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Kiekko-Nikkarit ry on rilhimakeldinen Tahtiseura-laatumerkin lasten ja nuorten
toiminnasta ansainnut jaakiekkoseura. Seura auditoitiin kevaalla 2020 ja laadukkaan
toiminnan on haluttu jatkuvan myos tulevaisuudessa. Taman kehittamistyon tavoitteena
on rakentaa jatkuva kehittamisprosessi Kiekko-Nikkarit ry:lle, mika erilaisten
kokemusten ja palautteiden kautta kykenee ketterasti parantamaan toimintaansa.
Tarkoituksena on saada yhteison sisalla oleva tieto ja osaaminen organisaation
kayttdéon ja sitéa kautta sitouttamaan seuran toimintaan. Seuran padmaarana on olla
oppiva organisaatio.

Tassa kehittamistydssa edistettiin suomalaisen urheiluseuratoiminnan kehittamisen
toimintatapoja seka sovellettiin oppivan organisaation periaatteita Kiekko-Nikkarien
jatkuvan kehittdmisen prosesseihin. Tydssa arvioitiin myds organisaation johtamiseen
liittyvia malleja, jotka palvelisivat seuratoiminnan edistamista kestavasti ja vastuullisesti.

Kehittamistyota tehtiin syksysta 2019 syksyyn 2020 tiiviissa yhteistydssa Kiekko-
Nikkarit ry:n vastuuhenkildiden kanssa. Keskeisimpind menetelmind hyddynnettiin
benchmarkkausta yritysmaailmasta ja muista urheiluseuroista sekd seuran
vastuuhenkildiden valiset palaverit ja aivoriihet. Lisaksi menetelming kaytettiin
asiantuntijoiden kanssa kaytyja palavereita ja tdssa tydssa syntyneen
prosessikuvauksen kaytannon testaamista.

Tyon lopputuloksena syntyi prosessikuvaus urheiluseuran toiminnan jatkuvasta
parantamisesta. Prosessikuvauksen ymparille rakentui toimintatavat, jolla prosessi
etenee seka miten oppivan organisaation periaatteet seurassa toteutuvat. Lisaksi luotiin
johtamistavoitteet organisaation oppimisen tueksi, paivitettiin seuran viestintastrategia
ja paivittaisviestintasuunnitelma seka muodostettiin koonti seuran kayttamista
palautejarjestelmista.

Urheiluseuraorganisaatio onnistuu suunnitelmallisen ja aktiivisen otteen avulla
toimimaan oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti. Toimintakulttuurin
rakentaminen koko organisaation oppimista tukevaksi on seuran organisaatiotason
strateginen valinta, jota tulee johtaa jarjestelmallisesti ja vuorovaikutuksellisesti.
Oppivan organisaation periaatteisiin sidotut toimintatavat ohjaavat seuran
kokonaistoimintaa ja tarjoaa paremmat mahdollisuudet seuran ydintoiminnan, eli
urheilutoiminnan toteuttamiselle.
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Urheiluseuratoiminta, oppiva organisaatio, seuratoiminta, kehittdmisprosessi
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1 Johdanto

Laadukkaasti toimivan urheiluseuran tulee voida toimia vastuullisesti ja kehittya
kestavasti. Urheiluseuratoiminnan pelikenttd on monipuolistunut ja ammattimaistunut, jota
tulisi osata johtaa tehokkaasti ja taitavasti. Seuratoiminnan johtamisen jatkuvat haasteet ja
muutokset ovat arkipaivaa ja niihin tulee osata reagoida nopeasti ja
tarkoituksenmukaisesti. Aarresola (2019) nakee, ettd osaavalla johtamisella voidaan kyeta

vastaamaan naihin urheiluseurojen johtamisen haasteisiin.

Suomalaisen urheiluseuratoiminnan matka kohti kestdvampaa kehitysta edistaa
Olympiakomitean, lajilittojen ja aluejarjestéjen luoma Tahtiseura-laatuohjelma, joka
tarjoaa seuroille merkittdvan tuen seuratoiminnan kehittdmiseen. Seuratoiminnan
monipuolistuminen ja ammattimaistuminen haastavat seurojen muutosvalmiutta ja
uudistumiskykya. Aarresola (2019) uskoo tietoperustan vahvistamisella olevan merkittava
rooli seuratoiminnan elinvoimaisuuden turvaamisessa ja kehittdmisessa. Menestyvan
organisaation vaatimuksena on seura, joka erilaisten kokemusten ja palautteiden kautta
kykenee ketterasti parantamaan toimintaansa ja sitd kautta sitouttamaan ihmisia eri
tehtaviin seurassa ja sen joukkueissa. Hyva organisaatio osaa oppia ja soveltaa tietoa

kaytantddn seka kykenee myds kehittdmaan sita.

Kettera, oppimiseen kannustava urheiluseura, jossa tarkkaan mietityilld johtamistavoitteilla
pyritdan ohjaamaan toimintaa haluttuun suuntaan, voidaan tukea oleellisesti seuran
ydintoimintaa, eli urheilu- ja valmennustoimintaa. Toimintaymparistd, jossa vaalitaan
oppimista, kasvua ja kehittymista, mahdollistaa menestyksen reseptin nyt ja
tulevaisuudessa. Vuorovaikutteinen oppimis- ja palautekulttuuri, jossa uskalletaan antaa
ja ottaa vastaan palautetta arvostavan dialogin laatutekijoiden avulla, tulisi olla
menestysta janoavan seuran tarkeimpia periaatteita. Tiedon ja osaamisen tulisi voida

kulkea organisaatiossa ylhaalta alas ja alhaalta ylos.

Tassa kehittamistyossa tarkastellaan suomalaisen urheiluseuratoiminnan kehittymista ja
kehittamista, organisaation johtamiseen liittyvia kulmakivia seka etsitaan vaikutteita
oppivan organisaation kasitteista ja periaatteista oppivan urheiluseuraorganisaation

rakentamiseksi.

Jos seuratoiminnan yhtena tarkeimpina kysymyksina on Olympiakomitean (2017) mukaan
ollut osata vastata kysymyksiin: Mikd on seuramme perustehtava? Keta varten se on ja
miksi? Tulisi jatkossa osata vastata myos kysymyksiin: Miten seurassa kehitymme ja
opimme? Miten vahvistamme tietoperustaamme? Miten olemme vuorovaikutuksessa?

Miten osallistamme?



2 Urheiluseuratoiminta Suomessa

Laadukkaan urheiluseuran tulee olla monipuolinen ja vastuullinen toimija. Suomen
Olympiakomitean, lajilittojen seka aluejarjestdjen tuotoksena on syntynyt laatua valvova
toimintamalli, joka maarittaa laatutekijat seuratoiminnalle. Laatutekijat on jaettu neljan ison
kokonaisuuden alle, jotka ovat johtaminen & hallinto, urheilutoiminta, seuran ihmiset seké
aineelliset resurssit. Johtamisen ja hallinnon kokonaisuus koostuu johtamisen ja hallinnon
osa-alueiden lisdksi viestinnan ja markkinoinnin laatutekijoista. Urheilutoiminta urheilijan ja
liikkujan polusta seka valmennuksen linjauksesta. Seuran ihmisiin liitetdan voimavarat ja
yhteisdllisyys. Aineelliset resurssit koostuvat taloudesta ja olosuhteista. Laatutekijoiden
ollessa vahintaankin riittavalla tasolla, voidaan kriteeristdjen puitteissa seuraa pitaa
laadukkaana. Kyseista laadunvalvontaa ja toimintamallia kutsutaan Té&htiseura-
ohjelmaksi. Tahtiseura-ohjelma on Olympiakomitean, lajilittojen ja aluejarjestojen
laatuohjelma, jonka ajatus on kehittda ja tukea suomalaista urheiluseuratoimintaa.
Osoituksena laadukkaasta seuratoiminnasta auditointiprosessin lopputuloksena on
seuralle myoénnettava tahtimerkki. Merkkeja on mahdollista saavuttaa kolmena varina,
joista jokainen vari kuvastaa laadukasta toimintaa oman kohderyhmansa osa-alueilla;
lapset ja nuoret vihrealla varilla, aikuiset punaisella sekd huippu-urheilu sinisella.
(Olympiakomitea 2019)

Tahtiseuraohjelman tavoitteita ovat yhdessa tekeminen, uteliaisuus ja
kehittamishaluisuus, inhimillisyys ja jasenlahtdisyys, ketteryys, inspiroivuus ja osaavuus
(Kuva 1). Laatutekijoiden rakentamisessa on noudatettu tietoperustaisen kehittamisen
periaatetta, hyodyntaen tutkimustietoa, jonka lisdksi seurakehittajat ovat osallistuneet

niiden tydstamiseen. (Pusa, Aarresola & Vihinen 2020)

Yhdessi tekeminen

Osaava Utelias ja kehittiimishaluinen

Inspiroiva edellilkivijii Inhimillinen ja jisenlihtéinen

Ketteri

Kuva 1. Laatuseuraohjelman tavoitteet kuvattuna tahtimerkkiin. (Pusa ym. 2020)
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Tahtiseuraohjelma noudattaa seuran kehityspolkua (Kuva 2), jonka vaiheita on kolme;
kehittamisesta innostuminen, toiminnan kehittdminen laatutekijéiden avulla ja auditointi
seka jatkuva kehittdminen. Seuran kehittdmisen ei tule loppua auditointiin vaan tulisi
jatkua myds sen jalkeen. Ensimmaisessa vaiheessa seura innostuu ja kiinnostuu seuran
kehittamisesta seka valikoi, mille kehittdmispolulle aikoo suuntautua; lasten ja nuorten,
aikuisten vai huippu-urheilun. Toisessa vaiheessa seura kehittda toimintaansa Tahtiseura-
ohjelman laatutekijdiden avulla, halutessaan yhdessa seurakehittdjan kanssa itsearviointia
kayttaen, jonka jalkeen seura osallistuu auditointiin, mink& seurauksena seuralle joko
myonnetaan tai ei myonneta tahtimerkkia. Kolmannessa vaiheessa tarkoituksena on
seuran jatkuva kehittdminen, johon seura paattaa halukkuutensa ryhtya. Sen paamaarana
on seuran yksiléllinen kehittyminen strategisella otteella ja tarkoituksena toiminnan ja

kehittymisen arvioinnin parantaminen. (Pusa ym. 2020)

OSAAMME KEHITTAA

seuraa paremmaksi
TAHDOMME

toimia laadukkaasti

INNOSTUMME
seuran kehittamisesta

Kuva 2. Seuran kehityspolku. (Olympiakomitea 2019)

Suomen Olympiakomitea (2019) kuvaa suomalaisen seuratoiminnan mallia (Kuva 3)
prosessina, jossa kulttuurit johtavat ydintoimintaan, eli urheilutoimintaan, joka puolestaan
tuottaa jotain lisaarvoa siihen osallistujille ja parhaimmillaan lisaarvoa myos koko

yhteiskuntaan.



Seuratoiminnan Vaikuttavuus yhteiskuntaan TULEVAISUUS
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Kuva 3. Seuratoiminnan malli. Olympiakomitea (2019)

Tahtiseuraohjelman mukainen seuran kehittaminen tapahtuu suomisport.fi nimisella
verkkoalustalla, jossa seura voi tehda kehittamistyotaan itsenaisesti ja vuorovaikutteisesti
lajiliiton tai aluejarjeston seurakehittajan kanssa. Palvelussa seurat pystyvat
tarkastelemaan ja tydstamaan omia kehityspolkujaan ja, jonne ennen auditointia seuran
tulee tehda itsearviointi. Seurakehittajat nakevat palvelun avulla seurojen tilanteet ja
auditointien ajankohdat. Talla hetkella verkkoalustalta 10ytyy kymmenia tyokaluja seuran
kehittamiseen liittyen. Tulevaisuudessa verkkopalvelun avulla on tarkoitus tarjota viela

enemman tietoa seurojen ja jarjestdjen kayttoon. (Pusa ym. 2020)

Laadukkaasti kehittyvan urheiluseuran voidaan myds nahda toimivan kestévén kehityksen
periaatteiden mukaisesti. Suomen Valtioneuvoston kanslia (2020) maarittaa kestavan
kehityksen paamaaraksi turvata nykyisen ja tulevien sukupolvien hyvan elaman
mahdollisuudet. Se on jatkuvaa globaalia, alueellista ja paikallista yhteiskunnallista
muutosta, jossa paatoksenteon ja toiminnan tueksi tulee huomioida ymparistd, ihminen ja
talous tasavertaisina tarkastelun kohteina. Nain ollen kestava kehitys voidaan jakaa
kolmeen aihealueeseen; ekologiseen kestévyyteen, taloudelliseen kestédvyyteen seka

sosiaaliseen ja kulttuurilliseen kestévyyteen.

Tahtiseuran arvioinnissa kaytetaan kriteeristda; ei tayta kriteeria — riittava — hyva —
erinomainen. Kriteeriston tueksi on mahdollista lisata lisatietoja kirjoittamalla tai littamalla

litetiedostoja todentamaan toiminnan tilaa. Arviointiasteikko perustuu W. Edward



Demingin jatkuvan kehittamisen malliin (Kuva 4), jota kutsutaan PDCA-malliksi (plan-do-
check-act). (Pusa ym. 2020)
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Kuva 4. Jatkuvan kehittdmisen malli. (Pusa ym. 2020)

Auditoinnin tavoitteet ovat varmistaa laatutekijoiden tayttyminen seurassa, tunnistaa
kehityskohteita, tuottaa tietoa seuran toimivuudesta ja erinomaisuudesta, seka parantaa
toimintaa. Auditoinnin hyotyja ovat toimia seuratoiminnan kehittdmisen valineena,
kannustaa ja auttaa seuraa toiminnan kehittdmisessa, antaa tietoa lajiliitoille, alueille ja
Olympiakomitealle seuratoiminnasta sekd mahdollistaa laadukkaasta seuratoiminnasta
viestimisen. Jatkuvan kehittdmisen mallissa tavoitteena on tehda kehittamisesta tietoista,
systemaattista ja yhteista. Tarkoituksena ei ole, ettd seura havahtuu laatutekijoihin kolmen
vuoden valein auditointia varten, vaan kehittdmisen tulisi olla sdanndllista ja jatkuvaa.
(Olympiakomitea 2019)

Urheiluseuran ohjenuorana voidaan hyddyntaa seuratoiminnan tsekkauslistaa
(Olympiakomitean 2020), jonka avulla voidaan seurassa tehda pika-analyysi. Aiheet on

jaettu kolmeen kokonaisuuteen; seuran johtaminen, urheilutoiminta ja viestinta.

Seuran johtaminen; seuralla on selkeasti kuvattu toiminta-ajatus ja ajantasaiset sdannét,
kirjallinen toimintasuunnitelma, jasenluettelo on ajan tasalla, tyontekijoilla on kirjallinen

tydsopimus ja tydtehtavat on kuvattu kirjallisesti, mikali seuralla on tydntekijoita, kaikkien
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joukkueiden/ryhmien tilit ovat seuran valvonnassa ja tilinpaatoksessa, seura on tietoinen
lasten ja nuorten turvallisuutta edistavista toimintatavoista ja niitd koskevista suosituksista.
(=lasten kanssa tyoskentelevien rikosrekisteriotteen tarkastus) seka harrastajien mukaan

saaminen ja seuratoimijoiden rekrytointi on suunnitelmallista. (Olympiakomitea 2020)

Urheilutoiminta; seuran ohjaajat ja valmentajat seka muut seuratoimijat ovat koulutettuja
ja heidan osaamisen kehittdminen on suunnitelmallista, lapsille ohjattu harjoittelu on
monipuolista eikd seura estd muiden lajien harrastamista, seura kannustaa harrastajia
omaehtoiseen liikkumiseen seka seuratoiminnassa mukana olevat aikuiset kayttaytyvat

esimerkillisesti. (vrt. kytdstavat, paihteet ym.) (Olympiakomitea 2020)

Viestinta; seuralla on toimivat ja ajan tasalla olevat nettisivut seka seuran kotisivuilla
kerrotaan toiminnan oleellisimmat asiat seuran jasenille ja muille kiinnostuneille, ennen

kaikkea lasten vanhemmille. (Olympiakomitea 2020)

Olympiakomitean (2018) mukaan yksi hallinnon alueen kulmakivista on seuran vuosikello,
jonka avulla voidaan kuvata koko seuratoiminnan aikataulutusta. Vuosikelloon voidaan
sitoa toiminnan eri osa-alueiden teemat, jotka johdattelevat toimintakauden kulkua.
Vuosikellossa kay ilmi esim. urheilutoiminnan keskeisimmat ajankohdat, viestinnan ja
markkinoinnin ajankohdat, ohjausryhmien ja johtokunnan aikataulutukset, tyontekijoiden

ohjeistukset seka kehitystoimenpiteiden aikataulutukset.

2.1 Strategia seuratoiminnan tulevaisuuden selkdarankana

Seuratoiminnan tulevaisuus -tyokirjassa (Olympiakomitea, 2017) painotetaan seuran
kykya analysoida omaa tilannettaan, tunnistaa toimintansa ja osata valikoida suunta,
johon kulkea valitsemillaan toimenpiteilla. Seuratoiminnan yhtena tarkeimpana
kysymyksena osata vastata kysymykseen: Mikd on seuramme perustehtava? Keta varten

se on ja miksi?

