanteet, joissa opetettavien lukumaara on keralla yli sata. Lisaksi koettiin, etta kehit-
tamiselle jai lilan vahan aikaa koska opiskelijan henkilokohtainen ohjaus, kirjaaminen ja eri-

lainen konttorityo oli lisaantynyt. Haasteena nahtiin myos, etta tiimin yhteiseen kehittami-
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seen ei ole riittavasti aikaa, vaan yhteiset tapaamiset kaytetaan seuraavan viikon suunnitte-

luun ja selviytymiseen. Lisaksi toivottiin, etta sahkoisia viestintakanavia hyodynnettaisiin ma-
talammalla kynnyksella tiedon jakamiseen, jolloin tiimien yhteisille tapaamisille varattu aika
jaisi tiimin toiminnan kehittamiseen. Myos muutos vuosityoaikajarjestelmaan koettiin negatii-
visena ja heikentavan joidenkin taloudellista asemaa, samaan aikaan kun tyomaara oli lisaan-

tynyt.

Asiantuntijuuteen liittyi kokemus siita, etta yksilon vahvuuksia ei huomioida tiimityossa riitta-
vasti. Koettiin, etta tiimeissa on paljon omaan ammattialaan seka laajempiin kokonaisuuksiin
liittyvaa osaamista ja asiantuntijuutta mutta osaaminen ei tule nakyvaksi tiimin toiminnassa,
ja nain ollen toiminnan kannalta keskeinen osaaminen jaa hyodyntamatta. Tiimeihin toivottiin
myos lisaa pedagogista asiantuntijuutta ja osaamista. Tilanne organisaatiouudistuksen alussa
koettiin haastavana ja tiiminjasenet olivat epavarmoja asiantuntijuudestaan. Koettiin, etta
tiimien muodostumisessa olisi pitanyt huomioida tiimityolle asetetuttuja toiminnan lahtokoh-
tia tarkemmin ja, etta itseohjautuvien tiimien toiminta maaritellaan selkeammin. Haasteena
koettiin myos, etta osa tiimien jasenista haluaa edelleen toimia yksilokeskeisesti, ei niinkaan
tiimin yhteisten tavoitteiden ja periaatteiden mukaisesti ja, etta kuppikuntien vahvistuminen
tiimeissa osaltaan estaa avoimuutta ja tiedonkulkua, jopa yksiloiden eristamista. Huolen ai-
heena koettiin, etta tiimit eivat saa olla itseohjautuvia toimintojen kehittamisessa, heidan
asiantuntijuuttaan kyseenalaistettiin seka tiimissa etta tiimin ulkopuolelta ja, etta asiat hoi-

detaan edelleen esimiesjohtoisesti.
4.3  Tulosten tarkastelu

Kyselyn tulosten tarkastelussa huomattiin, etta kohdeorganisaatio on antanut tiimeille tiimi-
toiminnan perusohjeet, jossa maaritetaan tiimin jasenten lukumaara, ketka tiimiin kuuluvat,
kuinka usein tiimitapaamiset pidetaan, miten kasiteltavat asiat tuodaan tiimitapaamisten
asialistalle ja kuka vastaa siita, mita asioita tiimitapaamisissa kasitellaan. Haastattelussa il-
meni, etta tiimien toimintaan toivotaan lisaa ohjeistusta ja yhteisia tiimitoiminnan pelisaan-

toja.

Kyselyn tulosten tarkastelussa huomattiin, etta puolet vastaajista ilmoitti tiimin paattavan
yhdessa siita, mita asioita tiimissa kasitellaan. Huomioitavaa kyselyn tuloksissa oli, etta vain
noin 30% ilmoitti voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa liittyviin asioihin. Haastattelun vastauk-
sista ilmeni, ettei yksilon asiantuntijuutta huomioida riittavasti tiimissa, eivatka tiimit saa
toimia itseohjautuvuuden periaatteen mukaisesti. Esihenkilon ja tiimin paatoksenteon valilla

koettiin olevan epaselvyytta siita, mista tiimi voi tehda itsenaisesti paatokset.

Kyselyssa ilmeni, etta yli puolet kokivat olevansa tasavertaisia toisiin tiiminjaseniin nahden,
ja vain 24,1% koki yhdenvertaisuutta opetuksen- ja ohjauksen tyomaaran jakautumisessa.
Ryhmatyotaitojen koettiin olevan parantamisen varaa ja haastavana koettiin se, etta opetta-

jat muodostivat tiimien sisalla omia ryhmiaan, taman nahtiin vaikeuttavan tiedonkulkua ja
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tyotehtavien tasapuolista jakoa tiimissa. Haastattelun vastauksissa huomattiin myos, etta tii-
min ei anneta paatta asioista itseohjautuvuuden periaatteen mukaan ja, etta tiimissa tehtavia
paatoksia ohjaavat tiimin jasenten henkilokohtaiset motivaatiot toteuttaa opetuksen ja oh-
jauksen palveluja, ei niinkaan aina opiskelijoiden tarpeet. Haastattelun vastauksissa ilmeni
myos, etta tiimitapaamisiin kasiteltavat asiat tuodaan esihenkilolta, tiedotuksenomaisesti, ei

niinkaan tiimin tarpeesta kehittaa opetuksen ja ohjauksen palveluja.

