PAIVIKKI LAHTINEN

Ikddntyvin opettajan ammatillista kasvua
ja osaamista tukeva johtaminen
ammattikorkeakoulussa

AKATEEMINEN VAITC)SKIRJA
Esitetddn Tampereen yliopiston
kasvatustieteiden tiedekunnan suostumuksella
julkisesti tarkastettavaksi Tampereen yliopiston
ammattikasvatuksen tutkimus- ja koulutuskeskuksessa,
Korkeakoulunkatu 6, Himeenlinna,
1. piivini syyskuuta 2009 klo 12.

English abstract

TAMPEREEN YLIOPISTO



PAIVIKKI LAHTINEN

Ikddntyvin opettajan ammatillista kasvua
ja osaamista tukeva johtaminen
ammattikorkeakoulussa

English abstract

Acta Universitatis Tamperensis 1432

Tampere University Press
Tampere 2009



AKATEEMINEN VAITOSKIRJA
Tampereen yliopisto
Kasvatustieteiden laitos

Myynti Puh. (03) 3551 6055
Tiedekirjakauppa TAJU Fax (03) 3551 7685
PL 617 taju@uta.fi

33014 Tampereen yliopisto www.uta.fi/taju

http://granum.uta.fi

Kannen suunnittelu

Juha Siro

Acta Universitatis Tamperensis 1432 Acta Electronica Universitatis Tamperensis 862
ISBN 978-951-44-7772-0 (nid.) ISBN 978-951-44-7773-7 (pdf)

ISSN-L 1455-1616 ISSN 1456-954X

ISSN 1455-1616 htep://acta.uta.fi

Tampereen Yliopistopaino Oy — Juvenes Print
Tampere 2009



ESIPUHE

Ammattikorkeakoulu toi tullessaan uudenlaisia haasteita opettajan tyohon, eika niista suin-
kaan véahaisimpana tutkimus- ja kehitystydn osuuden lisaantyminen. Tarve kehittdd omia
tutkimusvalmiuksiani herési jo ammattikorkeakoulun alkuvaiheessa, jolloin péatin tehda li-
sensiaatin tutkimuksen. Tyo0 lisensiaatin tutkimuksen parissa innoitti minua jatkamaan omi-
en tutkimusvalmiukseni kehittamista. Lisaksi sen aikainen tyoni esimiestehtévissa innosti
aiheen valinnassa, jolloin tdma vaitoskirja konkretisoitui suunnitelmasta todellisuudeksi.

Kiitokset vaitoskirjan valmistumisesta kuuluvat usealle taholle.

Ensimmaisend haluan osoittaa lampimat kiitokseni ohjaajalleni professori Marja-Leena
Stenstromille, joka on tukenut ja kannustanut minua positiivisella otteellaan vaitoskirjatyoni
aikana. Marja-Leena Stenstromin johdolla kaydyt keskustelut opiskelijakollegoiden kanssa
seminaariryhmassa ovat olleet myds erittdin innostavia, ja ne ovatkin vieneet vaitdskirjapro-
sessiani aina eteenpdin. Erityisesti haluan kiittd& professori Pekka Ruohotietd, jonka laaja-
alainen asiantuntijuus on auttanut minua monessa vaiheessa paaseméaéan tutkimuksessani
eteenpdin. Vaitoskirjani esitarkastajille professori Riitta Viitalalle ja professori Jouni Véli-
jarvelle haluan esittda kunnioittavat Kiitokseni saamistani kriittisista, mutta arvokkaista ja

kannustavista palautteista, jotka ovat auttaneet tutkimukseni viimeistelyvaiheessa.

Parhaimmat kiitokseni filosofian lisensiaatti Leena Nietosvuorelle didinkielen tarkastuksesta
ja filosofian maisteri Paivi Einoselle sekéd kauppatieteiden yo Anu Lahtiselle avusta englan-
nin kielisen tiivistelman kd&nnoksessa. IIman tutkimuksen kohteina olleita ammattikorkea-
koulussa tydskennelleita opettajia ja heidan esimiehidan seké esitutkimusvaiheessa mukana
olleita henkilgita tdma tutkimus ei olisi koskaan valmistunut. Olen kiitollinen kaikille haas-
tatteluissa mukana olleille henkiléille. Olen saanut keskustella tutkimuksestani jakaen ko-

kemuksia kollegoiden kanssa, mista heille suuri kiitos.

Tutkimusty6 on ollut vuosien mittainen prosessi, ja se onkin tayttanyt useamman viikonlo-
pun kalenteristani ja ajatuksistani. Minulla ei ole ollut useinkaan riittdvasti aikaa perheelle,

sukulaisille ja ystaville, tai en ole ollut aidosti lasn&, vaikka olisin paikalla ollutkin. Harras-



tuksia vaitoskirjan tekeminen ei ole kuitenkaan estényt, vaan se on onneksi ollut mahdollista
my0s veneen kannella kirjoittaen. L&mpimimmat kiitokseni esitan puolisolleni Markulle tu-

esta vaitoskirjaprosessini aikana. Lampimat kiitokseni myds vanhemmilleni ja sisarilleni se-
ké kaikille ystavilleni, joiden kannustuksella on ollut merkittava rooli tutkimustyoni eri vai-

heissa.

Lahden Tapanilassa kesédkuussa 2009

Piivikki Lahtinen



THVISTELMA

Tampereen yliopisto

Kasvatustieteiden tiedekunta

Paivikki Lahtinen: IKAANTYVAN OPETTAJAN AMMATILLISTA KASVUA JA
OSAAMISTA TUKEVA JOHTAMINEN AMMATTIKORKEAKQU-
LUSSA

Tassa laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan ik&déntyvien ammattikorkeakoulussa tydsken-
televien terveysalan opettajien ja heidan esimiestensa kéasityksia ikaantyvien opettajien
osaamisesta ja ammatillisesta kasvusta sekd ikajohtamisesta ja tyostd. Tutkimuskysymykset
ovat: millaisia ké&sityksid haastateltavilla on johtamisen yhteydesta ik&antyvien opettajien
osaamiseen ja voimaantumiseen ja millaisia kasityksia haastateltavilla on johtamisen yhtey-
desté ikaantyvien opettajien ammatilliseen kasvuun ja tyohon. Ikaantyvalla tarkoitetaan tas-
sé tutkimuksessa yli 45-vuotiasta henkilda. Tutkimusote on fenomenografinen. Tutkimuk-
sessa on kategorisoitu ja analysoitu seké ik&éantyvien opettajien ettd heidan esimiestensa ka-

sityksia tutkittavasta aiheesta.

Teoreettisen viitekehyksen keskidssa ovat opettajan ikaantymisen tarkastelu tydn ja johta-
juuden kannalta, transformationaalinen johtaminen seka ik&antyvan tyontekijan ammatilli-
sen kasvun ja osaamisen tarkastelu. Tutkimuksen empiirisen aineiston muodostavat 19 tee-
mahaastattelua, jotka on toteutettu neljassa eri ammattikorkeakoulussa. Opettajahaastattelut
ja yksi esimieshaastattelu, joka on toiminut esihaastatteluna muille esimieshaastatteluille,
ajoittuvat loka-joulukuuhun 2003 sek& maaliskuuhun 2004 ja loput esimiesten haastattelut
syksyyn 2004.

Ik&é&ntyvien opettajien kasitysten perusteella ammattikorkeakoulujen perustaminen on vai-
kuttanut myonteisesti opettajien koulutushalukkuuteen, koska se on tuonut ty6hén uuden-
laista haasteellisuutta ja positiivisia muutoksia oppimisymparistoon. Suuri osa opettajista on
suorittanut ammattikorkeakouluopettajan patevyydeksi vaadittavan maisteritutkinnon van-
hemmalla iéll&, tyon ohessa. Joillakin opettajilla on jatkotutkinto joko suoritettu, tai se on

kesken tai suunnitelmissa.



Késitykset ikdantyvan opettajan ammatillisesta kasvusta sisaltavat ihmisend kasvamisen,
asiantuntijuudessa kehittymisen sek& vuorovaikutuksessa oppimisen. Opettajan rooli ilme-
nee kasvattajana ja toisaalta opettajan ammatillisena roolina. Opettajan ammatillinen identi-
teetti vaikuttaa ikaantyvan opettajan asiantuntijuuden kehittymiseen. Ammatillinen identi-

teetti ilmenee toisaalta opettaja opettajana ja toisaalta opettaja sairaanhoitajana.

Ikaantyvan opettajan voimaantumista edistavéa johtamista kuvaavia asioita ovat muun mu-
assa opettajien jaksamisesta huolehtiminen ja tyéhyvinvoinnin edistdaminen. Kannustavan
palautteen merkitys nostetaan erityisen merkitykselliseksi, samoin opettajan osaamisen ja
ian tuoman kokemuksen arvostaminen. Ikaantyvien opettajien osaamista kuvataan vahvaksi

ja i&n mukanaan tuomaa kokemusta pidetdén arvokkaana voimavarana tyoyhteisdissa.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd osaamisen jatkuvuuden turvaaminen on tarkedd. Tamén voi
havaita elakkeelle l&htevien opettajien kokemuksen ja tietotaidon eli hiljaisen tiedon tur-
vaamisen merkityksesta esitettyjen késitysten pohjalta. Asiantuntijuuden jatkuvuuden tur-
vaaminen ja hiljaisen tiedon siirtyminen ik&antyvilta opettajilta heiddn nuoremmille kolle-
goilleen ovat eréitéa keskeisimpia haasteita tyoyhteisoissa. Tutkimuksen tulokset ovat sovel-
lettavissa laajasti ammattikorkeakoulusektorille.

Avainsanat: ik&antyva opettaja, ammatillinen kasvu ja osaaminen, johtaminen, terveysala

ammattikorkeakoulussa, fenomenografinen tutkimusote



ABSTRACT

Tampere University

Faculty of Education

Péivikki Lahtinen: THE LEADERSHIP SUPPORTING PROFESSIONAL GROWTH
AND COMPETENCE OF AN AGING TEACHER AT A UNIVER-
SITY OF APPLIED SCIENCES

This qualitative study looks at the conceptions that aging health care sector teachers and
their immediate superiors have of the aging of teachers and its relationship e.g. to teachers’
professional competence, to professional growth, aging management and work. The study
aimed at answering to the following questions: what kind of conceptions the interviewees
have about leadership and its relationship to the competence and empowerment of teachers
and what kind of conceptions the interviewees have about the leadership and its relationship
the to the professional growth and work of teachers. In this study, the term aging refers to a
person aged 45 and over. The research approach in this study is phenomenographical. In this
aging teachers’ and their immediate superiors’ different kinds of subjective conceptions of
the research topic have been analysed and categorized.

In the center of the theoretical frame of reference, there are the observation of teachers aging
from the point of view of work and leadership, the transformational leadership and the ob-
servation of the professional growth and competence of an aging worker. The empirical data
were obtained through 19 interviews which were collected in four separate universities of
applied sciences. The interviews of the teachers and one interview of an immediate superior,
which was a pre-interview for the others, were conducted in October and December 2003
and in March 2004. The remaining interviews of immediate superiors were conducted dur-

ing autumn 2004.

The conceptions of the professional growth of the aging teacher include the human growth,
the development of the expertise and learning in interaction. The teachers’ role manifests an

educator and on the other a professional role. The professional identity of the teacher influ-



ences the developing expertise of the teacher. The professional identity shows the teacher on
the one hand as a teacher and on the other hand as a nurse.

On grounds of the conceptions of the aging teachers’, the establishment of universities of
applied sciences has positively influenced teachers and their willingness to educate them-
selves, because it has brought new challenges and positive changes in their learning envi-
ronments. Many of the teachers have taken the Master’s degree required for a teacher at the
universities of applied sciences alongside work at an older age. Some teachers have also

taken a post-graduate degree or it is unfinished or they have been planning to take one.

The things which describe the empowering leadership of aging teachers are, for instance,
taking care of the endurance of teachers and promoting welfare at work. The meaning of en-
couraging feedback is especially significant, as well as the competence of the teacher and
the appreciation of the experience gained with the years. The competence of aging teachers
is described as a strength and the experience gained with the years was found as a resource

in the work community.

The study also indicates, for instance, the importance of securing the continuity of the com-
petence. In other words, the study shows the conceptions of the meaning of securing the ex-
perience and know-how, i.e. tacit knowledge, of the teachers who are about to retire. This is
one of the most important challenges in work communities. The results can also be applied

at universities of applied sciences in a wider perspective.

Key words: aging teacher, professional growth and competence, leadership, health sector in

university of applied sciences, phenomenographical research approach
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1 JOHDANTO

”OECD: Vieston ikddntyminen uhkaa suomalaisten elintasoa”. Niin otsikoi Helsingin sa-
nomat taloussivuillaan 6.10.2004 Paivi Isotauluksen laatiman artikkelin. Siin& kerrotaan, mi-
ten OECD (teollisuusmaiden jarjestd) peréé lisaa kilpailua ja joustoa palkkaratkaisuun.
OECD:n mukaan Suomessa vanheneva véesto tuo esiin tyomarkkinoiden heikkoudet, esi-
merkiksi sen, ettd tydvoiman kysynté ja tarjonta eivat kohtaa toisiaan. Suurten ikaluokkien
siirtyminen elékkeelle voi merkita jopa 0,25 prosenttiyksikdn heikennysté vuosittaiseen ta-
louskasvuun talla kuluvalla vuosikymmenell& ja ensi vuosikymmenell& talouskasvu hidastuu
vield enemmaé&n. Suomessa 40-vuotiaan on vaikea paésta tyohon tai vaihtaa tyopaikkaa ja
viisikymmenvuotiaat pitavat tyéhon padsya jo mahdottomana (Laukkanen 2000). Kuitenkin
OECD:n Education Policy Analysis-julkaisun (1998) paatelmissa korostetaan esimerkiksi,
ettd idkkadmman opettajapolven pitka kokemus tulisi nahda erityisena rikkautena, ja koke-
musta tulisi kdyttad aiempaa tietoisemmin opetuksen uudistamisen hyddyntamiseksi. Tarvi-
taan siis toimenpiteitd, joiden avulla ikéantyvét opettajat pysyisivét tydelaméssa mahdolli-
simman pitkaan. Ikaantyvien (yli 45-vuotiaiden) opettajien johtamisessa on Kiinnitettava eri-
tyista huomiota heidan jaksamiseensa, ammatillisen kasvun mahdollistamiseen ja osaamisen

jatkuvuuden varmistamiseen.