Seuran strategia ndhdaan johtamisen tydkaluna, joka kuvastaa valintoja mihin
organisaatio toiminnassaan keskittyy ja miten se kayttaa resurssejaan pitkan aikavalin
tavoitteisiin nahden. Strategian tekemiseen tulee osallistua koko seuran johtokunta ja
palkatut tydntekijat. Strategian luomiseen on tarkeda myds osallistuttaa seuran jasenia,
vapaaehtoisia ja keskeisten sidosryhmien jasenia kuulemalla heita. Valmis strategia
maarittaa oleellisesti seuran toimintaa ja organisaation johdon tulee paattaa seka sitoutua
siihen. (Heikkala, Krook, Pekkarinen & Férbom 2014, 10-11)



Seuratoiminnan tulevaisuus (Olympiakomitea 2017), myo6s esittaa merkittavasti
osallistuttamisen mahdollisuuksia seuratoiminnan kehittdmisessa. Teos nostaa seuraavia
tekijoita esiin, jotka suorasti tai valillisesti tulisivat muovaamaan seuratoimintaa;
ammattimaistuminen, uudet sisallét, digitalisaatio, kaupungistuminen, oppiminen,

toimintatavat, ikdantyminen, ymparistdvastuullisuus ja vapaaehtoisuus.

Heikkala ym. (2014, 11) maarittavat kuusi vaittamaa, joihin vastausta etsiessa voidaan
tulkita olisiko seuran tarvetta tydstaa strategiaansa: onko toiminnan perusajatus
hamartynyt; onko toimintaymparistdssa tapahtunut muutoksia, jotka mietityttavat;
kaipaavatko jasenet innostavia kehitysideoita; ollaanko siirtymassa kohti palvelutoimintaa;
onko yhdistyksen johtaminen hapuilevaa; ovatko kaytannon toimenpiteet tempoilevia ja

sattumanvaraisia.

2.2 Seuratoiminnan johtamisen tulevaisuus

Aarresola (2019) mainitsee tutkimuskoosteessaan tietoperustan vahvistamisen olevan
tarkea osa seuratoiminnan elinvoimaisuuden turvaamisessa ja kehittamisessa. Lisaksi
seurakentan ammattimaistumisen johdosta hallituksen ja tyontekijoiden yhteistoiminta
yhdessa tyontekijoiden hyvinvoinnin kanssa koetaan olevan tarkeita aiheita

tulevaisuudessa.

Aarresola (2019) tuo esiin, etta johtamisella voidaan hallita muutosta ja vastata uusiin
seka vanhoihin haasteisiin paremmin. Nykypaivan muutokset ja haasteet ovat vieneet
seuran johtamisen aiempaa monimutkaisempaan konseptiin johtuen mm. toiminnan
monipuolistumisesta ja ammattimaistumisesta. Aarresola (2019) nakee tietoperustan
vahvistamisen olevan tarkea osa seuratoiminnan elinvoimaisuuden turvaamista ja

kehittamista.

Aarresola (2019) tarkastelee johtamista kolmen eri johtamisen kasitteen avulla;
governance, jolla viitataan seuran hallintoon, management, jolla tarkoitetaan asioiden
kasittelya, hoitamista ja hallintaa, seka leadership, jolla tarkoitetaan johtajuuskykya.
Nahdaan, etta hyvin toimivassa seurassa nama kolme johtamisen tasoa tukevat toinen
toistaan. Governance-johtaminen maarittaa koko toiminnan suuntaa, management-
johtaminen toteuttaa itse toimintaa, ja leadership-johtamisella mitataan ihmisten valista
vuorovaikuttamista kaytannon tasolla. Aarresolan (2019) mukaan urheiluseurojen yhtena
haasteena on innostuminen pelkastdan management-tason johtamisesta, johon on haettu
viitteita paljon yritysmaailmasta. Nahdaan, etta talloin toimintaa saatetaan onnistua

tehostamaan ja jarkevoittamaan. Ainoastaan management-tason johtamiseen
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keskittymalla vaikutus jaa pieneksi, jos ei ole selvaa mita tavoitetta kohti ollaan menossa,

milloin ollaan onnistuttu tai milloin ihmisten valinen vuorovaikutus ei toimi.

Pentti Sydanmaalakka (2014) mainitsee johtamisymparistdjen olevan kovien haasteiden
edessa ja korostaa johtamisen tarvetta tulla paivitetyksi vallitsevaan aikaan.
Sydanmaalakka painottaa hyvan johtajan kykya tulevaisuudessa osata johtaa edesta,

sivulta ja takaa seka kykenee osallistuttamaan johdettaviaan osaksi johtamisprosessia.

Seuratoiminnan tulevaisuus (Olympiakomitea 2017) esittaa seurojen tavoitteeksi pyrkia
varmistamaan seuran menestyminen muuttuvassa toimintaymparistdssa ja kannustaa
osallistuttamaan ja ottamaan useampia ihmisia mukaan ideoimaan seuran toiminnan

kehittamista.

2.3 Viestinnan merkitys osana kehittyvaa seuratoimintaa

Viestinnan merkitys seuratoiminnan johtamisessa on merkittava. Hyvin hoidettu viestinta
luo avoimuuden tunnetta, lisda tietoisuutta, tukee jasenhankintaa ja mahdollistaa uusien
aktiivien mukaantuloa. Seuran johtamisessa nahdaan samoja piirteita kuin tyéelaman
esimiesviestinnassakin, missa ihmisten yksildllisyys tulisi ottaa huomioon. Hyva viestinta
innostaa ja sitouttaa toimijoita seka ehkaisee tehtavien kasaantumista ja selkeyttaa

rooleja. (Olympiakomitea 2014)

Palautteen keraaminen on tarkeaa toiminnan kehittamisen kannalta. Urheiluseuran
viestintaoppaan (Olympiakomitea 2014) mukaan palautteen keruun voi ottaa tavaksi ja
hyodyntaa sita toiminnan suunnittelussa, mutta varoittaa tekemasta jasenilleen liian
laajoja kyselyita liian usein uuvuttamisen mahdollisuuden takia. Opas kehottaa myds
seuroissa pohtimaan mahdollisten kyselyiden teettamista ulkopuolisilla tahoilla, esim.

opiskelijoilla, rehellisemman palautteen saamisen toivossa.

2.4 Jaakiekon seuratoiminnan suuntaviivat Suomessa

Suomen Jaakiekkoliiton (2018) strategia perustuu kolmen kokonaisuuteen; arvoihin,
paamaaraan ja painopisteisiin. Strategian paamaara vuosille 2018-2022 on
jaékiekkoperheen monipuolinen kasvattaminen. Padmaaran saavuttamiseksi on
valikoitunut viisi painopistealuetta, joita kehittamalld uskotaan saavuttavan tavoite.
Painopistealueet ovat harrastaja- ja lajitoimijaméaérén kasvattaminen, nais- ja

tyttojéékiekon kehittdminen, huippujgékiekon kehittédminen, seuratoiminnan kehittdminen
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seka olosuhteiden kehittdéminen. Paamaara ja painopisteet ovat sidottu neljaan arvoon,

jotka ovat kunnioitus, yhteiséllisyys, hauskuus ja erinomaisuuden tavoittelu.

Seuratoiminnan kehittdmisen toimintalinjauksen (SJL 2018) ensimmaisessa kohdassa
kerrotaan Olympiakomitean laatujarjestelman kayttédnotosta, jonka avulla pyritaan tukea
seurakentan toiminnan kehittdmista. Tarkeimpana tavoitteena mainitaan
jaékiekkoseurojen olevan Olympiakomitean laatumittareiden karjessa strategiakauden

paatteeksi.

Suomalaisen jaakiekkoseuran tulisi mukailla Jaakiekkoliiton (2018) strategiapohjaa, jonka
avulla pyritaan jasentamaan toiminnan paamaaraa, toimintalinjauksia, tavoitteita ja
toimintatapoja. Seurojen on katsottu hyvaksi mukailla lajiliton strategiaa ja vieda ne

omaan toimintaymparistdédnsa sopiviksi.



3 Organisaation johtaminen

Tyoterveyslaitos (2020) maarittaa hyvan johtamisen kriteerit ja on ryhmitellyt ne viiteen
kokonaisuuteen, jotka ovat: luottamus ja arvostus, yhteistyd ja verkostot, monimuotoisuus
ja yksil6llisyys, osaaminen ja kehittyminen seka uudistuminen ja osallisuus. Kriteeristot
ovat kehitetty tukemaan johtamisen kehittymista ja soveltuvat johdon ja esihenkildiden
kayttéén organisaation eri tasoilla. Luottamuksella ja arvostuksella tarkoitetaan, etta
toiminta on avointa, eettista ja arvostavaa, jossa on turvallinen ilmapiiri keskustelulle
mahdollistaa luovan ja aktiivisesti kehittyvan tydorganisaation. Menestyvan organisaation
on tehtava moniammatillinen yhteistyd mahdolliseksi parjatakseen vahentyvien resurssien
ja monimutkaistuvien ongelmien muodostamassa yhtaldssa. Johtamisessa tulee
huomioida ihmisten yksil6llisyys ja monimuotoisuus seka arvostaa yksiliden erilaista
kokemusta, osaamista ja asiantuntijuutta osana organisaation pddomaa. Nahdaan, etta
johtamisella tulee varmistaa osaamisen olevan strategialahtdista ja, ettd osaamisen
kehittdminen on ennakoivaa. Organisaation tulee kyetd uudistumaan ja osallistuttamaan,
mika tarkoittaa tavoiteldhtdista, aktiivista ja tietoista johtamista, jossa tarvitaan seka

ylhaalta alas ettd alhaalta ylos vaikuttamista.

Johtamisessa on kyse suunnanndyttdmisessa, voimavarojen kohdentamisessa ja
johdattamisesta, mika edellyttda suunnittelua ja tulevaisuuden ennakointia. Johtamisen
nahdaan olevan vastuullista vallan kayttda ja siihen vaikuttavia tekij6ita ovat mm. esimies,
alaiset, kollegat, organisaation rakenne, prosessit ja kaytettavissa olevat voimavarat.
Johtamisessa voidaan erottaa kaksi ndkdkulmaa, johtamisjarjestelmat ja henkilokohtaiset
johtamiskyvyt. Johtamisjarjestelmien avulla tydyhteisdssa voidaan lisata ennustettavuutta
ja tavoitehakuisuutta toiminnan tueksi. Johtamisjarjestelmien osat vaikuttavat toisiinsa,
joita voidaan ohjata ja johtaa. Ne edellyttavat yhteisesti sovittujen menetelmien kayttoa.
Johtamisjarjestelmien ohjausprosessi nahdaan kolmivaiheisena ja kulkee jatkuvana

kehana sisaltaen suunnittelu-, toteutus- ja valvontavaiheet. (Aberg 2006, 63-66)

Ketterasti oppivassa organisaatiossa johtaminen keskittyy inmisten alyllisten resurssien,
ajattelun ja oppimisen johtamiseen, jossa mahdollistetaan ihmisten kehittyminen, luova
toiminta ja kasvu. Ketteran oppimisen tarkeyteen uskova johtaja pyrkii pitamaan huolen,
ettd organisaatioon muodostuu kulttuuri, jossa oppimista voi tapahtua seka sita tuetaan ja
arvostetaan. (Otala 2018, 291-292)
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3.1 Osaamisen, tiedon ja suorituksen johtaminen

Osaamisen johtamisen merkityksen uskotaan kasvavan entisestaan organisaation
menestymisen tavoittelussa. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan, etta organisaation
visiosta ja strategiasta alkaen maaritelladn organisaation ydinosaaminen. On arvioitava
osaamisen nykytaso verrattuna tavoitetasoon. Taman pohjalta voidaan laatia tarvittavat
kehityssuunnitelmat, jotka tarvitsevat vieda yksildiden henkilékohtaisiksi
kehityssuunnitelmiksi. (Sydanmaanlakka 2012, 77-78)

Tiedon johtamisella tarkoitetaan kykya systemaattisesti luoda, ottaa vastaan, varastoida,
jakaa ja soveltaa tietoa. Tiedon johtamisen paamaarana on jatkuva uuden tiedon nopea
soveltaminen ja sen nahdaan olevan yksi merkittdvimmista organisaation menestyksen
edellytyksista. Organisaatiossa oleva tieto ja kokemus tulisi tiedon johtamisen avulla

saada koko organisaation kayttdon. (Sydanmaanlakka 2012, 78-79)

Suorituksen johtaminen nahdaan tarkeimpana henkildstdjohtamisen prosessina ja se luo
edellytykset muille henkildstéjohtamisen prosesseille. Suorituksen johtaminen tarkoittaa.
etta yksilo, tiimi ja koko organisaatio tietaa, mika on toiminnan tarkoitus, mitka ovat
avaintavoitteet, miten palautejarjestelmat toimivat ja mita osaamista tarvitaan. Tavoitteena
on jatkuva suorituksen parantaminen. Suorituksen johtamisprosessi koostuu neljasta
elementista; tavoitteiden asettaminen, seuranta ja valmennus, palaute, kehittédminen.
(Sydanmaanlakka 2012, 81-83)

Osaamisen ja tydn johtamisen avulla saadaan toteutettua luotua strategiaa arjessa.
Aktiivisen johtajan nahdaan osallistuvan itse organisaationsa strategian uudistamiseen ja
pyrkii oppimaan ja kehittymaan yhdessa muiden kanssa. Osaamisen johtamisen tulisi olla
organisaation paastrategian keskeinen osa. Osaamisen johtamisessa pyritaan

vahvistamaan yhteistd osaamista ja osaamisen yhdistamista. (Sumkin & Tuomi 2012, 33)

3.2 Kestava ja kehittyva johtajuus

Kestavan johtamisen maaritelladan olevan laadullisesti hyvaa johtamista, jos se tukee ja
vahvistaa organisaation strategian mukaisia toiminnan tavoitteita. Kestavyydella
tarkoitetaan johdonmukaisuutta, lapinakyvyytta ja vastuullisuutta seka tydntekijoiden ja
muiden sidosryhmien hyvinvoinnin, sitoutumisen ja suorituskyvyn turvaamista. Sen
nahdaan tuottavan kannustavaa tydilmapiiria ja lisda motivaatiota seka mahdollistaa
vastuullista liiketoimintaa ja sateilee myonteisesti yhteiskuntaamme luoden kestavyytta.