Kyselyn ja haastattelun tulosten perusteella voidaan todeta, etta opinnaytetyossa asetettui-
hin tutkimuskysymyksiin voidaan vastata. Tutkimuskysymykseen miten yhdenvertaisuuden ko-
kemusta voidaan lisata tiimissa, vastauksissa kavi ilmi, etta tiimin jasenten yhteistyo, yhdessa
tekeminen ja yhteiseen paamaaraan ja tavoitteisiin sitoutuminen luovat yhdenvertaisuuden
ilmapiirin. Yhdenvertaisuuden ilmapiirin luomiseksi teemahaastattelusta tehdyn sisaltoanalyy-
sin tulosten perusteella, tiimi tarvitsee paitsi olemassa olevat fyysiset peruslahtokohdat toi-
minnalleen, myos yhteiset pelisaannot, yhteisen toimintakulttuurin. Tulosten perusteella tii-
min toiminnassa hyvat kaytostavat, toisten huomioiminen ja kunnioittaminen, suvaitsevaisuus
seka mahdollisuus toimia tiimissa tasavertaisena toimijana, ovat tiimitoiminnan peruslahto-
kohtia.

Tutkimuskysymykseen miten tiimissa toimitaan, tiimitoiminnan ohjeet ja pelisaannot, vastuk-
sissa kavi ilmi, etta uudessa itseohjautuvassa tiimiorganisaatiomallissa tarvitaan myos koko
organisaatiota ohjaavat tiimitoiminnan pelisaannot, johon jokaisen tiimin ja tiiminjasenen tu-
lee sitoutua. Tahan tutkimuskysymykseen kehitettiin toiminnallinen tuotos, peli. Pelissa pe-
laaja kohtaa kohdeorganisaation arvot visuaalisesti esiteylla pelikentalla. Pelikentan arvot yh-
dessa tutkimuksesta saatujen tulosten kanssa vastaavat tutkimuskysymykseen siita, miten tii-
missa tulee toimia yhdenvertaisuuden periaatteen mukaisesti, niin etta ne vastaavat myos

kohdeorganisaation toiminnan lahtokohtia.

5  Pelin sisallon kokoaminen ja testaus

Stadin ammatti- ja aikuisopiston visio ja arvot kuvataan strategisten painopisteiden mukaan
VisioArvo-kartalla. ArvoKartta toimii WeAsATeam pelin alustana, ArvoKartta on liitteena (liite
3). Pelin kehittamisessa on hyodynnetty opinnaytetyon tutkimuksesta saatuja tuloksia. Visio-
Arvo-kartasta on valittu Seppo- peliin arvoja, joita voidaan pitaa tiimityon keskeisina lahto-
kohtina. Pelin tavoitteena on saada tiimin jasenet toimimaan yhdessa tiimitoiminnan periaat-
teiden mukaisesti ja lisata dialogia taustayhteison arvoista pelaajien valilla. Katzenbach &
Smithin (1998, 58) maaritelman mukaan ”tiimi on pieni ryhma ihmisia, joilla on toisiaan tay-
dentavia taitoja, ja jotka ovat sitoutuneet yhteiseen paamaaraan, yhteisiin suoritustavoittei-

siin ja yhteiseen toimintamalliin seka ovat yhteisvastuussa suorituksistaan”.
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Pelin saannot kerrotaan kayttajalle tekijan laatiman tarinan kautta ja ne avautuvat kaytta-
jalle peliin kirjautumisen yhteydessa. Pelille asetetut tavoitteet ja saannot kuvataan tarinan
kautta. Antunes, Pino & Tate (2019, 5566) mukaan tarinallistamalla, tarinan kerronnan avulla

pelaajaa voidaan houkutella kohtaamaan kontekstin tietoperusta.

Kun perinteinen tyoymparisto on murroksessa, voi tiimi tulevaisuudessa Loten (2020) mukaan
kohdata toisensa jo tyomatkalla aikavyohykkeet ja maantieteelliset rajat rikkovassa virtuaali-
sessa ymparistossa. Seppo- peli mahdollistaa teknologian, yhteistoiminnallisuuden, pelillisyy-

den ja liikkumisen yhteensovittamisen (https://seppo.io/fi/.) Pelia testattiin taustayhteison

asiantuntijatiimissa seka opetuksen ja ohjauksen tiimissa. Lisaksi joukko opettajia seka joh-

don edustajia testasivat pelin ja kommentoivat sita.