1.1 Tutkimuksen lahtdkohdat

Véaestorakenteen keskeisin kehityssuunta Suomessa, kuten muissakin EU-maissa, on suurten
ikaluokkien ikédantyminen. Véeston ikdantymisen voidaan katsoa olevan yksi ihmiskunnan
riemuvoitoista, mutta se on myos yksi suurimmista haasteista, silla maailmanlaajuinen
ikdantyminen tuo mukanaan valtioille lisd&ntyvia taloudellisia ja sosiaalisia vaatimuksia
(Krech 2002; Naegele & Walker 2006). Tyoikaisistd yha suurempi osa on ikaantyvid, kun
taas nuorten osuus on vahenemassa. Kilpailukyky ja tuottavuus ovat paljolti ikd&ntyvan tyo-
voiman varassa, koska se on vuosina 2005 - 2025 méérallisesti suurin inhimillinen resurssi
tyoelaméssa. Saattaa jopa olla, ettd suurten ikaluokkien siirtyessé elakkeelle viimeistaan
vuosina 2010 - 2015 el&kel&iset muodostavat Suomessa tarkean tyévoimareservin. Heille
elinikéinen oppiminen voi olla strategia turvata omaa hyvinvointia. (Ilmarinen 2000b, 18 -

19.) El&keturvakeskuksen (2004) oletuksena on, ettd ikdantyneiden henkilGiden tyossa jat-
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kaminen liséantyy jo talla kuluvalla vuosikymmenelld, mutta merkittavia vaikutuksia on
odotettavissa vasta pitkalla aikavalilla. Vuoden 2005 alusta voimaan tulleen tydeldkeuudis-
tuksen myota tyon jatkamisen taloudellisten kannustimien on tarkoitus parantua ja vanhuus-

elakeian muuttua joustavaksi. (Eléketurvakeskus 2004.)

Elédkeuudistuksen tarkoituksena on kannustaa kuusikymmenvuotiaita pysymaan tyoeldmas-
sd, vaikka uuden elakemallin voimaan tulo tapahtuu hitaasti. Eldkeuudistus onkin tulevai-
suuden ratkaisu, koska se vaikuttaa taysin vasta sellaisten henkildiden elakkeisiin, jotka ovat
aloittaneet tyonsa vuonna 2005. Elédkeuudistuksen myo6té varsinaiselle vanhuuselakkeelle
voi jaada joustavasti ikavalilla 63 - 68 vuotta. Suurin osa tydnantajista on sitd mieltd, etta
yhdessa tydntekijan kanssa paatetaan tyossa jatkamisesta, mikali tyontekija haluaa jatkaa
tyontekoa taytettyadn 63 vuotta. (Tuominen, Takala & Tuominen 2004.) Joustava elakeika -
tutkimuksen mukaan yli puolet tydssa kayvista aikoo jatkaa tydssé vahintdan 63-vuotiaiksi,
mutta ty6ssa jatkaminen 65 ikdvuoden jélkeen kiinnostaa vain pienté osaa tutkimukseen
osallistuneista (Tuominen & Pelkonen 2004). Vuonna 2006 Suomessa elakkeelle siirtynei-
den mediaani-iké oli 60,1 vuotta ja eldkkeelle siirtyneiden keskiarvoika 57,4 vuotta (Suo-
men virallinen tilasto 2007). limarinen (2003, 397) toteaa huolestuneisuutensa monien tyon-
tekijoiden varhaisten eldkeajatusten myota tydeldmasta poistumisesta. Yksi konkreettinen
esimerkki siita, ettd ikdantyvan ihmisen voimavarat ja tyon vaatimukset eivat ole tasapainos-
sa, on pako tyosta elakkeelle (IImarinen 2000b). Koska elakeuudistuksen myota on oletetta-
vaa, etta tyotéd tehdadn yha iakkddmpéna, on korkea aika panostaa ik&antyvien ja ikdantynei-
den tyontekijoiden tyossa jaksamisen edistdmiseen. Vain siten voi eldkeuudistus toteutua

kunnolla.

IImarinen (2002) korostaa, ettd organisaation ja erityisesti johdon sek& esimiesten tehtavana
on vastata siitd, mité ja miten tyota tehddén. Koulutuksen avulla voidaan yllapitdd ammatti-
taitoa ja silla voidaan vahvistaa ik&antyvén tyontekijan asemaa tyoyhteisossa ja luoda pohjaa
jaksamiselle tydelaméssa (Parkatti, Tikkanen & Kauppi 2002). My6s Willis ja Margrett
(2002) korostavat ikaantyvien tyossakayvien koulutuksen ajantasalla pitdmisen merkitystéa.
Kautto-Koivula ja Huhtaniemi (2006) toteavat syvéllisen tietdmyksen kehittyvén pitkan ajan
kuluessa ja tietdmys- ja innovaatiotuotannon vaativan oikeanlaista osaamista, asiantuntijuut-
ta sekd innovaatiokyvykkyytta. Pitkd kokemus on ennemminkin vélttdméattomyys kuin este,

ja yli 55-vuotias tyontekijé on erittdin arvokas resurssi seka kaytdnnén osaamista ja ajattelu-
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tyota ettd kddentaitoja painottavissa ammateissa (Kautto-Koivula & Huhtaniemi 2006, 326 -
327).

Tyodvoiman ikdantyminen kahden seuraavan vuosikymmenen aikana edellyttdd uudenlaista
ldhestymistapaa myos ikdjohtamiselta (Naegele & Walker 2006). Alasoini (2006, 50) puhuu
uudenlaisesta psykologisesta sopimuksesta, jonka mukaan tyonantaja pyrkii hyvén johtami-
sen ja tyon organisoinnin avulla takaamaan tyontekijoille mahdollisuuksia haasteelliseen
tybhon ja oman osaamisen jatkuvaan kehittdmiseen. Nain tyonantaja voi myos huolehtia
tyontekijoiden tyollistettavyydestd. Onkin korkea aika pohtia konkreettisia toimenpiteita,
joiden avulla ik&rakenteen muutos huomioidaan tydelamassa. Koska ei voida lyhyella aika-
vélill4 end4 vaikuttaa ikdrakenteiden muutoksiin, on varauduttava véeston ikdrakenteen van-
henemiseen tuottamalla strategioita, joiden avulla yhteiskunnan perusrakenteet saadaan kes-

taméan Suomessa. (llmarinen 2000b, 18 - 19.)

Muutoksen toteutuessa syntyy aina jotain uutta, jolloin on kyse oppimisesta (Ruohotie 2000,
208). Muutospaineissa ei Launiksen ja Engestromin (1999, 65) mukaan ole kysymys vain
organisaatiomallien tai tietotekniikan uudistamisesta, vaan myos tyonteon kulttuuristen
muotojen seké tydeldman henkildstostrategioiden muutoksesta. Tutkimukseni kohteina ol-
leet ikaédntyvét terveysalan opettajat seké heidan esimiehensa olivat kokeneet organisaa-
tiomuutoksen joko muutama vuosi tai reilu kymmenen vuotta ennen haastatteluja ammatti-
korkeakoulun perustamisen myota. Ik&antyviin tyontekijéihin ja erityisesti ikaantyviin ter-
veysalan opettajiin on kohdistettu Suomessa sangen vahan tutkimuksia. lk&antyvien tyonte-
kijoiden oppimisesta ja johtamisesta pitéisikin lisata tutkittua tietoa (Tikkanen 1998; Saa-
renheimo 2002). Tamaén tutkimuksen tarkoituksena on lisaté tietoisuutta ammattikorkeakou-
lun toimintaympaéristdssa tapahtuvasta ikéantyvien opettajien johtamisesta seka heidan am-

matillisen kasvunsa ja osaamisensa tukemisesta.

Tutkimusintressini aihetta kohtaan on noussut omasta tydurastani ja kokemuksistani ammat-
tikorkeakoulussa sekd opettajana, yliopettajana etté esimiestehtdvéssa toimimisesta. Omassa
tyoyhteisdssani ikdantyvien opettajien osuus tata tutkimusta aloittaessani on ollut erittain

suuri, silla lahes kaikki opettajat ovat olleet yli 45-vuotiaita. Olen kokenut johtamisen haas-
teellisena ja erityisesti ik&&ntyvien opettajien kohdalla olen kokenut lisatiedon tarpeellisena

johtajuuden kehittdmiseksi.
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1.2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimusraportin rakenne

Tama tutkimus on luonteeltaan fenomenografinen. Tarkoituksena on kuvata ikaantyvien
ammattikorkeakoulussa tyoskentelevien terveysalan opettajien ja heidan esimiestensé kési-
tyksié opettajien ammatillisesta kasvusta ja osaamisesta sekd johtamisesta ja tyosta. Naita
kaikkia edella mainittuja asioita on tarkoitus kuvata fenomenografisen tutkimusotteen avulla
opettajien ikaantymisen kontekstissa. Tutkimuksen tavoitteena on lisata tietoa ammattikor-
keakoulun terveysalan toimintaymparistdssa tapahtuvasta ikaantyvien opettajien johtamises-
ta ja ikddntymisen merkityksesta tyossa (vrt. Naegele & Walker 2006). Tutkimuksessa tar-
kastellaan ik&éntyvien terveysalan opettajien seké heidan esimiestensa kasityksia ik&dantyvén
opettajan ammatillisen kasvun mahdollistamisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista koulu-
tusorganisaatiossa. Ikaantyvilla opettajilla tarkoitetaan téssa tutkimuksessa kaikkia yli 45-
vuotiaita henkilQita elakkeelle jadmiseen saakka, vaikka Tyoministerion komiteanmietinto
(1996: 14) rajaakin ikdantyvan tyontekijan yli 45-vuotiaaksi, mutta alle 55-vuotiaaksi. Tut-
kimuksen tarkoituksen kannalta ei ole oleellista erotella ikaantyvaa ikaantyneesta, eli 55-
vuotiaasta tyontekijastd (Tyoministerio, komiteanmietintd 1996: 14). Ikaantyvan henkilon

maéaritelmaan palataan lahemmin luvussa 3.1.

Tutkimus rakentuu empiirista osuutta ohjaavasta ja jasentavasta teoreettisesta viitekehykses-
ta sekd empiirisesté osasta. Kuvaan tutkimuksen alussa ammattikorkeakoulua ja terveysalaa
toimintaymparistoind. Sen jalkeen tarkastelen kirjallisuuskatsauksen sekd aiempien tutki-
musten valossa johtajuutta ensin yleisella tasolla, sitten tarkemmin transformationaalista
johtajuutta. Seuraavaksi kasittelen ikaantymista ja sen merkitysta tydssa seka tyontekijan
ik&d&ntymisen merkitysté johtajuuden ndkokulmasta. Tarkastelun kohteena ovat myos ikaan-
tyvan tyontekijan ammatillinen kasvu ja osaaminen. Metodologisena lahtokohtana pohdin
fenomenografisen menetelmén soveltuvuutta tutkimuksessa ja tutkimustuloksissa esittelen
opettajien ja heidan esimiestensa késityksid fenomenografisen aineiston analyysin pohjalta.
Lopuksi pohdin tutkimuksen ulkoista luotettavuutta tarkastelemalla tutkimuksen tuloksia ja
johtopéétoksia suhteessa aineistoon. Tarkastelen tutkimuksen tuloksia aiemmin aiheesta teh-
tyjen tutkimusten avulla seka esitén joitain jatkotutkimusaiheita. Kuviossa 1 esittelen tutki-
musraportin rakennetta ja tutkimuksen keskeisten teoreettisten késitysten ja késitteellisten

maéaritteiden sek& menetelméllisten ratkaisujen suhdetta (vrt. Eskola & Suoranta 1998, 214).
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Kuviossa 1 esiintyvia kasitteité ja niiden valisia suhteita tarkastellaan lahemmin seuraavissa
luvuissa.