Johtamisen nahdaan olevan kestavaa silloin kun se huomioi organisaation kaikki
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vaikutukset yhteiskuntaan, ja kun ihmisia seka ty6ta johdetaan toiminnan haittavaikutuksia

vahentaen tai kokonaan poistaen. (Barlund & Perko 2013, 103)

Kestavan johtajuuden neljaksi keskeisimmaksi ominaispiirteeksi luetellaan tahto,

avoimuus, mahdollistaminen ja yhteistyd. (Barlund & Perko 2013, 22)

Tehokkain tapa edistaa kestavaa johtajuutta on koko organisaation johdon sitoutuminen
asiaan, mika vaatii tahtoa ja rohkeutta. Organisaation menestykselle tarkeaa olisi
noudattaa viitta periaatetta, jotka perustuvat Marc Epsteinin ajatuksille: 1. johtajuus, jossa
hallitus tarjoaa viitekehyksen, johon kestava kehitys ja vastuullisuus voidaan integroida. 2.
Osallistaminen, jossa hallitus tukee organisaation vuorovaikutusta sidosryhmien kanssa.
3. Mukauttaminen, jossa hallitus maarittelee kaytanteet ja kannustimet, jotka mukailevat
organisaation kestavan kehityksen tavoitteiden kanssa. 4. Moniarvoisuus, jossa hallitus
varmistaa johdossa monipuolisesti esiintyvan eri kulttuuritaustoja, sukupuolia, kokemusta
ja ikaa. 5. Arviointi, jossa hallitus arvioi ja varmistaa organisaation kehittyvan
vastuullisemmaksi. (Barlund & Perko 2013, 141-142)

Toiminnan avoimuudella edistetaan kestavan johtajuuden sosiaalista kestavyytta ja silla
on vaikutuksia taloudelliseen ja kulttuurilliseen kehittymiseen. Avoimuus organisaatiossa
lujittaa tyontekijoiden, asiakkaiden, kuluttajien ja muiden tahojen luottamusta toisiaan ja
organisaatiota kohtaan. Tydympariston ollessa avoin ja tyontekijoiden ollessa sitoutuneita
voivat tyontekijat tuntea arvostusta ja heihin suhtaudutaan voimavarana. Nahdaan, etta
hankaluudet tyGpaikalla alkavat arvostuksen puutteen johdosta. Taloudellisella
kestavyydella tarkoitetaan organisaation hyvaa hallintotapaa, jossa johtajien keskinaiset
kytkennat ja hallinnon ristikkaisyydet seka rekrytointi ja palkitseminen ovat lapinakyvaa.
(Barlund & Perko 2013, 151)

Kestavalla johtajuudella ndhdaan olevan mahdollistava vaikutus muiden toimijoiden
kestavaan kehitykseen ja vastuullisuutta edistadvaan toimintaan. Siina pyritaan
kannustamaan toimijoita I6ytdmaan uusia ratkaisuja vanhojen, toimimattomien tilalle ja
osallistamaan ekologisesti jarkevampiin ja sosiaalisesti oikeudenmukaisempiin
toimintoihin. Eriasteiset yhteistydkuviot ja mallit ovat kehittyneet ja kasvaneet
organisaatioiden etsiessa uusia tapoja toteuttaa toimintaansa. Nahdaan, etta
yhteiskunnallisen arvon luominen on noussut merkittavaksi osaksi organisaatioiden
toimintaa ja vakiintuneeksi tavaksi on muodostunut mm. yritys-jarjestoyhteistd. (Barlund &
Perko 2013, 154-166)
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3.3 Viestinta johtamisen vélineena

Viestinta on tapahtuma, jossa valitetddn sanomaa vastaanottajalle. On nahty, etta
onnistuneen viestinnan tunnusmerkkina voidaan pitda vastaanottajan reagointia viestin

l&hettajan toivomalla tavalla. (Aberg 2006, 83)

Viestinnan voidaan alkavan nahda siita, kun syntyy idea asiasta, joka halutaan tuoda
muiden tietoisuuteen. Asia voidaan tuoda tietoisuuteen eri kanavia kayttaen, ja minka
vastaanottaja tulkitsee. Onnistuneen viestinnan lopputulemana vastaanottaja ymmartaa

viestin tarkoituksen ja merkityksen. (Aberg 2006, 85)

Johtamisviestinta on prosessi, jossa merkityksen antamisen kautta tulkitaan asioiden tilaa,
ja jossa tulkinta saatetaan muiden tietoisuuteen vuorovaikutteisen verkoston kautta. Siina
korostuvat asioiden tulkinta, tarvittavan tiedon tuottaminen ja jakaminen, yksildiden ja
ryhman tydn suuntaus, organisointi, valvonta, motivointi ja kannustaminen seka
vuorovaikutus ja yhteiséllisyys. Johtamisviestintd on osa johtamisty6ta, jota ilman ei voi
johtaa. Vuorovaikutuksen voidaan nahda luovan yhteisollisyyttd, joka on organisaation

toiminnan kannalta merkittadvassa asemassa. (Aberg 2006, 93 & 204-206)

3.3.1 Yhteisoviestinta

Seuraviestintd on keskeinen osa seuran johtamista ja se pitaa sisallaan jatkuvaa
vuorovaikuttamista seka toimintaan vaikuttavien asioiden seuraamista ja arviointia.
Viestinta tulee mitoittaa seuran tilanteeseen suhteuttaen ja tiedon jakaminen niille, joille

silla on merkitysta, on koko viestinnan lahtdkohta. (Olympiakomitea 2014)

Hyvalla viestinnalla voidaan lisata vapaaehtoisten ja seuratoimijoiden kuuluvuuden

tunnetta, lisata jasenten tyytyvaisyytta ja tehostaa toimintaa. (Olympiakomitea 2014)

Yhteison viestinnalla pyritdan ottamaan huomioon procom.fi sivuston (Aberg, L. ym. 2019)

yhteisoviestinnan periaatteet, joissa on tarkasteltu sen tehtavia ja 2020-luvun haasteita.

Yhteiséviestinnan tehtavat perustuen procom.fi sivuston ohjeisiin ja periaatteisiin (Aberg,
L. ym. 2019) ovat: 1. merkityksen antaminen ja viestinnan nakyvyys 2. yhteiséllisyyden
vahvistaminen ja kulttuurin kehittdminen 3. tavoitteellinen ja vuorovaikutteinen strategiaty®

4. |luotaus, tulkinta ja reagointi 5. viestinnan sisallét, rakenteet ja verkostot.

2020-luvun haasteet nahdaan hyvin monialaisina. Sen voidaan ndhda hyvin toteutettuna

lisda hyvinvointia ja mahdollisuuksia piilevana voimana, joka rakentaa ja yllapitda suhteita.
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Uhkakuvina voidaan pitda heikosti toteutettua viestintaa ja julkisuuden tuomaa painetta,
missa kaikilla on sananvapaus tuoda omia mielipiteitaan julki. Enemmissa maarin
nahdaan, etta viestinnassa tulee pystya reagoimaan nopeasti muuttuviin tekijoihin. Myos
nahdaan, etta vuorovaikutuksen, kuuntelun ja keskustelun taitojen merkitys kasvaa seka

tiedon jakaminen ja ihmisten osallistuminen korostuu entisestaan. (Aberg, L ym. 2019)

Aberg ym. (2019) mukaan toimintaedellytykset 2020-luvun haasteisiin ovat, etta
viestinnan vastaavan tulisi olla johtoryhman taysivaltainen jasen, jotta paatoksenteon ja
strategisen kumppanuuden nakdkulmasta voidaan saavuttaa. He nostavat esiin, etta
viestinnan organisoinnissa tulee ottaa huomioon yhteisén erityispiirteet seka osata
resursoida, siten, etta asetetut tavoitteet on mahdollista saavuttaa. Lisaksi on heidan
mukaansa tarkeaa, etta viestinnan ammattilaisen kehittymiselle ja kouluttautumiselle on

luotava edellytykset.

3.3.2 Viestintastrategia

Juholin (2017, 64-70) korostaa viestinnalle erikseen luodun strategian luovan selkarangan
organisaation paivittaiselle toiminnalle ja mahdollistaa ennakoivan toiminnan, mika auttaisi
tunnistamaan valintatilanteissa, mika milloinkin on tarkeaa ja mihin panostaa.

Viestintastrategia muodostuu organisaation tahtotilasta, tavoitteista ja strategiasta.

Viestinnan strategisilla tehtavilla tarkoitetaan niita, jotka vaikuttavat suoraan tai valillisesti
organisaation toimintakykyyn ja menestykseen. Vastuussa naista tehtavista ovat
organisaation johto yhdessa muiden viestinnan vastaavien kanssa omien tehtaviensa
kautta. Strateginen viestinta pohjautuu organisaation tehtaviin, tavoitteisiin ja strategioihin,
jotka toimivat toimintaa ohjaavina tekijoina organisaation paivittaisessa toiminnassa,
tulevaisuuden suunnittelussa ja menneen arvioinnissa. Viestinnan strategisiksi tehtaviksi
voidaan luetella johtaminen ja esimiestydskentely; tydyhteis6- ja paivittaisviestinta;
informointi, tiedotus ja tiedonvalitys; yhteiséllisyys ja organisaatiokulttuuri; maineen ja
imagon rakentaminen; markkinoinnin tukeminen ja brandin johtaminen; yhteiskunnallinen
vaikuttaminen. (Juholin 2017, 47-50)

Viestintastrategian runkopohjassa (Taulukko 1) ehdotetaan kahdeksan kohtaa
viestintastrategian onnistumiseksi; 1. viestinnan |ahtdkohdat strategiakaudelle, 2.
strategiset tavoitteet ja mittarit 3. periaatteet ja arvot 4. sidosryhmat 5. erilaiset julkisuudet
ja mediat 6. sisalldlliset ja visuaaliset maarittelyt 7. vastuut ja organisoinnit 8. resurssit.
(Juholin 2017, 72-73)
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MITA MAARITELLAAN?

MIHIN TIETOON PERUSTUU, MITA SISALTAA?

Johdanto:
Organisaatiotason tausta ja lahtokohdat

Toiminta-ajatus, visio, arvot, tavoitteet,
painotukset tai muut maarittelyt, jotka luovat
pohjan viestinnalle

1. Viestinnan lahtokohdat
strategiakaudelle

Koko organisaation strategian lisaksi
viestintaan vaikuttavat asiat, kuten
organisaatiossa tai toimintaymparistossa
tapahtuneet tai ennakoidut muutokset tai
viestinndn nykytilasta nousevat haasteet
Tarvittaessa: viestinndn tehtavien maarittely ja
suhde muihin toimintoihin

2. Viestinnan strategiset tavoitteet ja
mittarit

Viestinnan vaikuttavuustavoitteet eri osa-
alueille, jotka nousevat organisaation
strategiasta, tutkimuksista, selvityksista,
kartoituksista tai analyyseista

Kunkin tavoitteen tai osa-alueen kaytossa
olevat mittarit ja tarvittavat, uudet mittarit

3. Viestinnadn periaatteet tai arvot

Organisaation arvot ja niista nousevat
viestinnan periaatteet

Lait, saadokset, suositukset

Eettiset ohjeet, joihin sitoudutaan

4. Sidosryhmat

Sidosryhmien luokittelu ja analyysit
Painotukset ja muutostarpeet

5. Erilaiset julkisuudet ja omat mediat

Julkisuusanalyysien yhteenveto esim.
viimeisilta kuukausilta

Omien medioiden rooli ja kehittdminen
Viestinnan infrastruktuuri

Painotukset ja muutostarpeet seka
kehittdminen

6. Viestinnan sisallolliset ja visuaaliset
madarittelyt

Organisaation strategiaan ja arvoihin,
historiaan tai tulevaisuuden kuvaan perustuva
organisaatiotarina tai -viestit, avainsanat,
slogan

Teemat, joita organisaatio pitaa esilla ja jotka
mahdollisesti nousevat julkisuuksissa
Visuaaliset maarittelyt

Toiminnalliset maarittelyt tai sitoumukset

7. Vastuut ja organisointi

Lahtokohtana organisaation rakenne ja
verkostot

Tehtavakuvista tai ammateista nousevat
viestintavastuut
Viestintdosaamiskartoitukset

8. Resurssit

Ihmiset ja osaaminen, tekniikka, raha

Erillisohjeet ja prosessinkuvaukset tarpeen
mukaan
Lait ja eettiset ohjeet

Taulukko 1. Viestintastrategian runkopohja mukaillen Juholinia (2017, 73).
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3.3.3 Paivittaisviestinta

Paivittaisviestinnalla tarkoitetaan kaikkea paivittaista tiedon ja kokemusten vaihdantaa

tehtavien ja velvoitteiden hoitamisten suhteen. Paivittaisviestinnan osapuolet vaihtelevat

organisaation luonteen, aseman ja koon perusteella. (Juholin 2017, 95)

Innostavan viestinnan avulla voidaan lisata yhteisollisyytta ja luoda kiinnostavaa

mielikuvaa yhteison ulkopuolella oleville seuran toiminnasta. Seuran sisalla on tarkeaa

tehda tydnjako selvaksi; kuka tekee ja miksi, mika on viestinnan tavoite, miten tavoite

saavutetaan, tehtavien osittaminen, vastuuttaminen, aikataulutus, ongelmanratkaisu,

asioiden kirjaaminen, varmistaa ymmarrys, asioiden tarkistusmahdollisuus tietoiseksi seka

muistaa kiittda ja innostaa. (Olympiakomitea 2014)

Juholinin (2017, 95-97) tuo esiin arkiviestinnan kaytanteita, jossa halutaan onnistua

vastaamaan kysymyksiin; kuka viestii ja kenelle, mitka ovat kanavat, joissa viestitaan,

miten viestintad aikataulutetaan, mitka ovat resurssit viestinnan toteuttamiselle, miten

viestintada arvioidaan, erilliset ohjeistukset (esim. kriisiviestinta tai toimintaryhmia

yhtenaistavat ohjeistukset), seka miten erilliset hankkeet, kampanjat tai tapahtumat

viestitaan.

Organisaa
tion
strategia

Viestinta-
strategia
tai muu

linjaus

- Paivittaisviestinta

- Toistuvat, tiedossa
olevat tehtavat

- Projektit,
kampanjat, muut
kertaluontoiset

- Ohjeet ja politiikat,
prosessikuvaukset

Yhtakkiset muutokset
organisaatiossa,
toiminta- tai
viestintaymparistossa

Mita?
(Asiat)

Keille, keiden kanssa
(Osapuolet, toimijat)

Miten usein?
(Rytmitys)

Missa ja miten?
(Foorumit, mediat ja kanavat)

Kuka vastaa ja jarjestaa?
(Organisointi ja vastuut)

Kuvio 1. Viestinnan suunnittelun viitekehys Juholinin (2017, 94) mallin mukaan.
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4 Oppiva organisaatio

Oppimisen voidaan maaritella olevan muuttumista, kehittymista, kasvua ja kypsymista.
Siina hankitaan uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka johtavat
muutoksiin toiminnassa. Oppimiseen vaikuttavat kognitiiviset, affektiiviset ja
psykomotoriset tekijat. Todellisen oppimisen maaritelmana voidaan pitaa soveltamista,
joka tarkoittaa, ettd oppimisen johdosta jokin asia toiminta- ja ajattelumalleissa muuttuu,
mitka puolestaan voivat nakya ajattelu-, tunne- tai kayttaytymisen tasolla.
(Sydanmaanlakka 2012, 32-34)

Kehittaa
Soveltaa

Ymmartaa
- Tietaa
Tietda, ettei tieda

Luulee tietavansa

Kuvio 2. Oppimisen portaat, Sydanmaanlakkaa (2012, 34) mukaillen.

Organisaation oppimisen teorian kehittdjana pidetaan Peter Senged, jonka
perusajatuksena on, ettei yhden organisaation jasenen oppiminen takaa koko
organisaation oppimista vaan organisaatio voi oppia vain oppivien jdsentensa avulla.
Oppivan organisaation kerrotaan rakentuvan viidesta peruselementista, jotka ovat
henkildkohtainen kasvu, mielen mallit, yhteisen vision luominen, tiimiajattelu ja
systeemiajattelu. Oppivan organisaation kehittdmisen mallin ajatus on, ettei organisaatio
opi vain virheita korjaamalla vaan tarkastelemalla niiden takana olevaa toimintaa. Taman

myo&ta onnistutaan luomaan kehittyneempia toimintamalleja. (Sumkin & Tuomi 2012, 13)

Oppiva organisaatio on jatkuvasti kykeneva sopeutumaan, muuttumaan ja uudistumaan
ymparistonsa vaatimalla tavalla seka oppii kokemuksistaan. Oppivan organisaation
voidaan nahda pystyvan muuttamaan nopeasti toimintatapojaan. Organisaation
oppiminen on kykya uudistua ja olla valmius hankkia uutta osaamista ja hyddyntaa sita.
(Sydanmaanlakka 2012, 286-287)
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Organisaation tulisi muuttua nopeammin kuin sen ymparisto ja kilpailijat. Organisaation
oppimisen hahmottaminen auttaa tukemaan organisaation jatkuvaa oppimista ja
uusiutumista. Oppimisprosessi (Kuvio 3), johon liitetddn kokemus, arviointi,
ymmartaminen ja soveltaminen, tulisi olla selkeda ja ymmartaa kaikilla tasoilla yksiloista
koko organisaatiotasolle saakka ja sitéd voidaan tukea suorituksen, osaamisen ja tiedon

johtamisen avulla. (Sydanmaanlakka 2012, 23-79)

visio
strategia

A 4
Osaamisen Tiedon
johtaminen johtaminen
Organisaatio Tiimi A

tieto
kokemus
kokemus

v

soveltaminen arviointi
Oppimisprosessi

ymmartdminen

tyo Yksilo
tehtavat

Suorituksen johtaminen

>

Kuvio 3. Kuvaus organisaation oppimisesta Sydanmaanlakan (2012, 25) suorituksen,
osaamisen ja tiedon johtamisen mallista, jossa kuvataan oppimisprosessi kolmen

kokonaisuuden kautta; organisaation, tiimin ja yksilon.

Sydanmaanlakka (2012, 37-41) nakee, etta organisaation kehittymisen kannalta
oppimisprosessit tulisi ymmartaa. Oppimisprosessin perusmallissa toteutuu ketju, joka
alkaa kokemuksista, siirtyy arviointiin, jonka jalkeen tulee ymmarrys, josta seuraa tiedon
soveltaminen, mista syntyy taas uusia kokemuksia. Kaikkeen oppimiseen nahdaan
kuitenkin motivaation, eli halun oppia, merkitys olevan kaiken lahtdkohtana, jota ilman ei

oppiminen olisi mahdollista.
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A Kokemus

Toiminnan
kautta

v
Tiedon . Tiedon

Soveltaminen laajentamisen Oppiminen hankinnan Arviointi
kautta kautta

A

Ymmarryksen
kautta

Ymmarrys 4

Kuvio 4. Oppimisprosessin perusmalli mukaillen Sydanmaanlakkaa (2012, 38)

Sydanmaanlakka (2012, 38) kuvaa oppimisprosessin perusmallin kuvion 4 mukaisesti.
Malli mukailee Kolbin mallia. Mallissa oppiminen on kaiken keskitssa ja sen mahdollistaa
kehamaisesti kulkeva jatkuva prosessi arvioinnin, ymmarryksen, tiedon soveltamisen ja

kokemuksen valilla.

