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Simulaatiopeli osallistuvan
kehittdmisen ja tydssa oppimisen
menetelmana

Simulaatiopeli - uusi menetelma hallintotyon kehittdmiseen

Hallinto- ja toimistoty6ta tekevan henkiléston osuus on voimakkaasti kasvanut viime vuosikymmenien aikan
niin yksityisella kuin julkisellakin sektorilla. Tietoteknisistd investoinneista huolimatta tyon tuottavuus
hallintotydssé on kehittynyt vAhemman kuin teollisuudessa (Landauer 1995). Hallinto- ja toimistotdiden tuotte
vuuden ja laadun parantamisen esteiksi ovat osoittautuneet mm. byrokraattiset toimintatavat, ositettu tyénja
eriytynyt ammatillinen osaaminen sekd monimutkainen, usein nédkymaton tyd. Hallinto- ja toimistotyd or
vuosikymmenten myo6ta saattanut muotoutua niin monimutkaiseksi, ettei kelladn organisaatiossa ole kok
naiskuvaa ja riittdvan yksityiskohtaista tietoa uudistusten tueksi.

Lahtokohtina osallistuva suunnittelu ja toimintaprosessit

Hallinto- ja toimistotydn kehittamisen tueksi tarvitaan uusia konkreettisia menetelmia ja vélineita. Perinteiste
tydnkuvaustapojen (esimerkiksi prosessikaaviot ja piirrokset) rinnalle tarvitaan toiminnallisia menetelmia, jotk
mahdollistavat sekd reaalisen tydtoiminnan analysoinnin ettd sosiaaliseen ja kokemusperaiseen tietc
perustuvan tydn havainnollistamisen. Hallinto- ja toimistotydn kehittamisessa on tavoitteena saada henkil6s
itse analysoimaan, kuvaamaan ja arvioimaan tyokaytantéjaan. Simulaatiopelit tarjoavat yhden mahdollis
ratkaisun hallinnollisten toimintaprosessien kehittdmiseksi ja henkiléstén oppimisen tueksi. (vrt. Piispanen .
Ruohomaki 1995, Ruohomaki & Piispanen, lahetetty julkaistavaksi).

Simulaatiopeleissa jaljitellaan pelkistetysti todellisen tydskentelyn oleellisia piirteitd pelinomaisessa tilanteess
jossa osallistujien kommunikaatiolla ja vuorovaikutuksella on keskeinen osuus. Simulaatiopeleissa yhdistyv
simulaatioiden ominaisuudet (todellisen jarjestelmén keskeisten ominaisuuksien jaljittely) seka pelaamis
ominaisuudet (osallistujat, sdannot, yhteistyo tai kilpailu). (Greenblat & Duke 1981, Saunders ym. 1988).

Simulaatiopeleja on perinteisesti kaytetty opetustarkoituksiin lahinnd kouluymparistéissa. Tydelamassa niita
sovellettu muun muassa johdon koulutuksessa ja tuotantojarjestelmien suunnittelussa (yrityspelit, tuotantopel
Pohjoismaissa peleja on sovellettu myds osallistuvassa tietojarjestelmien suunnittelussa ja kayttaji
kouluttamisessa (Eriksson 1990, Ehn ym. 1990, Piispanen & Pallas 199I). Tdiden ja organisaatioide
kehittamisessa simulaatiopelien soveltaminen on viela melko uutta sekd Suomessa etta kansainvalisesti.

Olemme kehittdneet hallinto- ja toimistotydhén soveltuvaa simulaatiopelimenetelméa Kansallisel
Tuottavuusohjelman Kehittyva toimisto (KETO) -projektissa (ks. viite). Menetelman kehittdmisen taustalla or
ollut Hallinnon kehittamiskeskuksen asiakashankkeet ja Teknillisen korkeakoulun tutkimustyo.
Simulaatiopelimenetelman lahtokohtana on osallistuvan suunnittelun perinne tyéelaméan kehittdmisessa, jc
tarkoitetaan henkildston osallistumista oman tyénsa ja tydymparistonsa suunnitteluun ja kehittdmiseen (v
OSU-malli, Leppanen ym. 1991).

Simulaatiopelin suunnittelussa ja toteutuksessa edetdén alhaalta ylospain ja tarkastellaan konkreettista arkity
Suunnittelu perustuu niihin kasitteisiin, jotka ovat henkilostolle tydonsd kautta jo tuttuja. (Piispanen &
Ruohomaki 1995, Ruohomaki & Piispanen, lahetetty julkaistavaksi.)

Simulaatiopelin avulla voidaan tehokkaasti pureutua pitkin ja monimutkaisiin hallinnollisiin
toimintaprosesseihin ja niiden ongelmakohtiin. Simulaatiopelissa jaljitelladn yhta tyypillistd organisaatior
toimintaprosessia, joka kulkee eri yksikdiden lavitse ja johon osallistuu useita eri henkildstéryhmia
Tarkasteltava toimintaprosessi voi liittyd joko organisaation sisdisiin palveluihin (esimerkiksi palkanmaksu
laskutus, rekrytointi) tai organisaation perustoimintoihin (esimerkiksi vakuutuksen kasittely, tilaustoimitus-
ketjut). Toimintaprosessi voi perustua myds usean eri organisaation yhteistydhon (esimerkiksi julkishallinnc
tilaaja-tuottaja-asetelma). (emt.)