Tyd sosiaali- ja terveysalan ammattikorkea-
koulutuksessa

Kasitteet

johtaminen asian-
tuntijaorganisaa-
tiossa

ikd&ntyvan tyonteki-
jan ammatillinen
kasvu ja osaaminen

feno-
meno-
ammatillista kasvua, osaamis- grafi-
ta ja voimaantumista tukeva nen
; ; ana-
johtajuus lyysi
proses-
si
Kasitykset Kaésitykset
johtajuuden johtajuuden
yhteydesté yhteydesta
ikaantyvan ikaantyvan
opettajan osaa- opettajan
miseen ja voi- ammatillisen
maantumiseen kasvun tuke- analyysin tuloksena
miseen ja paljastuneet tutkittavien
ty6hon kasitykset

KUVIO 1. Tutkimusraportin rakenne

1.3 Ammattikorkeakoulu toimintaymparistona

Ammattikorkeakoulukokeilut on aloitettu Suomessa vuonna 1991 kokeilulain (L391/91) pe-
rusteella. Ammattikorkeakouluista on haluttu luoda yliopistojen rinnalle (duaalimalli) tasa-
vertainen, autonomiaa nauttiva ja yliopistoja tdydentéva korkea-asteen koulutussektori, jolla
on ollut keskeisené tavoitteena korjata koulutusrakenteessa ilmenneet epédkohdat. (Salminen
2001.) Raskin (2002, 31) mukaan ammattikorkeakouluverkoston perustaminen on ollut jat-

kumo suomalaiselle koulutuspolitiikalle, jonka keskeisena pyrkimyksena on taata tuleville



17

sukupolville yha tasokkaampi koulutus. Ammattikorkeakoulutusjérjestelmén avulla on ha-
luttu ottaa huomioon tydeldaman ja yhteiskunnan muutokset, korjata koulutusjarjestelmén ra-
kenteellisia epékohtia seka parantaa ammatillisiin asiantuntijatehtaviin pyrkivien koulutuk-
sen laatua (Rask 2002, 31; Opetusministerio 2006b). Varmola (2002) on todennut ammatti-
korkeakoulujen olleen tapa purkaa niin sanottua ylioppilassumaa, kun lukioverkko on kas-
vanut ja laajentunut. Lisdksi ammattikorkeakoulut ovat mahdollistaneet maakunnille tavan
purkaa korkeakoulupaineita (Varmola 2002, 371). Salminen (2003) toteaa puolestaan, ettéd
1990-luvun koulutuspolitiikan tarkastelu ei ole mahdollista ainoastaan kansallisesta nédko-
kulmasta, koska kansainvélistymiskehitys heijastuu olennaisena osana kaikkeen politiikan
tekemiseen. Suomen ammattikorkeakoulujérjestelmén kehittymisessa onkin ollut havaitta-
vissa yleiseurooppalaisia kehitystrendin piirteita (Salminen 2003, 25). Korkea-asteen koulu-
tuksen lisadmiselld on pyritty turvaamaan positiivista taloudellista kehitysta ja maan talou-
dellisen kilpailukyvyn parantamiseksi ammattikorkeakoulujen kehittyminen yliopistojen
rinnalle noudattaakin yleismaailmallista kehitystrendia (Salminen 2001, 88 - 89).

Vuonna 2005 ammattikorkeakouluja oli 29 ja ne olivat joko yksi- tai monialaisia. Naiden li-
séksi ovat Poliisiammattikorkeakoulu ja Alands Yrkehogskola. Terveysalan koulutusta jar-
jestetaan 25 ammattikorkeakoulussa. Yleisin koulutusohjelma terveysalalla on hoitotyon
koulutusohjelma, joka on kaikissa mainituissa 25 ammattikorkeakoulussa. Koulutusohjel-
massa on ammattikorkeakoululain (L351/2003) mukaan lehtoreita ja mahdollisesti yliopetta-
jalyliopettajia. Koulutusohjelman johtajana tai vastaavana voi olla koulutusjohtaja, koulu-
tusalajohtaja, koulutusohjelmavastaava, koulutuspaéllikko jne. Organisaatiorakenne riippuu

ammattikorkeakoulusta ja koulutusohjelmasta.

Ammattikorkeakoulu-uudistuksen ensimmaéisessé vaiheessa on ollut Varmolan (2002) mu-
kaan kokeiluvaihe vuosina 1992 - 1996 ja vakinaistumisvaihe vuosina 1996 - 2000. Kokei-
luvaiheen jalkeen on syntynyt yksityisten ja kunnallisten ammattikorkeakoulujen verkko ja
on muodostettu monialaisia ammattikorkeakouluja yhdistdmalla entisia oppilaitoksia (\Var-
mola 2002, 371 - 372). Liljander (2002, 10) toteaa ammattikorkeakoulujen korkeakoulu-
maistumisen paasseen toden teolla vauhtiin niiden vakinaistuessa. Kaupin (2003, 7) mielesta
ei ole itsestadn selvéad, miten opiskelu ja opetus eroavat toisen asteen ja korkea-asteen am-
matillisessa koulutuksessa etenkin, kun ainoa esimerkki korkea-asteen koulutuksesta Suo-

messa on tullut yliopistoista. Ammattikorkeakoulut ovatkin tukeutuneet yliopistoihin teh-



18

desséan pesaeroa ammatillisen koulutuksen traditioon esimerkiksi arvostamalla yliopistollis-
ta jatkokoulutusta ja suosimalla luento- ja kurssimuotoista opiskelua (Kauppi 2003, 8).

Ensimmaiset ammattikorkeakoulut on vakinaistettu vuonna 1996, ja vuoden 2000 alusta l&h-
tien koko ammattikorkeakoulujarjestelma on toiminut vakinaisena. Ammattikorkeakouluissa
on tutkintoon johtavaa koulutusta kahdeksalla (8) koulutusalalla 80 paikkakunnalla. (Ope-
tusministerid 2006b.)

Suomen korkeakoulututkinnot jaotellaan eurooppalaiseen tapaan ensimmadisen, toisen ja
kolmannen syklin tutkintoihin. Ammattikorkeakoulututkinto on ensimméisen syklin tutkinto
ja ylempi ammattikorkeakoulututkinto toisen syklin tutkinto. Korkeakoulututkintojarjestel-
maésta seké tutkintojen tuottamasta kelpoisuudesta on sédédetty korkeakoulututkintojen jérjes-

telmastd annetussa valtioneuvoston asetuksessa. (Opetusministerié 2006b.)

Ammattikorkeakoulujen tehtévét on méaaritetty ammattikorkeakoululaissa (351/2003), joka
painottaa tydelamalahtoisyytta ja sen kehittamistd. Ammattikorkeakoulujen tehtévia ovat
yksilon ammatillisen kasvun tukeminen, tutkimukseen ja taiteellisiin lahtokohtiin perustu-
van opetuksen tarjoaminen, tydeldaméaé ja aluekehitysta tukevan, ammattikorkeakouluopetus-
ta palvelevan seké elinkeinorakenteen huomioon ottavan soveltavan tutkimus- ja kehitys-

tyon harjoittaminen.

Vuosille 2007 - 2012 koulutuksen ja tutkimuksen kehittdmissuunnitelmassa opettajat néh-
daan voimavarana. Opetushenkiloston mahdollisuuksia johdonmukaiseen osaamisen kehit-
tamiseen tulisikin parantaa kehittdmissuunnitelman mukaan. Valtioneuvosto on hyvaksynyt

ammattikorkeakoulutuksen painopisteiksi muun muassa:

o korkeatasoisen tydelamél&htodisen opetuksen

e soveltavan tutkimus- ja kehitystyon erityisesti pientd ja keskisuurta yritystoimintaa ja
palvelusektoria tukien

o alueelliseen tydvoimatarpeeseen vastaamisen

¢ yliopistojen ja ammattikorkeakoulujen hallinnollisen yhteistyon tiivistamisen ja yhteisen
strategisen paatoksenteon erityisesti heikomman véestokehityksen alueilla (Opetusminis-
terié 2008).
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Ammattikorkeakoulut joutuvat ottamaan kantaa ainakin seuraavanlaisiin kysymyksiin luo-
dessaan omia toimintatapojaan ja omaa identiteettiddn: kasitykset tydelamayhteyksista,
osaamisesta, tiedon luomisesta ja oppimisesta seka opettamisesta. Kauppi (2003) nékee
ammattikorkeakouluissa tapahtuvan kehittdmistyon lahtokohtina ndkemykset tyoeldman ke-
hityksest4 ja sen asettamista haasteista oppimiselle, opetukselle, koulutuksen suunnittelulle
sekda ammattikorkeakoulujen johtamiselle. (Kauppi 2003, 7-8.) Opetusministerion keskuste-
lumuistion 8.3.2006 (Opetusministerid 2006b) mukaan korkeakoulujen rakenteellisessa ke-
hittdmisessé keskeinen lahtokohta on duaalimalliin perustuvan jérjestelmén kansainvélisen
kilpailukyvyn ja houkuttelevuuden parantaminen osana eurooppalaista korkeakoulu- ja tut-
kimusaluetta. Kotila (2002, 77) toteaa kuitenkin tulevaisuudessa olevan mahdollista, ettd
duaalimalli jaa valivaiheeksi korkeakouluopetuksen horisontaalisen harmonisointiprosessin
edeltgjaksi Hollannin tapaan. Tiusasen (2005, 139) mielest& tulevaisuuteen suuntautuvan
ammattikorkeakoulun on katseltava ymparistdaan ja seurattava ennen kaikkea opetusmark-

kinoiden trendeja seka kehitysta.

Ammattikorkeakoulun on toimittava kiintedssa yhteistydssa ympéroivan yhteiskunnan kans-
sa ja sen tavoitteena on tuottaa korkeatasoista osaamista. Opettajan osallistuminen tutkimus-
ja kehitystydhon on edellytys opettajan oman asiantuntijuuden kehittamiselle ja ajantasais-
tamiselle. Laakkonen (2003) liittdd dynaamisen ammattikorkeakoulun toimintaan jatkuvan
kehittdmisen, oppimisen ja uusiin olosuhteisiin sopeutumisen. Hanen mukaansa oppilaitok-
sen muutoksessa olisi korostettava kolmea periaatetta: kehittdmisen on oltava lahelld opetta-
jan kaytannon tyota, sen tulee syventdd oman toiminnan analysointia ja ymmartamista seka
tukea koulukulttuurin kollegiaalisten normien vahvistumista. Muutos on pysyvé, jatkuvasti
eteneva prosessi. Mikali ammattikorkeakoulussa suhtaudutaan siihen ja oppimiseen myon-
teisesti ja halutaan luopua vanhoista rutiineista ja omaksua uutta, on ammattikorkeakoululla

mahdollisuus menestymiseen. (Laakkonen 2003, 280 - 282.)

1.4 Terveysala toimintaymparistona ja terveysalan opettajuus ammattikorkeakoulussa

Ammattikorkeakoulut ovat joutuneet osoittamaan, ettd koulutuksen taso niissd on noussut

verrattuna opistotason koulutukseen. Ammattikorkeakoulut ovatkin olleet jatkuvan arvioin-

nin kohteina ja ne ovat osoittaneet monenlaisin mittarein mitattavaa laatua. T&ma on edellyt-
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tanyt erityisesti ammattikorkeakoulujen opettajilta panostusta tutkintotasojen nostoon. (Sal-
minen 2003, 24 - 25.) Niin terveysalalla kuin muillakin ammattikorkeakoulun koulutusaloil-
la kaikki koulutus on kehitetty ammattikorkeakouluopetukseksi. Opetus tapahtuu asiantunti-
jaorganisaatiossa ja perustuu ensisijaisesti tydeldman seké sen kehittdmisen vaatimuksiin
(Laakkonen 2003, 274).

Terveysala ei poikkea erityisesti muista ammattikorkeakoulun koulutusaloista opettajuuden
suhteen, mutta sille on tyypillista opettajien pitka kokemus alalta. Terveysalan opettajat ovat
peruskoulutukseltaan esimerkiksi fysioterapeutteja, sairaanhoitajia tai terveydenhoitajia, ja
he ovat tydskennelleet siind tehtévéssé useita vuosia ennen erikoistumista ja jatko-opintoja.
Terveysalalla opettajan patevyyteen on riittanyt ennen ammattikorkeakoulua opistotasoinen
opettajan tutkinto, mutta ammattikorkeakoulun myd6té péatevyysvaatimukset ovat muuttuneet
ja opettajalla tdytyy olla korkeakoulututkinto. Siksi useat terveysalan opettajat ovat joutu-
neet patevoittdmaan oman tutkintonsa korkeakoulututkinnoksi. Valtio on tukenut opettajien
koulutustason nostamista, mutta suurin osa opettajista on opiskellut oman tyonsé ohessa,
mika on vaatinut opettajilta paljon omaa panostusta koulutukseen. Vanhanen-Nuutinen ja
Harri (2003, 285) ovat todenneet terveysalan opettajien kokeneen jatkuvan muutoksen toi-
saalta myonteisend ja haasteellisena asiana, toisaalta kielteisend, kun opettajat eivat ole pys-
tyneet vastaamaan riittavasti muutoksen mukanaan tuomiin haasteisiin. Lisédksi oma muu-
toksen hallinta on koettu riittdmattoméaksi. Moni opettaja on suorittanut myos jatkotutkin-
non, aloittanut jatkotutkintoon tdhta&vét opinnot tai suorittanut viikonloppuisin erilaisia PD-
opintoja. Naisté opettajista hyvin suuri osa on ollut nimenomaan ikaantyvia opettajia. Kiin-
nostava kKysymys on, mika saa erityisesti ikdantyvét opettajat yha uudelleen palaamaan opin-
tojen pariin ja kehittdimain omaa osaamistaan ja millaista tukea he kokevat siina tarvitsevan-

sa?

Ammattikorkeakouluissa tapahtuvien muutosten myo6ta terveysalan opettajuuteen, kuten
yleensékin opettajuuteen kohdistuu muutospaineita, kun tydeldméssa uudenlaiset ajattelu-
mallit ja organisaatiokulttuurit korvaavat perinteisten organisaatioiden mallit (Ruohotie &
Ripatti 2006, 10) ja lisdksi ymparoivastd yhteiskunnasta nousee tehokkuus- ja tuottavuus-
vaatimuksia (Vanhanen-Nuutinen & Harri 2003, 285). Tyon kuormittavuuden on todettu li-
sdantyneen ja ammattikorkeakoulutyon lukuvuosisykli seka sisaiset ja ulkoiset kehittdmis-

vaatimukset aiheuttavat tyopaineita erityisesti opettajille (Antikainen 2005, 233).
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Opettajuudessa on keskeista jatkuva uuden etsiminen ja kokeileminen ja perusta valmiuksiin
kohdata muutos on niiden ennakoitavuudessa (Luukkainen 2004, 192). Suomessa on kes-
kusteltu vilkkaasti siitd, mitd on ammattikorkeakoulupedagogiikka, onko opetus ammatti-
korkeakoulussa erilaista kuin opistoasteella. Laakkonen (2003) toteaa ammattikorkeakoulu-
pedagogiikan olevan korkeakoulupedagogiikkaa, jossa huomioidaan ammatillisuus ja am-
mattitaito. Opetuksen tulee perustua tieteenalan tiedeperustaan seké tutkittuun tietoon
(Laakkonen 2003, 274). Opettajan tehtdvana on valmentaa opiskelijoita metakognitiivisesti
séédeltyyn toimintaan seké tarjota mahdollisuuksia kokeilla opittuja asioita kaytannossa.
Opiskelijoita on pyrittavd ohjaamaan sellaisiin toimintakokonaisuuksiin, joita tydssa kohda-
taan (Ruohotie & Ripatti 2006, 13). Entisestd itsendisesté opisto-opettajan roolista sisallon
asiantuntijana opettajalta odotetaan ammattikorkeakoulussa opettajien valista yhteistyota,
tyoelaméayhteyksien rakentamista ja syventamisté seké opiskelijaldhtoisten opetuksen suun-
nittelutaitojen osaamista (Norvanto 2002). Holopainen ja Mé&kisalo (2002) toteavat yksin-
tyodskentelyn kulttuurin mahdottomaksi koulutuksen kehittdmisessa ja yleisesti yhteiskunnan
koulutukselle asettamien haasteiden vastaamisessa. Opettajat ovat joutuneet miettimaan kei-
noja yhteisollisen oppimisen kehittamiseksi terveysalan koulutuksessakin (Holopainen ja
Makisalo 2002).

