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2.7 Henkilostojohtamisen opetuksen kehityspolku
JSBE:ssa - Salista peliin

Elina Riivari
Tommi Auvinen
Pasi Sajasalo

Johdanto

Yleinen, niin kaytannon liikkkeenjohtajien kuin johtamistutkijoiden jakama na-
kemys on, ettd henkilostdé on etenkin nykyaikaisen, yha enenevassd maarin
tietoty6hon pohjaavan organisaation tarkein voimavara (ks. esim. Barney &
Wright 1998). Samoin yleisesti jaettu ndkemys henkilostéa koskien on, etta
vain henkil6stonsa kautta organisaatiot voivat saavuttaa tavoitteitaan, tai yli-
paansa, saada mitaan aikaiseksi. Tama tekee henkildstosta mita suurimmassa
madrin strategisen seikan jokseenkin mille hyvansa organisaatiolle, joka ta-
voittelee kilpailuetua markkinoilla. Saman voidaan ajatella patevan luonnolli-
sesti laajemminkin, ei vain voittoa tavoittelevan yritysorganisaation kyseessa
ollessa.

Henkiloston merkityksen korostuminen organisaatioiden toiminnalle
juontaa erityisesti johtamisen ihmissuhdekoulukunnan tutkimuksiin, eritoten
Elton Mayon tutkimusryhmineen tekemaan pioneeritydhon (esim. Obedgiu
2017). Mybhemmin ajatus henkilostostd keskeisena strategisena kilpailuky-
kytekijana - resurssindkdkulmasta tarkasteltuna - on lyényt lapi myos strate-
gisen johtamisen valtavirtaan Birger Wernerfeltin (1984) lanseeraaman, ja eri-
tyisesti Jay Barneyn (1991) popularisoiman resurssipohjaisen nakemyksen (re-
source-based view of the firm) myota, joka nostaa henkildston resurssina
aineellisten ja organisatoristen resurssien rinnalle kestavan kilpailuedun ta-
voittelussa. Resurssipohjaisen nakemyksen voidaankin monella tapaa katsoa
nostaneen henkiloston, ja henkiléstéjohtamisen piiriin perinteisesti lukeutu-
net kysymykset asioiden, jarjestelmien ja prosessien johtamisen rinnalle, jotka
ovat perinteisesti strategisen johtamisen kovaa ydinta.

Resurssipohjainen ja prosessinakemys strategiaan ovat puolestaan poh-
justaneet strategia kaytantona (strategy as practice) nakemyksen (Whittington
1996) nousua viime vuosikymmenina. Strategia kdytantona nakemys korostaa
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organisaatioiden kaikkien jasenten osallisuutta strategiatyéhon, ei yksin-
omaan ylimman johdon. Strategia on jotain mitd ihmiset luovat organisaa-
tioissa yhteistoimintansa tuloksena, ei jotain mitd organisaatiolla on (Whit-
tington 2003), mik& osaltaan korostaa ajatusmuutosta strategisen johtamisen
piirissa, ja tuo sen silla tapaa laheisesti kosketuksiin henkilostéjohtamisen te-
matiikan kanssa, etta rajanveto sen suhteen missa strategia paattyy ja (strate-
ginen) henkildstéjohtaminen alkaa, on vaikeaa.

Henkilostosta ja henkilostdjohtamisesta voidaan siis varsin lyhyen ajan
kuluessa sanoa muodostuneen erityyppisten organisaatioiden kannalta kilpai-
lukriittinen, strateginen kysymys. Nain henkilostdjohtamiseen liittyvasta
osaamisesta on kehkeytynyt samalla organisaatioiden kannalta keskeisen tar-
kea kyvykkyys, niin operatiivisesti kuin strategisesti. Henkil6st6johtamisosaa-
minen ei suinkaan synny tyhjasta.