Leinonen (2019) tiivistda oppivan organisaation periaatteet ja lisda ajatuksiaan
tydyhteisotaidoista (Kuvio 5), koska uskoo, etta jokainen tydyhteisd on yksildidensa
summa. Sisakehalla kaaviossa nahdaan oppivan organisaation periaatteet ja jokaisen

lohkon yhteydessa sita tukevat yksiloilta vaadittavat tyOyhteisotaidot.
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antaminen ja tyohon ja
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#Vastuun ottaminen
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visio,
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Vapaa
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sisdiset mallit

latkuva
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parantaminen, ——
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Oppiva ohjaus,
P — tiimioppiminen

sDemokraattisen
dialogin periaattest

sKollegiaalisuus

*NMentorointi

*Omasta
ammattitaidosta
huolehtiminen

sAktiivisuus
M, vy L vy

EKuval Oppiva organisaatio: Sanna Leinonen

Kuvio 5. Leinosen (2019) mallissa oppiva organisaatio on kuvattu jatkuvana kehamaisena

prosessina.

4.1 Oppivan organisaation oppimistaidot

Oppivan organisaation luomiselle on I6ytynyt viisi olennaisinta oppia, joita ovat;
henkilbkohtainen kasvu, mielen mallit, yhteinen visio, timioppiminen ja systeemiajattelu.
Henkildkohtaisella kasvulla tarkoitetaan ihmisten kykya kantaa vastuuta omasta
toiminnastaan, aloitekykya ja sitoutumista tydhdnsa ja oppimiseen. Mielen mallit kuvaavat
tapojamme, joita teemme usein huomaamattamme ja rutiininomaisesti. Mielen mallien
ymmartamisella ja tiedostamisella voimme yrittaa 16ytaa luovia ja uusia ratkaisuja, jotka
muutoin peittyisivat vanhojen ja rutiinipohjaisten mallien alle. Yhteinen visio, joka on
yhdessa muodostettu ja jaettu on tarkea paamaarien saavuttamiseksi. Nahdaan, etta
jokaisen organisaation jasenen samankaltainen nakemys ja kasitys organisaation
toiminnasta ja tulevaisuudesta takaa paremman lopputuloksen. Yhteinen visio
saavutetaan avoimen dialogin avulla. Tiimioppiminen on organisaation jasenten yhteinen

oppimisprosessi, jossa yksilét jakavat tietoaan avoimesti toisilleen. Tama mahdollistaa
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kollektiivisen oppimisen ja pyrkii toteuttamaan asioita kohti yhteista visiota.
Systeemiajattelun mukaan organisaatioiden toiminta koostuu erilaisista systeemeista,
joiden mallien mukaan voidaan kyeta lI6ytamaan ongelmien aiheuttajia. Systeemiajattelu

auttaa hahmottamaan ja ymmartamaan kokonaisuuksia paremmin. (Senge 1990, 6-11)

Sydanmaanlakka (2012, 58-59) nostaa esiin dialogin tulleen kuudenneksi opiksi
my6hemmin vield mukaan ja taydentaa niita viela neljalla lisadkohdalla, jotka taydentavat
aiempia kokonaisuuksia yksityiskohtaisemmiksi. Ne ovat strateginen oppiminen,

palautejérjestelmaét, tietojérjestelmét ja tiedon jakaminen.

Dialogin, Sydanmaanlakka (2012, 58) kertoo olleen alun perin Michael Marquardtin listaan
lisddma kokonaisuus. Sydanmaanlakan (2012, 61) mukaan dialogilla tarkoitetaan
erilaisten kysymysten ja ongelmien pohdintaa, kuuntelemista ja omien ajatusten
kyseenalaistamista, missa tarkoituksena on pyrkia yhdessa loytamaan paras mahdollinen
ratkaisu. Dialogin ndhdaan auttavan nakemaan uusia mahdollisuuksia ja siten auttaa
organisaation oppimista. Se edellyttaa avointa kulttuuria, jossa asioiden

kyseenalaistaminen ja erilaisten mielipiteiden tuominen julki on sallittua.

Strateginen oppiminen koetaan henkiléston ml. johdon kykya tulkita maailmaa, omien
ajatusmallien kyseenalaistamista seka kykya reagoida nopeasti muuttuviin tarpeisiin.
Nahdaan, ettd nopea uusiutuminen on valttamattomyys yhdessa osaamisen ja
oppimiskyvyn kanssa. Strategiaa tulisi osata tarkastella ja toteuttaa nopeasti.
Palautejarjestelmien avulla voidaan ennaltaehkaistd monien ongelmien syntya ja niiden
nahdaan olevan kasvun ja kehityksen edellytys. Palautetta tulisi hakea monelta suunnalta
ja ne tulisi rakentaa kattamaan yksild-, tiimi-, ja organisaatiotasot. Palautejarjestelmia
varten kulttuurin tulisi olla oikeanlainen, missa avoimuus ja suora kommunikointi ovat
ominaisia. Erilaiset tietojarjestelmat mahdollistavat organisaatioissa uudenlaisia
toimintatapoja ja innovatiivisia ratkaisuja ja siksi ovat tarkeassa roolissa organisaation
oppimisprosessissa. Tiedon jakamisella tulisi pyrkia, etta sita jaetaan eika pihdattaisi.
Nahdaan, etta tiedon jakamisesta hyotyy kaikki, erityisesti se, joka tietoa jakaa. Jotta tieto
kulkisi organisaatiossa jouhevasti, tulee organisaatiossa olla paljon luottamuspaaomaa.
Kerrotaan, etta jaettu tieto on valtaa ja osaamisen ja tiedon jakaminen on organisaation

tehokkaan oppimisen edellytys. (Sydanmaanlakka 2012, 59-62)

4.2 Alykas organisaatio

Jokainen organisaatio voidaan mieltda oppiviksi organisaatioiksi, mutta toiset

organisaatiot oppivat nopeammin. Nopeimmin oppivat organisaatiot voidaan nahda

21



tulevaisuuden menestyjina. Oppimisen lopputuloksen, eli osaamisen, puolestaan voidaan
nahda alykkaan organisaation mahdollistajana. Organisaatioissa tarkeaksi tekijaksi
oppimisen rinnalle nostetaan toiminnan tehokkuus, joka ei kuitenkaan syntyisi siita, etta
koko ajan tehtaisiin enemman vaan asioita tulisi tehdé alykkaammin. Alykas organisaatio
on kykeneva uudistumaan, ennakoimaan muutoksia ja oppimaan nopeasti.
(Sydanmaanlakka 2012, 217-218)

Alykkaan organisaation tunnusmerkkina on taito kasitella tietoa monipuolisesti. Tietoa
tulee osata soveltaa ja kehittaa (Kuvio 6). Haasteena nahdaan, ettei tamanhetkisissa
organisaatioissa kyeta kiinnittamaan riittdvasti huomiota ymmarryksen merkitykseen.
Ennen tiedon soveltamista, tietoa tulisi osata ymmartaa, joka saattaa tarvita aikaa.
(Sydanmaanlakka 2012, 218-221)

\ "
| KEHITTAMINEN
\

SOVELTAMINEN

YMMARRYS

Kuvio 6. Tiedon portaat alykkaassa organisaatiossa Sydanmaanlakan (2012, 219)

mukaan.

Sydanmaanlakka (2012, 220) korostaa, ettd organisaatioilla tulee olla selkea visio ja

strategia, jotka ohjaavat toimintaa. Vision seka strategian tulee olla jaettu ja ymmarretty.
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13. Johtamistyyli 14. Muutosvalmius | 1. Selked visioja | 2. Uusiutumista 3. Kulttuuri ja arvot
- Uusiutumiskyky strategia tukeva
Osallistuva organisaatio - Kestava kehitys
Itsensd - Jaettu - Asiakastyytyvai
johtaminen - Kommunikoitu | - virtuaali, tiimi, syys
prosessi - Yksilén
kunnioitus
12. Teknologian hyédyntéminen | ALYKAS ORGANISAATIO 4, Jatkuvan parantamisen
ideologia
- Kyky jatkuvasti uudistua ja
11. Palautejarjestelmat ennakoida mUUtOkS'aJ oppia 5. Henkilostéjohtaminen
nopeasti
10. 9. Tiedon 8. Osaamisen 7. Suorituksen 6. Selkedt prosessit
Tiimijohtaminen johtaminen johtaminen johtaminen
Ydin- ja
tukiprosessit

Taulukko 2. Alykkaan organisaation tunnusmerkkeja Sydanmaanlakan (2012, 221)

mukaan.

Tulevaisuuden ihanneorganisaatio on tehokas, oppiva ja hyvinvoiva, ja on kykeneva
alykkaasti painottamaan naité tekijoita. Alykkaalla organisaatiolla on kyky jatkuvasti
uudistua ja ennakoida muutoksia. Organisaation oppimisen tulisi olla nopeampaa kuin
ympariston muuttuminen, ja missa henkilostd on sen tarkein voimavara, jonka hyvinvointi
tulisi huomioida. Organisaatioita tulisi rakentaa ihmisia varten, eika yrittdd mukauttaa
ihmisié organisaatioita varten. Alykkaiden organisaatioiden voidaan ndhda osaavan

uusiutua ilman kriiseja. (Sydanmaanlakka 2012, 259-261)

Alykkaassa organisaatiossa johtamisen tulisi keskittya jatkossa erityisesti
visiojohtamiseen, strategiseen johtamiseen, suorituksen johtamiseen ja itsensé
Jjohtamiseen. Visiojohtaminen luo tarkoituksen toiminnalle ja strateginen johtaminen antaa
sille suunnan. Suorituksen johtaminen on paivittdisen toiminnan ohjaamista ja itsensa

johtaminen mahdollistaa toiminnan yksiltasolla. (Syddnmaanlakka 2012, 227)

4.3 Kettera oppiminen ja johtaminen

Organisaatioilta vaaditaan jatkuvaa kykya uudistua ja oppia nopeasti, jolloin tarpeisiin
tulee osata vastata my0s ketterasti. Keskeisind organisaatioiden oppimiskeinoina on
nahty olevan luovat menetelmat ideoiden tuottamiseen, mahdollisimman nopeat ideoiden
kokeilut, testaaminen, tiedon keruu, saadun tiedon analysointi, analytiikka ja

johtopaatésten tekeminen analyysin perusteella. Osana ketteraa oppimista tulee
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ymmartaa, etta valilla kokeiluissa epaonnistutaan ja pyritdan korjaamaan tilannetta
mahdollisimman nopeasti, minka jalkeen voidaan kaynnistaa uusi kokeilu ja kerataan uusi
palaute. Nahdaan, etta kilpailuedun voi saavuttaa se kuka nopeimmin tdman syklin
hallitsee. Organisaation sisalla oppia tulee voida levittda nopeasti yksilo-, tiimi- ja
organisaatiotasoilla, ja olennaisena ei enaa olekaan skaalautuva tehokkuus vaan
skaalautuva oppiminen. Nopeasti ja ketterasti oppiva organisaatio on tulosta oppivien

ihmisten ja tiimien toiminnan myo6ta. (Otala 2018, 24-25)

Ketterasti oppivassa organisaatiossa johtaminen osaa keskittya henkiléston huomion
kohdentamiseen ja tydn merkityksen korostamiseen, vision konkretisointiin ja tavoitteista
sopimiseen seka tavoitteiden ja niitd vastaavien tulosten valvomiseen, kokonaisuudesta
vastaamiseen, vuorovaikutuksen edistamiseen, tunnelman ja ihmisen innostamiseen,
oppimiskulttuurin kehittdmiseen, johtajuuteen ja itseohjautuvuuteen kannustamiseen,
osaamisen johtamiseen ja jatkuvaan oppimiseen kannustamiseen, palautteeseen ja

palkitsemiseen, nakyvilla tekemiseen ja roolimallina olemiseen. (Otala 2018, 294-295)

Ketterasti oppivassa organisaatiossa vallitsee turvallinen kulttuuri, joka pitaa sisallaan
oppimiskulttuurin, kokeilukulttuurin ja auttamiskulttuurin. Sellaisessa organisaatiossa
uskalletaan oppia monella tavalla ja uskalletaan sanoa, ettei osaa ja kysya tietoa muilta.
Oppimiskulttuuri on toiminnassa koko ajan lasna ja kaikkea tekemista arvioidaan myos
oppimisen kannalta. Kokeilukulttuuri mahdollistaa uskalluksen kokeilla ja kehittda
ketterasti uusia asioita seka edesauttaa oppimista kokeilemisen kokemuksiin perustuen.
Auttamiskulttuurissa jokainen tiimin yksild on vastuussa koko tiimin osaamisesta, ja jos
joku ei osaa, hanta autetaan. Auttamiskulttuurissa tiedetaan, ettd apua saa ja voi kysya
seka tiedetdan kuka osaa auttaa ja miten. (Otala 2018, 271-272)

4.4 Strategiaprosessi ja strateginen johtaminen

Jotta organisaatio kykenee suoriutumaan tehtavistaan, tulee silla olla prosessi jatkuvan
osaamisen kehittdmiseen. Sen lahtokohtana toimii organisaation visio, strategia ja tavoite.
(Sydanmaanlakka 2012, 131)

Sumkin & Tuomi (2012, 14-22) pitda oppivan organisaation edellytyksena, etta
organisaatiossa osaamista johdetaan maaratietoisesti ja sen tulevaisuus tulee pohjautua
strategiaan, minka koetaan olevan menestyvan organisaation ydin. Strategia on toiminnan
pohja, joka maarittaa paivittaisia valintoja. Strategian suunnittelun perustana tulee

selvittdd mitka ovat organisaation arvot, toiminta-ajatus ja ydinosaaminen (Kuvio 7).
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Toiminnan kentta

Verkostokumppanit L.
Visio
Skenaario
Kenelle?
Miten?
Mita? Skenaario
. . Kehittamisen
M I kSI? painopisteet
Arkitoiminta )
Skenaario

Ydinosaaminen

Toiminta-ajatus

Arvot

Kuvio 7. Sumkin & Tuomi (2012, 15) esittavat strategisen kokonaismallin kuvassa

osoittamalla tavalla.

Sumkin & Tuomi (2012, 16-20) nakevat hyvan strategian olevan yhteisen
oppimisprosessin lopputulos. Kerrotaan, etta strategiaprosessia voidaan tyostaa esim.
tyopajoilla ja kyselyilla toiminnan nykytilan selvittamiseksi ja tulevien skenaarioiden
hahmottamiseksi, jonka jalkeen johtoryhma onnistuu eri toimintayksikoiden
avainhenkildiden kanssa analysoida tuloksia ja luoda strategialle pohjan. Strategiapohjan
sisallon tuottamiseen vastuu voidaan palauttaa eri toimintayksikoiden kasiteltaviksi oman
aihealueensa kautta. Prosessi aikataulutetaan, jotta toimintayksikéiden luomat

strategiavalinnat onnistutaan yhdistdmaan koko organisaation strategiapohjaan.
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Kuvio 8. Strategia ja strategian maastoutusprosessi mukaillen Sumkin ja Tuomea (2012,
17).

Strategian tarkoituksena on ohjata organisaation rakennetta, jossa osaaminen ja tyo
voidaan saada kohtaamaan seka jokainen toimija onnistuu tekemaan tyotaan oikeassa
tehtavassa riittavalla osaamisellaan. Organisaation johdolla tulisi olla valmius uudistaa
rakenteita ja jatkuvasti tarkastella tydroolien toimivuutta tuloksellisemman arkityon
saavuttamiseksi. (Sumkin & Tuomi 2012, 94-95)

Strateginen johtaminen on jatkuva prosessi ja se edellyttdd kykya muodostaa
nakemyksia. Strategisten valintojen tarkoituksena on rakentaa tietd nykyhetkesta kohti
tulevaisuuden visiota, eika operatiivisella tehokkuudella ndhda voitavan korvata strategisia
virheitd. Strategian johtamisessa on tarkeaa kasitteellinen ajattelu ja kyky hahmottaa
kokonaisuuksia. Alykkaassa organisaatiossa koko henkiloston tulisi osallistua strategian
rakentamiseen. Strategiseen ja kasitteelliseen ajattelua tulee 16ytya riittavasti kaikilta

organisaation tasoilta. (Syddnmaanlakka 2012, 228-229)
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5 Tyon tarkoitus ja tavoite

Taman kehittamistydn tarkoituksena on rakentaa Kiekko-Nikkarit ry:sta oppiva
organisaatio, joka jatkuvan oppimisen ja parantamisen kautta pystyy parantamaan

toimintaansa lyhyen-, keskipitkan- ja pitkan aikavalin tavoitteisiin nahden.

Tavoitteena on kuvata seuran kehittdmisprosessi Kiekko-Nikkarit ry:ssa ja avata sen
vaiheet. Prosessikuvauksen yhteyteen on tavoitteena luoda toimintamalli, jota
toteuttamalla seura kykenee erilaisten kokemusten ja palautteiden kautta parantamaan
toimintaansa. Tavoitteena on saada yhteison sisalla oleva tieto ja osaaminen esiin seka

hyoddynnettya toiminnan edistamiseksi.