Simulaatiopeli on tyypiltddn raataloity ja toiminnallinen. Se perustuu osallistujien tydtoimintaan ja
vuorovaikutukseen. Peli sisaltdd seuraavat tunnusmerkit (Piispanen & Ruohoméki 1995, Ruohoméaki
Piispanen, lahetetty julkaistavaksi):

1. Simulaatiopeli suunnitellaan ja toteutetaan yhdessa henkildstén kanssa organisaation tarpeita vastaavaksi.
2. Tarkastelun kohteeksi valitaan lapi organisaation kulkeva toimintaprosessi ja siihen liittyvat tyotehtéaveé
kokonaisuudessaan.

3 Simulaatiopelissa jaljitelladn organisaation todellista, yleensa jo tapahtunutta, esimerkkitapausta.

4. Pelipaivaan osallistuvat esimerkkitapausta kasitelleet henkil6t omissa tyorooleissaan ja asiakkaiden edusta
5. Eri henkilostoryhmat, ammattiroolit ja hierarkiatasot kohtaavat samassa pelipdydassa. 6. Simulaatiopelis
seurataan tyon kohteen kulkua tyopisteesta toiseen ja henkilolta toiselle.

7. Simulaatiopelimetodiikka koostuu pelin suunnittelua sek& pelipaivan ja jatkotoimenpiteiden toteutust
tukevista apuvalineista.

8. Pelipaiva kestaa yhden tyopaivan sisaltden johdannon, pelaamisen ja jalkipuinnin.

Simulaatiopelia voidaan kayttdd organisaation kehittdmishankkeen alussa toiminnan nykytila
havainnollistamiseen ja kehittamistarpeiden paikallistamiseksi, sek& mydhemmin uuden toimintatave
suunnitteluun, testaamiseen ja harjoitteluun (Ruohomdaki 1994a). Muutoksen kaynnistaminen vallitsev:
tilannetta simuloimalla luo henkilostolle yhteistd nakemystad kehittdmistarpeista ja -mahdollisuuksista sek
kaynnistaa uusien ratkaisujen ideoinnin.

Artikkelimme empiiriset havainnot nousevat niista kehittamishankkeista, joissa simulaatiopelia on sovellett
KETO-projektin (ks. viite) osana: Helsingin yliopiston tiliasioiden seurantatutkimuksessa simuloinnin kohteen:
oli laskutusprosessi (Ruohorndki 1994a). Turun ja Porin laaninhallituksen muutoshankkeessa simuloiti
palkanmaksua (Piispanen 1995). Palkanmaksuprosessi oli kehittamisen kohteena myods Nokian Renkai
hankkeessa (Ruohoméki & Pankakoski 1995). Ammatti-instituutin  esimerkissa  simuloitiin
tybvoimakoulutuksen kaynnistymista opiskelijan ja koulutusorganisaation nékdkulmasta (Pankakoski ¢
Piispanen 1995). Tyovoimakoulutuksen tehtévid simuloitin myds tyohallinnon eri tasojen nakokulmast:
(Jaakola & Ruohomaki 1995). Esittelemme kehittamaamme simulaatiopelia osallistuvan suunnittelun ja tyos
oppimisen menetelmand ja pyrimme nivomaan menetelman kayttokokemuksia tydssa oppimisen
aikuiskoulutuksen ajankohtaiseen keskusteluun.

Tarve ty0ssa oppimiseen

Simulaatiopeleissa osallistujat ovat aktiivisia toimijoita ja oppijoita. Simulaatiopelit etenevat osallistujien
keskustelujen, valintojen ja paatésten mukaan. Oppiminen tapahtuu oman toiminnan, havainnoinnin, arvioinr
ja kokemusten avulla vuorovaikutuksessa muiden osallistujien kanssa. Simulaatiopelit mahdollistavat eri nak
kulmien kasittelyn ja kokonaisuuksien havainnollistamisen. Osallistujilla on mahdollisuus omien tietojen
kasitysten ja toiminnan arvioimiseen, seurausten havaitsemiseen ja palautteen saamiseen muilta osallistu;i
(esimerkiksi Ruohoméaki 1994a.)

Henkiloston kehittamista on alettu kytkeda selkeammin tyohon. Talla tarkoitetaan paitsi tydon organisoimist
paremmin oppimista tukevaksi, myods koulutuksen nivomista aikaisempaa paremmin tyohon. Perinteis
koulutuskaytantoa, esimerkiksi erilaisia lyhytkursseja, on kritisoitu mm. siksi, ettd ne eivat valttamatta vaikut
kaytannon tyon kehittymiseen, vaan tuntuu tukevan oppimisen eriytymista ja koulutuksen irtautumista tyos
(esimerkiksi Kauppi 1989). Korostetaan oppimisen tilannesidonnaisuutta ja kontekstin merkitysta.

Koulutuksen, kehittamisen ja tyon yhdistaminen asettaa aikuiskoulutuksessa kaytettavat menetelmét uute
valoon. Koulutuksessa tarvitaan menetelmia, joiden avulla henkil6std voi oppia omaa ja toistensa tyékokemu:
hyvaksikayttden. Vastaavasti organisaation kehittdmisen tueksi tarvitaan menetelmia, jotka mahdollistavat
henkiléstoryhmien monipuolisen arkitiedon esille saamisen ja sen hyddyntamisen tdiden ja organisaatioid
kehittamisessa. Simulaatiopeli menetelména yhdistdd nama tarpeet (Ruohotnaki 1994a, Piispanen & Ruohorr
1995). (kuval).