Pedagogisen toiminnan lahtokohtana ammattikorkeakoulussa tulisi olla ammatillisen toi-
minnan kehittdminen. Opettajien kaytdnndn toiminta on sidoksissa heidén tapaansa ajatella
ja tuottaa opetuksessa pedagogisia ratkaisuja ja paatoksié. (Kotila 2002, 74 - 77.) Opettajan
pedagogisen ajattelun l&htokohtia voidaan tarkastella seuraavan kuvion 2 mukaisesti:

Tiedetaustan kautta

tuleva perustelu

Opettajaprofession kautta Koulutusalan tai ammattialan
tuleva perustelu (tyokokemus) kautta tuleva
perustelu

KUVIO 2. Opettajan pedagogisen ajattelun lahtokohdat ammattikorkeakoulukontekstissa
(Kotila 2002, 79)
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Kotila (2002, 88) sanoo ammattikorkeakouluyhteison ja opettajien pedagogisen ajattelun
erojen syntyvan monialaisuuden haasteista seké opettajien erilaisesta koulutustaustasta. Ter-
veysalan opettajilta edellytetddn ennen opettajakoulutukseen hakeutumista ammatillisen pe-
rustutkinnon lisaksi kaytannon tyokokemusta. Lisaksi useimmat nykyiset terveysalan opetta-
jat ovat suorittaneet alansa vuoden mittaiset erikoistumisopinnot. Kotilan (2002, 87) mieles-

td ammattikorkeakoulut voivat vahvistaa omaa olemassaolon tarkoitustaan ja yhteiskunnal-

lista rooliaan ammattikorkeakoulupedagogiikan kautta.
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2 JOHTAMINEN ASIANTUNTIJAORGANISAATIOSSA

Tasséa luvussa luon katsauksen Kirjallisuuden pohjalta johtamisen problematiikkaan asian-
tuntijayhteiséssa. Ammattikorkeakoulu on asiantuntijayhteiso, eika sen johtamisessa nouda-
teta liike-eldman tapaista johtajuutta, vaan siell toteutetaan ennen kaikkea asiantuntijaor-
ganisaation ja itsendisten asiantuntijoiden tyon johtamista (Luukkainen 2004, 2008). Aluksi
tarkastelen johtamista yleisesti ja erilaisia kasityksia siitd. Sen jalkeen tuon esille asiantunti-
jaorganisaation johtamiseen seka osaamisen johtamiseen liittyvia seikkoja. Toisessa alalu-
vussa paneudun transformationaalisen eli uudistavan johtamisen malliin koulutusorganisaa-
tiossa. Yleensd johtamista tarkastellessani kdytén johtaja-ké&sitettd, mutta tarkastellessani

asioita tyontekijoiden ja lahiesimiehen ndkokulmasta kaytan myds kasitetta esimies.

2.1 Kasityksia johtamisesta ja osaamisen johtamisesta

Johtamisesta ei voida esittda yhtd ainoaa maaritelmaa, vaan tutkijat pyrkivat méaarittelemaan
sitd henkilokohtaisista ndkdkulmistaan ja omista johtamisen ilmiéon kohdistuvista intres-
seistddn kasin. Stogdill (1974, 279, Yuklin, 2006 mukaan) paéatyy laajan johtajuuteen liitty-
van Kirjallisuuskatsauksensa pohjalta siihen johtopédatdkseen, ettd johtamisen méaaritelmia on
lahes yhtd monta kuin on sité yrittaneita kasitteen maarittelijoitakin. Kiistaa johtamisen méaa-
rittelyssé kdydaan muun muassa siita, pitéisiko johtaminen n&hda erityisené roolina vai jaet-
tuna vaikuttamisprosessina. Useimpien maéritelmien mukaan johtaminen n&hdaan prosessi-
na, jossa yhden henkilon tavoitteellinen vaikutus ryhmassa tai organisaatiossa ilmenee vuo-
rovaikutussuhteiden ja erilaisten toimintojen mahdollistamisena, ohjauksena ja organisointi-
na. (Yukl 2002, 2 - 3; Amabile, Schatzel, Moneta & Kramer, 2004.)

Myos suomalaisista tutkijoista muun muassa Syddnmaanlakka (2004, 105) ja Ruohotie
(2006) madrittelevét johtajuuden sosiaaliseksi prosessiksi, missé johtaja vaikuttaa ryhmaan
tai organisaatioon ja sen jaseniin. Johtaminen maéraytyy puolestaan aktiviteeteista, joiden
avulla johtaja saa aikaan muutoksia organisaation tai ryhman tuotoksissa seka tydyhteison
jasenten ajattelussa, minakésityksissd, emootioissa, motivaatiossa ja toimintastrategioissa
(Ruohotie 2006, 114).
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Kirveskari (2003) puolestaan toteaa oppilaitosten johtamista kasittelevassé véitoskirjassaan,
ettd johtaminen voidaan maaritell& johtamisen tasojen, toiminnallisten kokonaisuuksien tai
johtamisessa kaytettavien menetelmien mukaan. Toiminnallisilla kokonaisuuksilla han tar-
koittaa strategioiden johtamista sekd toiminnan, organisaatiokulttuurin ja itsensa kehittamis-
t4. Johtaminen on Kirveskarin mukaan késitteend monimerkityksinen, koska se siséltaa seka
tieteenalakohtaisia etta tietoteoreettisia merkityseroja. (Kirveskari 2003, 53, 56.) Ojala sen
sijaan (2003) maarittelee suomalaista koulutusjérjestelméaa ja oppilaitosjohtamista kasittele-
vassé vaitoskirjassaan johtamisen johtamisroolien hallinnaksi, jolloin johtaja pyrkii hallit-
semaan organisaation tehtévia ja toimintoja naiden roolien avulla. Johtamisroolit voidaan
siis nahda organisaation toiminnallisten elementtien haltuun ottamisen vélineina. (Ojala
2003, 29.)

Johtamisessa erotetaan usein toisistaan asioiden johtaminen (management) ja ihmisten joh-
taminen, johtajuus (leadership) (Kotter 1998; Yukl 2002, 5; 2006; 5; Beairsto 2003, 37).
Kaésityksista ja niiden vélisista eroista kdydaan jatkuvaa kiistaa. Management-orientoituneen
ja leadership-orientoituneen johtajan henkilokohtaiset ominaisuudet kuvataan usein erilaisi-
na ja heilld sanotaan olevan erilaiset arvomaailmat. Management-orientoituneen johtamisen
taustalla on mekanistinen maailmankuva, ja se perustuu autoritdarisyyteen ja byrokraattiseen
rakenteeseen, kun taas leadership-orientoitunut johtaminen pohjautuu orgaaniseen maail-
mankuvaan ja sen perustana on yhteisyys. Management-orientoituneet johtajat antavat kas-
kyja ja ohjeita, kun leadership-orientoituneet johtavat puolestaan kéayttavat dialogia johtami-
sen valineend. Management-orientoituneet johtajat arvostavat pysyvyytta, jarjestysta ja te-
hokkuutta, kun leadership-orientoituneet johtajat sitd vastoin arvostavat joustavuutta, inno-
vatiivisuutta ja mukautuvuutta. (Yukl, 2002, 5; 2006, 5 - 6; Beairsto 2003.) Kotter (1998, 47
- 48) puolestaan toteaa asiajohtajien (management) johtamisen kontrolloimiseksi ja valvon-
naksi, jolloin he ohjaavat henkilostod oikeaan suuntaan, kun taas leadership-orientoituneet

johtajat motivoivat tyontekijoitaan varmistamalla heidan inhimilliset perustarpeensa.

Koulutusorganisaatiossa on peruslahtokohtana asiantuntijaosaamisen kehittdminen seka tie-
to- ja osaamisprosessien johtaminen ennakoimalla asiakkaiden eli opiskelijoiden tarpeita
(vrt. Rissanen 2004b). Tiedon johtaminen (knowledge leadership) liittyy osaamisen johtami-
sen kontekstissa esimiestyon johtamiskéytanteisiin, inhimillisen eli aineettoman padoman

johtamiseen, motivointiin ja oppimiseen. Tiedon johtaminen voidaan nahda prosessina, jol-
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loin tarkastelun kohteena on asiantuntijatiedon ja osaamisen hyddyntaminen, kehittdminen
ja siirtdminen organisaatiossa. Informaatioteknologian mahdollisuudet osaamisen ja tiedon
johtamisessa korostuvat teknologisesta ndkokulmasta, kun taas tiedon johtaminen liittyy or-
ganisaation ominaisuuksiin, kulttuuriin, sen rakenteisiin ja rooleihin organisaation nakékul-
masta. N&in ollen osaamisen johtamista (knowledge management) voidaan pitd& moniulot-
teisena ilmiond. (Bouthillier & Shearer 2002; Rissanen 2004b; Kivinen 2008.)

Osaamisen johtamisen moniulotteisuutta ilmiond kuvaa sekin, ettd sen rinnalla kaytettavaa
ké&sitetté tiedon johtaminen on vaikea erottaa osaamisen johtamisesta (Martensson 2000;
Kakabadse, Kouzmin & Kakabadse 2001). Aivan viime aikoina on Suomessa tehty useita
vaitoskirjatutkimuksia osaamisen johtamisesta ja strategisesta johtamisesta (esim. Kivinen
2008; Huotari 2009; Hyrkas 2009). Osaamisen johtaminen voidaan kuvata prosessina, jonka
aikana organisaatiossa vahvistuu sen ydinosaaminen (Santosus & Surmacz 2001; Crawford
2004). Kivinen (2008) tarkastelee tiedon ja osaamisen johtamista seka teoreettisesti etta kay-
tdnnon toimintana empiirisesti terveydenhuollon organisaatioissa. Tutkimuksella on kaksi
tarkoitusta: selkeyttdaa knowledge management -késitetta késiteanalyysin avulla seka kuvata
tiedon ja osaamisen johtamisen toteutumista ja selittad siihen vaikuttavia tekijoita tervey-
denhuollon organisaatioissa. Aineistona olleista artikkeleista tehdyn kasiteanalyysin pohjalta
saatu kasiteanalyysi osoittaa, ettd knowledge management -kasite on harvoin maaritelty tas-
maéllisesti ja seikkaperdisesti. (Kivinen 2008, 18, 190.) Samaan johtopaattkseen paatyy Vii-
tala (2004, 187), kun hénen kirjallisuusanalyysinsa osaamisen johtamisesta tuottaa rikkaan,

mutta pirstaleisen kuvan tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta.

Kivisen (2008) tutkimustulosten mukaan keskustelu tiedon ja osaamisen johtamisesta on 1a-
hestynyt organisatorisen oppimisen keskustelua. Ké&siteanalyysi sekd muut Kivisen viimeai-
kaiset tarkastelemat tutkimukset osoittavat kolmen eri sukupolven esiintymista tiedon ja
osaamisen johtamisessa. Tiedon prosessointi ja siirtdminen tietotekniikkaa hyédyntéen ovat
esiintyneet ensimmaisessa sukupolvessa. Hiljaisen, kokemuksellisen tiedon ja osaamisen ar-
vo sekd luonne ja merkitys organisaatioille korostuvat toisen sukupolven tiedon ja osaami-
sen johtamisessa. Keskustelu painottuu hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon ja osaamisen muut-
tumiseen seka erityisesti yksilGilla olevan hiljaisen tiedon ja osaamisen siirtdmiseen laa-
jemmin organisaation laajemmin hyédynnettavaksi. Kolmannessa sukupolvessa korostuu
sosiaalisuus entistd vahvemmin ja painotus on organisatorisessa dialogissa seka jaetussa tul-

kinnassa. Kasiteanalyysin pohjalta Kivinen méarittelee tiedon ja osaamisen johtamisen stra-
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tegisten tavoitteiden mukaiseksi, suunnitelmalliseksi tiedon ja osaamisen hallinnan sekd op-
pimisen prosesseja yhdistavéksi ja edistavaksi toiminnaksi terveydenhuollon organisaatiois-

sa ja niissd vallitsevissa kulttuureissa. (Kivinen 2008, 190 - 193.)