6  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, millaisena Stadin ammatti- ja aikuisopiston uudessa
tiimiorganisaatiomallissa itseohjautuvien tiimien toiminta nayttaytyy. Opinnaytetyon tavoit-
teena oli kehittaa peli, joka tukee tiimia toimimaan yhdenvertaisesti kohdeorganisaation ar-
vojen ja tavoitteiden mukaan. Hamari (2017) mukaan pelillistaminen on teknologisena ratkai-
suna jo osa yritysten arkea, sen avulla pyritaan vaikuttamaan kayttajakokemukseen niin, etta
tyohon liittyvia asioita voidaan kohdata pelillistamisen elementtien kautta. Pelin elementteja
ovat Hamari, Koivisto & Sarsa (2014, 3027) mukaan esimerkiksi tarinat, tasot, haasteet ja pis-

tetaulukot.

WeAsATeam- pelin kautta tiimin jasenilla on mahdollisuus kohdata taustayhteison toiminnan
lahtokohtia pelillistamisen kautta, hyotynakokulmasta. Martela, F & Jarenko, K (2017, 326-
327) mukaan organisaatioiden tulisi itse etsia ja toteuttaa itselleen oikea tapa tukea tiimien
ja yksiloiden itseohjautuvuutta. Kohdeorganisaatiolle kehitetyssa WeAsATeam- pelissa tiimi
voi helppokayttoisen pelisovelluksen avulla lilkkua pelikentalla sattumanvaraisesti. Ratkaista-
vana on 13 kysymysta pedagogiikasta ja yhdenvertaisuudesta tiimityon ja kohdeorganisaation

arvojen ja toiminnan lahtokohdista.

Vuorovaikutteisen pelin sisallon kehittamiseen ja visuaalisen VisioArvo-kartan kayttoon vai-
kutti tuloksissa selvinnyt kielteinen kokemus siita, etta yhdenvertaisuus ei toteudu opetuksen
ja ohjauksen tiimeissa. Yhdenvertaisuuden puuttuminen nayttaytyy siina, etta tyomaarat ei-
vat jakaudu tasapuolisesti tiimin jasenten kesken, tiimissa toimitaan edelleen yksilokeskei-
sesti, ja tiimia ei nahda tiimin yhteisena voimavarana. Leppanen, K (2015, 228) mukaan tasa-
puolinen kohtelu tarkoittaa samanlaisissa tilanteissa tapahtuvaa ihmisten samanlaista, yhden-
vertaista kohtelua. Tulosten mukaan tiimien toiminnalle toivottiin selkeita tavoitteita ja kes-
kustelua siita, mitka ovat meidan tiimin arvot. Tiimeille toivottiin myos tyonohjausta seka oh-

jausta siihen, miten tiimityota tulisi tehda.


https://seppo.io/fi/
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Tuloksista ilmeni tyoyhteison tyontekijoiden valisten suhteiden huonontuneet organisaatiouu-
distuksen myota ja osaamisen koettiin vahentyneen tiimeissa. Tama lisasi huolta siita, millai-
silla tiedoilla ja taidoilla opiskelijat kohtaavat tulevaisuuden tyoelaman vaatimukset. Huolta
heratti myos pedagogisen keskustelun vahyys tiimeissa. Tuloksista ilmeni, etta tiimit eivat
tieda heidan toiminnalle asetettuja tavoitteita eivatka tiimit sitoudu yhdessa tehtyihin paa-
toksiin. Tiimin jasenilla Sydanmaalakan (2016, 48-49) mukaan tulee olla yhteinen yhteisvas-
tuullinen toimintakulttuuri, selkeat mitattavissa olevat tavoitteet tiimin toiminalle seka yh-

teinen tahtotila sitoutua tavoitteisiin taydentamalla toistensa osaamista.

Uuteen vuosityoaikajarjestelmaan siirryttaessa joillakin tiimien jasenilla tyomaara lisaantyi
samaan aikaan kun palkka pieneni ja vapaajaksojen maara vaheni. Tyoaikajarjestelman muu-
tos koettiin epaoikeudenmukaisena, mika koettiin tasavertaisuuden toteutumisen kannalta
kielteisena. Tuloksista ilmeni, etta tiimi ei kykene kaikilta osin yhdenvertaiseen tyotehtavien
jakoon, jolloin esihenkilon tulisi huolehtia siita, etta yhdenvertaisuus toteutuu tyotehtavien

jaossa.

Yhdessa tekeminen ja asioista yhdessa paattaminen koettiin merkityksellisina ja myonteisena,
seka niiden katsottiin yhdessa auttavan yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Asioiden jaka-
minen lisasi yhdenvertaisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tiimissa. Koska tiimityossa on
kyse muustakin kuin vain tiimityolle asetetuista fyysisia tekijoita, kuten tiimin saannollisista
tapaamisajoista, luo peli, mahdollisuuden nostaa esiin kohdeorganisaation arvot. Kohdeorga-
nisaation arvot korreloivat myos tuloksista saatuja arvoja hyvalle tiimityolle. WeASATeam-
pelista saadun palautteen perusteella, voidaan todeta, etta peli innostaa tiimien jasenia koh-

taamaan ja sovittamaan rennolla ja positiivisella otteella tiimityon mahdollisuudet.