Osaamiseen ja sen kehittymiseen kytkeytyy luonnollisesti oppiminen, ja
oppimista puolestaan tuetaan formaalin opetuksen keinoin niin tietojen, tai-
tojen, kuin asenteidenkin osalta. Toki oppimista vadjaamatta tapahtuu for-
maalin opetuksen ulkopuolella kdytanndssa oppimisen kauttakin, mutta tassa
professori Anna-Maija Lamsalle omistetussa juhlakirja-artikkelissa kasitte-
lemme henkilostojohtamisen opettamisen kehittymista perinteisesta luen-
noitsijakeskeisestd luokkasaliopetuksesta yhteisollistd oppimista tukevan
verkkopedagogiikan aikaan esimerkkitapauksen kautta.

Puhuttaessa henkilostdjohtamisesta Jyvaskylan yliopiston kauppakor-
keakoulussa (ent. taloustieteiden laitos/taloustieteiden osasto/taloustietei-
den tiedekunta), Anna-Maijan rooli aihepiirin opetuksen ja tutkimuksen kehi-
tykselle on keskeinen. Tata luonnehtii myos seuraava alumnin omakohtainen
tarina:

Anna-Maija Ldmsd toimi henkildstdjohtamisen suunnanndyttdjénd opiskellessani
johtamisen pddaineessa 2000-luvun alkupuolella. Anna-Maija toi omalla tyéllddn
ja inspiroivalla opetustyylillddn ndkyvdksi henkil6stéjohtamisen merkityksen ja
uramahdollisuudet tyéeldmdssd. Hdnen intohimonsa teemaa kohtaan ndyttdytyi
tdrkednd inspiraation ldhteend myds pddainetta valittaessa.

Anna-Maijan opetustyyli huomioi teorian ja kdytdnnon tekemisen yhdistdmisen
inspiroivalla tavalla. Muistan hyvin, miten luennolla héin onnistui kuvaamaan tie-
teellistd mallia, ja kertomaan miten malli ndkyi arjessa tavalla, jota monikaan ei
osannut kuvata nuorille opiskelijoille. Erityisesti syventdvdt kurssit, vinkit graduai-
heeni valintaan ja henkilékohtainen sparraus henkiléstéjohtamisessa ovat jddneet
mieleeni yhteistydstdmme.
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Anna-Maija auttoi ymmdrtdmddn henkiléstdjohtamisen merkityksen johtamis-
tydssdi, ja toi tdmdn ammattialan myds kiinnostavaksi ammattivaihtoehdoksi
opintojen edetessd. Kiitos Anna-Maijan tuoman inspiraation, hakeuduin henkilds-
tdjohtamisen tydtehtdviin valmistumisen jdlkeen. Siirtyessdni liiketoiminnan joh-
tamiseen pariin, ovat henkil6stéjohtamisen opit kirkastuneet entisestddin, sillc
hyvd tulos tehdddn aina ihmisten kanssa yhdessd. Anna-Maija on opetus- ja tutki-
mustydssddn valinnut myds sellaisia teemoja, jotka tutkimuksen ajankohdalla
ovat olleet varsin tuoreita, mutta jotka ovat tutkimuksen myétd laajentaneet joh-
tamisammattilaisten ndkokenttdd ja vakiinnuttaneet paikkansa hyvdn tyéeldmdn
kulmakivind.

— Hanna Hdmdldinen, KTM 2007

Tarkastelemme tassa artikkelissa henkilostdjohtamisen opettamisen ja
oppimisen muutosta seka opettajan etta opiskelijan nakékulmista hyodyntaen
henkilstdjohtamisen opetuksessa oppimista pelillistavan, johtamisen maiste-
rivaiheen opiskelijoiden kanssa yhteiskehitetyn HR-skenaariopelin kehitys-
tyosta ja kaytosta kertyneitd kokemuksia. Pohdimme, miten skenaariopelin
kaytto opetuksen valineena edistaa yhteisollista oppimista ja poikkitieteellista
keskustelua niin opiskelijoiden kuin opettajien valilla, sekd miten yhdessa pe-
laamisen vuorovaikutteisuus tukee henkildstojohtamisen opiskelua tuotta-
malla yhteisia muistijalkia vahvistavia tunnekokemuksia. Pohdimme myos
yleisemmin, milld tavoin tietokonepohijaisia peleja ja niiden kehittamista yh-
teistydssa opiskelijoiden kanssa voidaan kayttaa oppimista parantavana apu-
valineena korkeakouluissa.