Tydssa oppimista on tarkasteltu erilaisista nakdkulmista esimerkiksi tyén opinnollistamisen (Kauppi 1989) t
henkilokierron (Varila 1992) yhteydessa. Artikkelissamme simulaatiopelien kautta tapahtuva tydssa oppimine
nahdaan tyotoiminnan tavoitteelliseksi ja kontekstisidonnaiseksi kehittamiseksi, jossa oppimista oleteta.
tapahtuvan kehittamistyon kaynnistamien ongelmanratkaisuprosessien yhteydessa ja tuotoksena, (vrt. Sa

1993). Pyrkimyksena ei ole oppiminen itsessaan, vaan tydtoiminnan tutkimiketiti@minen. 'Sivutuotteena’ syntyy
yksilétason kognitiivisia ja asenteellisia muutoksia se -tydyhteison jaettua tietoutta ja ndkemyksia. Naiden muutosten oleteta

puolestaanilmenevan seurausvaikutuksina tyotoiminnan ja -kaytantbjen muutoksina seka pitkdan tahtaime
organisaatiotason tuottavuus- ja laatuvaikutuksina.



Kuva 1. Osallistuva suunnittelu, tydn kehittdminen ja oppiminen
yhdistyvat simulaatiopelin avulla.

Osallistuva

suunnittelu On kuitenkin huomattava, ettd pelkka kehittdmistoiminta ei

sellaisenaan ole yleensa riittvaoppimisvaikutusten
aikaansaamiseksi. Organisaation ja ty6toiminnan kehittdminen
edellyttdd osallistujilta kehittamisvalmiuksia ja muuttunut ty®
asettaa henkilostolle yleensa uusia tieto- ja taitovaatimuksia.
Siksi  muutosprosessin  eri  Vaiheissa tarvitaan myos
kehittamistyotd tukevia ja siihen nivoutuvia koulutus-
interventioita.

Tyon
kehittaminen \/

Helsingin yliopiston tiliasioiden yksikdssa uuden tietojarjestelman kayttdonoton yhteydessa kehitettiin hallinnollisic
toimintaprosesseja, kevennettiin  hallinnollisia rutiineita ja siirryttiin  tiimipohjaiseen tydnorganisointiin.
Simulaatiopelin avulla havainnollistettiin aluksi tiliasioiden hoidon muutostarpeita ja myéhemmin kehitettiin uutta
toimintamallia yhdessa johdon, eri henkiléstéryhmien ja konsulttien kanssa. Muutosta tuettiin koulutuspaivilla je
ryhmatdilla, ammatillisella taydennyskoulutuksella ja atk-kursseilla. Tietojarjestelman kayttdonotossa apua sai mys
atk-tukihenkilolta. Ryhméatydvalmiuksia parannettiin tiimikoulutuksella.

Simulaatiopeli oppimisymparistona

Kontekstuaalinen oppimiskasitys kytkee oppimisen osaksi arkielaman kaytantdjen kehittdmista. Oppiminen
ole irrallinen tapahtuma, vaan aina suhteessa johonkin toimintaymparistéon ja toimintakaytantoihin sek
sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Tydssa oppimisen kannalta tallainen oppimiskasitys tarkoittaa sitd, etta her
6stba ei pidetd passiivisina tiedon vastaanottajina tai koulutettavina, vaan aktiivisina osanottajin
tyokaytantdjen tutkimus- ja kehittdmistyossa. Talléin oppimisen kohde rakentuu kiintedasti toimijoiden
jokapéivaisen tyon muodostamien ongelmien ja haasteiden ymparille. (Kauppi 1993.)

Toimintakaytantoihin ja niiden kehittamiseen liittyva oppiminen voi Kaupin (1993) mukaan tapahtua kahdelle
tavalla:

1. nivomalla koulutusta kaytannon tutkimus- ja kehittdmishankkeisiin tai

2. luomalla simuloituja oppimisympaéristoja, jotka vastaavat mahdollisimman pitkalle aitoja kaytannon tilanteita

Simulaatiopelimenetelma tarjoaa mahdollisuuden molempiin oppimisymparistéihin. Kéaytannon tutkimus- j
kehittamishankkeeseen perustuva oppimisymparisté muodostuu simulaatiopelin suunnitteluryhmén jasenille «
nen pelipdivaa ja muulle ryhmalle pelipaivdd seuraavien kehittdmistoimien yhteydessa. Simuloit
oppimisymparisto toteutuu pelipaivassa, joka on useiden eri henkildstoryhmien yhteinen oppimistilaisuus.

Simulaatiopelin

Kehittamistyon
Sl{unniticlu

jatkotoimet

Kuva 2. Simulaatiopelin suunnittelu, pelipdivda ja kehittdmistoimet muodostavat simulaatiopelin
oppimisympariston.

Simulaatiopelin suunnittelu

Teoreettisempi jasennys tyotoiminnasta alkaa syntya simulaatiopelin suunnitteluvaiheessa, joka koost
kehittamiskohteeksi valitun toimintaprosessin ja siihen liittyvien esimerkkitapausten analysoimisesta |
kuvaamisesta. Kyse on todellisen tyétoiminnan mallittamisesta kokoamalla, tiivistamalla ja ulkoistamall:
toimintaprosessia koskevaa tietoa. Osallistuvassa suunnittelussa tarvitaan eri ammattiryhmien vuoropuhelu:
toisilta oppimista seka yhteisen kielen, tavoitteiden ja ajattelumallien muodostamista.