Tarkoituksena on myos arvioida suomalaisen urheiluseuratoiminnan kehittymista ja
kehittamista seka pohtia oppivan organisaation periaatteiden soveltuvuutta urheiluseuran
kehittdmisprosesseissa. Tarkoituksena on myoés arvioida ja vertailla johtamiseen liittyvia
malleja, jotka tukisivat urheiluseuran kehittymista, joita hydédyntamalla edistetdan kestavaa

ja vastuullista tapaa toimia.

Oppivan organisaation mallin avulla tavoitellaan saavutettavaksi toimintaymparisto ja -
kulttuuri, jossa osataan tarkastella toimintaa virheiden takana, muuttua ja uudistua
nopeasti ja tehokkaasti, seka ollaan kykenevia hankkimaan osaamista ja hyddyntamaan
sitd. Tavoitteena on rakentaa vastuullisesti, kestavasti ja ketterasti toimiva organisaatio,
joka toiminnallaan mahdollistaa seuran ydintoiminnan, eli urheilu- ja valmennustoiminnan

parhaan mahdollisen toteuttamisen.
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6 Tyon vaiheet ja menetelmat

6.1 Tyodn vaiheet

Tama kehittamistyo aloitettiin syksylla 2019 Kiekko-Nikkarit ry:n puheenjohtajan kanssa
kaydyn keskustelun lopputuloksena. Aihetta oltiin jo aiemmin tydstetty kuluneen vuoden
kevaalla kaynnistyneen Tahtiseuraprosessin yhteydessa. Kehittamistyén varsinainen
toteuttaminen aloitettiin syksylla 2019 keskusteltaessa tutkimuksen kohteena olevan
organisaation kanssa siitd, miten Tahtiseura-laatuauditointiprosessissa olevan seuran
kehittamistoiminnasta saataisiin jatkuvan parantamisen malli, jossa kehittdminen olisi
linjakasta. Nahtiin, etta olisi tarve luoda prosessikuvaus siita, miten Kiekko-Nikkareissa

toimintaa kehitetaan.

Ensimmaisina vaiheina oli puheenjohtajan kanssa kaydyn sahkodpostikeskustelun
perusteella rakentaa jatkuva toiminnan parantamisen malli, joka pohjautuisi oppivan
organisaation periaatteisiin. Mallin kehittamisen tarkoituksena olisi mahdollistaa seuran
toiminnan laadun jatkuva kehittyminen ja kestaa vaikka keskeisilla paikoilla toimivat
ihmiset vaihtuisivat. Sen avulla osattaisiin reagoida erilaisiin haasteisiin vastuullisesti,
kestavasti ja ketterasti. Sen myos nahtiin voivan antaa kausittaisille toimintasuunnitelmille
raamit ja linjata johtokunnan toimintaa. Oppivan organisaation kasitteet ja opit ovat
ohjanneet taman kehittdmistydn valmistumista merkittavasti ja olleet keskeinen osa tyon

lopputulosta.

Oppivan organisaation menetelmia ja oppeja tutkimalla haluttiin selvittda voiko
urheiluseura olla oppiva organisaatio. Seuran puheenjohtajan rooli kehittdmistyon alulle ol
merkityksellinen, jonka johdosta saatiin laajempi ymmarrys tyon lopputuloksen
tarkeydesta. Nahtiin, etta tyostamisen edistamiseksi mukaan kehittdmisprosessiin
tarvitaan enemman ihmisia. Kehittamistyoskentelyssa mukana puheenjohtajan lisaksi ovat

olleet seuran toiminnanjohtaja, valmennuspaallikko seka varapuheenjohtaja.

Kehittamistyoryhman kanssa valikoitiin keskeisimpia toimintatapoja tyon toteuttamiselle.
Paadyttiin benchmarkata muita urheiluseuroja ja hakea vaikutuksia yritysmaailmasta.
Benchmarkkaamista, jossa Salonen ym. (2017, 63) mukaan periaatteena on toisilta
oppiminen ja oman toiminnan kyseenalaistaminen, kaytettiin vertaamaan omaa toimintaa

toisten vastaavaan toimintaan.

Benchmarkkauksen aikana |0ydettiin yritysmaailmasta malleja oppivan organisaation
toiminnasta, urheiluseuroista ei yhtakaan. Yritysmaailmasta saatujen vaikutteiden avulla

pyrittiin kehittdmaan mallia, joka soveltuisi Kiekko-Nikkarit ry:n toimintaymparistéon.
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Kuvio 9. Tydn keskeisimmat vaiheet aikajanassa.

Benchmarkkaamisen jalkeen kehittamistydn edistdmiseksi jarjestettiin aivoriihi/palaveri,
jossa kehittamistydryhman kesken tydstettiin oppivan organisaation periaatteita
seuraorganisaatioon soveltuviksi. Palaverin lopputuloksena oli malli, jossa perustetaan
ohjausryhmat, eli tiimit, vastaamaan kehittamistoiminnasta kaynnissa olleen Tahtiseura-
laatuauditointiprosessin teemojen mukaisten aihealueiden pohjalta. Ohjausryhmien
perustamisen tarkoituksena on tukea johtokuntaa seuran paatoksenteossa ja ohjata
seuran kehittdmisprosesseja. Ohjausryhmien perustamisen yhteydessa huomattiin, etta
seuran johtamisen malli vaatii paivittamista, johon ohjausryhmien muodostamisen avulla
voidaan rakentaa uudenlainen tapa johtaa seuraorganisaatiota. Lahdettiin tydstamaan,
miten johtamisjarjestelmaa voitaisiin kehittaa kehittamistyon yhteydessa. Johtamistapojen
arvioinnin tuotoksena luotiin johtamistavoitteet seka perusteltiin miten oppivan

organisaation periaatteet nakyvat seuran toiminnassa.

Ohjausryhmien perustamisen ja niiden tehtavien selkeyttamisen jalkeen seuran
viestintastrategia ja paivittaisviestinnan suunnitelma paivittyy ajantasaiseksi. Viestinnan
nahdaan olevan merkittdva osa seuran johtamista ja sen paivittdmiseksi tehtiin
selkeyttavia toimenpiteitd, jotta voidaan tietda, kuka viestii ja kenelle ja missa tilanteissa.

Viestinnan merkitysta haluttiin korostaa myds tulevan prosessikuvauksen rakentamisessa.

Toukokuussa 2020 ohjausryhmien perustaminen perusteltiin johtokunnan kokouksessa ja
hyvaksyttiin osaksi kehittdmisprosessia, jonka jalkeen alettiin tydstamaan

prosessikuvauksen eri vaiheita ja sisalt6ja. Kehittdmisprosessin vaiheita luodessa
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selkeytyi seuran palautejarjestelmat, joilla on toiminnan kehittamisen kannalta keskeinen

0sa seuran parantamista.

Kehittamisprosessin edetessa nousi esiin enenevissa maarin, etta kehittdmisprosessista
halutaan enemman kausittainen tydkalu, joka toimisi ohjenuorana kausittaisen
toimintasuunnitelman luomiselle ja edelliskauden toimintakertomuksen pohjaksi.
Parhaimmillaan sen koettiin voivan olevan linjaus, joka ohjaisi johtokunnan toimintaa

vuosikellon mukaisessa jarjestyksessa.

Kehittamistyota ja sen tavoitetta esiteltin Suomen Jaakiekkoliiton etelaisen alueen
aluekoordinaattori Joni Leanderille, joka kannusti tydn edistamista Tahtiseurakriteeristdjen
pohjalta. Leander oli mukana Tahtiseuraprosessissa ja yksi laatuauditoinnin tekijoista.
Hanelta saatiin kehotus olla yhteydessa Suomen Olympiakomitean seuratoiminnan
asiantuntija Eija Alajaan. Alajan kanssa kaydyn keskustelun aikana (Zoom-keskustelu
27.8.2020) selvisi, etta seuroille on kehitteilla verkkotydkalu Tahtiseura-palveluun, jota
voidaan hyddyntaa toiminnan arvioimisessa. Tyokalun avulla seura onnistuu arvioimaan ja
analysoimaan toimintaansa vuosittain ja nahtiin sen voivan auttaa pitkan- ja keskipitkan

aikavalin kehittamisen seurannassa.

Lokakuussa 2020 johtokunnan kokouksessa esiteltiin ja kasiteltiin seuran kehittamisen
prosessikuvausta, jollaisena se saataisiin lopulliseen kayttdonsa kauden 2020-2021
alkaessa. Kokouksen jalkeen nousi esiin vield ajatus seuran aloitelaatikon avaamisesta,
jonne kuka tahansa voisi tehda aloitteen kehittamistoiminnasta. Aloitelaatikon avaamisen

nahtiin olevan hyva lisa edistdmaan avoimuutta ja vuorovaikutuksellisuutta seurassa.

Loka-marraskuussa 2020 prosessikuvauksen lopullinen muoto hahmottui ja sen tueksi
syntyi johtamistavoitteet, joita ohjaavat oppivan organisaation periaatteet, seuran
palautejarjestelmat seka paivitetty viestintastrategia ja paivittaisviestinnan suunnitelma.
Kokonaisvaltaisen prosessikuvauksen nahtiin olevan soveltuva mahdollistamaan lyhyen-,

keskipitkan-, ja pitkan aikavalin seuran kehittdmisen, prosessin kaikki vaiheet huomioiden.

6.2 Tyon menetelmat

Tama tydelaman kehittamistyd on noudattanut kehittdmisprosessin menetelmia ja
perustuu paaosin konstruktivistiseen malliin, joka etenee lineaarisesti kuvion 10 mukaan.
Salosen ym. (2017, 52) mukaan vaiheet eivat kuitenkaan aina etene nain lineaarisesti
vaan voivat linkittya toisiinsa tai olla paallekkain toisiinsa nahden. Tassa tydssa vaiheet

olivat jatkuvasti paallekkaisia ja linkittyivat vahvasti toisiinsa.
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1) Tarve 3) Suunnittelu 4) Kdytannén 5) Tulos/ tuotos 6) Arviointi 7) Levittdminen
2) Ideointi, Organisointi toteutus Implementointi
perustelut

Kuvio 10. Kehittamistoiminnan lineaarinen eteneminen mukaillen Salonen ym. (2017, 52).

Kehittamistydssa on mukailtu myds monelta osin tyon lopputuloksen mukaista
prosessikuvausta (kuvio 13), josta on saatu kokeilemalla uusia kokemuksia ja palautetta
sen toimivuudesta. Tydssa on myos osallistutettu tydn aikana muodostettua johtamisen ja

hallinnon ohjausryhmaa ideointiin ja prosessin luomiseen.

Kehittamistyon aikana on hyddynnetty havainnointia, ideointipalavereita ja aivoriihid, jotka
ovat toteutuneet yhdessa seka tydn kohteena olevan organisaation ettéd sen ulkopuolisten
asiantuntijatahojen kanssa. Lisdksi on benchmarkattu erilaisten organisaatioiden

toimintatapoja- ja menetelmia seka kyseenalaistettu omia malleja.

Kehittamisty® on toteutettu tiiviissa yhteistydssa tydn tilaajan, eli seuran (Kiekko-Nikkarit
ry) kanssa. Keskeisimpia henkil6ita tydon edistamisessa ovat olleet seuran puheenjohtaja

ja toiminnanjohtaja.
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7 Oppiva urheiluseuraorganisaatio

Tassa kehittamistydssa luotiin Kiekko-Nikkarit ry:lle toiminnan jatkuvan parantamisen
prosessikuvaus, joka mukailee oppivan organisaation oppeja ja malleja.
Prosessikuvauksen tarkoituksena on selkeyttaa ja ohjata seuran tapaa toimia kohti
kestavampaa, oppivampaa ja dlykkdampaa organisaatiota, jossa oppiminen olisi myo6s
ketteraa. Kehittamistyon tuotoksena seurassa muodostettiin ohjausryhmat, joiden
tehtavana on mahdollistaa seuratoiminnan jatkuvaa parannusta. Ohjausryhmat tukevat

johtokunnan tydskentelya ja niiden merkitys prosessissa on keskeinen.

Prosessikuvauksen ymparille rakentuivat toimintatavat, joiden avulla prosessi etenee seka
perusteltiin miten oppivan organisaation periaatteet seurassa toteutuvat. Lisaksi luotiin
johtamistavoitteet organisaation oppimisen tueksi, paivitettiin seuran viestintastrategia ja
paivittaisviestintdsuunnitelma seka, muodostettiin koonti seuran kayttamista
palautejarjestelmistd. Tama kokonaisuus on kehitetty ohjaamaan organisaation jatkuvaa

parantamisty6ta seka toimintakulttuurin edistamista.

7.1 Ohjausryhmat toimijoiden ja kehittamisen tukena

Hyvan hallinnon suositus (Allianssi ry ym. 2015) tarjoaa valiokuntien muodostamista
vaihtoehtona valmistelemaan paatdksentekoa johtokunnalle. Suosituksessa tuodaan esiin
jasenten tai hallituksen mahdollisuutta muodostaa valiokuntia paatéksenteon tueksi,
kuitenkaan jédsenten antamasta paatdsvaltaansa valiokunnille. Suositus ehdottaa, etta
huomion arvoista olisi varmistaa valiokunnissa vallitsevan mahdollisimman laaja

asiantuntevuus.

Hyvan tiimin lahtékohta on tiimin tehtava. Ketterasti oppivassa tiimissa vallitsee tiimin
yhteinen alykkyys pelkan yksilon alykkyyden sijaan ja voi olla paljon enemman kuin tiimin
jasenten alykkyyksien summa. Hyvan tiimin tunnuspiirteita ovat jasenten
vuorovaikutustaidot ja empatia toisiaan kohtaan, kyky kohdata toisensa aidosti ja
innostavat toisiaan, kyky hakea tietoa tiimin ulkopuolelta ja jakaa sita muun tiimin kanssa,

hyva synergia, kykya vieda paatdksensa tehokkaasti kaytantéon. (Otala 2018, 138-142)
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Urheilutoiminnan
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Johtamisen ja

hallinnon Johtokunta

Seuran ihmiset-

ohjausryhma

ohjausryhma

Aineelliset
resurssit-

ohjausryhma

Kuvio 11. Ohjausryhmat johtokunnan tukena Kiekko-Nikkarit ry:ssa.

Seuran johtokunnan (hallitus) paatdksenteon tueksi on muodostettu ohjausryhmat
(valiokunnat) kuvion 11 osoittamalla tavalla. Ohjausryhmia on yhteensa viisi, joista nelja
on oman seuran sisaista, jotka ovat jaettu Tahtiseura-ohjelman mukaisten osa-
aluejaotteluihin perustuen, joita ovat; hallinto ja johtaminen, urheilutoiminta, seuran
ihmiset seka aineelliset resurssit. Viides ohjausryhma on tiiviin seurayhteistyotoiminnan
oma tiimi, jonka tavoitteena on oman lajin urheilutoiminnan parantaminen seurayhteistyon
toimintaymparistdssa. Jokaisella ohjausryhmalld on oma puheenjohtajansa. Ohjausryhmat
analysoivat toimintaa oman aihepiirin nakokulmasta, suunnittelevat tulevaa, tarttuvat

ajankonhtaisiin aiheisiin, tukevat tyontekijoiden tyota seka vastaavat seuran kehittamisesta.

Ohjausryhmilla eli tiimeilld on keskeinen rooli seuran kehittdmisessa. Jokaisella
ohjausryhmalla on tehtdva oman aihealueensa parissa. Ohjausryhmat tukevat yksildiden,
eli tyontekijoiden, tyoskentelya ja pyrkivat ideocimaan ja kehittamaan ratkaisuja erilaisia
jarjestelmia hyddyntaen. Ohjausryhmat jakavat tietoutta ja valmistelevat asioita
johtokunnan paatdksenteon tueksi. Johtokunta voi tarvittaessa palauttaa valmistelutyén
takaisin ohjausryhmille ja tyontekijoille, jos paatdksenteon nédhdaan tarvitsevan lisaa tietoa
taakseen. Jatkuvan parantamisen prosessissa vuorovaikutus on ketteraa tyontekijoiden,

ohjausryhmien ja johtokunnan valilla kuvion 12 osoittamalla tavalla.
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7 v 7\ %
Tyontekijoiden Ohjausryhmien Johtokunnan
tyoskentely tyoskentely

Kuvio 12. Seuran kehittdmisen vuorovaikutusprosessi Kiekko-Nikkareissa.

7.2 Jatkuvan parantamisen ja oppimisen prosessi

Seuran kehittdmisprosessi on jatkuva oppimisen keha, jota noudattamalla toteutetaan
lyhyen-, keskipitkan-, ja pitkan aikavalin kehittdmista. Kehittdmisprosessi on yhdistyksen
strateginen valinta, jonka tavoitteena on laadukkaan seuratoiminnan turvaaminen nyt ja
tulevaisuudessa. Kiekko-Nikkarit ry noudattaa oppivan organisaation periaatteita

kehittdmisprosessin toteuttamisessa.