Alvesson ja Kérreman (2001) tarkastelevat artikkelissaan osaamisen johtamisen erilaisia
maéaritelmid. He esittavéat paradoksin, ettd tiedosta ei tiedetd kovinkaan paljon, mitd se on,
mutta sen sijaan tiedetdan miten sita johdetaan. Alvesson ja Karreman jakavat osaamisen
johtamisen neljaéan ulottuvuuteen: laajennettu Kirjasto, yhteisd, normatiivinen kontrolli ja
hyvaksytyt suunnitelmat. Mikali osaamisen johtaminen perustuu yhteisoon, sille on Alves-
sonin ja Kérremanin mukaan ominaista hiljaisen tiedon ja osaamisen ndkeminen organisaa-
tion toiminnan perustana. Nonaka ja Takeuchi (1995) esittavat hiljaisen tiedon (tacit know-
ledge) kasitteen organisaatiotasolla ja tuovat esiin tiedon muuntamisen prosesseina neljé eri-
laista toimintoa: sosialisaatio, ulkoistaminen, sisdistdminen ja yhdistaminen. Tiedon luomi-
nen prosesseissa tapahtuu spiraalimaisesti, jolloin hiljainen tieto ja eksplisiittinen tieto ovat
keskenaan vuorovaikutuksessa. Organisaation oppiminen riippuu siitd, miten ihmiset antavat
ja jakavat osaamistaan toisilleen. Johtamisen ja jarjestelmien tehtdvana on tukea tata. (No-
naka & Takeuchi 1995, 56 - 57.)

Von Krogh, Ichijo ja Nonaka (2000) esittavat osaamisen johtamisen tilalle kasitettad osaami-
sen mahdollistaminen, koska heidan mielestdéan johtajien keskeinen tehtavé organisaatioissa
on osaamisen luomisen tukeminen eik& niinkaan sen kontrolloiminen. Osaamisen mahdollis-
taminen siséltadd suhteiden ja keskustelujen helpottamisen samoin kuin paikallisen tiedon ja-
kamisen organisaation sisalla seka organisaatiosta ulos. Syvemmalla tasolla se vapauttaa
emotionaalisen tiedon uuden merkityksen ja huolenpidon” organisaatiossa, ensinnakin
osoittamalla, miten ihmiset luottavat toisiinsa ja toiseksi vahvistamalla luovuutta — jopa
leikkisyyttd. (Von Krogh, Ichijo & Nonaka 2000, 4.)

Keskeista tiedon johtamisen kannalta on, ettd asiantuntijuus kehittyy sosiaalisessa vuorovai-
kutuksessa. Noviisi-asiantuntijat voivat esimerkiksi kehitta taitojaan osallistumalla ko-
keneimpien asiantuntijoiden kanssa yhteiseen toimintaan. (Rissanen 2004b.) Koivuniemi
(2004, 199) tuo esille véaitoskirjatutkimuksensa tulosten perusteella tyokyvyn johtamisen ka-
sitteen, jonka tulisi olla osa johtamisjarjestelmé&é, kuten osaamisen johtaminenkin. Esimies-
tyon merkitys voidaan nahda organisaation toiminnan kannalta keskeisend menestystekijana,

jolloin henkildston hyvinvoinnista ja oppimisesta huolehtiminen seka paatoksenteko ja on-
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gelmanratkaisuprosessi kulminoituivat johtamisessa (Koivuniemi 2004, 168). My0s Luuk-
kainen (2004) korostaa henkildston osaamisen tehokasta hyddyntdmistd, jonka han nakee
osaamisen johtamisena. Ty0yhteisd on saatava sitoutumaan tavoitteisiin seké tekemaén toita
niiden saavuttamiseksi. Tamé edellyttad, ettd kaikkien tydyhteison jasenten on tiedettava,
mité heilt4 odotetaan ja kuinka tarvittavaa osaamista kehitetadn. (Luukkainen 2004.) Todel-
liseen oppimiseen ei voi ké&sked ketdan (Luukkainen 2004, 115). Jotta esimies pystyy edis-
tdmaan tydyhteison jasenten autonomiaa, itsesaatelyd, luovuutta ja osaamisen kehittamista,

on hanen kyettava integroimaan yksilon minarakenteet ja motivaatio (Ruohotie 2004).

Viitalan (2004) véitoskirjatutkimus osaamisen johtamisesta kohdistuu niihin elementteihin
ja piirteisiin esimiestydssa, jotka edistavét organisaation menestymiselle tarkeda oppimista
esimiehen johtamassa tyoyhteisdssa. Tutkimuksessa on suoritettu kirjallisuusanalyysi seké
laadullinen esitutkimus, haastattelemalla osaamisen johtamisen asiantuntijoita. Esitutkimuk-
sen pohjalta ilmid on operationalisoitu, jonka jalkeen on suoritettu kyselytutkimus (Viitala
2004, 113). Tutkimuksen nakékulma lahtee ihmisten johtamisesta (leadership) vastapainona
osaamisen johtamisessa yleensé vallitsevalle management -nakokulmalle. Tarkastelun koh-
teena on siis yksildiden oppiminen organisaatiotason oppimisen sijaan. (Viitala 2004, 20,
22.)

Viitalan (2004) haastattelututkimus osoittaa esimiehen tehtéviksi osaamisen kehittamisen
suunnan selkiyttamisen, ryhmé&toiminnan rakentamisen ja yksilon kehittymisen tukemisen
(Viitala 2004, 126). Haastatteluaineiston esiintuoma kuva esimiehen mahdollisuuksista edis-
taa oppimista johtamassaan tydyhteisossa tiivistyy seuraaviin kolmeen kohtaan: 1) keskuste-
lun herattdminen ja sen siséllollinen suuntaaminen osaamisen kehittymiselle tarkeisiin asioi-
hin 2) sellaisten jarjestelmien, toimintamallien ja vélineiden kehittdminen, jotka edistavat
oppimista ja osaltaan tuottavat oppimista 3) oppimiselle ja keskustelulle suotuisan ilmapiirin
kehittdminen (Viitala 2004, 136). Kyselyaineisto koostuu esimiesasemassa olevista henki-
16istd. Kyselytutkimuksen tuottama malli tarkentaa haastattelututkimuksen tuottamaaa ide-
aalimallia siten, ettd esimiestyohon siséltyvat osaamisen johtamisen elementit ovat oppimi-
sen suuntaaminen, oppimisprosessien tukeminen, esimerkilla johtaminen ja oppimista edis-
tavan ilmapiirin luominen. (Viitala 2004, 152, 166.) Esimiesty6ssé tulee panostaa erityisesti
ilmapiirin kehittdmiseen silloin, kun halutaan edistda oppimista tyoyhteisdssa (Viitala 2004,
189).
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Samansuuntaiseen tutkimustulokseen kuin Viitala (2004), paatyvat myds Cheng ja Chen
(2006) terveydenhuollon opettajien keskuudessa tekemdssadn osaamisen johtamista kasitte-
levassa tutkimuksessaan. Chengin ja Chenin tutkimuksessa pyritaan tuottamaan osaamisen
johtamisen strategioita sairaalakouluymparistossa opettajien kayttéon. Tulosten mukaan
opiskelijat hy6tyvat eniten opetuksesta ja kokevat oppimisen tehokkaimpana, mikali oppi-
misymparist6 onnistutaan luomaan innovatiiviseksi ja oppimista edistavéksi. (Cheng &
Chen 2006.)

Osaamisen johtamista ja kompetenssipohjaisia kehittdmismenetelmié kohtaan on esitetty
myos kritiikkid (Alvesson & Karreman 2001; Isopahkala 2004). Perusteluna Isopahkala esit-
taa talle kritiikille, ettd kehittdmismenetelmien pyrkimyksena on ollut hanen mielestéan te-
hokkuuden ja tuloksen maksimointi, kun samaan aikaan on nahty henkiléston valtaistumisen
itseohjautuvuuden, omaehtoisen ammatillisen kehittymisen sek& tiimimaisten tyGtapojen li-
séantyminen autoritddrisen johtamiskulttuurin sijasta. Isopahkalan (2004) mukaan jatkuvalla
oppimisen vaatimusten, tulosjohtamisen ja suorituksen arvioinnilla manipuloidaan ja hallin-
noidaan tyontekijoitd. (Isopahkala 2004, 256.) Alvessonin ja Karremanin (2001) kritiikKki
sen sijaan kohdistuu osaamisen johtamisen kasitteen management-osan pitdmiseen itses-

taanselvyytena.

Osaamisen johtamisen yhteyttd uudistavaan eli transformationaaliseen johtamiseen, transak-
tionaaliseen johtamiseen ja laissez-faire eli antaa mennd-tyyliseen johtamiseen on tutkinut
Crawford (2003, 2004). Crawford (2003, 2004) toteaa, etté tutkimustulokset osoittavat
osaamisen johtamisen ja transformationaalisen johtamisen kaytantdjen vélilla olevan vahvan
yhteyden. Osaamisen johtaminen ei sen sijaan esiinny transaktionaalisessa johtamisessa ol-
lenkaan ja antaa-menna johtaminen ennustaa sité kielteisesti. Osaamisen johtaminen ja tyon-
tekijakeskeinen johtaminen ovat vahvasti yhteydessé toisiinsa ja transformationaalisen joh-
tamisen sek& osaamisen johtamisen vélilla todetaan olevan syy-seuraussuhde. Transforma-
tionaaliset johtajat soveltavat my6s paremmin nykyista tekniikkaa tydpaikoilla kuin transak-
tionaaliset tai antaa menné-tyylista johtamista toteuttavat johtajat (Crawford 2004.) Seuraa-
vassa luvussa tarkastellaan 1ahemmin transformationaalista eli uudistavaa johtamista, mita

kasitteitd tassa tutkimuksessa lahinna kéytetaan.
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2.2 Transformationaalinen johtaminen koulutusorganisaatiossa

Transformationaalisen eli uudistavan johtamisen mallin kehittdjana pidetdan James McGre-
gor Burnsia, joka on julkaissut vuonna 1978 teoksen nimeltd ’Leadership’. Transformatio-
naalisen johtamisen mallia on kehittdnyt myéhemmin muun muassa Bernard Bass seka lu-
kuisa joukko muita tutkijoita (Balster 1992; Yukl 2006, 263). Burnsin ja Bassin tutkimukset
kohdistuvat poliittiseen johtamiseen, armeijan upseereiden johtamiseen seké bisnesjohtajien
toimintaan. Kumpikaan ei kohdista tutkimuksiaan kuitenkaan koulutusorganisaatioon. (Bals-
ter 1992.) Beairston (2003, 18 - 19) mukaan Burns (1978) tunnistaa johtamisessa kaksi ala-
kategoriaa: transaktionaalisen johtamisen (Beairston késite management) ja transformatio-
naalisen johtamisen (Beairston késite leadership), jotka ovat toisilleen vastakkaisia johtamis-
tapoja. Bassin ja Steidlmeierin (1998, 2) mukaan ne ovat kuitenkin keskindisessa suhteessa
vastakkaisuudesta huolimatta ja molemmissa on kysymys auktoriteetin oikeutuksesta ja sii-
t4, miten tyontekijat suhtautuvat siihen. Mikéli transformationaalinen johtaminen on autent-
tista, se on luonteeltaan erittdin moraalista ja jokaisessa johtamisen ulottuvuudessa toteutu-
vat eettiset standardit (Bass & Steidlmeier 1998, 2).

Transformationaalista johtamista on kuitenkin myohemmin tutkittu my6s koulutusorgani-
saatioissa (mm. Leithwood 1992; Bogler 2001; Shieh, Mills & Waltz 2001; Hallinger 2003;
Glanz 2007; Pounder 2008; Vecchio, Justin & Pearce 2008). Gill (2001) on todennut Ber-
nard Bassin teorian transformationaalisesta johtamisesta ja sen kehittdmisen lisénneen ym-
marrysta voimaannuttamisen, inspiraation ja motivaation merkityksesta johtamisessa. Suo-
malaisessa kirjallisuudessa ovat esiintyneet ainakin késitteet transformationaalinen johtami-
nen (transformational leadership Beairsto 1997; 2003), muutosjohtaminen, muutoksen joh-
taminen (esim. Juuti 1995; Heikkilda & Heikkila 2005, 234; Kanste 2005; Vuorinen 2008),
uudistava johtaminen (Antikainen 2005), syvajohtaminen (esim. Kujala 2000; Nissinen
2001; Kinnunen 2003) ja transformatiivinen johtaminen (esim. Ruohotie 1996a; Nikander
2003, 87). Tassa tutkimuksessa kéytetdan kasitetté transformationaalinen johtaminen tai uu-
distava johtaminen. Transaktionaalista johtamisen kéasitettd kaytetd&n sen sijaan yleisesti
suomenkielisessakin johtamiskirjallisuudessa. Antikaisen (2005) mukaan ammattikorkea-
koululta edellytetddn transformationaalista johtajuutta. Perusteluna tahédn Antikainen (2005,
67) nékee sen, ettd transformationaalisen johtamisen avulla asiantuntijaty6té toteuttavaa

henkil6stoé voidaan tukea psykologisen voimaantumisen keinoin.
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Ammattikorkeakoulun tulon my6té koulutusorganisaatioissa, kuten myos terveysalalla, on
tapahtunut ja tapahtuu jatkuvasti muutoksia. Sosiaali- ja terveysalan yhdistdmistavoitteet
ovat asettaneet haasteita toimintakulttuurin kehittamiselle. Luopajérvi (2002) toteaa, etté
ammattikorkeakoulu-uudistus on aiheuttanut henkildstdssa vanhan organisaation luoman
turvallisuuden tunteen katoamisen. Taman syiksi hadn mainitsee resurssien tiukentuessa kes-
kinaisen kilpailun tyGpaikan sailyttamisesta, puutteellisen tiedottamisen, seka huonon pal-
kitsemisen kehittamistydhon osallistumisesta. Erityisesti opetushenkildstolle on asetettu
muutospaineita opetuksen ja tydeldmayhteyksien kehittdmisen suhteen ammattipétevyysvaa-
timusten lisaksi. Muutosten l&pivieminen on edellyttanyt ammattikorkeakouluissa tydsken-
televilta johtajilta sek& tuen antamista henkildstolle ettd visionadriné olemista. (Luopajérvi
2002, 204.)