7  Pohdinta

Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi toukokuussa 2018. Opinnaytetyon aihevalintaan vaikuttivat
vuoden 2018 alusta voimaan astunut laki ammatillisesta koulutuksesta, jonka myota koulutuk-
sen jarjestajien ratkaistavaksi tuli toimintatapojen muutoksen lapivienti myos Stadin am-
matti- ja aikuisopiston organisaatiorakenteessa. Muutoksia koettiin myos kohdeorganisaation
siirtyessa vuoden 2019 alussa vuosityoaikajarjestelmaan. Huomioitavaa on, etta kohdeorgani-
saation uusi tiimiorganisaatio malli ja ammatillisen koulutuksen uudistuksen mukana tuomat

toiminnan muutokset ovat olleet monilta osin mittavia.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, millaisena uudessa tiimiorganisaatiossa itseohjautu-
vien tiimien toiminta nayttaytyy seka kehittaa peli, joka ohjaa tiimeja kohtaamaan taustayh-
teison arvot. Tietoperustan ja opinnaytetyon tutkimuksen tulosten mukaan yhdenvertaisuu-

della on keskeinen merkitys itseohjautuvien opetuksen ja ohjauksen tiimien toiminnassa.
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Opinnaytetyon tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella tyomaaran epatasainen jakautu-
minen kuormittaa osaa opettajista kohtuuttomasti seka asettaa heidat keskenaan eriarvoiseen
asemaan. On hyva pohtia, toteutuuko silloin opiskelijan oikeus saada tyoelamalahtoista, yksi-
lollista, samaan aikaan yhteisollista, yhdenvertaista seka laadukkaasta opetusta ja ohjausta,
henkilokohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelman mukaisesti. Karusaari (2020, 88-90) mu-
kaan opiskelija ja hanen opintopolkunsa tyoelamaan ovat koulutusorganisaatioiden johdon na-
kemyksesta, keskeisimmat tavoitteet asiakaslahtoisessa ja osaamisperusteisessa ammatilli-
sessa koulutuksessa. Taman tavoitteen savuttamiseksi on huolehdittava siita, etta koulutusor-
ganisaatioiden toiminnan rakenteet, tavoitteet ja strategiat on tuotu kaytannon tasolle niin,

etta niiden toteuttaminen on mahdollista.

Kohdeorganisaatio toimii itseohjautuvuusperiaatteen mukaan. Opinnaytetyon tutkimuksen tu-
losten perusteella, on kuitenkin syyta pohtia, kaytetaanko kohdeorganisaatiossa itseohjautu-
vuutta enemmankin yksilon toiminnan lahtokohtana, kuin tiimin yhteisena toiminnan voimava-
rana. On myos hyva pohtia niita keinoja ja menetelmia, milla itseohjautuvuuden ymmarrysta
voidaan lisata Stadin ammatti- ja aikuisopiston itseohjautuvissa tiimeissa. Martela & Jarenko
(2017, 12-13) mukaan itseohjautuvuuden ilmiota voidaan tarkastella kahdella toisistaan eroa-
valla tasolla, seka yksilon itseohjautuvuuden tasolla, etta ryhmaa kuvaavalla itseorganisoitu-

misen tasolla.

Kohdeorganisaatio seka muut koulutuksen ja tyoelaman organisaatiot voivat hyodyntaa ja ke-
hittaa tiimitoimintaansa opinnaytetyon tutkimuksesta saatujen tulosten pohjalta. Kunkin or-
ganisaation on myos hyva etsia omaan toimintaansa parhaiten soveltuvat tiimityon kehittami-
sen menetelmat ja ymmartaa tyoyhteisoa myos sen yksiloiden lahtokohdista. Kozlowski & Il-
gen (2006, 115) mukaan yksilollisyys on ollut vallitsevana nakemyksena lansimaisessa kulttuu-
rissa, ja saattaa osaltaan tuoda haasteita tiimin toimintaa tehda asioita yhdessa. On myos
hyva huomioida, etta yksilollisyytta korostavassa yhteiskunnassa tiimityo voi tuntua haasta-
valta, ja siita syysta tiimityon toiminnan ohjaukseen tulisi kiinnittaa erityista huomiota. Koh-
deorganisaation organisaatiomuutoksen yhteydessa, myos opettajan rooli muuttui autonomi-
sesta toimijasta tiimityontekijaksi. Muutos ei tapahdu itsestaan, vaan se vaatii koko tyoyhtei-

solta yhteista nakemysta siita, mitka ovat tiimityolle asetetut tavoitteet.