Kiekko-Nikkarit ry:n jatkuvan parantamisen prosessi mukailee oppivan organisaation
oppimistaitoja ja rakentaa johtamistavoitteensa niiden mukaisesti (taulukko 3). Lisaksi
esitetdan (taulukko 4), miten seurassa kaytannossa toteutetaan oppivan organisaation
periaatteita. Oppimistaidot ovat ohjenuora organisaation toimintakulttuurille ja niita
johtamistavoitteiden mukaan johtamalla pyritaan lisddmaan sitoutuneisuutta,
yhteisollisyytta ja viihtyvyytta koko jasenistossa. Tavoitteena on koko organisaation

oppiminen.
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Ohjausryhman,
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Ohjausiyhma suunnittelee,
raortointi johtokunnan
kokouksissa

Kavttédnotto

Toiminnan
parantaminen

— Urheilutoiminta
— Talous ja Hallinto
— Aineelliset resurssit

— Seuran lhmiset
— HYRI

Kuvio 13. Jatkuvan toiminnan parantamisen prosessikuvaus Kiekko-Nikkarit ry:ssa.

Seuran kehittdminen alkaa aikaisemman toiminnan tai uuden syétteen arvioimisesta.
Syétteella tarkoitetaan kehittdmisideaa tai ajatusta. Ohjausryhmat arvioivat saadut
aloitteet ja aikaisemman toiminnan palautteet seka tekee esityksen johtokunnalle

kehittdmiskohteista. Johtokunta hyvaksyy tai hylkda ohjausryhman esitykset.

Johtokunnan hyvaksymat kehityskohteet palautuvat ohjausryhmien suunnitteluun, joista
raportoidaan johtokunnan kokouksissa. Ohjausryhmien johdolla suunnitelmia testataan
kaytanndssa ja arvioidaan toiminnan kannattavuutta. Kannattava toimenpide viedaan
johtokunnan hyvaksyttavaksi, kannattamaton toiminta ohjataan jatkosuunnitteluun tai

poistetaan kaytésta kokonaan.

Omasta toiminnasta keratdan palautetta sdannoéllisesti seuran palautejarjestelmia

(taulukko 5) hyddyntaen.

Jatkuvan kehittdmisen kehan tueksi oppivan organisaation oppimistaitoihin on suhteutettu
keskeisimmat johtamistavoitteet (taulukko 3), jotka oleellisesti maarittelevat seuran
toimintatapoja. Lisdksi on esitetty miten oppivan organisaation periaatteet nakyvat seuran
toiminnassa kaytanndssa (taulukko 4).
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Oppimistaito

Keskeisin johtamistavoite

Henkilokohtainen

kasvu

Oppimiskulttuurin kehittdminen, Johtajuuteen ja itseohjautuvuuteen kannustaminen, Osaamisen

johtaminen ja jatkuvaan oppimiseen kannustaminen

Mielen mallit

Vuorovaikutuksen edistaminen, Vision konkretisointi, Oppimiskulttuurin kehittdminen,

Tunnelman nostaminen ja ihmisen innostaminen

Yhteinen visio

Vuorovaikutuksen edistaminen, Tavoitteista sopiminen ja niitd vastaavien tulosten valvominen,
Huomion kohdentaminen ja tydn merkityksen korostaminen, Vision konkretisointi,

Kokonaisuudesta vastaaminen

Tiimioppiminen

Vuorovaikutuksen edistaminen, Tunnelman nostaminen ja ihmisen innostaminen

Systeemiajattelu

Vision konkretisointi, Kokonaisuudesta vastaaminen, Tavoitteista sopiminen ja niitd vastaavien
tulosten valvominen, Palautteen antaminen ja saaminen, Vuorovaikutuksen edistaminen,
Osaamisen johtaminen ja jatkuvaan oppimiseen kannustaminen, Huomion kohdentaminen ja

tydn merkityksen korostaminen

Dialogi

Vuorovaikutuksen edistaminen, Osaamisen johtaminen ja jatkuvaan oppimiseen kannustaminen

Strateginen

oppiminen

Vision konkretisointi, Kokonaisuudesta vastaaminen, Tavoitteista sopiminen ja niitd vastaavien
tulosten valvominen, Palautteen antaminen ja saaminen, Vuorovaikutuksen edistaminen,
Osaamisen johtaminen ja jatkuvaan oppimiseen kannustaminen, Huomion kohdentaminen ja

tydn merkityksen korostaminen

Palautejarjestelmat

Palautteen antaminen ja saaminen, Palkitseminen, Vuorovaikutuksen edistaminen

Tietojarjestelmat

Vuorovaikutuksen edistaminen, Osaamisen johtaminen ja jatkuvaan oppimiseen kannustaminen

Tiedon jakaminen

Nakyvilla tekeminen ja roolimallina oleminen. Vuorovaikutuksen edistdminen, Osaamisen

johtaminen ja jatkuvaan oppimiseen kannustaminen

Taulukko 3. Johtamisen tavoitteet suhteessa oppivan organisaation oppimistaitoihin

Kiekko-Nikkareissa mukaillen Sengen (1990) ja Sydanmaanlakan (2012) oppeja.
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Oppimistaito

Miten toiminta ndkyy seurassa?

Henkilékohtainen

kasvu

Vastuun jakaminen, Sitouttaminen ja kannustaminen oppimaan, Koulutuksien jarjestaminen ja

niihin ohjaaminen, Mentoroinnin mahdollistaminen.

Mielen mallit

Saanndlliset vuosikelloon kirjatut kehityspalaverit, Mentoroinnin mahdollistaminen,

Viestintastrategian ja paivittaisviestinnan hyédyntaminen.

Yhteinen visio

Osallistuttamisen, vastuuttamisen ja sitouttamisen kautta avoimen dialogi-ilmapiirin luominen,

Viestintastrategian ja paivittaisviestinnan hyédyntaminen.

Tiimioppiminen

Ohjausryhmatydskentelyn kautta kokonaisvaltaisen asiantuntijuuden lisddminen seurassa.

Systeemiajattelu

Seuran jatkuvan kehittamisen malli, joka pohjautuu seuran vuosikelloon ja ohjaa seuran

strategia- ja suunnitteluty6ta.

Dialogi

Dialogisen ilmapiirin kehittdminen ohjausryhmatydskentelyn avulla nykyaikaisia tieto- ja

viestintgjarjestelmia hyddyntaen.

Strateginen

oppiminen

Toiminnan kehittdminen ohjausryhmien kautta, joiden aikataulutusta ja valvontaa johtaa

johtokunta.

Palautejarjestelméat

Coach Tools, Erilliset kyselyt (Olympiakomitean pohjat), Tahtiseuratyokalut ('vuositsekki’,

laatuauditointi), Palaverit, Mentorointi, Kehityskeskustelut

Tietojarjestelmat

Kaytdssa olevat tietojarjestelmat: Tahtiseurapalvelu (seuran kehittymisen polku), Microsoft
Teams (johtokunnan, tyéntekijdiden ja ohjausryhmien tydskentelyalusta), MyClub
(jasenrekisteri), Coach Tools (urheilutoiminnan tiedon jakamis- ja palautteenkeruujarjestelma),
Aloitelaatikko

Tiedon jakaminen

Tiedon jakamisessa hyddynnetdan avoimen dialogin periaatteita ja viestintaa tukevia
tietojarjestelmia; Tahtiseurapalvelu, Microsoft Teams, MyClub, Coach Tools, Aloitelaatikko +

Viestintastrategian ja paivittaisviestinnan hyédyntaminen.

7.21

Taulukko 4. Oppimistaidot Kiekko-Nikkarien toiminnassa mukaillen Sengen (1990), Otalan
(2018) ja Sydanmaanlakan (2012) oppeja.

Palautteen keraaminen ja arviointi

Oppimisprosessin perusmallissa arviointi on kokemuksien kerdamisen jalkeinen vaihe,
jossa pyritdan tuottamaan organisaatiolle ymmarrysta toiminnan toteutuksesta. Arviointi
nahdaan kriittisena vaiheena oppimisen kannalta, mika vaatii aikaa. Arviointivaiheessa
toimintaa arvioidaan itse ja palautetta hankitaan muualta suorituksen parantamiseksi.
(Sydanmaanlakka 2012, 75-76)
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Otala (2018, 36) nakee palautteen olevan oppimisen edellytys ja sita voi hankkia joko
ulkopuolelta tai sita voi oppia arvioimaan itse. lIman palautetta on vaikea tietaa ollaanko
onnistuttu vai ei. Jos oppiminen on ketteraa, tulee palaute suorituksen paranemisen,

ratkaistun ongelman, uuden toiminnan, asian tai idean muodossa.

Kokemukselliseen oppimiseen liittyy myos abstrakti kasitteellistdminen, jolloin ajattelun
tuotoksena syntyy uutta tietoa, jota voidaan kayttaa kokemuksien tulkinnassa. Sisaistettya
tietoa tulisi voida soveltaa kaytdnnossa ja sita kokeillaan erilaisissa yhteyksissa, jolloin

tieto voi laajentua ja syventya. (Sydanmaanlakka 2012, 38-39)

Toimiva palautejarjestelma tukee organisaation oppimista ja talléin organisaatiolla on
mahdollisuus uudistua jatkuvasti ja vastata tulevaisuuden haasteisiin. Hyvan
palautekulttuurin ndhdaan koostuvan avoimuudesta, luottamuksesta, yksilon
kunnioittamisesta, runsaasta kommunikoinnista, virheiden sallimisesta, hyvasta
yhteishengesta, toisten tukemisesta ja jatkuvan oppimisen korostamisesta. On tarkeaa,
etta palautetta saavat niin yksil6t, tiimit kuin koko organisaatiokin. Saannéllinen ja
systemaattinen palaute on toiminnan parantamisen kannalta edellytettavaa.
(Sydanmaanlakka 2012, 66-67)

Palautetta keratdan palautejarjestelmien (taulukko 5) avulla toteutetusta toiminnasta.
Arviointia tehdaan palautteen ja ulkoa tulevan syotteen pohjalta. Palautteen kerdamisella
pyritdan tunnistamaan tarvittavat korjaus- ja paivittamistarpeet. Uusia ajatuksia ja ideoita,
eli syotteitd, keratdan seuran aloitelaatikon avulla, johon kuka tahansa voi halutessaan
tehda aloitteen toiminnan parantamiseksi. Kiekko-Nikkareissa palautetta annetaan ja
saadaan alhaalta yléspain seka ylhaalta alaspain, jolla halutaan mahdollistaa avoimuutta

seka tukea organisaation oppimista yksilo-, tiimi- ja organisaatiotasolla.
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Palautteen saaja

Yksild

Tiimi

Organisaatio

Palautteen antaja

Urheilijat, valmentajat, muut

toimijat, vanhemmat

Urheilijat, valmentajat, muut
toimijat, vanhemmat,

johtokunta

Jasenistd, Jaakiekkoliitto,

Olympiakomitea

Palautteen sisalto

Suoriutuminen ja

Toiminnan tehokkuus,

Johtaminen & hallinto,

mentorointi, aloitelaatikko

osaaminen suoriutuvuus, tyytyvaisyys urheilutoiminta, seuran
ihmiset, aineelliset resurssit
Kaytettavat tyokalut Coach Tools, Coach Tools, erilliset Coach Tools, erilliset
kehityskeskustelut, kyselyt (Olympiakomitean kyselyt (Olympiakomitean
mentorointi pohjat), palaverit, pohjat), Tahtiseuratydkalut

('vuositsekki’,
laatuauditointi), palaverit,

mentorointi, aloitelaatikko

Taulukko 5. Kiekko-Nikkarit ry:n palautejarjestelma mukaillen Sydanmaanlakka (2012, 65)

taulukkoa.

7.2.2 Dokumentointi ja viestinta

Sydanmaanlakka (2012, 39) nakee kokeilemisen tarkedna osana organisaation
oppimisprosessia ja dokumentoida oppimista tietokantaan, josta tieto olisi I6ydettavissa.
Kiekko-Nikkarit ry:ssa kehittdmisprosessin tietokantana toimii Tahtiseura-palvelu, johon
tietoa kerataan ja kirjataan ajantasaisesti. Tahtiseurapalvelun avulla tietoa hallinnoidaan,
jotta se olisi tallessa ja helposti saatavilla. Palveluun tieto jaa elamaan eika poistu
toiminnassa mukana olleiden henkildiden vaihtuessa. Palvelun avulla voidaan arvioida,

miten kehittyminen on toteutunut aiemmin ja voidaan asettaa tavoitteita tulevaisuuteen.

Koska seuran kehittdmisen prosessi on monivaiheinen ja linkittyy vahvasti
vuorovaikuttamiseen, tulee viestinnan olla avointa ja mutkatonta. Viestinnan tulee kiertaa
yksil6-, tiimi-, ja organisaatiotasoilla ketterasti ja johdonmukaisesti. Naihin haasteisiin
seuran kehittdmisprosessissa vastataan viestintastrategian (Juholin 2017, 73) pohjaa
hyddyntaen, jonka avulla tiedetaan, kuka viestii ja kenelle sekd ymmarretaan ja
sisdistetdan, miten viestinnan prosessi kulkee kehittamisprosessin rinnalla. Seuran
viestintastrategia (taulukko 6) linjaa seuran viestintaa ja viestintasuunnitelma (Liite 5)
paivittaisviestinnan kulkua. Viestinnan ei tulisi olla itseisarvo vaan sen tulisi kiinnittya

Juholinin (2017, 112) mukaan koko organisaation strategiaan.
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MITA MAARITELLAAN?

MIHIN TIETOON PERUSTUU, MITA SISALTAA?

Johdanto:

Organisaatiotason tausta ja lahtokohdat

Jokaiselle jotain —Kiekkoa kaikille. Lahtokohtana on lapsi
ja nuori, pelaaja on kaiken toiminnan keskiossa. Osaava ja
monipuolinen toiminta. Avoimuus ja rehellisyys.

Vastuuntunto ja yrittelidisyys. Yksilollisyys ja sosiaalisuus

1. Viestinnan lahtokohdat strategiakaudelle

Kiekko-Nikkarit-toiminta + HYRI-toiminta + muut
yhteistydseurat. Viestinnan sujuvuus eri ohjausryhmien
valilla (Nikkarit ohjausryhmat, HYRI-ohjausryhma).
Viestintéketju johtokunta-ohjausryhmat-tyontekijat-toimijat-
jasenet. Urheilutoimen tyontekijoéiden toimenkuvat sidottu
ikaryhmiin (urheiluasioiden tiedotusvastuu),
toiminnanjohtajan ja toimistosihteerin koko jasenistoon

(hallinnollisten asioiden tiedotusvastuu).

2. Viestinnan strategiset tavoitteet ja mittarit

Viestinnan strateginen tavoite on lisata yhteisollisyytta,
lisdta kuuluvuuden tunnetta ja mahdollistaa

mahdollisimman hyva toimintaymparisto.

Selkeat mittarit kehitteilla.

3. Viestinnan periaatteet tai arvot

Viestinnalla tulee edesauttaa seuran positiivista kuvaa ja
auttaa tuomaan toiminnan laatua esiin. Viestinnan tulee
olla todenmukaista ja selkeda. Viestinnalla halutaan tuoda
liikunnan ja urheilun asemaa esiin ja korostaa niiden
tarkeytta seka edesauttaa edelld mainittujen asioiden

huomioimista paatdksenteossa.

4. Sidosryhmat

Sidosryhmia ovat yhteistydseurat, kaupunki (?) ja muut
yhteisty6tahot.

5.  Erilaiset julkisuudet ja omat mediat

Sosiaalinen media (facebook, instagram) seka seuran
nettisivut. Muut mahdolliset julkaisut kuten lehtiset tai

flyerit (?). Paikallislehti, oma palsta?

6. Viestinnan siséalldlliset ja visuaaliset maarittelyt

Seuran arvojen tuominen nakyviin seuramateriaaleissa,

medioissa ja puheissa.

7. Vastuut ja organisointi

Vastuut ja organisointi organisaatiokaavion mukainen ja
toimenkuviin sidottu. Tarkempi ohjeistus

viestintdsuunnitelmassa.

8. Resurssit

Ihmisten kohdentaminen oikeille paikoille. Osaamisten

hyddyntadminen. Oppilaitosyhteistyd. Yritysyhteistyo.

Erillisohjeet ja prosessinkuvaukset tarpeen mukaan

Lait ja eettiset ohjeet

Taulukko 6. Kiekko-Nikkarit ry:n viestintastrategia mukaillen Juholinin (2017, 73)

viestintastrategian pohjaa.
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Kiekko-Nikkarit ry:n johtamisessa tarkeina tytkaluina on seuran viestintastrategia
(taulukko 6) ja paivittaisviestinnan suunnitelma (lite 6), joiden avulla jarjestelmallisesti
ohjataan kehittamistoiminnan suuntaa seka viestitdan selkeasti tavoitteiden ja arvojen

mukaisesti.

7.3 Lyhyen aikavalin kehittamisen toteuttaminen Kiekko-Nikkareissa

Lyhyen aikavalin toiminnan parantaminen Kiekko-Nikkarit ry:ssé& noudattaa kuvion 15
mukaista prosessia. Lyhyen aikavalin kehittdmisen keskeisena tydkaluna toimii seuran
aloitelaatikko. Aloitelaatikkoon voi kuka tahansa tehda aloitteen, eli syétteen, joka
ohjataan aihealuetta vastaavan ohjausryhman kasiteltdvaksi. Ohjausryhma analysoi
aloitteen laadun ja arvioi sen toteuttamiskelpoisuuden ja kannattavuuden, jonka jalkeen

kehittdmisprosessi etenee kuvion 15 osoittamalla tavalla.