Transformationaalisesta johtamisesta koulutusorganisaatioissa tehtyjen tutkimusten perus-
teella malli ndyttéisi sopivan hyvin ammattikorkeakouluun, silla sen on todettu soveltuvan
hyvin muutoksen johtamiseen ja organisaation kehittdmiseen (Kark, Shamir & Shen 2003;
Hallinger 2003). Transformationaalisen johtamisen yhteydestd on tehty myds joitain oppi-
miseen tai opiskelijoihin kohdistuneita tutkimuksia (mm. Coad & Barry 1998; Pounder
2008). Pounder esittdd myonteisia tutkimustuloksia tutkittuaan viimeistd opiskeluvuottaan
suorittavia BBA-ohjelman opiskelijoita yliopistossa. Han on tutkinut transformationaalisen
johtamisen merkitysté luokassa opintojen aikana. Tutkimustulokset osoittavat, ettd luokassa
tapahtuvalla tranformationaalisella johtamisella on positiivinen ja merkittdva vaikutus sii-
hen, miten opiskelijat ymmartavét luokan dynaamisuutta kolmen johtajuutta kuvaavan tu-
loksen termein: erityiset ponnistukset, tehokkuus ja tyytyvéisyys. Pounder tosin toteaa, ettd
vaikka tulokset ovat hyvin lupaavia, lisatutkimuksia tarvitaan. Hanen tutkimusjoukkonsa on

vain yhdestda yliopistosta, joten tarvitaan laajempaa ndkemysta asiasta. (Pounder 2008.)

Huomattavasti suurempi osa transformationaalisen johtamisen tutkimuksesta koulutusorga-
nisaatiossa kohdistuu opettajiin kuin opiskelijoihin (mm. Bogler 2001; Crawford 2003,
2004; Hallinger 2003; Vecchio, Justin & Pearce 2008). Transformationaalisessa johtamises-
sa pyritdan organisaation kehittdmiseen kokonaisvaltaisesti. Koulutusorganisaatiossa trans-
formationaalisella johtamisella tahdat&én erityisesti opetuksen ja oppimisen kehittdmiseen.
Transformationaalinen johtaminen vaikuttaa koulutusorganisaatiossa positiivisesti erityisesti
siksi, ettd silla voi olla henkilGstod voimaannuttava vaikutus. Myonteistd on myos sen sisal-

tdma mahdollistava johtajuus opetuksen ja oppimisen kehittdmisen ndkékulmista tarkastel-
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tuna. (Hallinger 2003.) Leithwood (1992) néakee transformationaalisen johtajan keskeising
tehtavind koulutusorganisaatiossa: olla henkildston apuna kehittdméssa ja yllapitaméssa yh-
teistoiminnallista ammatillista koulukulttuuria, tukea opettajaa kehittdmaan tyotaan seka
auttaa opettajaa entistd tehokkaampaan ongelmanratkaisuun tyéhoén liittyvissa kysymyksis-
S&.

Transformationaalinen johtaja pystyy sitouttamaan opettajia jatkuvaan itsensé kehittdmiseen
ja vuoropuheluun oppimisestaan opettajien kesken luomalla oppimista edistavén tydilmapii-
rin (Hallinger 2003). Johtaja on my®ds visionéari, joka innostaa ja motivoi henkilostodén
kohti uusia haasteita sekd mahdollistaa tyoyhteison kehittdmisen (Leithwood 1992; Hallin-
ger 2003, Crawford 2003, 2004). Transformationaalisella johtamisella ja tiimin kehittdmisel-
14 on positiivinen vaikutus tiimin vuorovaikutukseen ja tiimin rakentamiseen (Arnold, Bar-
ling & Kelloway 2001; Thyer 2003). Transformationaalisten johtajien rooli organisaation
kehittamisessa voi olla merkittava, koska he voivat kayttaé siind monenlaisia keinoja, he
pystyvat esimerkiksi hyddyntaméaén erilaisia havainnointitekniikoita ja kdyttdmaan hyvék-
seen ryhméadynamiikkaa (Bass & Steidlmeier 1998, 14).

Henkiloston kehittyminen edellyttad johtajalta, ettd hanen on oltava tilanneherkka, ystavélli-
nen ja ymmartava ja lisdksi mahdollistettava tyontekijoidensa itsereflektio. On tarkedd, ettd
johtaja antaa kehittymismahdollisuuden kaikille tydntekijoille tasapuolisesti. Tama kaikki
edellyttaa johtajalta itseltdén visionaarina olemista (Trofino 2000; Gill 2001; Thyer 2003.)
Johtajan on oltava tasapainossa itsensé kanssa ja tunnettava itsensé (Murphy 2005). Trans-
formationaalisen johtajan tehtdvana on Murphyn (2005) mukaan toimia organisaation inno-
vatiivisen paradigman toimeenpanijana. Uudistava johtaminen lisaa henkildston luottamus-
ta, sitoutumista seka tiimin tehokkuutta. Transformationaalisen johtamisen ilmeneminen
riippuu Bassin (1985) mukaan siita kontekstista, missa johtaja ja tyontekijat toimivat vuoro-
vaikutuksessa keskenaan (Bass ym. 2003). Kommunikaatio edellytt&dé kuitenkin seké johta-
jien ettd tyontekijoiden panostusta vuoropuheluun (Thyer 2003).

Seka uudistava ettd transaktionaalinen johtaminen voivat vaikuttaa positiivisesti ja edistda
luovuutta tydymparistossd, mutta erityisesti uudistavan johtajan karismaattinen toiminta,
alyllinen stimulointi ja tyontekijoiden yksilollinen kohtaaminen nayttaisivat lisdévén tyonte-
kijoiden luovaa vapautta, rohkeutta ja sisaistd motivaatiota luovuuteen (Politis 2004). Jotta
tyoympaéristo olisi luova ja yhteistoiminnallinen, on esimiehen stimuloitava tyontekijoiden

uskomuksia, mielipiteitd ja kayttaytymista palavalla halulla, jopa tulisieluisesti (Murphy
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2005). Shieh, Mills ja Waltz (2001) ovat tutkineet puolestaan transaktionaalisen ja transfor-
mationaalisen johtamistyylien vaikutusta hoitotyon koulutusohjelman henkildston tyotyyty-
vaisyyteen ja todenneet luottamuksen rakentamisen, alyllisen stimuloinnin ja palkkioilla
kannustamisen johtamisen ulottuvuuksien merkittavésti ja positiivisesti ennustavan tyotyy-
tyvaisyyttd, mutta aktiivisen asioiden johtamisen ulottuvuuden ennustavan sité negatiivises-
ti. Bogler (2001) sit& vastoin on tutkinut esimiehen transformationaalisen ja transaktionaali-
sen johtamistyylin, paatoksentekostrategian ja opettajien ammattitietoisuuden vaikutuksia
tyotyytyvaisyyteen. Hanen yksi merkittavimpié tutkimusloydoksidan on se, etté opettajien
ammattitietoisuus vaikuttaa erittain vahvasti heidén tyotyytyvéaisyyteensa, ja ettd esimiesten
transformationaalinen johtaminen vaikuttaa opettajien tyotyytyvaisyyteen seka suorasti etta

epasuorasti ammattitietoisuuden kautta.

Transformationaalista johtamista ilmentavat nelja ulottuvuutta, joita ovat ihmisen yksil6lli-
nen huomioiminen (individualized consideration), alyllinen kannustaminen (intellectual
stimulation), inspiroiva motivointi (inspirational motivation) ja luottamuksen rakentami-
nen/idealisoiva vaikutus (behavioral idealized influence) (Bass 1997; Avolio, Bass & Jung
1999; Nissinen 2001; Bass, Avolio, Jung & Berson 2003; Kinnunen 2003). Seuraavassa lu-
vussa kuvataan esimiehen idealisoivaa vaikutusta tyontekijoiden voimaantumisen edistdmi-

Sessa.

Transformationaalinen johtaja tyontekijoiden voimaantumisen edistdjana

Yksi transformationaalisen johtamisen neljéasta ulottuvuudesta eli esimiehen idealisoiva vai-
kutus/luottamuksen rakentaminen (behavioral idealized influence) perustuu siihen, etta esi-
mies ndhd&an ihailtuna, kunnioitettuna seka luotettavana henkilon4, ja tyontekijat samaistu-
vat héneen ja pyrkivét jaljittelem&&n hént4. Esimies jakaa riskit tyontekijoidensé kanssa ja
hé&nen toimintansa taustalla vaikuttavat arvot ja periaatteet perustuvat eettisyyteen. Taté ulot-

tuvuutta kuvataan myos karismaattisena vaikuttamisena. (Avolio, Bass & Jung 1999.)

Vuorisen (2008) muutosjohtajuutta kasittelevassé tutkimuksessa sairaanhoitajat ovat arvioi-
neet osastonhoitajan kaikkein yleisimmaksi johtamistoiminnoksi lupauksista ja sitoumuksis-
ta kiinni pitdmisen. Toiseksi yleisimméksi osastonhoitajien johtamistoiminnoksi sairaanhoi-
tajien nimedmé&nd mainitaan muiden kunnioittava ja arvoa antava kohtelu ja kolmanneksi

yleisimpané toimintona osastonhoitajan kyky tehda selvaksi heidan luottamuksensa tyénte-
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kijoihinsé. Osastonhoitajien itsearvioinneissa sen sijaan yleisimmaksi yksittaiseksi johtamis-
toiminnoksi on muodostunut muiden kunnioittava ja arvoa antava kohtelu. Toiseksi ylei-
simmaéksi johtamistoiminnoksi osastonhoitajat ovat nimenneet lupauksista ja sitoumuksista
kiinni pitdmisen. Kolmas johtamistoiminto oli tehda ihmisille selvaksi luottamus heidan ky-
kyihinsé. (Vuorinen 2008, 65 - 68).

Gillespie ja Mann (2004) sanovat transformationaaliseen johtamiseen ja luottamuksen ra-
kentumiseen perustuvassa tutkimuksessaan, ettd johtajaan luottamusta vahvimmin ennusta-
vat tekijat esimiehessd ovat neuvotteleva johtajuus, yhteiset arvot tydyhteisossé ja esimiehen
idealisoiva vaikutus/luottamuksen rakentaminen. Myos Glanz (2007) esittaa transformatio-
naalisen johtajan yhtend piirteena luottamuksen rakentamisen tyoyhteiséon. Se edellyttaa

esimiehelta avoimuutta ja uskottavuutta (Glanz 2007).

Kark, Shamir ja Chen (2003) liittavat transformationaalisen johtamisen tdhé&n ulottuvuuteen
my06s voimaantumisen. Voimaantumisen vahvistumiseksi transformationaalinen johtaja pyr-
Kii kehittdméaan keinoja, joiden avulla tyontekijan kyvykkyys ja motivaatio paranevat. VVoi-
maantumista selittavia tekijoitd ovat: 1) tehokkuususkomukset, joilla tutkijat tarkoittavat
henkilon luottamusta omaan kykyynsa suoriutua tehtavasta, 2) kollektiiviset/yhteisolliset te-
hokkuususkomukset eli ryhman luottamus toimintansa tehokkuuteen ja kykyynsa suoriutua
tehtdvista seké 3) henkilon itsearvostus eli kasitykset omasta arvostaan organisaation jase-
nend (Kark ym. 2003). Tyontekijan riippuvuus esimiehesté tai voimaantuminen eivat Karkin
ym. (2003) mielesta ole suhteessa toisiinsa vastakkaisia tekijoitd, vaan ne voivat esiintyé yh-
td aikaa ja olla toisistaan riippumattomia. Tama tarkoittaa sitd, ettd saman esimiehen vaiku-
tuksesta voi tydyhteistssa esiintyé seké riippuvuutta ettd voimaantumista, mutta mallin tes-

taus on kuitenkin osoittanut, ettd niiden valinen korrelaatio on alhainen (Kark ym. 2003).

Tyontekijoiden voimaantumisesta on viime vuosina Kiinnostuttu eri tutkimuksissa (Dimit-
riades 2004). Johtajuutta sosiaalisen identiteetin ndkdkulmasta kasittelevissa tutkimuksissa
on fokusoiduttu l1&hes kokonaan siihen prosessiin, miten johtaja voi liséta henkildstonsa it-
sesdatelytaitoja, sitoutumista ja saavutuksia. Ei kuitenkaan ole viela selvitetty sita, miten
johtajan oma samastuminen organisaatioon stimuloi henkildston identifikaatiota. Tutkies-
saan johtajia ja heidan alaisiaan sek& koulutusorganisaatiossa etta terveydenhuollossa van
Dick, Hirst, Grojean ja Richter (2004) ovat huomanneet, ettd korkean itsetunnon omaavilla

johtajilla on taipumus innostavaan vuorovaikutukseen, ja he saavat aikaan organisaatiossa
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positiivisen ilmapiirin tehostamalla tydpaikan vuorovaikutussuhteita, jolloin henkiléston
tyotyytyvaisyys liséantyy. On kuitenkin huomattava, ettd esimiehet eivét ole vain organisaa-
tion sosialisaatioagentteja. Heidan tavoitteellisen sosialisaatioprosessinsa rakentamisen ja
siitd seuraavan johdonmukaisen viestinnan johdosta voidaan lisata henkiléston samastumista
organisaatioon. Johtajan ja henkiloston samastumisen vélill4 on yhteys, jonka vuoksi johta-
jat ndhdaén avainhenkildiné yhdistettdessé organisaation identiteetti ja sen jasenten kasityk-
set itsestddn. Vahvistamalla ja kehittamalla tata sidetta siita hyotyvat seka yksilot ettd orga-

nisaatio. (van Dick ym. 2004.)