Koska pelillistaminen on mittavaa liilketoimintaa, ja pelillistamisen innovaatiot usein liikesa-
laisuuksia, tiedon loytaminen tietoperustaan loi tekijalle omat haasteensa. Pelin muotoilun
loppuvaiheessa tekija sai arvokasta palautetta keraamalla pelikokemuksia kohdeorganisaati-
olta pelin pelattavuudesta seka pelin sisallon merkityksellisyydesta. Ojasalo ym. mukaan
(2015, 158-159) luovassa ongelmanratkaisussa yhteisollisten menetelmin merkitys on tarkeaa.
Avoimuus ja myonteinen ilmapiiri mahdollistavat vuorovaikutteisen yhteistyon, kun halutaan

luoda uutta ja etsia uusia ideoita seka ratkaisuja.
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Opinnaytetyon tavoite, WeAsATeam- peli, johdattaa pelaajan pohtimaan tiimityossa vaaditta-
via arvoja. Pelin tarkoitus on osallistaa, ja kannustaa pelaajia kohtaamaan kohdeorganisaa-
tion toimintaa ohjaavat arvot. WeAsATeam ohje oli opinnaytetyon ensisijainen tavoite. Opin-
naytetyon tavoite kuitenkin muuttui ja hioutui tekijan etsiessa osallistavampaa ratkaisua koh-
deorganisaation tiimityon tueksi. WeAsATeam- tiimityoohje on helppolukuinen esite, josta
esittelen sen keskeiset arvot sanapilvena. Sanapilven sanat perustuvat teemahaastattelun si-
saltoanalyysista esiin nousseisiin kasitteisiin. Sanat ovat englanninkielisia koska opinnaytetyon
alkuperainen kehittamistehtava oli luoda tiimityolle englanninkieliset ohjeet. Toimintaohje

on esitemuodossa (liite 4).

Kuvio 22: WeAsATeam- tiimiohje sanapilvena

Ajatus WeAsATeam- pelista syntyi, kun tekija jai pohtimaan, milla keinoin tiimien jasenia
voisi kannustaa toiminnalliseen dialogiin kohdeorganisaation vision ja arvojen lahtokohdista.
Koska taustayhteisolla on lisenssi Seppo-peliin, syntyi ajatus rakentaa vuorovaikutteinen peli
kohdeorganisaation arvojen pohjalta. Arvot on kuvattu kohdeorganisaation VisioArvo-kartalla,
ja ne edustavat myos Helsingin kaupungin kaupunkistrategian keskeisia painopisteita. Arvot on
kuvattu visuaalisesti niin, etta kuva osallistaa tiimit pohtimaan ja arvioimaan omaa toimin-
taansa ja arvoja suhteessa kohdeorganisaation arvoihin. Kuvan toteutus on elava ja haastaa
pelaajaa. Opinnaytetyon tavoite, peli syntyi opinnaytetyoprosessin loppuvaiheessa, mika osal-
taan mahdollisti tietoperustan uudelleen tarkastelun. Lopputuloksen kannalta tietoperustaa

kannattavat hyvin teoriat organisaatioista, muutoksesta, yhteiskuntavastuusta, tulevaisuuden
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ennakoinnista, yhdenvertaisuudesta, tiimityotaidoista, itseohjautuvuudesta seka pelillistami-

sesta.

Opinnaytetyota ymparoiviin ilmioihin tutustuminen ja niiden ymmartaminen vaativat aikaa.
Opinnaytetyoprosessin kannalta lopputuotoksen syntymiseen vaadittiin tekijalta perusteellista
pohdintaa ja arviointia siita, millainen tyokalu sopii parhaiten yhdenvertaisen tiimityon tyoka-
luksi. Koska Seppo-peli oli toimintaymparistona tuttu suurimalle osalle taustayhteison henki-
lostoa, sen hyodyntaminen vuorovaikutteisena ja osallistavana tiimityon tyokaluna oli perus-

teltua. Peli on siirrettavissa suoraan kohdeorganisaation tiimityon tyokaluksi.

Tekijan kannalta opinnaytetyoprosessi oli merkityksellinen, koska tekijalla oli mahdollisuus
reflektoida omia muutoksen, - yhteiskuntavastuullisen - ja tulevaisuuksien johtamisen opin-
toja kohdeorganisaation muutosprosessiin. Opinnayteyon tutkimuksesta saadut tulokset on ke-
ratty kevaalla 2019. Tekija suosittelee kohdeorganisaatiolle uuden kyselyn toteutusta, jossa
kartoitetaan tiimien toiminnan kehitysta ja kokemuksia itseohjautuvuuden seka yhdenvertai-

suuden lahtokohdista.

Helsingin kaupungin Kasvatuksen ja koulutuksen toimialan tutkimuslupa myonnettiin ajalle 1.-
31.3.2019. Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessin edetessa kavi ilmi, etta opinnaytetyon
tutkimuksessa kaytettyja menetelmia olisi ollut hyva taydentaa taustayhteisoa osallistavalla
menetelmalla. Tahan ei kuitenkaan ryhdytty tutkimukselle myonnetyn lyhyen ajanjakson
vuoksi. Opinnaytetyoprosessin aikana tekijalla on ollut mahdollisuus tarkastella Laurea am-
mattikorkeakoulun Kosmetiikka-asiantuntijuuden kehittaminen ja johtamisen koulutusohjel-
man kautta kohdeorganisaation muutostyota ja sita ymparoivia ilmioita. Opinnaytetyoprosessi
on vienyt aikaa, jota tekija pitaa opinnaytetyon merkittavyyden kannalta valttamattomana.
Ilmididen seuraaminen, ymmartaminen ja niiden saattaminen oikeaan kontekstiin nostaa opin-

naytetyon arvoa.