Aloitteen kautta tehtava toiminnan kehittdminen on nopea ja kettera tapa toteuttaa
toiminnan parantamista. Sen avulla saadaan jasenistdn ajatukset tehokkaasti esiin ja
mahdollinen piilossa oleva asiantuntevuus koko yhteison hyodyksi. Aloitelaatikon avulla
lisatddn avoimuutta ja vuorovaikutuksellisuutta seka kannustetaan mahdollisuuteen
vaikuttaa seuran toimintaan. Nailla toimenpiteilld halutaan edistaa yhteisollisyyden ja

kuuluvuuden tunnetta.

Aloitelaatikko on luotu auttamaan arkityoskentelya ja jasentamaan seuran jasenistossa
syntyvia ideoita seka madaltamaan kynnysta uusien ideoiden esiintuomisessa. Seura
toteuttaa edelleen lyhyen aikavalin kehittdmistyota myos nopealla reagoinnilla, jos sen
katsotaan olevan tarpeellista. Nopealla reagoinnilla tarkoitetaan arjessa esiintyvaa
valitonta kehittamistarvetta. Nopean reagoinnin kehittdmistoimenpiteissa ei katsota
tarpeelliseksi aina kayttaa koko kehittdmisprosessia, vaan paatds voidaan tehda
tyéntekijdiden tai muun vastuussa olevan toimijan toimesta, jos heilla on siihen

johtokunnan mydntadma valtuutus.

7.4 Keskipitkdn aikavalin kehittamisen toteuttaminen Kiekko-Nikkareissa

Keskipitkalla aikavalilla tarkoitetaan tassa tydssa yhden toimintakauden mittaista aikaa.
Keskipitkan aikavalin kehittdminen pohjautuu toiminnan vuosittaiseen arviointiin, jotka
toteutetaan ohjausryhmien johdolla. Arvioinnissa keskitytaan aiemman toiminnan

arvioimiseen seka kaytdssa olleiden toimintojen jatkokehittdmisen mahdollisuuksiin.

41



Keskipitkan aikavalin kehittdmisen toteuttaminen on tulevan toimintakauden
toimintasuunnitelman ydin, jolla pyritdan ohjaamaan toimintaa kohti pidemman aikavalin

tavoitteita.

Toimintakausittaisen arvioinnin pohjana toimii Tahtiseurapalvelun 'vuositsekki’-tyokalu,
jonka avulla tarkastellaan seuran toimintaa keskipitkan aikavalin tavoitteisiin verraten.
Vuosittainen arvioinnin avulla mitataan missa mennaan pitkan aikavalin tavoitteisiin
nahden. Vuositsekki-tydkalun tueksi hyddynnetdan seuran palautejarjestelmia, joihin
saatu tieto arvioidaan ohjausryhmien toimesta. Arvioinnin ja vuositsekin johtopaatdksista

saadaan raamit uuden kauden toimintasuunnitelmalle.

Keskipitkan aikavalin kehittdmisen hydtyna pidetdan sen toimivuutta arvioida omaa
toimintaa jarjestelmallisesti. Keskipitkan aikavalin kehittdminen mukailee tassa
kehittamistydssa esitettya prosessikuvausta (kuvio 15), jossa ohjausryhmat arvioivat
palautejarjestelmia hyddyntaen aiempaa toimintaa seka ottaa vastaan ulkoa tulleet

aloitteet, eli syotteet, mukaan tulevan toimintakauden suunnitteluun.

7.5 Pitkan aikavalin kehittamisen toteuttaminen Kiekko-Nikkareissa

Pitkalla aikavalilla tarkoitetaan tassa prosessissa kolmen vuoden ajanjaksoa, joka on
Tahtiseuraprosessin laatuauditointivali. Noin kolmen vuoden valein tehtava seurojen
laatuauditointi arvioi seuran sen hetkista nykytilaa. Talle aikavalille seura tekee pitkan

aikavalin tavoitteen asettelun, joiden arviointiajankohta on laatuauditoinnin yhteydessa.

Pitkan aikavalin kehittdminen toteutetaan Kiekko-Nikkareissa prosessikuvauksen (kuvio
15) mukaisesti asiaankuuluvia tydkaluja hyddyntaen. Seuran nykytilan kartoitukseen
kaytetaan jasenkyselyita, Tahtiseura-tyOkaluja, aloitelaatikkoa ja muita tarkoitukseen
sopivia palautejarjestelmia. Ohjausryhmat arvioivat palautteen keruun jalkeen
kehittamistarpeet ja esittda johtokunnalle kehittdmiskohteet. Johtokunta hyvaksyy tai
palauttaa esitykset takaisin ohjausryhmien kasiteltaviksi. Johtokunnan hyvaksynnan
jalkeen ne etenevat suunnitteluvaiheeseen ja kokeiluun. Lopuksi ohjausryhmat esittavat
johtokunnalle kayttéonottoa varten tehtavat toimenpiteet hyvaksyttaviksi.
Kayttdéonotettavat toiminnot jalkautetaan niihin kohdistuneiden suunnitelmien mukaisesti.
Lyhyen- ja keskipitkan aikavalin kehittdmisprosesseissa arvioidaan myds pitkan aikavalin

kehittymista ja tavoitteiden toteutumista.
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Pitkan aikavalin kehittdminen voidaan nahda organisaation strategiatyona. Strategian
laatiminen kehittdmistyon prosessikuvauksen mukaisesti osallistuttaa jasenist6a, jakaa

vastuuta ja sitouttaa toimijoita yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.
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8 Pohdinta

Kehittamistyon lopputuloksena luotiin Kiekko-Nikkarit ry:lle jatkuvan toiminnan
parantamisen prosessikuvaus, joka mukailee oppivan organisaation oppeja ja malleja.
Prosessikuvauksen ymparille rakentui toimintatavat, joiden mukaan prosessi etenee seka
perusteltiin miten oppivan organisaation periaatteet seurassa toteutuvat. Lisaksi luotiin
johtamistavoitteet organisaation oppimisen tueksi, paivitettiin seuran viestintastrategia ja
paivittaisviestintdsuunnitelma seka, muodostettiin koonti seuran kayttamista
palautejarjestelmista. Tassa tydssa perustelun pohjana toimi ns. vetoketjumalli, jossa
ensin on tuotu esiin yleisia malleja, jonka peraan on kuvattu Kiekko-Nikkareiden tapa

toteuttaa toiminnan kehittamista.

Kehittamistyon aiheen valinnan aikana nahtiin kohteena olevan seuran tarve luoda
jatkuvan parantamisen kuvaus, jota noudattamalla seura kehittda toimintaansa
jarjestelmallisesti ja tavoitteellisesti. Seurassa oli ollut ennen aiheen valintaa Tahtiseura-
laatuauditointiprosessi, jonka lopputuloksena oli ansaittu tahtimerkki laadukkaan lasten ja
nuorten toiminnan jarjestamisesta. Haluttiin, ettd seuran kehittdminen jatkuisi myds
laatuauditoinnin jalkeen ja seura kykenisi jatkuvasti oppimaan. Jatkuvan oppimisen
tavoittelun yhtena tarkeimpana oli pohtia miten jasenistdén danen saisi paremmin kuuluviin

ja sielld olevan tiedon sek& osaamisen hyddynnettya koko yhteison hyvaksi.

Sydanmaanlakan (2012, 286-287) mukaan organisaation oppiminen on kykya uudistua ja
valmiutta hankkia uutta osaamista seka hyodyntaa sita. Suunnitteluvaiheessa haluttiin
paasta selvittdmaan, voisiko urheiluseura olla oppiva organisaatio. Oppivan organisaation
periaatteista haettiin vaikutteita yritysmaailmasta ja muista urheiluseuroista, huomaten
ettei seuroissa vastaavaa mallia tuntunut olevan. Benchmarkkaamisen avulla yrityksista
I16ytyi kaytanteita, jotka voisivat soveltua myds urheiluseuran toimintaan. Kiekko-
Nikkareille haluttiin tuottaa toimintamalli, jossa organisaatiossa voitaisiin oppia ja kehittya
jatkuvan kehan osoittamalla tavalla. Suunnittelussa huomattiin myos nykyisen oman
toimintamallin kaipaavan paivittamista, jonka seurauksena tarkasteltiin, voitaisiinko koko

organisaation johtamistapaa uudistaa.

Johtamistavan uudistamisessa paadyttiin perustamaan ohjausryhmia, eli timeja, joiden
vastuulla olisi Tahtiseuraprosessiin suhteutettujen aihealueiden kehittdminen seurassa.
Ohjausryhmatyoskentelyn hyoétyna on vastuun jakaminen laajemmalle ja sen
mahdollistama osallistuttaminen voisi sitouttaa jasenia paremmin yhdistyksen toimintaan.
Kehittamisprosessissa kaytyjen keskustelujen pohjalta saatiin johtopaatds, joka tukee

ohjausryhmatydskentelyn mallia.
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Johtamisen kehittdmista mietittdessa nahtiin tarpeellisiksi tehda toimenpiteita
organisaation viestinnan edistamiseksi. Viestinnalla nahtiin olevan vaikutuksia
johtamistehokkuuteen ja seuran jasenten tyytyvaisyyteen, jonka tuloksena seuralle
rakentui paivitetty viestintastrategia ja paivittaisviestinnan suunnitelma. Viestinnan
organisoinnilla pyritdan selkeyttdmaan seuran toimintatapoja ja varmistamaan viestin
kulkeminen oikeita vaylia pitkin organisaatiolta yksilGlle ja yksilolta organisaatiolle. Lisaksi
nahtiin, ettei seura voi kehittaa toimintaansa, jos se ei saa palautetta toiminnastaan.
Palautejarjestelmien uudelleen organisointi sai uuden muodon, jonka ansioista saatu
palaute on selkedmmin hyddynnettavissa. Palautteen keradmisessa on pyritty

huomioimaan, etta palautetta saadaan seka ylhaalta etta alhaalta pain.

Kehittamisty® keskittyi aluksi pitkdn tdhtdimen kehittdmiseen ja paljon laatuauditointien
ymparille. Mydhemmin ymmarrettiin tarve saannollisemmalle kehittamistarpeelle, joka
jaksottuisi yhden toimintakauden ymparille. Kausittaisen kehittamisen ajatukselle saatiin
tukea Olympiakomitean seuratoiminnan asiantuntija Eija Alajalta, joka toi esiin
Olympiakomitealta tulevan tydkalu asian edistamiseksi. Nahtiin sen olevan hyodyllinen
siksi, etta kausittainen toiminnan arvioiminen ja kehityssuunnittelu mahdollistaisi
paremman lopputuloksen myds laatuauditointivuotena. Kehittamistydn valmistumisen
loppumetreilld saatiin seurassa ajatus viela aloitelaatikon avaamisesta, johon kuka
tahansa voisi jattaa kehitysehdotuksia seuratoiminnan kehittdmiseksi. Prosessin aikana
saatiin lopulta aikaiseksi kolme erilaista tapaa hyodyntaa valmistunutta prosessikuvausta;

lyhyen-, keskipitkan-, ja pitkdn aikavalin kehittdminen.

Prosessikuvaus on kasitelty seuran johtokunnassa, mutta tulevana haasteena voidaan
nahda tdman uudenlaisen toimintamallin jalkauttaminen ja sen omaksuminen keskeiseksi
osaksi seuratoiminnan tulevaisuutta. Tulevaisuus tulee nayttdamaan voidaanko
seuratoimintaa kehittaa tdman tyon lopputuloksena olevan mallin pohjalta vai tarvitseeko
itse mallia kehittaa toiminnan parantamisen turvaamiseksi. Tahtiseuraprosessin mukaiset
nelja isoa kokonaisuutta (johtaminen ja hallinto, urheilutoiminta, aineelliset resurssit, seka
seuran ihmiset) vaativat tarkastelua voidaanko jokaista osa-aluetta kehittda samassa
aikataulussa vai tarvitseeko niihin laatia omat erilliset prosessinsa. Miten esimerkiksi
seuran ydintoiminnan, eli urheilutoiminnan, kehittdminen saadaan sidottua
toimintasuunnitelmaan ja samalla linkittymaan seuran talouteen, joka elaa tilikauden
mukaista syklia. Tassa vaiheessa ei olla myoskaan paasty viela testaamaan vuositsekin

Kayttoa.,

Toiminnan aikatauluttaminen organisaation omissa toiminnoissaan taytyy voida vastata

oman lajin linjauksiin ja toimintasuunnitelmiin. Jaakiekkoseurassa tulee mukailla Suomen
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Jaakiekkoliiton strategiaa, kilpailusaantdja ja toimintakalenteria ja osata suhteuttaa

toimintaansa niihin.

Oppivan organisaation kasitteet tarjoavat hyvin moniulotteisen ja kestavan tavan toimia,
mutta vaatii organisaatiolta paljon perehtyneisyytta ja laaja-alaista ymmarrysta niiden
noudattamiseksi. Prosessin jalkauttaminen ja toteuttaminen vaatii sen parissa
tyoskentelevilta henkilGilta paljon ja voidaan olettaa vahintaan ensimmaisen vuoden
olevan suuntaa antava. Prosessi vaatii sitoutumista ja vastuunottoa. Parhaimmillaan se
tarjoaa systemaattisen ja tietopohjaisen tavan kehittda urheiluseuran toimintaa
muuttuvassa maailmassa. Sen voidaan nahda olevan toimintatapa, joka ohjaa seuran
johtokunnan toimintaa lyhyen-, keskipitkan-, ja pitkan aikavalin tavoitteiden
saavuttamisessa seka tarjoavan raamit toiminnan kivijalan, eli strategian, ja kausittaisen

toimintasuunnitelman rakentamiseen, valvomiseen ja arvioimiseen.

Prosessikuvausta tehdessa voimistui ajatus taman kehittamistydn noudattavan monelta
osin tyon lopputulosta mukailevaa prosessia. Tydssa itsessdaan on hyddynnetty eri
prosessivaiheita seka niihin sidottuja toimintamalleja, joita seuran jatkuvaan kehittamiseen
on mietitty. Seuran johtaminen tulisi saamaan uudenlaisen tavan toimia, jossa vastuuta
jaetaan laajemmin, ja milla pyritaan osallistuttamaan seka sitouttamaan toimijoita
tehokkaammin eri tehtaviin. Johtokunnan maarittelemien ohjausryhmien roolit tulevat
kasvamaan, eika organisaation kehittdminen nojaisi jatkossa liilkaa palkattujen
tyontekijoiden harteille. Tydntekijat saisivat edelleen olla mukana seuran kehittamisessa,
mutta vetovastuu siirtyisi ohjausryhmille, jossa dialogin ja vapaan vuorovaikuttamisen
avulla saataisiin laajempaa ymmarrysta toiminnan laadusta. Vastuuta kehittamisesta
halutaan jakaa my6s seuran muuhun jasenistdon, joiden keskuudessa olevan tiedon ja

osaamisen esiin kaivamiseen |8ydettiin keinoja.

Ohjausryhmien tydskentelyyn tulee jatkossa panostaa. Jokaiseen tiimiin tulisi I0ytaa
tarpeeksi asiantuntevuutta, jotta paatdksenteolle ja toiminnan kehittymiselle saataisiin
lisda vaikuttavuutta. Varsinkin toimintaprosessin alkuvaiheessa patevien henkildiden
I6ytaminen voi olla haasteellista. Samoin tiimin toiminnan jalkauttaminen toimivaksi

kaytanndksi. Naihin haasteisiin pyritdan I0ytdamaan ratkaisuja lahitulevaisuudessa.

Uuden prosessimallin kehittdminen tarjoaa myos toimintakulttuurin uudistumiselle
mahdollisuuden. Jatkuvasti kehittyva urheiluseura tarvitsee jatkuvasti uudistuvaa ajattelua
ja kulttuurin, jossa palautetta uskalletaan antaa ja ottaa vastaan. Systeemiajatteluun
(Senge 1990, 6-11) peilaten tietyt raamit ja ohjeistukset, kuten viestintastrategia- ja

suunnitelma seka palautejarjestelmat tarjoavat selkdrangan, johon voidaan turvautua
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arjen haasteellisissa tilanteissa. Systeemiajattelua tukee myds koko kehittdmisprosessin

kuvaus, jonka jalkauttaminen on seuraava vaihe.

Organisaation johtamisen ja hallinnon kehittaminen on tarkeaa, jotta urheiluseura voi
paremmin keskittya toteuttamaan ydintoimintaansa, eli urheilutoimintaa. Voidaan olettaa,
ettd paremmin johdetussa organisaatiossa ihmiset voivat paremmin ja ovat talléin myos
tehokkaampia, sitoutuneempia ja motivoituneempia. Siksi organisaation oppimiseen tulisi

jatkossakin panostaa.