Polku HR-skenaariopeliin - uutta suuntaa henkilostéjohtamisen ope-
tukseen

Henkil6johtaminen on kautta vuosien ollut erittdin suosittu aihepiiri Jyvasky-
lan yliopiston opiskelijoiden keskuudessa sen avauduttua kaytannossa kaikille
yliopiston opiskelijoille. Nain opetukseen on osallistuttu erittain laajasti yli tie-
dekuntarajojen, mika on tarkoittanut vuosittain erittdin suuria opiskelijaryh-
mia. Vuosituhannen alussa, aina 2010-luvulle, suurten opiskelijaryhmien ope-
tus tukeutui perinteiseen massaluentomalliin, johon toki oli kytketty tiimityon
elementteja ryhmissa tehtavien raporttien ja demojen muodossa. Syksylla
2012, uuden opintosuunnitelman kehitystydn yhteydessa Anna-Maijan nake-
myksellisyys osoittautui - nain jalkikateen arvioiden - tulevan henkildst6joh-
tamisen opetuksen kannalta erittdin merkitykselliseksi hanen lausuttuaan op-
piainekokouksessa: "tarvitaan jotain nykyaikaista”.
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Anna-Maijan nakemyksellisyytta, vaikutusta opintopolun valinnassa ja
tulevan uran kdanteissa kuvaavat osuvasti 1990-luvun puolivalissa opintonsa
aloittaneen alumnin muistelot ja ndkemys uudenlaisten oppimisymparistojen
tarpeellisuudesta:

Pdddyin opiskelemaan johtamista, koska piddn haasteista. lhmisiin liittyvd moni-

muotoisuus alkoi kiehtoa jo opiskeluaikana - fokus siirtyi laskentatoimesta johta-
miseen, josta tuli sittemmin ammatti henkil6stotoimessa. Huomasin, ettd keskin-

kertaisellakin vddnnélld saa eurot ojennukseen, mutta ihmisiin liittyvissd asioissa

saa haastetta, jossa kokee jokainen pdivd "eldvinsd’.

Mieleenpainuva kokemus opiskeluajoilta liittyy henkiléstétilinpdictékseen, joka
nousi 1990-luvulla keskeiseksi teemaksi ja pddtyi myos omaksi, Anna-Maijan tar-
mokkaasti ohjaamaksi kandityéksi. Vaativaksi kokemani ohjaaja sai minut tarkas-
telemaan henkiléstéraportointia usealta eri kantilta. Rima oli korkealla, mutta
vaiva kannatti, silld silloiselle Metso Paperille tehtyd ty6td sovellettiin aidosti kdy-
tdnt6on, ja sen mittareiden avulla konsernin ensimmdiiset henkilost6johtamiseen
liittyvdt tunnusluvut julkaistiin osana myés ulkoista raportointia. Tyon hedelmdit
ndkyviit edelleen: 24 vuoden jélkeenkin on valtaosa KPI-mdidrityksistd edelleen
tdysin samoja kuin miten ne tuossa tydssd mddiriteltiin.

Anna-Maija on mielestdni ainutlaatuisesti soveltanut "Care to Dare” -tyyppistd
otetta urallaan. Vaativasti puskenut eteenpdin tuntemattomaan, mutta luotta-
musta rakentaen, tukien tarvittaessa. Olen nédhnyt joidenkin maailman huippujoh-
tajien toimivan samalla otteella, rakentaen ympdréivien ihmisten kasvua.