Muutoskyvykkyys, innovatiivisuus, ennakointi ja vastuullisuus ovat osa tekijan ammatti-identi-
teettia. Nama ominaisuudet yhdessa, vahvistavat tekijan osaamista nykyisessa, seka tulevai-
suuteen suuntautuvassa kansainvalisyytta edistavassa asiantuntijatehtavassa. Tulevaisuudessa
nama kyvyt ja ominaisuudet mahdollistavat ratkaisukeskeisen ja valmentavan ajattelun vaati-
vissakin johtamistehtavissa. Opinnaytetyoprosessin aikana tekijalla on ollut mahdollisuus seu-
rata kohdeorganisaation myonteista tahtotilaa opetuksen ja ohjauksen tiimeissa. Kevat 2020
on osoittanut, etta maailma joutuu aika-ajoin polvistumaan sellaisten voimien edessa, joihin
heikoista signaaleista huolimatta ei ole kyetty riittavasti varautumaan. Poikkeusoloista huoli-
matta kohdeorganisaation kyky vastata haastavaan aikaan on ollut koko tyoyhteison yhteinen

esimerkki ja ponnistus tiimityon onnistumisesta.
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7.1  Eettisyys

Ojasalo ym. (2015, 48) mukaan ihmisten valisessa kanssakaymisessa ja yhteiskunnassa nouda-
tetaan samanlaisia eettisia saantoja kuin tyoelamalahtoisessa kehittamistehtavassa. Kehitta-
mistehtavassa tulee noudattaa rehellisyytta ja korkeaa moraalia. Kehittamistehtavan proses-
sissa nousevat vahvasti esiin niin tieteen kuin tyoelaman ohjeet ja saannot. Tyo tulee tehda
hyvan tieteellisen tutkimusetiikan lahtokohdista, noudattaen rehellisyytta, huolellisuutta ja
erityista tarkkuutta. Tutkimuksessa tulee noudattaa eettisesti hyvaa ja avointa tiedonhankin-
taa seka viestia tuloksista vastuullisesti. Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa ja sen toteutuk-
sessa tulee noudattaa tieteelliselle tutkimukselle asetettuja vaatimuksia. Yhteistyotahoja ja
taustayhteisoa tulee tiedottaa, hakea tarvittavat tutkimusluvat vaatimusten edellyttavalla ta-
valla seka ilmoittaa mahdollisista sidonnaisuuksista. (Tutkimuseettinen tiedekunta, 2012, 6-
7). Ojasalo ym. (2015, 49) mukaan harhaanjohtava, toisten tutkimusten plagiointi, kritiikiton
tulosten tarkastelu, raportoinnin epaselvyys ja mahdollisen ulkopuolisen rahoituksen vaarin-

kaytto ovat vastoin eettista kehittamistyota.

Tutkittavien osallistuminen tutkimukseen oli taysin vapaaehtoista. Tutkittavilla oli tutkimuk-
sen aikana oikeus kieltaytya tutkimuksesta ja keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen missa
vaiheessa tahansa ilman, etta siita aiheutuu heille mitaan seuraamuksia. Tutkimuksen jarjes-
telyt ja tulosten raportointi olivat luottamuksellisia. Tutkimuksesta saatavat tutkittavien hen-
kilokohtaiset tiedot ovat olleet ainoastaan tutkittavan ja tutkijan kayttoon ja tulokset julkais-
taan siten, ettei yksittaista tutkittavaa voi tunnistaa. Tutkittavilla oli oikeus saada lisatietoa
tutkimuksesta tutkijalta missa vaiheessa tahansa. Tutkimuksessa kaytettavat menetelmat oli-
vat turvallisia, eika niihin liittynyt psyykkisia ja/tai fyysisia riskeja tai haittoja. Tutkimus ei
sisaltanyt henkiloiden tunnistetietoja ja kaikki tutkimukseen liittyva aineisto on ollut vain tut-
kijan kaytettavissa. Ojasalo ym. (2015 48-49) mukaan tyoelamalahtoisen kehittamistyon tulee
noudattaa korkeaa moraalia ja rehellisyytta, tekijan tulee sitoutua toimeksiantajan arvoihin,

kuitenkin niin, etta tosiasiat tulee huomioiduksi ja ne tulee kasiteltya haasteena.

7.2  Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Kohdeorganisaation uusi organisaatiomalli on kohdannut haasteita muovautuessaan itseohjau-
tuvaksi tiimiorganisaatioksi. Kehittamisehdotuksena tutkimuksesta saatujen tulosten perus-

teella kannustan taustayhteisoani suuntaamaan henkilostolle tiimityon ohjausta.