Tehokkaat johtajat omaksuvat ja edistavat yhteisid arvoja ja tuovat sen esiin omalla kayttay-
tymiselldén eli ”by walking the talk” (Gill 2001). Huomioidessaan organisaation historian ja
tilannekohtaiset haasteet sek& mahdollisuudet vision ja kulttuurin muodostusprosesseissa
seké strategian kehittdmisessa ja vain ymmartaessadn niiden merkityksen, transformationaa-
linen johtaja voi inspiroida tyontekijoita ja liittad vision todellisuuteen (Gill 2001, Murphy
2005). Transformationaalinen johtaja voi saada tyontekijat syttymaan visioon, painvastoin
kuin mita transaktionaalinen nakemys visiosta on (Trofino 2000; Thyer 2003). Vaikka esi-
miehen tehtdvana on toimia visioijana, han tarvitsee siihen tyoyhteison tukea. Esimies ei on-
nistu tehtavéssaan, mikali tyontekijat eivat ole yhtd mieltd esimiehen kanssa organisaation
visiosta. (Glanz 2007.) Esimiehen tulee arvostaa ja kuunnella tyéntekijoiden mielipiteita ja
pyytaa esittdmaan kysymyksia, miké puolestaan vahentéa henkildiden vélisia konflikteja ja

huonoja yhteistydsuhteita. (Murphy 2005.)

Transformationaaliset johtajat voidaan luokitella Murphyn (2005) mukaan kolmeen ryh-
maan: visionadrit, futuristit ja muutosten katalysaattorit, jolloin johtamisessa omaksutaan
proaktiivinen lahestymistapa. Transformationaaliset johtajat motivoivat ja luovat tarmoa
henkilstoon, jolloin se pyrkii yhteisiin tavoitteisiin, yhteisesti muodostettuun visioon ja
saavuttaa voimaannuttavan kulttuurin, missé henkilokohtaiset arvot ja molemminpuolinen
kunnioitus vallitsevat. Tallaiset johtajat lisd&vat siis henkilGstonsa tietoisuutta organisaation
keskeisimmistd kysymyksistd. Myos Kark, Shamir ja Chen (2003) seka Popper ja Mayseless
(2003) ovat todenneet uudistavan johtamisen ja tyontekijoiden voimaantumisen olevan posi-
tiivisesti yhteydessé toisiinsa. Popperin ja Mayselessin (2003) mukaan transformationaaliset
johtajat nimittéin lisdavat tyontekijéiden autonomiaa ja rohkaisevat heitd ajattelemaan itse-
naisesti ja kriittisesti, kohottavat tyontekijoiden itsesdatelyn tasoa, itseluottamusta, patevyyt-

td, itsearvostusta ja itsensa johtamista seké lisdavéat heidan luovuuttaan ja riskinottoaan.
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Starkey (2003) méarittelee voimaantuminen-késitteen kiistanalaiseksi, jolla on erilaisia mer-
Kityksid, ja joka perustuu erilaisiin ideologioihin. Bartram ja Casimir (2007) ovat tutkineet
muun muassa tyontekijoiden voimaantumisen ja johtajan luottamuksen valillisia vaikutuksia
transformationaalisessa johtamisessa. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta tyontekijoiden
voimaantuminen johtaa aiempaa parempaan tyon suoritustasoon, mutta ei aiempaa parem-
paan tyotyytyvaisyyteen. Sitd vastoin luottamuksesta johtajaan seuraa aiempaa parempi tyo-

tyytyvaisyys, mutta ei aiempaa parempi tyén suoritustaso. (Bartram & Casimir 2007.)

Voimaantuminen tulee esille myds Yuklin (2006) kuvauksessa transformationaalisesta joh-
tamisesta. Yukl korostaa yhtena keskeisimmista eroista karismaattisen ja transformationaali-
sen johtamisen vélilla juuri voimaantumisen ilmenemistd. Transformationaalinen johtaja saa
aikaan mitd todenn&kdisimmin enemmaén sellaisia asioita, jotka voimaannuttavat tyontekijoi-
t4, kuin karismaattinen johtaja. Transformationaalinen johtaja my6s véhent&4 tyontekijoiden
riippuvuutta itsestdan enemman kuin karismaattinen johtaja esimerkiksi delegoimalla kes-
keistd maardysvaltaa tyontekijoille, kehittdmalla tyontekijoiden ammattitaitoa, kohottamalla
heidan itsetuntoaan, luomalla itseohjautuvia tiimejd, eliminoimalla tarpeetonta valvontaa ja

rakentamalla voimaantumista tukevaa kulttuuria. (Yukl 2006, 271.)

Toisaalta transformationaalisen johtajan yhdeksi ominaisuudeksi liitetddn myos karismaatti-
suus. Tosin Yukl (1998, 327) toteaa, etta transformationaalisia johtajia voi 10yt&d& mista ta-
hansa organisaatiosta milta tahansa tasolta, mutta karismaattiset johtajat ovat harvassa. Joh-
tajan karismasta ollaan kiinnostuneita, koska osa tydntekijoista on riippuvaisia johtajan
opastuksesta ja innoituksesta, ja he kokevat johtajan ylivertaiseksi henkiloksi. Karismaatti-
silla johtajilla on vahva tarve valtaan, korkea itseluottamus ja vahva usko omista uskomuk-
sistaan seké ajatuksistaan (Yukl 2006, 252). Karismaattinen johtaja ké&yttaa valtaa tyonteki-
j6ihinsd, mutta myos tyontekijat kayttavat valtaa johtajaansa. Karismaattisen johtamisen pe-
rusolemus on sen emotionaalisessa sidoksessa johtamisen ja johtajan valillg, eik& sen luonne
ole kovinkaan rationaalinen. (Takala & Aaltio 2005.) Karisman ja karismaattisen johtamisen
legitimiteetti on sosiologisesti ja psykologisesti tyontekijoiden uskomuksen attribuutti eika
niink&an johtajan ominaisuus. Tasta johtuen johtaja ndahdaén tarkeané henkilong, koska han
voi karismaattisesti saada aikaan tunteen uskosta ja siten vaatia my6s kuuliaisuutta (Takala
1997). Tyontekijat samastuvat karismaattisen johtajan pyrkimyksiin ja haluavat yltaa sa-

maan kuin esimiehensa (Bass & Steidlmeier 1998, 2).
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Transformationaalisiksi johtajiksi kutsutaan niité johtajia, jotka inspiroivat tyontekijoitaén
ylittdm&an omat mielenkiintonsa organisaation hyvaksi ja kykenevat syvéllisesti ja erin-
omaisesti vaikuttamaan tyontekijoihin. He ovat myés karismaattisia johtajia, kuten esimer-
kiksi diti Teresa. (Trofino 2000; Takala & Aaltio 2005.) Johtajalla on oltava karismaa, suo-
peuden lahjaa, toimiakseen menestyksekkéasti. Ilman sité johtaja ei pysty tydskenteleméén
esimerkiksi kompleksisen organisaation esimiehend. (Takala 1997.) Karisman avulla johtaja
voi my6s voimaannuttaa henkilostéaan (Murphy 2005). Transformationaalisten johtajien
oletetaan tehostavan tyontekijoiden suorituskapasiteettia asettamalla yh& korkeampia odo-
tuksia ja luomalla yh& suurempia vaateita ryhtya jatkuvasti vaikeampiin haasteisiin (Bass
ym. 2003).

Waldman, Ramirez, House ja Puranam (2003) ovat tutkineet transaktionaalisen ja karismaat-
tisen johtajuuden yhteyttd organisaatioiden suorituskykyyn seka organisaatioiden olosuhtei-
siin nédhden. Heidan tutkimustuloksensa paljastavat ainoastaan marginaalisia tai tilastollisesti
merkityksettdmia yhteyksia seka transaktionaalisen johtamisen ettd karisman ja epavarmo-
jen olosuhteiden valilla siitd huolimatta, ettd mittareina on kédytetty yleisesti kdytettyja me-
todeja. Tutkijat pitavat karismaattisen johtajuuden vaikutuksia epdvarmoissa olosuhteissa
mielenkiintoisina, silla tulokset osoittavat karismaattisen johtajuuden mahdottomaksi toimia
tietyissa oloissa. Koska tutkimus on toteutettu yrityksissd, tutkijat toteavat, etté olisikin tér-
kedd tutkia karismaattista johtajuutta myos yksilolliselld tasolla tai rynmétasolla. (Waldman
ym. 2003.)

DeGrootin, Kikerin ja Crossin (2000) meta-analyysi osoittaa johtajan karisman vaikutuksen
tyontekijoiden suoritustasoon huomattavasti alhaisemmaksi kuin mité julkaistu kirjallisuus
aiheesta on esittanyt. Tutkijat selittavat syiksi ensinnakin tutkimuksen kohdejoukon kokoa ja
samankaltaisuutta, silla useat tutkimuksista on toteutettu puolustusvoimissa. Puolustusvoi-
missa karismaattiseen johtajaan luotetaan enemman kuin siviilissa. Karismaattisen johtajuu-
den vaikuttavuuden toiseksi syyksi tutkijat esittavat ryhmén merkitysta. Tulokset osoittavat,
ettd karismaattisen johtajuuden ja ryhman suoritusten valilla on kaksi kertaa merkittavampi
yhteys kuin karismaattisen johtajuuden ja yksilon suoritusten vélilla. (DeGroot, Kiker &
Cross 2000.)
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Suomalaisista tutkijoista muun muassa Juuti on esittanyt kritiikki& karismaattista johtajuutta
kohtaan. Juuti (2003, 14 - 35) tuo esille kolme johtajuuden ongelmaa, jotka liittyvat karis-
man tarpeen lisddntymiseen tydyhteisossd. Karismaattinen johtajahahmo luo Juutin (2003,
14) mukaan oman maailman uudelleen entistd paremmin vastamaan ymparistoa ja pyrkii
siirtdamaan sen muiden maailmaksi. N&in johtaja pelastaa onnistuessaan yhteison muut jése-
net persoonan hajoamisen uhalta, mutta samalla he joutuvat karismaattisen johtajan maail-
man sisaltamiin kahleisiin. Toinen ongelma liittyy johtajan valtaan liittyvien seikkojen ja
nopeaa ongelmanratkaisua muuttuvassa ymparistossa vaativan tilanteen avoimen, Kriittisen
tarkastelun véliseen ristiriitaan. Se tulee esiin, kun tilannetta ei tarkastella avoimesti ja Kkriit-
tisesti eika ratkaisuvaihtoehtoja etsitd, vaan halutaan miellyttad vallassa olevaa henkil6a.
Valta saattaa pahimmillaan ehkaéisté tilanteen avoimen tarkastelun, ja avoin vuorovaikutus
ihmisten vélilla vaaristyy. Johtaja nostetaan jalustalle, jolloin haneltd katkeaa kosketus reali-
teetteihin, ja luonnollinen kanssakdyminen muiden ihmisten kanssa katkeaa. (Juuti 2003, 14
-35.)

Kolmas johtamisen ongelma Juutin toteamana koostuu yksil6iden ja kulttuurin kehittymisen
mahdollisuuksista ja tarpeesta. On olemassa organisaatioita, joiden kulttuuri on vield varsin
alkeellinen, joissa johto ja tyontekijat luokittelevat itsensad omiksi ryhmikseen ja rajaavat
kommunikaation omaan piiriinsd. Rajojen muodostamisen lisaksi johto voi heijastaa pa-
hanolon tunteensa tydntekijoihin ja pitad heité laiskoina, kun taas tydntekijat saattavat hei-
jastaa pahanolon tunteensa esimiehiin ja pitaa heité hiostajina. Téllaisessa organisaatiossa
kéydaan taistelua luottamuksen ja epéluottamuksen seké& samanlaisuuden pulmien kanssa.
Erilaisuutta ei hyvéksytd, vaan kaikkien oletetaan tulevan organisaation kaltaisiksi. Edellista
kehittyneemmassé organisaatiossa esiintyy normien sisdistamisen pulmia. Seuraavaksi ke-
hittyneemmassé organisaatiossa johtaja on asetettu taistelemaan kaiken hyvan puolesta
kaikkea pahaa vastaan, jolloin johtajasta on muodostunut rakkauden kohde, jonka suosiosta
alaiset kilpailevat. Tassé kehitysvaiheessa taistellaan auktoriteettiasemasta, vaikutusvallasta

ja oma-aloitteellisuuden mahdollisuuksista seké eteenpdin paasysta. (Juuti 2003, 14 - 35.)

Transformationaalinen johtaja tyontekijéiden mentorina

Toisessa transformationaalisen johtamisen ulottuvuudessa, yksil6llisessd huomioimisessa

(individualized consideration) on keskeistd, ettd esimies kiinnittdd huomiota tyontekijoiden

henkil6kohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen toimimalla heidan valmentajanaan tai mentori-
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naan. Kasvua ja kehittymista tukevan ilmapiirin avulla esimies luo mahdollisuuksia uuden
oppimiseen. Prosessin tavoitteena on tunnistaa ja ottaa huomioon jokaisen tyontekijan hen-
kilokohtaiset koulutukselliset tarpeet ja toiveet (Avolio, Bass & Jung 1999.) Esimies pyrKkii
luomaan sellaiset olosuhteet, jossa kaikilla tyontekij6illé olisi yhtaldiset mahdollisuudet ke-
hittad kykyjaan. Kaikkien kyvyt pyritadn saamaan optimaalisesti tyoyhteison kéayttoon (Bass
& Avolio 1994). Esimies toimii ohjaustilanteissa avoimesti ja konsultoiden (Avolio, Bass &
Jung 1999) antaen alaisilleen mahdollisuuden suorittaa tehtavia itsenéisesti ja vastuullisesti,

mutta tarvittaessa kuitenkin heité tukien (Bass & Avolio 1994).