Suunnitteluvaiheesta vastaa kehittamiskohteen kannalta edustuksellinen suunnitteluryhma esimerki
ulkopuolisen tutkijan tai kehittdjan tuella. Suunnitteluvaihe kestdd yhdestd kolmeen kuukauteen riippue



prosessin monimutkaisuudesta ja kehittdmishankkeen laajuudesta. Suunnitteluryhman tehtavana on tuo
pelipaivaa varten malli, jonka avulla arkikokemusten tarkastelu voidaan vieda ké&sitteellisemmalle tasolle
Mallin avulla yksittaiset havainnot voidaan yhdistaa laajemmiksi teemoiksi ja kasitteiksi, joiden avulla tydss:
koettujen ongelmien syyt ja seuraukset alkavat hahmottua.

Toimintaprosessin tyovaiheista kerataan tietoa ns. kenttékierroksella, jossa tyOpisteesta toiseen kiertdmallé
tyontekijoitéa haastattelemalla selvitetddn mm. mitd kukin henkild tekee, mita tydvalineita ja dokumentteja ha
kayttaa, millaisia ongelmia tyohon liittyy ja kenelle asian kasittely seuraavaksi liittyy. Usein toimintaprosessir
mallintamisessa tarvitaan ulkopuolisen kehittdjan apua tulkitsemaan arkikokemuksen tuottamaa tietoa se
osallistuvaa suunnittelua tukevia tekniikoita, kuten seinataulukaavioita ja ryhmakeskusteluja. Taméa c
vuorovaikutusprosessi, jonka tavoitteena on ylittdd kokemuksellisen oppimisen ja arkitietoon rakentuve
ongelmanratkaisun rajoitukset muodostamalla toimijoille yhteisia k&sitteita, jotka kuvaavat yleisemmalla tasoll
arkipaivan ilmioita ja toimintakontekstia (vrt. Kauppi 1993, Sarala 1993). Samalla kaynnistyy
toimintajarjestelméén ja sen osien valisiin suhteisiin kohdistuva tarkastelu, olemassaolevien toimintak&ytantoj
kyseenalaistaminen sek& uusien toimintamallien suunnittelu. Tamé& prosessointi tehdaan yhteiseksi pelipaiva
jossa tydskentely paasee kaynnistymaan tehdyn esityon pohjalta.

Edustuksellisesti  koottu suunnitteluryhm& on kuin pienoismalli koko prosessin  henkil6stosta:
suunnitteluvaiheessa kaydaan ehkéa ensimmaista kertaa organisaation historiassa lapi koko prosessi siten,
kunkin ammattiryhnman edustajat kertovat siita omilla kasitteillaan ja arkikielella&n. Suunnitteluryhmalle alka:
muodostua kasitys toimintaprosessista ja ymmarrys sen ongelmakohdista jo pelin suunnitteluvaiheessa. Sarr
ryhmaén jasenten kokemus organisaation kehittdmisesta sek& moniammatillisessa ryhméssa toimimisesta kas

Nokian Renkailla simulaatiopelid suunnittelemaan koottiin kahdeksanhenkinen ryhma, jossa olivat edustettui
kehittamiskohteeksi valitun palkanmaksuprosessin kaikki osapuolet tuotannosta hallintoon. Ryhman aloittae:
toimintansa eri puolilta organisaatiota tulevat ihmiset olivat vieraita toisilleen ja osalta puuttui aikaisempi ke
hittamiskokemus. Tyoskentelyn edetessd ryhma sai kokonaiskasityksen palkanmaksuprosessista, ja sarm
jasentyivat myods ryhmén jasenten vastuut kehittamistydssa. Suhde ulkopuolisiin tutkijoihin  muuttu
tyoskentelyn kuluessa: kommunikaation ja yhteisten toimintatapojen kehittyessd ryhma pystyi enenevas
maarin ottamaan kehittamisvastuuta itselleen. Eras tehdaspaallikko kuvasi tydskentelyd seuraresséi:on

se, ettd on oppinut tuntemaan palkkahallinnon kokonaisuuden ja voi yhdessa kehittéa sitd omien alaisten
kanssa.'

Edella kuvatussa tapauksessa kehittamistyota tuettiin puolen vuoden aikana kuukauden vélein jarjestety
koulutustilaisuuksilla. Koko ryhma osallistui koulutukseen yhdessd neljan muun organisaatior
simulaatioryhmien kanssa. Koulutuskokonaisuus oli jarjestetty siten, ettd yhteisessa koulutustilaisuudes
opittuja asioita vietiin kussakin organisaatiossa valitehtavien ja prosessin tukena olleiden tutkijoiden avull
eteenpdin aina seuraavaan yhteiseen paivaan mennessd. Tama vaikutti toimivalta tavalta kytkea koulutt
kaytannon kehittamistyohon. (Pankakoski 1995.)

Pelipaiva

Simuloituja oppimisymparistéja ja simulaatioiden kayttdd opetuksessa voidaan perustella mm. niide
havainnollisuudella, taloudellisuudella tapahtumien toistettavuudella ja turvallisuudella (Raser 1969, Greenbl
& Duke 1981). Simulaatiopelitapahtumaa voidaan pitaa todellisuutta jaljittelevand oppimisymparistona, joss
osallistujat paasevat ainutlaatuisella tavalla havainnoimaan tyotoiminnan kokonaisuutta arkitoiminta
laajemmasta nakdkulmasta.