Kehittamisehdotuksena tiimit voisivat yhdessa maaritella toiminnalleen tiimien omat peli-
saannot peilaten niita taustayhteison toiminnan tavoitteisiin seka arvoihin. On myo6s huoleh-
dittava siita, etta tiimityolle on asetettu yhtenevaiset ja maaritellyt toiminnan painopisteet

seka toiminnan viitekehyksen tulee olla selkea.
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Yhtena kehittamisehdotuksena olisi, etta WeAsATeam pelissa kaytettyjen pelipaikkojen eli
taustayhteison arvojen maarittamisessa voitaisiin hyodyntaa ratkaisukeskeista lahestymista-
paa niin, etta tiimit yhdessa etsivat merkitykset pelipaikoille eli pelin arvoille seka pelissa
avautuville vaihtoehdoille, taman toiminnan fasilitoinnista vastaisi esihenkilo. Koska peli on
luotu hyotykayttoon, voisi pelista kehittaa version, jossa pelaajan valitsemille vaihtoehdoille

avautuu palaute.

Tekija jatkokehittaa WeAsATeam- esitetta tiimityokaluksi, WeAsATeam flyer liite 4. Flyer ku-
vaa positiivisesti ja helppolukuisesti tiimityon saantoja ja esittaa onnistuneen tiimityon ele-

mentteja ratkaisukeskeisesti.

Peli mahdollistaa pelaajien eli tiimin jasenten valisen kanssakaymisen seka dialogin, jota
maarittavat kohdeorganisaation strategiset pianopisteet ja toiminnalle asetut tavoitteet. Koh-
deorganisaatiossa digitalisten menetelmien kehittamista tulisi tukea seka kehittaa niita tyohy-

vinvointia tukevina ratkaisuina.

Jatkotutkimusehdotuksena tiimityon toiminnan kannalta olisi merkityksellista selvittaa mil-
laista arvoa WeAsATeam peli on tuottanut taustayhteisolle ja onko yhdenvertaisuuden, itseoh-
jautuvuuden ja asiantuntijuuden kokemus tiimeissa lisaantynyt. Kun fyysista tyoymparistoa ei
enaa tarvita kaikilta osin tyon tekemisen kulttuurissa, tulee digitaalisilla ratkaisuilla olemaan
yha merkittavampi osa organisaatioiden toiminnassa. Jatkotutkimusehdotuksena tekija ehdot-
taa pelillistamisen vaikutuksen tutkimista ammatillisessa koulutuksessa tai vertailevaa tutki-
musta pelillistamisen vaikutuksista keskiasteen koulutuksen ja korkea-asteen koulutuksen va-
lilla. Lisaksi tekija ehdottaa jatkotutkimusehdotuksena hyotypelien vaikutusten tutkimista

tyoyhteisojen tyohyvinvoinnin lisaajina.
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Liite 1: Kyselylomake ja saate

Saate kampus kahden (2) henkilostolle
Hei Kaikille!

Toteutan yksittaisen tutkimus- ja kehittamistyo estenomi YAMK opinnoissa, koulutusohjel-
massa Kosmetiikka-asiantuntijuuden kehittaminen ja johtaminen.

Tama kysely on osa tutkimus- ja kehittamistyotani, joka toteutetaan Stadin ammatti- ja ai-
kuisopiston kampus 2: ssa.

Tutkimuksen jarjestelyt ja tulosten raportointi ovat luottamuksellisia. Kysely toteutetaan in-
ternetlinkin kautta, joka on sama kaikilla kyselyyn osallistuvilla.
Kysely on anonymisoitu niin, ettei yksittaista tutkittavaa voi tunnistaa.

Linkki kyselyyn: https://www.kyselynetti.com/s/bb175a5

Viisas tiimiorganisaatio, kyselyssa asiantuntijayhteiso on sama kuin tiimi.
Toimitko kylla ei

a. Ammatinopettajana (opetus ja ohjaus)

b. Yhteistenaineiden opettajana

c. Erityisopettajana

d. S2 opettajana

e. Esimiehena

f.  Muu henkilosto

Onko edustamassasi kampuksessa asiatuntijatiimeja kylla ei

Kuulutko tallaiseen tiimiin kylla ei

Kuinka monta asiantuntijaa tiimissasi on

0-4 5-8 9-13 14-17 enemman

Ketka kuuluvat asiantuntijatiimiinne
Ammatinopettajat YTO opettajat Opiskelijahuollon edustajat Esimies

Muu henkilosto

Kuinka usein tiiminne asiantuntijat kokoontuvat
Kerran viikossa kerran kahdessa viikossa kerran kolmessa viikossa

kerran kuukaudessa tarvittaessa
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Kuka kutsuu tiiminne koolle
Lahiesimies Tiimimestarit Tiimin muodostavat asiantuntijat

sopivat yhdessa tapaamiset Joku muu taho

Miten kasiteltavat asiat tuodaan tiimitapaamisten asialistalle
Tiimin asiantuntijoiden kautta Tiimimestareiden kautta Esimiehen kautta

Jonkun muun tahon kautta

Kuka paatta mita asioita tiimitapaamisissa kasitellaan

Tiimin asiantuntijajasenet Tiimimestarit Lahiesimies Jokin muu taho, jos niin mika

Kasitteleeko tiiminne yhdessa asiantuntijayhteisossa esille nousseet asiat/kehittamistoi-
met/ideat

Kylla Toisinaan Ei koskaan En osaa sanoa

Tekeeko tiiminne yhdessa paatokset asiantuntijayhteisoanne koskevista asioista, kuten ope-
tuksen ja ohjauksen toteutuksesta