Oppiva organisaatio on erittdin kokonaisvaltainen ja mahdollistava kokonaisuus, jonka
periaatteita voidaan ajatella vaatimuksena nykypaivan organisaatiolle menestyakseen.
Prosessissa saatuja kokemuksia olisi hyva kerata ja dokumentoida ne. Kehittamistyon
jatkeeksi sopii minka tahansa aihealueen yksildity prosessikuvaus, joka on aikataulutettu

suhteessa organisaation vuosikelloon ja, jota ohjaa arvot, visio ja strategia.

Tahtiseuraohjelman verkkopalvelu tarjoaa kattavan alustan seuratoiminnan kehittamiselle.
Verkkopalveluun onnistutaan dokumentoimaan ajantasaisesti seuratoiminnan nykytilaa.
Tieto on palvelun avulla koottuna yhdessa paikassa ja sen avulla tieto jaa elamaan,
vaikka ihmiset seurassa vaihtuisivat. Palvelussa voidaan ndhda mitka asiat vaativat
kehittamista perustuen Olympiakomitean luomiin kriteeristdihin. Dokumentoinnin avulla
voidaan myos tarkastella ja arvioida aiempaa toimintaa, josta voidaan nahda
kehityshistoria. Jatkossa tulisi huolehtia seuraan soveltuvien mittareiden luomisesta,
kayttdonottamisesta ja seuraamisesta, joiden avulla seuratoiminnan kehittymista

onnistutaan tarkastelemaan kestavasti ja selkeasti.

Oppivan urheiluseuraorganisaation seuraava askel on ottaa kohti dlykasta organisaatiota,
joka on tehokas, oppiva ja hyvinvoiva. Alykkaassé urheiluseuraorganisaatiossa osattaisiin
jatkuvasti uudistua ja ennakoida muutoksia, ja jossa uusiutuminen osattaisiin tehda ilman
kriiseja. Taman kehittdmistydn tuotoksena syntynyt prosessikuvaus ja sen ohessa
syntyneet prosessia tukevat tydkalut soveltuvat hyédynnettavaksi mille tahansa
organisaatiolle, jotka haluavat toimintaansa kehittaa. Tassa tydssa syntynyt
prosessikuvaus antaa mahdollisuuden organisaation lyhyen-, keskipitkan-, ja pitkan

aikavalin kehittdmiselle seka tarjoaa mahdollisuuden toiminnan jatkuvalle parantamiselle.
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Liitteet

Liite 1. Oppivan organisaation periaatteet Kiekko-Nikkareissa

Oppimistaito

Keskeisin johtamistavoite

Toiminta seurassa

Henkilokohtainen

Oppimiskulttuurin kehittdminen, Johtajuuteen ja

Vastuun jakaminen, sitouttaminen ja kannustaminen

kasvu itseohjautuvuuteen kannustaminen, Osaamisen oppimaan, Koulutuksien jarjestaminen ja niihin ohjaaminen,
johtaminen ja jatkuvaan oppimiseen Mentoroinnin mahdollistaminen.
kannustaminen

Mielen mallit Vuorovaikutuksen edistaminen, Vision Saanndlliset vuosikelloon kirjatut kehityspalaverit,

konkretisointi, Oppimiskulttuurin kehittaminen,

Tunnelman nostaminen ja ihmisen innostaminen

Mentoroinnin mahdollistaminen, Viestintastrategian ja

paivittaisviestinnan hyddyntaminen.

Yhteinen visio

Vuorovaikutuksen edistdminen, Tavoitteista
sopiminen ja niitd vastaavien tulosten valvominen,
Huomion kohdentaminen ja tydn merkityksen
korostaminen, Vision konkretisointi,

Kokonaisuudesta vastaaminen

Osalllistuttamisen, vastuuttamisen ja sitouttamisen kautta
avoimen dialogi-ilmapiirin luominen, Viestintastrategian ja

paivittisviestinnan hyédyntaminen.

Tiimioppiminen

Vuorovaikutuksen edistaminen, Tunnelman

nostaminen ja ihmisen innostaminen

Ohjausryhmatydskentelyn kautta kokonaisvaltaisen

asiantuntijuuden lisddminen seurassa.

Systeemiajattelu

Vision konkretisointi, Kokonaisuudesta
vastaaminen, Tavoitteista sopiminen ja niita
vastaavien tulosten valvominen, Palautteen
antaminen ja saaminen, Vuorovaikutuksen
edistdminen, Osaamisen johtaminen ja jatkuvaan
oppimiseen kannustaminen, Huomion

kohdentaminen ja tydn merkityksen korostaminen

Seuran jatkuvan kehittdmisen malli, joka pohjautuu seuran

vuosikelloon ja ohjaa seuran strategia- ja suunnittelutyéta.

Dialogi

Vuorovaikutuksen edistaminen, Osaamisen
johtaminen ja jatkuvaan oppimiseen

kannustaminen

Dialogisen ilmapiirin kehittdminen ohjausryhmatydskentelyn

avulla nykyaikaisia tieto- ja viestintajarjestelmia hyddyntaen.

Strateginen

oppiminen

Vision konkretisointi, Kokonaisuudesta
vastaaminen, Tavoitteista sopiminen ja niita
vastaavien tulosten valvominen, Palautteen
antaminen ja saaminen, Vuorovaikutuksen
edistdminen, Osaamisen johtaminen ja jatkuvaan
oppimiseen kannustaminen, Huomion

kohdentaminen ja tydn merkityksen korostaminen

Toiminnan kehittdminen ohjausryhmien kautta, joiden

aikataulutusta ja valvontaa johtaa johtokunta.

Palautejarjestelmat

Palautteen antaminen ja saaminen, Palkitseminen,

Vuorovaikutuksen edistaminen

Coach Tools, Erilliset kyselyt (Olympiakomitean pohjat),
Tahtiseuratydkalut ('vuositsekki’, laatuauditointi), Palaverit,

Mentorointi, Kehityskeskustelut, Aloitelaatikko




Tietojarjestelmat

Vuorovaikutuksen edistdminen, Osaamisen
johtaminen ja jatkuvaan oppimiseen

kannustaminen

Kéaytossa olevat tietojarjestelmat: Tahtiseurapalvelu (seuran
kehittymisen polku), Microsoft Teams (johtokunnan,
tyontekijéiden ja ohjausryhmien tydskentelyalusta), MyClub
(jasenrekisteri), Coach Tools (urheilutoiminnan tiedon

jakamis- ja palautteenkeruujarjestelma)

Tiedon jakaminen

Nakyvilla tekeminen ja roolimallina oleminen.

Vuorovaikutuksen edistdminen, Osaamisen
johtaminen ja jatkuvaan oppimiseen

kannustaminen

Tiedon jakamisessa hyddynnetdan avoimen dialogin
periaatteita ja viestintaa tukevia tietojarjestelmia;
Tahtiseurapalvelu, Microsoft Teams, MyClub, Coach Tools,
Aloitelaatikko + Viestintastrategian ja paivittaisviestinnan

hyédyntaminen.




Liite 2. Jatkuvan seurakehittamisen prosessikuvaus Kiekko-Nikkareissa

Ohjausryhman, johdolla
toimi lestaus, raportointi
johtokunnan kokouksissa

Palautteen keraaminen ja
tarvittavien kojaus- /
paivitystoimien tunnistaminen

— Urheilutoiminta
— Talous ja Hallinto _ enkilon, joukkueen,
— Aineelliset resurssit ohiausryhman, iehtokunnan

— Seuran lhmiset

— HYRI




Liite 3. Palautejarjestelmat Kiekko-Nikkareissa

Palautteen saaja

Yksild

Tiimi

Organisaatio

Palautteen antaja

Urheilijat, valmentajat, muut

toimijat, vanhemmat

Urheilijat, valmentajat, muut
toimijat, vanhemmat,

johtokunta

Jasenisto, Jaakiekkoliitto,

Olympiakomitea

Palautteen sisalto

Suoriutuminen ja

Toiminnan tehokkuus,

Johtaminen & hallinto,

osaaminen suoriutuvuus, tyytyvaisyys urheilutoiminta, seuran
ihmiset, aineelliset resurssit
Kaytettavat tyokalut Coach Tools, Coach Tools, erilliset Coach Tools, erilliset
kehityskeskustelut, kyselyt (Olympiakomitean kyselyt (Olympiakomitean
mentorointi pohjat), palaverit, pohjat), Tahtiseuratydkalut

mentorointi

('vuositsekki’,
laatuauditointi), palaverit,

mentorointi, Aloitelaatikko




Liite 4. Kiekko-Nikkareiden paivitetty viestintastrategia

MITA MAARITELLAAN?

MIHIN TIETOON PERUSTUU, MITA SISALTAA?

Johdanto:

Organisaatiotason tausta ja lahtékohdat

Jokaiselle jotain —Kiekkoa kaikille. Lahtokohtana on lapsi
ja nuori, pelaaja on kaiken toiminnan keskiéssa. Osaava ja
monipuolinen toiminta. Avoimuus ja rehellisyys.

Vastuuntunto ja yrittelidisyys. Yksilollisyys ja sosiaalisuus

9. Viestinnan lahtdkohdat strategiakaudelle

Kiekko-Nikkarit-toiminta + HYRI-toiminta + muut
yhteistydseurat. Viestinnan sujuvuus eri ohjausryhmien
valilla (Nikkarit ohjausryhmat, HYRI-ohjausryhma).
Viestintaketju johtokunta-ohjausryhmat-tyontekijat-toimijat-
jasenet. Urheilutoimen tyontekijéiden toimenkuvat sidottu
ikaryhmiin (urheiluasioiden tiedotusvastuu),
toiminnanjohtajan ja toimistosihteerin koko jasenistoon

(hallinnollisten asioiden tiedotusvastuu).

10. Viestinnan strategiset tavoitteet ja mittarit

Viestinnan strateginen tavoite on lisata yhteisollisyytta,
lisdta kuuluvuuden tunnetta ja mahdollistaa

mahdollisimman hyva toimintaymparisto.

Selkeat mittarit kehitteilla.

11. Viestinnan periaatteet tai arvot

Viestinnalla tulee edesauttaa seuran positiivista kuvaa ja
auttaa tuomaan toiminnan laatua esiin. Viestinnan tulee
olla todenmukaista ja selkeda. Viestinnalla halutaan tuoda
liikunnan ja urheilun asemaa esiin ja korostaa niiden
tarkeytta seka edesauttaa edelld mainittujen asioiden

huomioimista paatdksenteossa.

12. Sidosryhmat

Sidosryhmia ovat yhteistydseurat, kaupunki (?) ja muut
yhteisty6tahot.

13. Erilaiset julkisuudet ja omat mediat

Sosiaalinen media (facebook, instagram) seka seuran
nettisivut. Muut mahdolliset julkaisut kuten lehtiset tai

flyerit (?). Paikallislehti, oma palsta?

14. Viestinnan sisalldlliset ja visuaaliset maarittelyt

Seuran arvojen tuominen nakyviin seuramateriaaleissa,

medioissa ja puheissa.

15. Vastuut ja organisointi

Vastuut ja organisointi organisaatiokaavion mukainen ja
toimenkuviin sidottu. Tarkempi ohjeistus

viestintdsuunnitelmassa.

16. Resurssit

Ihmisten kohdentaminen oikeille paikoille. Osaamisten

hyédyntadminen. Oppilaitosyhteistyd. Yritysyhteistyo.

Erillisohjeet ja prosessinkuvaukset tarpeen mukaan

Lait ja eettiset ohjeet




Liite 5. Kiekko-Nikkareiden paivitetty viestintasuunnitelma

Mita viestitaan? Tavoitteet? Viestinnan Kohderyhmét | Kanavat Aikataulutus
vastuuhenkilo
Seuran sisdinen Yhteenkuuluvuuden | Toiminnanjohtaja Seuran MyClub, Vuosikelloon
viestinta yllapitdminen ja jasenet, - CoachTools, sidottu,
rakentaminen, toimihenkilot, - | nettisivut reagointi
seuran arvojen pelaajat, -
seuraaminen, tiedon perheet
jakaminen ja
lisddminen
Joukkueiden Yhteenkuuluvuuden | Joukkueenjohtaja Joukkueet MyClub, Vuosikelloon
sisdinen viestintd | yllapitdminen ja (hallinnolliset asiat) jasenet, - CoachTools, sidottu,
rakentaminen, toimihenkildt, - reagointi
seuran arvojen Vastuuvalmentaja pelaajat, - Whatsapp-
seuraaminen, tiedon | (urheiluasiat) perheet pikaviestit,
jakaminen ja nettisivut
lisaaminen (joukkuesivut)
Seuran ulkoinen Seuran arvojen Toiminnanjohtaja Yhteistyotahot, | Sosiaalinen Vuosikelloon
viestinta esiintuominen, uudet ihmiset, | media, nettisivut, | sidottu,
toiminnan laadun Seuran kiinnostuneet suorat yhteydet, reagointi
esiintuominen, somevastaava ihmiset... lehdistd,
tiedottaminen, tiedotustilaisuude
rekrytointi, t, mainosjakelu
markkinointi
Joukkueiden Seuran arvojen Joukkueenjohtaja Yhteistyotahot, | Sosiaalinen Vuosikelloon
ulkoinen esiintuominen, uudet ihmiset, media, nettisivut, sidottu,
viestinti toiminnan laadun Joukkueen perheet, uudet | suorat yhteydet reagointi
esiintuominen, somevastaava ihmiset,
tiedottaminen, kiinnostuneet
ihmiset
Kriisiviestinta Hallinnallinen Puheenjohtaja Tilanne Tilanne maarittda | Reagointi
johtaminen, maarittaa
toiminnan

organisoiminen,
jarjestyksen ja
luottamuksen

palauttaminen




Yhteistyoviestint | Yhteistydbkumppanei | Toiminnanjohtaja Jaakiekkoliitto, | Suoraviestimet Vuosikelloon
a (hallinnolliset den saaminen ja yhteisty0seura | (sdhkdposti, sidottu,
asiat, leirit, sitouttaminen. t, oppilaitokset | puhelin), reagointi
turnaukset) palaverit
Toiminnan raamien
luominen,
laajentaminen ja
yllapitdminen.
Yhteistyoviestint | Yhteistyokumppanei | Valmennuspaallikk | Jaakiekkoliitto, | Suoraviestimet Vuosikelloon
a (urheiluasiat) den saaminen ja o yhteistydseura | (sahkoposti, sidottu,
sitouttaminen. t, oppilaitokset | puhelin), reagointi
Taitovalmentaja palaverit
Toiminnan raamien
luominen,
laajentaminen ja
yllapitdminen.
Johtamisviestint Seuran johtamisen Puheenjohtaja (kts. | Johtokunta, Johtokunnan Vuosikelloon
a kehittdminen ja Organisaatiokaavi ohjausryhmat, | kokoukset, sidottu,
kehittyminen, o) tydntekijat Teams, reagointi,
tydnohjaus, tydn Whatsapp, johtokunnan
kehittaminen Ohjausryhmien workshopit, kokoukset,
puheenjohtajat palaverit tavoitteiden

kautta




	1 Johdanto
	2 Urheiluseuratoiminta Suomessa
	2.1 Strategia seuratoiminnan tulevaisuuden selkärankana
	2.2 Seuratoiminnan johtamisen tulevaisuus
	2.3 Viestinnän merkitys osana kehittyvää seuratoimintaa
	2.4 Jääkiekon seuratoiminnan suuntaviivat Suomessa

	3 Organisaation johtaminen
	3.1 Osaamisen, tiedon ja suorituksen johtaminen
	3.2 Kestävä ja kehittyvä johtajuus
	3.3 Viestintä johtamisen välineenä
	3.3.1 Yhteisöviestintä
	3.3.2 Viestintästrategia
	3.3.3 Päivittäisviestintä


	4 Oppiva organisaatio
	4.1 Oppivan organisaation oppimistaidot
	4.2 Älykäs organisaatio
	4.3 Ketterä oppiminen ja johtaminen
	4.4 Strategiaprosessi ja strateginen johtaminen

	5 Työn tarkoitus ja tavoite
	6 Työn vaiheet ja menetelmät
	6.1 Työn vaiheet
	6.2 Työn menetelmät

	7 Oppiva urheiluseuraorganisaatio
	7.1 Ohjausryhmät toimijoiden ja kehittämisen tukena
	7.2 Jatkuvan parantamisen ja oppimisen prosessi
	7.2.1 Palautteen kerääminen ja arviointi
	7.2.2 Dokumentointi ja viestintä

	7.3 Lyhyen aikavälin kehittämisen toteuttaminen Kiekko-Nikkareissa
	7.4 Keskipitkän aikavälin kehittämisen toteuttaminen Kiekko-Nikkareissa
	7.5 Pitkän aikavälin kehittämisen toteuttaminen Kiekko-Nikkareissa

	8 Pohdinta
	Lähteet
	Liitteet
	Liite 1. Oppivan organisaation periaatteet Kiekko-Nikkareissa
	Liite 2. Jatkuvan seurakehittämisen prosessikuvaus Kiekko-Nikkareissa
	Liite 3. Palautejärjestelmät Kiekko-Nikkareissa
	Liite 4. Kiekko-Nikkareiden päivitetty viestintästrategia
	Liite 5. Kiekko-Nikkareiden päivitetty viestintäsuunnitelma