Simulaatiopelissa toimintakonteksti pyritdan luomaan mahdollisimman aidoksi. Oleellista on havainnollista
organisaation rakenteita ja teknisia ratkaisuja, jotta ne saadaan yhteisen tarkastelun kohteeksi. Peliasete
kuvaa pienoiskoossa organisaation yksikkdjaon, toimintaprosessiin osallistuvien henkildiden tyopisteet se
kaytetyt tyovalineet. Esimerkiksi tietotekniikan kayttoéa voidaan havainnollistaa kayttamalla oikeita tietokoneit:
tai niiden symboleja osana peliasetelmaa. lisédksi pelaajat tuovat mukanaan aitoja dokumentteja

henkilokohtaisia tyovalineita (esimerkiksi mappeja ja toimistotarvikkeita), joita ovat kayttaneet
esimerkkitapausta kasitellessaan.

Simulaatiopelissa seurataan asian kasittelya henkilolta toiselle ja tyOpisteesta tai -yksikosta toiseen. Lah
siirtdd dokumentteja henkildiden valilla. Pelaajat jaljittelevat kukin vuorollaan tehtaviensa hoitamista ja kertove
samalla mita tekevat. Tarkkailijat havainnoivat tapahtumien kulkua etukateen laadittujen kysymysten mukaa
Osallistujia voi olla yhteensa jopa 50. Peli etenee ohjaajan tuella etukateen laaditun kasikirjoituksen |
aikataulun mukaisesti. Yhden pelipaivan aikana voidaan simuloida nopeutetussa tahdissa asiankasittelya, j
on todellisuudessa kestanyt viikkoja tai kuukausia ja tapahtunut eri toimipisteissa tai rakennuksissa. Pelil
pahtumat videoidaan, jotta tapahtumien kulkuun voidaan myéhemmin palata.



Kuva 3. Nokian Renkaiden
AT B peliasetelma: sisaringissa
o leimaustaite istui 12 palkanmaksupro-
sessiin osallistunutta pelaa-
jaa, ulkoringissa tapahtu-
mia havainnoi 27 tarkkai-
lijaa, tietoliikenne- ja pape-
rildhetti  siirsivat  doku-
mentteja tyOpisteestad toi-
seen, keskella tietojarje-
stelmid symbolisoivia ko-
reja.

L Idheri

Simulaatiopelitapahtumassa osallistujat voivat hetkeksi irrottautua arkityosta ja tarkastella tyétoimintaa hiem:
etddmmalta. Simulaatio-pelipaivaa voidaan pitaa oppimisymparistonad, joka tukee osallistujien konstruoiva
tilannesidonnaista tiedon prosessointia. Oppiminen tapahtuu elamyksellisesti oman toiminnan, havainnoinnin
arvioinnin avulla vuorovaikutuksessa muiden kanssa.

Pelipaivaa voidaan tarkastella myds kokemuksellisen oppimisen mallin (Kolb 1984) kannalta. Oppimine
nahdaan syklisend, vaiheittaisena prosessina, jonka vaiheita ovat konkreettinen kokemus (pelipaiv
kokemusten reflektointi (pelin jalkipuinti), kokemusten kasitteellistaminen (yleistykset pelipaivan tapahtumista
seka tietojen ja taitojen kokeilu (kehittdmisideoiden tuottaminen ja kaytantdon soveltaminen).

Pelipaivassa ja sitd seuraavassa jalkipuinnissa osallistujilla on mahdollisuus yhteiseen reflektointiin, jol
kohdistuu tydn ja sen toimintaehtojen havainnointiin ja arviointiin. Pelipdivan tapahtumia ja osallistujien
kokemuksia reflektoidaan yhdessa rynmakeskusteluina ja ryhmatdind, apuna voidaan kayttaa videonauhaa
tapahtumista. Keskeista on sellainen kokemusten peilaus, jossa oman tyon analyysi ja kokemusten jasentely
kasitteellisemmalle, teoreettisemmalle tasolle (esimerkiksi Varila 1992).

Pelipaivan jatkotoimet

Kauppi (1993) toteaa, etta simuloitujen oppimistilanteiden ohella oppimisen tulisi nivoutua konkreettisiir
hankkeisiin tydpaikalla, jotta oppimisen ja toimintakaytantdjen kehittdmisen yhteys muodostuisi aidosti
Simulaatiopelissa yhteys simulaatiosta takaisin kaytdnnoén tyohoén rakentuu simulaatiopelipdivdd seuraav
jalkipuinnin ja hankkeen jatkotoimien yhteydessa.

Pelikokemus aktivoi henkilosttd tuottamaan runsaasti erilaisia kehittdmisehdotuksia. On huomattava, etté id
sellaisenaan eivat tuota muutosta, vaan vasta niiden toimeenpano ratkaisee hankkeesta saatavan hyc
Kehittamisehdotukset luokitellaan, minka jalkeen niiden toteuttaminen voidaan organisoida pienemmik
projekteiksi, joista vastuussa ovat esimerkiksi kehittamisryhmat. Pelipdivassa syntynyt kehittdmistarpeide
tiedostaminen ja uusien ratkaisujen tuottaminen muuttuvat nain osallistuvaksi toiminnan kehittamiseksi.