On aika tehdd seuraava digiloikka myds johtamisen opettamiseen ja opiskeluun.
Havittdjdlentdijdt lentdvdt satoja, jopa tuhansia, tunteja simulaattorilla... ja syystd.
On erityisen tdrkedd voida kohdata erilaisia tilanteita etukdteen "turvallisessa”
virtuaaliympdristdssd, saada palautetta omasta ajattelusta ja toiminnasta. Kuten
lentdijilld, tavoitteena on selvitd ehjdnd haastavastakin tilanteesta, kun sellainen
vastaan kdvelee. JSBE:n on syytd panostaa jopa enemmdn pelillistettyihin digipe-
dagogisiin ratkaisuihin HR-opinnoissa - muistaen palautteen ja pilkkeen silmdkul-
massa.

— Santeri Heinonen, KTM 2002

Edelld puhuttu "jotain nykyaikaista” kiteytyi nopeasti pelillisyyden hyo-
dyntamiseksi opetuksen tukena heti syksysta 2013 lukien. Ensin kaupallisen
tarjoajan pelillda yhden opetussuunnitelmakauden ajan, myéhemmin omaa to-
teutusta hyodyntaen - josta lisda jaljempana.

Kuten Santeri edelld osuvasti toteaa, uudenlaiset opetus- ja oppimista-
vat henkilostéjohtamistyon sisalldista ovat tarpeen. Samaa painottavat myods
kaksi vuonna 2014 opintonsa aloittanutta alumnia, maalaillen myds pelillisyy-
den tulevaisuudenkuvaa:
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Pelillisyyden hy6dyt opetuksessa ovat kiistattomia ja menetelmid onkin kdytetty
jo kauan ennen digid. COVID-19 paiskasi neljdnnen teollisen vallankumouksen
eteenpdin sellaisella voimalla, ettei digitaalisten menetelmien vyéryltd voida ope-
tuksessa mitenkddin vdilttyd. JSBE:ssd ollaan autuaassa asemassa, silld pioneeri-
tyotd on jo tehty pitkdn aikaa. Paitsi ettd pelillistetyt digipedagogiset ratkaisut
ovat hyédyllisid tutkinto-opiskelijoidemme oppimisen tehostamisessa, voisi téissd
olla tuotteistamisen paikkaa myds yritysmaailmaan: esimerkiksi johdon ja henki-
|6st6n kehittdmisessd etsitddn palavasti motivoivia keinoja perinteisen itseopiske-
lun rinnalle. Pelejd voidaan myds luoda yhteistydssd, esimerkiksi yritysmaailman
caseja ratkomaan, ja niitd voidaan kdyttdd tutkimuksen vdilineind. Pelillisyyden
keinot ja hyddyt ovat rajattomia.

— Fanni Hollstrém-Mikkonen & Ville Mikkonen, KTM 2019

Pelaaminen vain pelaamisen vuoksi ei ollut luonnollisesti missaan vai-
heessa tavoite, vaan taustalla oli pedagoginen visio pelaamisesta oppimisen
valineena. Keskeisina motiiveina pelin hyédyntamiselle olivat henkilostdjoh-
tamisen keskeisten sisaltojen, kuten johtajuuden ja tiimity6skentelyn oppimi-
nen, oppimisen tutkimusperustainen lahestyminen pelin sisalla, ryhmassa
tyoskentelyn kautta oppiminen seka tiimityotaitojen oppiminen pelillisesti.
Kokemukset oppimispelin hyédyntamisestd henkildstdjohtamisen opetuk-
sessa lukuvuosien 2013-2017 aikana olivat erittidin rohkaisevia. Pelaamisen
kautta opiskelijat totesivat tapahtuneen yhdessa oppimista: he olivat oppi-
neet havainnointia, kokeneet innostumisen ja oivaltamisen hetkia itse pelista
ja sen oppimissisalldista, omasta toiminnastaan, tiimityosta ja ryhmadynamii-
kasta, seka ohjauksesta. Pelaaminen tarjosi opiskelijoille uudenlaisen, mielek-
kaaksi koetun tavan oppia HR-tyon asiasisaltdja, prosesseja ja paatoksente-
koa.