Kylla Ei Toisinaan Ei koskaan En osaa sanoa

Miten kuvailisit asiantuntijayhteisossasi omia vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyohosi liitty-
vissa asioissa

Voin vaikuttaa asioihin
Voin vaikuttaa jonkin verran
En voi juurikaan vaikuttaa

En osaa sanoa

Koetko olevasi tasavertainen edustamasi tiimin muiden jasenten kanssa

Kylla Jonkin verran En En osaa sanoa

Jakautuuko tiimissanne asiantuntijajasenten kesken opetuksen- ja ohjauksen maara yhdenver-
taisesti

Kylla Jonkin verran Ei En osaa sanoa

Kuinka usein kampus 2:n asiantuntijatiimit kehittavat toimintaansa yhdessa

Kerran kuukaudessa 1-2 kertaa kuukaudessa Harvemmin kuin kerran kuukaudessa
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Liite 2: Teemahaastattelu

Teemahaastettelu 20.- 31.3. 2019

Milla tavoin jokaisen tiimiinne asiantuntijan kyvyt saadaan huomioitua sen toiminnassa?

Miten kuvailisit tiiminne ryhmatyotaitoja?

Mitka ovat asiantuntijoista koostuvan tiiminne keskeisimmat haasteet?

Millaista ohjausta ja tukea asiantuntijatiiminne tarvitsee voidakseen kehittaa ja toteuttaa yh-

teisia paamaaria ja tavoitteita?

Millainen on mielestasi hyva tiimi?

Miten organisaatiomuutos on vaikuttanut tyohosi asiantuntijana?
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Liite 3: Seppo-peli WeAsATeam
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VisioArvo-kartta kuvaa Stadin AO:n toiminnan arvoja. Sen lahtokohtina ovat olleet Helsingin
kaupunkistrategia ja Opetus- ja kulttuuriministerion ammatillisen koulutuksen laatustrategia
vuoteen 2030 (luonnos). VisioArvo- kartta kuvaa Stadin AO:n arvopohjaa, jossa opiskelija on
keskiossa. VisioArvo-kartan avulla myos pedagogiset opetuksen ja ohjauksen tiimit voivat hyo-
dyntaa ja vahvistaa omaa toimintaansa itseohjautuvassa tiimiorganisaatiossa.

1. Stadin AO:n VisioArvo-kartta pohjautuu
a. YK:n kestavan kehityksen toimintaohjelma Agenda2030: een
b. Helsingin Kaupunkistrategiaan
c. Stadin AO:n tulospalkkiotavoitteisiin

d. AMIS-kyselyn tuloksiin

2. Stadin AO:n pedagogiset opetuksen ja ohjauksen tiimit toimivat autonomisesti
a. Huomioiden kunkin tiiminjasenen yksilolliset toiveet

b. Huomioiden kunkin tiiminjasenen yhdenvertaisena toimijana

3. Stadin AO:n pedagogiset opetuksen ja ohjauksen tiimien toiminnan lahtokohdat ovat

a. Tulla kuulluksi



b. Toisten kunnioitus
c. Ratkaisukeskeisyys

d. Tavoitteellisuus

a. Lahiesimies
b. Lahiesimies
c. Tiimi

d. Tiimi yhdessa lahiesimiehen kanssa

Stadin AO:n pedagogisissa opetuksen ja ohjauksen tiimeissa jokainen tiiminjasenen
a. Tietaa tiimin toiminnan tavoitteet
b. Huolehtii vain omista tyotehtavistaan

c. Toimii itseohjautuvasti yhteisen paamaran saavuttamiseksi

Stadin AO:n pedagogiset opetuksen ja ohjauksen tiimit tukevat
a. Oppijan tyovaltaista oppimista

b. Oppijan kuulumista oppimisyhteisoon

Stadin AO:n pedagogiset opetuksen ja ohjauksen tiimit
a. Mahdollistavat oppijan ammatti-identiteetin kasvun

b. Lisaavat oppijan ymmarrystd elinikdisen oppimisen mahdollisuuksista

Stadin AO:n pedagogisten opetuksen ja ohjauksen tiimien toimintaymparistoja ovat
a. Kampus 2
b. Luokkatilat

c. Koko kaupunki

Stadin AO:n pedagogiset opetuksen ja ohjauksen tiimit
a. Mahdollistavat laadukkaan opetuksen
b. Mahdollistavat onnistumisen kokemuksia

c. Etsivat uusia KOS-paikkoja
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4. Stadin AO:n pedagogiset opetuksen ja ohjauksen tiimien toiminnan tavoitteet laativat
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10. Stadin AO:n pedagogiset opetuksen ja ohjauksen tiimien vuorovaikutuksen mahdollis-
tajat ovat

a. Oppiminen
b. Opiskelijan hyvinvointi

c. Henkiloston hyvinvointi

11. Mika on sinulle tarkea arvo
12. Mika on tiiminne tarkein arvo

13. Mika tiimissanne on parasta
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