Organisaation oppiminen ja toiminta prosessipohjainen kehittaminen

Koko prosessia tai organisaatiota koskeva muutos ei ole mahdollista ilman yksilén osaamisessa ja ajattelu
tapahtuvaa muutosta. Yksiléiden oppiminen on valttaméaton, mutta ei viela riittava edellytys organisaatio
oppimiselle. (Argyris & Schon 1978.) Toimintakaytantéjen muuttaminen tai kokonaan uusien toiminta-mallier
luominen edellyttaa yhteistoimintaa ja usean ihmisen yhdessa oppimista. Oman tyon kehittdminen ei ole ko
pitkalle mahdollista yksilokeskeisena toimintana, koska yksittaisen henkilon tyo tai tydyksikon toiminta on os:
laajempaa toimintaprosessia. (Kauppi 1993, Sarala 1993.)

Samoin kuin oppimisen tarkastelua on perinteisesti leimannut yksilokeskeisyys, on myds organisaatic
kehittaminen kohdistunut yksittaisiin toimintoihin, funktionaalisiin yksikoihin tai yksilon ty6tehtaviin.

Toimintokohtaisella kehittamisella voidaan kylla vaikuttaa jonkin tietyn osa-alueen toiminnan kehittymiseen
mutta tdma ei takaa esimerkiksi uudenlaisen tydn organisoinnin tarkoituksenmukaisuutta toiminnan ki
konaisuuden kannalta. Muutoksella toimintaprosessin yhdessa osassa on yleensa heijastusvaikutuksia prost



muihin osiin. jos jokainen yksikk6 keskittyy vain oman toimintansa kehittdmiseen, on vaarana osaoptimointi j
kokonaisprosessin tehokkuuden laiminlyonti. jotta paastaén jarjestelmatason muutoksiin tarvitaan osastor:
ylittdvaa kehittdmistyoté, johon osallistuvat useiden eri ammattiryhmien ja organisaation eri tasoille
tyoskentelevien henkildiden edustajat. (Pankakoski ym. 1994.)

Jos koulutuksen ja kehittamisen tavoitteeksi otetaan tyokaytantdjen muuttaminen ja toimintajarjestelmd
kehittyminen, on koulutuksen kohteeksi otettava yksittaisten henkildiden sijasta koko tyoyhteisd. Myonteise
vaikutukset syntyvat vasta silloin, kun koulutuksessa omaksuttu tietoperusta muuttuu yhteistoiminnas:
uudenlaiseksi tyon tekemisen kaytannoksi. Koulutuksen sisallot eivat ole tydsta irrallista tietoainesta vae
tiedon tulisi palvella tyon tekemista ja tyd kehittdmistd yhdessd muiden kanssa. Oppivasta organisaatio:
puhuminen ilmentaa pyrkimysta rakentaa tyd oppimisymparistoksi, jossa uuden kehittaminen on luonnolline
osa paivittaistd toimintaa. Talldin henkiléston oppimine ilmenee mm. tavoissa organisoida tydtoimintae
(esimerkiksi Skold 1989, Senge 1990, Kauppi 1994).

Simulaatiopelissa toimintaprosessia voidaan tarkastella oppimisyksikkénd, joka rajaa oppimistoimintac
ensisijaisesti osallistuvat henkilot eli pelaajat ja tarkkailijat. Oppivan organisaation kasite voidaan kiinnitt&
tarkasteltavaan toimintaprosessiin, jolloin oppiminen kiinnittyy konkreettisiin henkildihin, ryhmiin ja toimintoi-
hin. Simulaatiopelin osallistuvassa suunnittelussa ja toteutuksessa on organisaation kannalta keskeista yhtei
merkitysten ja tulkintojen muodostaminen. Tadm& mahdollistaa eri henkildiden yksildllisen tietamykser
jakamisen ja kumuloitumisen organisaation yhteiseksi tietamykseksi - yksilon tiedot muuttuvat yhteisol
tiedoksi, yksittéaiset muutostarpeet yhteisesti tiedostetuiksi (vrt. Ruohomaéaki 1994b).

Simuloitua toimintaprosessia tarkasteltaessa osallistujille selvidd, miten oma tyd liittyy prosessi
monimutkaiseen kokonaisuuteen ja miten oma tydtoiminta vaikuttaa muiden henkildiden tyohon sek
lopputuloksen laatuun. Simulaatiopeli havainnollistaa osallistujille esimerkiksi sen, iimeneekd paallekkaisi
tyOvaiheita tai mistéa asiankasittelyviiveet ja virheet johtuvat.

Toimintaprosessi muodostaa myods oivallisen analyysiyksikon tutkittaessa pelin vaikutuksia. Simulaatiopeleil
on todettu olevan myonteisid vaikutuksia osallistujien tiedolliseen oppimiseen, motivaatioon ja
kommunikaatioon seka yhteisty6hon. Simulaatiopelilla voidaan lisaté tietoa yhteisista kasitteista, tydtoiminne
kokonaisuudesta ja yleisistd toimintaperiaatteista. Vaikutukset voivat ilmetd asenteiden muutoksina se
ymmarryksen lisaantymisend muita henkil6ita ja nakdkulmia kohtaan. (Ruohomaéki 1994a, 1994b)

Helsingin yliopiston tiliasioiden simulaatiopelissa osallistujien tietamys organisaation rakenteista ja laskun kasittely
tyonkulusta seka kehittamistarpeista lisdantyi selvasti. Pelikokemuksen ansiosta henkilosté ymmarsi kehittamis
merkityksen ja asennoitui siihen aiempaa myonteisemmin.