Lukuvuoden 2018-2019 haaste oli |6ytaa uusi peli aiemman kaupallisen
toimittajan pelialustan tultua tiensa paahan. Vaikka vanha sanonta py6ran uu-
delleen keksimisen tarpeettomuudesta usein on osuva, tilanteessa, jossa se
on yhtaaltd pakon sanelemaa, toisaalta mahdollistaa tuon pyéran parantelun
entistd paremmaksi, hankkeeseen kannattaa ryhtya. Nain alkunsa saaneen
uuden, sisdisena projektina toteutetun, opiskelijoita ja opettajia yhteiskehit-
tamisen hengessa osallistaneen HR-skenaariopelin luomisen ja jatkokehitta-
misen johtoajatuksia olivat digitalisaatio ja sen hyédyntaminen, kokemuksel-
lisuus, yhteistyd, seka kaytannon ja teoreettisen tiedon yhdistaminen.
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HR-skenaariopelin kulku opiskelijan niakékulmasta

Opiskelijoiden sitoutumiseen ja ryhmaytymiseen yhteistoiminnallisen oppimi-
sen mahdollistamiseksi tahtddava HR-skenaariopeli simuloi kdytannon tilan-
teita todellisessa tyoelamassa, ja valmentaa opiskelijoita kohtaamaan HR-ty6-
hon liittyvia paatoksentekotilanteita. Pelin pelaaminen ohjaa opiskelijat poh-
timaan ja arvioimaan paatosten seurauksia johdon, organisaation ja
tyontekijoiden nakdkulmista. Opiskelijat pelaavat pelia ja tekevat paatoksia
pienryhmissa, mika auttaa heitd samalla ymmartamaan erilaisia tiimirooleja ja
tavoitteita.

Pelin aikana opiskelijatiimit tekevat paatoksia kuvitteellisen, nopeasti
kasvavan, viisi vuotta toimineen IT-yrityksen esihenkilon roolissa. Heille esi-
tetaan monimutkaisia HR-tilanteita liittyen muun muassa rekrytointiin, henki-
[6ston hyvinvointiin ja henkildston kehittamiseen. Dikotomisten (oikea/vaara)
vastausvaihtoehtojen sijaan opiskelijatiimit valitsevat paatéksensa neljasta
vastausvaihtoehdosta. Opiskelijat pohtivat tilanteita eri nakékulmista ja teke-
vat yhdessa paatoksen, miten edetd kulloisessakin tilanteessa. Tama tukee
opiskelijoiden autenttisia oppimiskokemuksia henkildstéjohtamistilanteista.
Peli ohjaa opiskelijat asettumaan aktiiviseen HR-tehtavaan identifioimalla hei-
dat esihenkilon rooliin.

Skenaariot koostuvat kahdeksasta eri henkilostdjohtamisen sisaltdalu-
eesta (strateginen henkilostéjohtaminen ja henkilostésuunnittelu, rekrytoin-
tikdytannot, rekrytointistrategia, perehdyttaminen, johtajuus, osaamisen ke-
hittaminen, tyohyvinvointi, suoriutumisen johtaminen ja palkitseminen, seka
kansainvalinen henkilostéjohtaminen) kuvan 1 mukaisesti.
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01 Strateginen HRM ja henkiléstésuunnittelu 02 Rekrytointi

03 Rekrytointistrategiat 04 Perehdyttaminen
05 Johtajuus 06 Osaamisen kehittdminen
07 Tybhyvinvointi 08 Suoriutumisen johtaminen ja palkitseminen

09 Kansainvélinen HRM

Kuva 1. Kuvakaappaus skenaariopelista. Lihde: www.skenaariopeli.fi (2021).

Pelin alussa pelaajat tutustuvat yrityksen yksityiskohtiin ja senhetkiseen
tilanteeseen. Pienryhmissa pelattava peli (3-4 opiskelijaa/ryhma), on pakolli-
nen kurssitehtava kaikille Henkilostéjohtamisen perusteet -opintojakson suo-
rittaville, tyypillisesti kandidaattitason opiskelijoille. Pelatakseen HR-skenaa-
riopelia, opiskelijat osallistuvat demotydskentelyyn, jossa on mukana ohjaa-
jina maisteritason opiskelijoita. Syksyllda 2020 ja 2021 demosessiot jar-
jestettiin verkossa Zoomin kautta tuolloin vallinneen koronaviruspandemialii-
tannaisten rajoitteiden vuoksi.

Opiskelijat saivat valita sopivimman kahdesta tarjotusta demosessiosta,
joiden aikana heidat jaettiin satunnaisesti 3-4 opiskelijan pienryhmiin. Satun-
nainen ryhmajako jakoi opiskelijat automaattisesti monitieteisiin ryhmiin, joiden
jasenet edustivat monialaisen yliopiston eri tiedekuntia (esim. kauppatieteet,
kasvatustieteet, humanistiset tieteet, tietojenkasittelytieteet, luonnontieteet).

Pelin aikana kukin opiskelijatiimi pelaa jokaisen skenaarion vahintdan
kerran lapi. Parhaimmillaan pelin pelaaminen voi tarjota tunnepohjaisia koke-
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muksia (Anolli, Mantovani, Confalonieri, Ascolese & Peveri, 2010), jotka voi-
vat elavoittad muuta kurssimateriaalia (luennot, kirjallisuus), ja tukea kurssin
oppimistavoitteiden saavuttamista. Ennen kuin opiskelijat aloittivat pelaami-
sen, pelidemon ohjaajina toimineet maisterivaiheen opiskelijat ohjeistivat pe-
laajia keskustelemaan aktiivisesti ryhmansa jasenten kanssa skenaarioiden
ratkaisemisesta ja tekemaan muistiinpanoja pelin kulusta pelaamisen aikana.

Kun opiskelijatiimit olivat suorittaneet skenaariopelin loppuun, he kir-
joittivat pohdinnan oppimiskokemuksistaan. Reflektoivassa ryhmatehtavassa
opiskelijoita pyydettiin keskustelemaan kokemuksistaan ja havainnoistaan
pelin aikana, sekd analysoimaan paatoksidan pelissi kurssin materiaaleihin
(kirjallisuus ja luennot) tukeutuen. Heitd neuvottiin pohtimaan, mitd uutta he
olivat pelin my6ta oppineet, mita skenaariota he pitivat mielenkiintoisimpana,
vaikeimpana tai hammentavampana, ja miksi. Lisaksi opiskelijoita ohjattiin
pohtimaan, olivatko he kohdanneet skenaarioiden kuvaamia tilanteita henki-
I6kohtaisessa elamassaan ja miten he olivat tuolloin toimineet. Opiskelijatiimit
arvioivat myds itse ryhmatyoskentelyaan ja sen tuloksia.