Simulaatiopelin tuottamien kehittAmisehdotusten tarkastelun kannalta kiinnostavaa on oppivaa organisaati
kasittelevassa kirjallisuudessa runsaasti kayty keskustelu ns. sopeuttavasta tai uusintavasta seka innovatiivis
tai uudistavasta oppimisesta (esimerkiksi Argyris & Schon 1978, Engestrom 1993, Garratt 1990, Kauppi 199
Senge 1990). Olennainen ero syntyy siita, tuottaako toimintakaytantdjen analysointi virhetilanteita korjaavia t
olemassaolevia rutiineita tehostavia ratkaisuja puuttumatta sen syvemmin toiminnan ehtoihin ja perusteisiin \
tuotetaanko laadullisesti kokonaan uudenlaisia toimintatapoja, jotka murtavat totutut toimintakaytannot |
nakyvat jarjestelmatason muutoksina. Kehittdmistydn kannalta on tarpeellista seka rutiinien kehittaminen e
taysin uudenlaisten ratkaisujen tuottaminen. On vain erotettava tilanteet, joissa pelkastddn olemassaole
toimintatapoja kehittdmalla ei enda voida vastata muuttuvan toimintaymparistén luomiin haasteisiin.

Yksittaisista muutoksista jarjestelmatason uudistuksiin

Nayttaa siltd, ettéd toimintakaytantdjen transformaation leimallisena piirteena ja edellytyksena on yhdes
oppiminen. Kun vanhat rutiinit eivat enaa toimi arkipaivan tilanteissa, syntyy tarve uudenlaisten toimintatapoje
rakentamiseen. Organisaation kehittamistydssa totuttujen toimintatapojen muuttaminen on kuitenkin 0so
tautunut vaikeaksi. 'Tehdaan niin kuin on aina ennenkin tehty' -asenne heijastaa vahitellen rutinoitunei
tyokaytantdja. Myos kasitykset siitd, niita ja niiksi muutosta tarvitaan vaihtelevat eri puolilla organisaatiota
Kaytannon kokemukset ovat osoittaneet, ettd usein muutos on kaynnistynyt vasta vallitsevan tilante
kirkastumisen jalkeen. Kun eri puolilla organisaatiota tydskentelevat ihmiset ovat yhdessa paasseet tutkime
toimintaa sellaisena kuin se todellisuudessa nayttaytyy~ alkaa yhteinen nakemys kehittamistarpeista paikallis
ja uusien ratkaisujen ideointi kaynnistya. Simulaatiopelikokemuksen myoéta syntynyt yhteinen nakemy
kehittamistarpeista on nopeuttanut ja edistanyt uudistusten toimeenpanoa ja henkiloston sitoutumista niihin.

Simuloinnin jalkeisissa ryhmatoéissa henkilosto tuottaa usein kymmenia kehittamisehdotuksia, joista osa voida
laittaa heti toimeen, toiset taas vaativat pitempaa valmistelua ja yksikkorajat ylittavaa paatoksentekoa. Hi
toimeenpantavat ehdotukset liittyvat usein olemassaolevien rutiinien kehittamiseen ja jokapaivaiste
kaytantdjen tehostamiseen (ns. uusintava oppiminen). jo rutiinien tehostaminen voi tuottaa merkittavia hyoty



(esimerkiksi kustannussaastot tai tyon sujuvuuden helpottaminen) ja kehittamistyon alkutaipaleella pienetk
uudistukset ovat ndkyvia virstanpylvaita henkiléston kehittdmismotivaation kannalta.

Nokian Renkailla simulaatiopelin jalkeen paatettiin, ettd uuden tietojarjestelman myotd tehtaan sisdisia tilastoja
endé postiteta, koska tietoa tarvitsevat henkilot saattoivat katsoa ne suoraan tietojarjestelmasta. Myos koulutuse
palkanmaksua helpotettiin siten, ettéa koulutus-osanottajaluetteloihin liitetddn myds maksettava palkkalaji, joka kerte
tehdaskonttoristille suoraan, minka suuruista palkkaa henkil6ille maksetaan koulutuksen ajalta.

Esille nousee yleensa myo0s tarpeita tai ideoita, jotka tdhtddvat uusien, innovatiivisten toimintatapoje
rakentamiseen ja jopa koko organisaatiota koskeviin jarjestelmétason muutoksiin (ns. uudistava oppimine
(vrt. Piispanen & Ruohomaki 1995).

Helsingin yliopiston tiliasioiden pelihankkeessgkwtilan simuloinnin jalkeen kaynnistyi uuden toimintamallin
ideointi, joka johti siirtymiseen tiimipohjaiseen tytnjakoon. Idea tiimeista syntyi henkiléston aloitteesta ensimmaisel
pelin jalkipuinnissa.

Kun simulaatiopelin esille nostamia kehittdmisehdotuksia toteutetaan kaytannossa, seurausvaikutukset voi
nakya pidemmalla aikavalilla todellisessa tyttoiminnassa seké prosessien laatuja tuottavuusparannuksina.

Helsingin yliopiston tiliasioiden kehittamishankkeessa hankintalaskujen kasittelyd voitiin tehostaa huomattavas
karsimalla paallekkaisia tydvaiheita ja hyddyntamalla uutta tietojarjestelmaa. Laskujen kasittelyaika nopeutui y
kuukaudesta kahden viikon tavoiteaikaan. Viivastyskoroilta valttyminen johti kustannussaastoihin.