Pedagoginen ajatus HR-skenaariopelin taustalla

Pelien kaytto ja kehittiminen opetuksessa perustuvat konstruktionistiseen
oppimisnakemykseen, jossa keskitssa ovat yhteistyd, oppijan aktiivisen roolin
korostaminen seka teorian ja kaytannon vuoropuhelun yhdistaminen (Tynjala
& Gijbels, 2012; Vlachopoulos & Makri, 2017). Pelin pelaaminen opiskelijatii-
meissa tukee vuorovaikutteista oppimista erityisesti virtuaalisissa ymparis-
toissa (Garcia Garcia ym., 2016). Monitieteisten tiimien hyédyntaminen osana
oppimista mahdollistaa eri nakékulmien huomioimisen peliad pelatessa. Tama
lisdd monitieteistd ymmarrysta henkilostéjohtamisen ilmidistd, mika puoles-
taan auttaa opiskelijoita soveltamaan kurssin aikana opittua teoreettista ja ka-
sitteellista tietoa kaytantoon (Wendel, Gutjahr, Gobel, & Steinmetz, 2013).
HR-skenaariopeli on luonteeltaan varsin harvinainen opetuksen yhteis-
kehitysprosessi yliopistokontekstissa. Vaikka kurssin opettajat ovat viimeka-
dessa vastanneet pelin kehitysprosessista, opiskelijoilla on ollut tarkea ja ak-
tiivinen rooli niin pelin luomisessa kuin sen edelleen kehittamisessa. Maisteri-
tason opiskelijat ovat osallistuneet pelin kehittamiseen ideoimalla uutta
sisaltdoa seka toimineet pelidemojen ohjaajina. HR-skenaariopeli onkin poik-
keuksellinen paitsi tdhanastisen kehitysprosessin nakdkulmasta, myods silta
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osin, etta se kehittyy jatkuvasti aktiivisessa opiskelijoiden ja opettajien yhteis-
tydssa.

Pohdinta

Edelld kuvasimme henkilostdjohtamisen opetuksen kehittymista ja pelillista-
mista. Esittelimme HR-skenaariopelin esimerkkind, miten verkkopohjaista
skenaariopelia voidaan soveltaa henkilostojohtamisen opetuksessa, ja miten
sen kehittaminen ja pelaaminen edistaa opiskelijoiden substanssioppimisen li-
saksi yhteisty6- ja vuorovaikutustaitojen oppimista. Henkilostojohtamisen
opetuksessa kaytetyt pelit seka niiden kehittamisesta saadut positiiviset ko-
kemukset ovat kannustaneet kayttamaan peleja korkeakoulutason opetuk-
sessa keinona edistaa opiskelijoiden oppimista, lisata kiinnostusta henkilosto-
johtamisen sisaltoihin ja samalla lisata heidan tyéelamaosaamistaan kauppa-
tieteilijoina ja alan tulevina asiantuntijoina.

Lopuksi pohdimme vield, miten tietokonepohijaisia peleja ja niiden kehit-
tamista yhteisty6ssa opiskelijoiden kanssa voidaan tulevaisuudessa kayttaa
oppimisen valineena korkeakouluissa. Usein opiskelijoiden sitouttaminen,
osallistumismahdollisuuksien luominen seka yksil6llisen, oppimista koskevan
palautteen tarjoaminen on haastavaa isoilla kursseilla, joille osallistuu vuosit-
tain satoja opiskelijoita. Opiskelijoiden aktiivinen osallistaminen pelien kehit-
tdmiseen ja ohjaamiseen tukee heidan motivaatiotaan, yhteistyotaitojaan ja
tydelaméavalmiuksiensa kehittymista (Cagiltay 2007, Hwang, Hung & Chen
2014). Lisaksi aktiivinen pelikehitys yhteistytssa opiskelijoiden kanssa tukee
niin opiskelijoiden kuin opettajien oppimista, osallisuutta ja yhteistyota. Nama
osaamiset ja taidot ovat tarkeitd paitsi yksittdisten opiskelijoiden kannalta,
my0&s oppilaitosten ja tulevaisuuden tydelaman kannalta.

Monitieteisissa ryhmissa tydskentely, innovatiivisten digitaalisten alus-
tojen ja tyokalujen kaytto, opiskelijoiden aktiivisen osallistumisen lisiaminen
yhteisty6kumppaneina yhdessa opettajien kanssa, ja samalla tapahtuva opis-
kelijoiden tyoelamavalmiuksien kehittyminen tosielaman tilanteita simuloi-
vissa tilanteissa, seka jatkuva kehittaminen voidaan niahda korkeakoulututkin-
non suorittaneiden tarkeina oppimistavoitteina ja tyoelamataitoina. Kehitet-
tya skenaariopelia voidaan soveltaa myos verkko-opetukseen, mika on ollut
erityisen tarkeada koronapandemian aikana, silla pelialusta tarjoaa mahdolli-
suuksia yhteisty6hon, vuorovaikutukseen ja pienryhmien keskusteluihin niin
omaehtoisesti kuin ohjattuna.

103



Aivan lopuksi palaamme vield henkildstdjohtamisen opiskelun syvim-
paan olemukseen, Anna-Maijan johtamisen alumneille vuosien mittaan tarjo-
amiin matkaevaisiin urapoluille, sekd alumnien lausumiin kiitoksensanoihin
Anna-Maijalle. Kiitokset on saatu kayttdon alumnien suostumuksella. Proses-
sissa ei vahingoitettu alumneja, saati viattomia luontokappaleita.

Fannin ja Villen sanat tiivistavat oleellisen - (henkilostd)johtaminen on
innostavaa ja aina ajankohtaista. Me kirjoittajatkaan tuskin olisimme asiaa
osuvammin osanneet sanoittaa. Opiskelijan ja jatko-opiskelijan roolissa
olemme itse kukin samaa todistaneet:

Johtamisen opiskelu on uteliaille. Meille, jotka kysyvdt, kun ei vastata. Vastaukset
tuskin koskaan absoluuttisesti varmistuvat, vaan tiedon takaa-ajo on lakkaama-
ton kilpajuoksu yhteiskunnan sykkeen tahdissa. Anna-Maijalla on tarkkasilmdinen
ja riisuvakin katse ihmisyyteen johtajuudessa, sen monikerroksisilla areenoilla.
Tdtd tarkkandkéisyyttd kohti Anna-Maija on antanut opiskelijoilleen hyvdit evdidit.

Fanni ja Ville jatkavat:

Ldmpimdsti kiitdmme sinua Anna-Maija ndiistd vuosista, joina saimme osaamistasi
seurata. Kaksin tulimme JSBE:hen, ja kaksin jatkamme matkaa Avoimessa yliopis-
tossa johtamisen yliopistonopettajina. Monet kapulasi siirtyvdit nyt seuraaville su-
kupolville, ja esimerkiksi Ville pddsee jakamaan oppejasi henkil6st6johtamisen pe-
rusteiden jaksolla - kehd sulkeutuu ja jatkaa kulkuaan. Fanni sai sinulta upean ja
kattavan katsauksen tasa-arvoa edistdvddn tydeldmdtutkimukseen, josta I6ysi
kutsumuksensa. Siis kiitos kaikesta - perdstd kuuluu! <3

Hanna komppaa:

Anna-Maijan tyéuran merkitys ei kosketa vain yksittdisid opiskelijoita: vuosikurssi
toisensa jdlkeen on saanut nauttia Anna-Maijan henkildstdjohtamisen asiantunti-
juudesta luoden parin vuosikymmenen laajuisen alumniverkoston henkiléstéjohta-
misen ammattilaisia. Anna-Maija, olet tyélldsi viitoittanut henkil6stéjohtamisen
suuntaa niin opiskelijoille, tutkijoille, kuin tyéeldmdissd oppeja soveltaville. Kiitos
tdstd merkityksellisestd tyostdsi!

Ja Santeri aityy runolliseksi, siteeraten filosofi Esa Saarista:

Anna dlitajunnan ja tiedostamattoman intuition ja mielleyhtymien, sattumien ja
ylldttévien yhteisvaikutusten tehdd tyé6tddn valppaan, punnitsevan, syventyvdn
harkinnan kanssa.

Me kirjoittajat yhdymme kuoroon: kiitos Anna-Maija! Kaikesta.
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