Turun ja Porin laéninhallituksen pelin seurauksena kaynnistyi ajatus palkanlaskennan keskittamisesta aiemn
ajateltiin useampaan maksupisteeseen hajauttamisen sijasta. Palkkaryhman henkiloston aloitteesta taloushallin
toimintoja keskitettiin. Keskittamisratkaisulla saavutettiin 20 prosentin housu ty6n tuottavuudessa.

Yksittéaisen toimintaprosessin simulointi ja sitd seuraavat kehittdmistoimet voivat heijastua myds muihil
organisaation yksikkoihin ja prosesseihin. Yhdestad koko organisaation lapaisevasta prosessista oppiminen
laajentua koko organisaation oppimista tukevaksi kehittamistyoksi.

Helsingin yliopiston tiliasioiden hankkeessa simuloidun laskun kulun perusteella voitiin tehda suuntaa-antavi
paatelmia myos organisaation muista toimintaprosesseista ja niiden kehittamistarpeista. Tiliasioiden esimerk
kannustamana alkoi henkildstéhallinnon tydprosessien ja tietojarjestelmien kehittdminen simulaatiopelin avulla.

Turun ja Porin laaninhallituksen palkkahallinto, simulaatioprojektin paatyttyd osastolla oli kaynnistetty laskujen
kierron tutkiminen kayttden hyvaksi simulaatiopelissé opittuja tydtapoja. Uutta pelia ei jarjestetty, mutta tyonkulku
kuvattiin seinatauluille ja sitd kaytiin lavitse ryhmakeskustelujen avulla. My6hemmin vastaavanlainen tyonkulur
selvittdminen kaynnistettiin koko laani hallituksen asiakirjahallinnossa.

Kehittamisen edellytykset

Aina toimintatapojen muutos ei ole mahdollinen, vaikka simulaatiopeli olisikin tuottanut yhteisen nakemyksel
muutostarpeesta. Joissakin toteutetuissa hankkeissa tyypillisena kehityksen jarruna on ollut vant
epatarkoituksenmukainen tietojarjestelméa, jonka korvaaminen della on pitkallinen prosessi. Kysymys ei o
kustannuksista ja tekniikasta, vaan ennen kaikkea tulevaisuuden toimintamallin luomisesta, jonka mukaan my
tekninen ratkaisu laaditaan.

Nokian Renkailla palkkahallinnon kehittamiseksi tarvittiin uutta tietojarjestelmaa. Jarjestelman hankinnasta e
kuitenkaan voitu tehda paatésta ennen kuin tyonjakoon ja palkkausmuotoon liittyvat kysymykset oli ratkaistu
Muutokset edellyttivat usean henkildstéryhman ja johdon yhteissuunnittelua

Strategisen suunnittelun ja paatoksenteon puutteet saattavat muodostua vaikuttavien muutosten toteutul
esteeksi. Simulaatiopeli nostaa esille sellaisia kehittdmistarpeita, joiden toteuttamiseksi tarvitaan yli yksikko-
funktio ajojen ulottuvaa paatoksentekoa. Kehittamishankkeella on oltava johdon laajapohjainen sitoutuminen
organisaatiosta on loydyttava valmiuksia myos jarjestelmatason linjauksiin, jo kehittamistydssa ei jaada va
yksityiskohtien korjaamiseen.

Vaativa haaste kehitysehdotusten toimeenpanolle muodostuu myos silloin, kun tarvittavat muutokset koske
kahden tai useamman organisaation valista toimintaprosessia. Yksittainen organisaatio ei saa muutosta aik
omassa toiminnassaan, mikali se edellyttdd samanaikaisesti muutoksia sidosryhmaorganisaatioissa.

Ammatti-instituutissa ja tyohallinnon eraassa tybvoimatoimistossa simuloitiin  tyévoimakoulutusprosessia
Simulaatiopeleihin osallistui sek& koulutusorganisaation etta tyohallinnon ja opiskelija-asiakkaiden edustaji
Molemmat pelit nostivat esiin muutoksen mahdollisuudet, jotka voidaan hyddyntaa, jos molemmat organisaatiot ov
valmiita kehittaméaan keskinaista yhteistyota edellyttavid toimintakaytantdjaan.



Simulaatiopelimetodiikkaa tulee soveltaa laajemman kehittamishankkeen osana. Siksi simula:
tiopelihankkeeseen lahdettdessd on varattava resursseja myods kehittdmisideoiden toimeenpanc
Simulaatiopeli ei ole oikea menetelm4, jos organisaatiolla ei ole mahdollisuuksia pitkdjanteiseen kehittdmisee
Huolellisesti toteutettu muutosprosessi voi kestaa yhdesta kahteen vuotta.

Kokemusten perusteella simulaatiopeli vaikuttaa lupaavalta osallistuvan kehittdmisen ja tydssa oppimis
menetelmaltd. Simulaatiopelin jatkokehityksen ja soveltamisen kannalta tarvitaan tutkimustietoa simulaatiope
vaikutuksista seka yksilo- etté organisaatiotasolla. Tutkimusta tulisi kohdistaa myds muihin osallistuvan suu
nittelun menetelmiin:  mitk& ovat eri menetelmien edut, rajoitukset ja soveltuvuus erilaisiin
toimintakonteksteihin. Yhtena haasteena on myos simulaatiopelimenetelmén levittdminen, jotta sita voitaisi
hyodyntaa seka julkisen- ettd yksityisen sektorin kehittdmishankkeissa. Tata tukee menetelman kokoamir
simulaatiopelikasikirjaksi (Piispanen ym., lahetetty julkaistavaksi).
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