Kanste (2005) on selvittanyt hoitotyon johtajuuden ja hoitohenkildstén tyéuupumuksen yh-
teyttd terveydenhuollossa sekd moniulotteisen johtajuuden ja tyduupumuksen esiintymista
suomalaisessa hoitotydssd. Hoitotyon johtajan kayttaytymisessa esiintyy eniten muutosjoh-
tajuuden ulottuvuuksista tyontekijéiden innostamista ja yksilollista kohtaamista seka luot-
tamusta rakentavaa toimintaa. Tuloksista selviéa, etté lahes puolet (44 %) hoitotyon johtajis-
ta huomioi alaisensa usein yksilollisesti. Johtajat kohtelevat tyontekijoita yksiloing, eika
vain ryhman jasenind, he tarjoavat tyontekijoilleen kehittymismahdollisuuksia ty6ssa, he
kuuntelevat alaisiaan aktiivisesti ja tukevat henkiloston yksilollistd osaamista. Toisaalta on
huomattava, ettd viidesosa johtajista huomioi alaisensa yksilollisesti erittdin harvoin. (Kans-
te 2005, 25, 118 - 119.)

Transformationaalinen johtaja tyontekijoiden kannustajana

Alyllinen kannustaminen (intellectual stimulation) eli kolmas transformationaalisen johta-
misen ulottuvuus tarkoittaa sitd, etta esimies kannustaa tyontekijoitd innovatiivisuuteen ja
luovuuteen ja pyrkii hahmottamaan ty6tédan uudesta ndkokulmasta. Epdonnistumisista tai
virheisté ei seuraa pilkantekoa eika yleista kritiikkid muiden tyontekijoiden taholta. Esimies
pyytaa ongelmanratkaisuprosessissa mukana olevilta tyontekij6ilt4 uusia ideoita ja luovia
ratkaisuja. (Avolio, Bass & Jung 1999.) Han rohkaisee tydntekijoita kyseenalaistamaan ru-
tiininomaisia tyotapoja ja tukee heité itsendiseen ajatteluun ja paatoksentekoon seké haastei-
den kohtaamiseen (Bass & Avolio 1998). Crawfordin (2003, 2004) tutkimuksesta ilmenee,
ettd transformationaalinen johtaminen voi lisétd myos johtajan henkil6kohtaista innovatiivi-

suutta.
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Gillespien ja Mannin (2004) tutkimuksessa todetaan, ett4 esimiehen alyllinen kannustami-
nen on positiivisesti yhteydessa tyontekijoiden luottamukseen suhteessa esimieheen. On kui-
tenkin huomattava, ettd yhteys on huomattavasti heikompi kuin esimerkiksi tydntekijoiden
luottamus esimiehié kohtaan, mikali esimies toimii luottamusta rakentavasti. Tutkijat otak-
suvat tah&n olevan seuraavanlaisia syité: 1) heidédn kohdejoukkonsa, korkeasti koulutetut
tutkijat ja teknologit, jotka tydskentelevat tutkimus- ja kehittdmistiimeissd, ovat jo itsestdén
kiinnostuneita tyostaan, 2) esimiehen kayttamalla élyllisella kannustamisella lienee merkit-
tavasti vahaisempi rooli luottamuksen rakentamisessa téllaisissa olosuhteissa, missé keskus-
tellaan uusista ja haastavista ideoista, 3) lisdksi tallaiselle tydyhteisolle ovat tyypillisia uusi-
en tieteellisten menetelmien ja tekniikoiden opiskelu. (Gillespie & Mann 2004.)

Kansteen (2005) tutkimustulosten mukaan hoitotydn johtajista vain vajaa kolmannes (30 %)
kannustaa alaisiaan yksil6llisesti. Tamé& ilmenee siten, ettd johtaja etsii erilaisia ongelman
ratkaisumahdollisuuksia ja ehdottaa uudenlaisia ndkdkulmia tyon tekemiseen seka rohkaisee
tyontekijoita ilmaisemaan mielipiteitadn ja kyseenalaistamaan tydyksikon nykyisia toiminta-
tapoja. Lahes puolet (45 %) johtajista kannustaa tydntekijoita yksilollisesti vain satunnaises-
ti ja neljannes johtajista kannustaa heitd yksil6llisesti vain erittdin harvoin. (Kanste 2005,
119.)

Tyoyksikkdon voidaan 16ytaa uudenlaisia menetelmia yhteisten tavoitteiden saavuttamisek-
si, kun kyseenalaistetaan nykytila tyontekijoiden alyllisen kannustamisen kautta. Esimies
pystyy tunnistamaan ja kertomaan tydntekijoilleen organisaation mahdollisuudet ja uhat se-
k& vahvuudet ja heikkoudet. (Bass 1985.)

Transformationaalinen johtaja tyontekijéiden innostajana

Inspiroiva motivointi (inspirational motivation) tarkoittaa sité, ett4 esimies toimii innosta-
vasti, kun han omalla kayttaytymisell&dén ja tarjoamalla haasteita tydssa pystyy motivoimaan
tyontekijoitdén (Avolio, Bass & Jung 1999). Bassin ja Avolionin (1994) mukaan esimies
suhtautuu tulevaisuuteen hyvin optimistisesti, ja hén luottaa siihen, ettd tyoyhteison yhteiset
tavoitteet saavutetaan. Tyontekijat ja esimies ovat motivoituneita visioimaan tulevaisuutta
yhdessé (Bass & Avolio 1994). Vuorinen (2008, 95) toteaa, ettd osastonhoitajat innostavat
tyopaikalla muita yhteiseen visioon konkreettisten ja mitattavien tavoitteiden asettamisen

seka arvioinnin avulla. Tyopaikalla vallitsee hyvéa yhteishenki, innostuneisuus seka opti-
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mismi. Esimies kannustaa tyontekij6itd muodostamaan sellaisen tulevaisuuden kuvan, joka
on niin houkutteleva, ettd he lopulta muodostavat sen itselleen. (Avolio, Bass & Jung 1999.)
Tallaisesta tilanteesta Csikszentmihalyi (1990, 3) kayttaa flown eli virtauskokemuksen kasi-
tetta.

Flow eli virtauskokemus esiintyy sellaisessa tilanteessa, jossa yksilo kokee toiminnan tavoit-
teen niin mielekkaana, ettd hén sitoutuu siihen taydellisesti keskittyen ja jopa unohtaen ul-
kopuolisen maailman (Csikszentmihalyi 1990, 3). Virtauskokemus rakentaa yksilon itseluot-
tamusta ja hanen ajatuksensa, aikomuksensa, tunteensa seka kaikki aistinsa ovat fokusoitu-
neena kohti samaa pddmaaraa (Csikszentmihalyi 1990, 39 - 42). Hyvén flow-kokemuksen
ehtona on haasteiden ja taitojen valinen tasapaino. Mikali yksilo haluaa pysya tallaisessa vir-
tauskokemuksessa, hanen on jatkuvasti kehityttavé ja opittava lisaa taitoja seka edettava taas
uudelle kehitystasolle (Csikszentmihalyi 2003, 64.) Ihmiset, jotka kokevat useammin vir-
tauskokemuksen, ovat Csikszentmihalyin (1990, 158 - 159) mukaan erityisen vahvoja, aktii-
visia, luovia seka motivoituneita, ja jotka pitavat sekéd haasteita etta taitoja korkealla tasolla,

tuntevat olevansa onnellisempia, luovempia ja tyytyvaisempia kuin muut.

2.3 Yhteenveto

Tasséa luvussa olen tarkastellut johtamista asiantuntijayhteisossé seké tuonut esiin transfor-
mationaalisen eli uudistavan johtamisen mallin koulutusorganisaatiossa. Ammattikorkea-
koulun on kehityttava ja muututtava jatkuvasti, joten transformationaalinen johtamismalli
soveltuu sinne hyvin. Erityisesti terveysalan opettajilta on edellytetty ammattikorkeakoulun
tulon myota tutkintotason nostoa, silld ennen ammattikorkeakoulua terveysalalla on tyds-
kennellyt runsaasti opistotason koulutuksen saaneita opettajia. Useat ndista opettajista ovat
olleet ik&é&ntyvié aloittaessaan yliopistokoulutuksen. Transformationaalinen johtaja motivoi
henkilostoaan kehittdmiseen ja on tukena henkil6stonsa voimaantumisprosessissa. T&ma on

erityisen tarkeéa ik&antyvien ja ikaantyneiden tyontekijoiden kohdalla.
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3 IKAANTYVA TYONTEKIJA

Tasséa luvussa paneudun aluksi ikdantyvan tyontekijan kasitteen maarittelyyn seké ikéanty-
misen ja vanhenemisen kasitteiden problematiikkaan. Tarkastelen lisaksi toimintakyvyn yh-
teytta vanhenemisen biologisiin ja fyysisiin, psyykkisiin seké sosiaalisiin tekijoihin. Kol-
mannessa alaluvussa tarkastelen ik&&ntyvén tyontekijan voimaantumista, kasitetta voimaan-
tuminen ja voimaantumista prosessina. Esitén katsauksen tyontekijoiden ik&antymisesta joh-
tamishaasteena ja selvitan ikaantyvan tyontekijan ammatilliseen kasvuun ja osaamiseen yh-
teydessé olevia tekijoitd. Seuraavaksi esittelen ik&&ntyvén tyontekijan oppimiseen vaikutta-
via seikkoja sekd paneudun ty6ssé oppimiseen osana elinik&istd oppimista. Viimeisessa ala-
luvussa tarkastelen tutkimuksen kannalta oleellisia kasitteita hiljainen tieto ja mentorointi

ikaantyvan tyontekijan ammatillisen kasvun nakokulmasta.

3.1 Ikaantyva tyontekija tyoelamassa

Yli 50-vuotiaiden mé&&ran on ennustettu pysyvan tydvoimamme suurimpana ryhména aina-
kin vuoteen 2025 asti (Iimarinen 2003, 395). Tyoministerion komiteanmietinto (1996: 14)
rajaa ikaantyvan tyontekijan yli 45-vuotiaaksi, mutta alle 55-vuotiaaksi. 55-vuotias on Tyo-
ministerion komiteanmietinndn (1996: 14) mukaan ikaantynyt. Myds Naegele ja Walker
(2006) toteavat 55-vuotiaat ja sitd vanhemmat tyontekijat ikaantyneiksi EU-tason maaritte-
lysséén. Tikkanen (1998, 20) kayttaa tutkimuksessaan kasitettd ikdantyva ("older") tyonteki-
ja alkaen 40-vuotiaista, mika voidaan hanen mukaansa nahdé kaytannollisend tai toiminnal-
lisena nakemyksend. Alaikdrajan valinnan perusteena hanelld on ikasyrjinnan alkamisen iké-
raja tyoeldmassa. Tikkasen (1998) mukaan tyontekijan méarittely ik&antyvaksi tai ikaanty-
neeksi riippuu kuitenkin maarittely-yhteydestd (ammattiala, -asema tai urakehityksen vaihe
esim.) seké yhteiskunnallis-historiallisesta ajankohdasta. Paloniemi (2004) tarkoittaa ik&an-
tyvélla tyontekijalla tutkimuksessaan yli 45-vuotiasta, koska hanen asemansa tyémarkkinoil-
la on merkittdvampi ikdmaarittelyyn vaikuttava peruste kuin esimerkiksi tyokyky. Kangas ja
Nikander (1999, 7) madrittelevat myos ikaantyvat 45 - 64-vuotiaiksi. Wiitakorpi (2006, 193)
sen sijaan esittdé keinotekoisesti luotujen ikdantymisikarajojen hylkadmista kronologisen idn

muodossa, koska ikd&antymiselle ei hénen tutkimustulostensa mukaan voida asettaa selkeéda
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ikdrajaa. Itse méarittelen ik&antyvén tyontekijan téssa tutkimuksessa yli 45-vuotiaasta elék-
keelle jd&miseen saakka. En siis erottele ikadntyvad ikaantyneestd (yli 55-vuotias), koska
tutkimuksen tarkoituksen eika tutkimuskysymysten nakdkulmasta tarkasteltuna erottelu ole

merkityksellista.

lan tai ikadntymisen kasitteet eivat ole yksiselitteisid, koska ika voidaan méaritella esimer-
kiksi kronologisen, biologisen, sosiaalisen tai psykologisen ian perusteella. Kirjosen, Huuh-
tasen ja llmarisen (1994) mukaan ik&&ntyminen on biologisten muutosten ja eldmankaareen

kertyvien kokemusten yhdistelm4, jossa esiintyy yksilollisi4 eroja ja vanheneminen puoles-

taan tarkoittaa ikd&dntymiseen liittyvid, monitahoisia yksilollisia prosesseja. Aiken (1995) to
teaa, ettd ika on kulttuuri- ja yhteiskuntasidonnainen ja etta traditionaaleissa, maatalousval-
taisissa yhteisoissa vanhuksia kunnioitetaan enemman ja heidén taitojaan kéytetdén parem-
min hyddyksi kuin moderneissa, teknologiaperustaisissa yhteiskunnissa. Sen liséksi jokai-
sessa yhteiskunnassa on joukko ihmisig, joiden ika ja kehitysvaihe vaikuttavat heidan méari-
telmaénsa vanhasta ihmisesta; esimerkiksi 30 - 40-vuotias voi olla vanha lapsen nakdkul-
masta, kun taas keski-ikdisen mielestd 75-vuotias on vanha. 75-vuotias ei kuitenkaan koe it-

se itsedén vélttamatta vanhaksi. (Aiken 1995, 2.)

Ollilan (2002, 322) mielestd 38-vuotias mies on nuori, mutta samanikainen nainen on an-
tilkkia. Han toteaa edelleen, ettd meilla on neljavitosten naisten vastainen kampanja, joka
kertoo tuon ikaisten naisten voimasta. Sek& vanhat ettd uudet naisena ja ihmisend olemisen
mallit ovat murroskohdassa ja vanhoiksi méariteltyjen naisten kasissa on suomalaisen yh-
teiskunnan historiassa ensimmadista kertaa vahvaa valtaa laajalla rintamalla. (Ollila 2002,
391.) Vanhenemismuutosten tutkimukseen liittyy kuitenkin edelleen problematiikkaa. Luo-
tettavinta tietoa vanhenemisen fysiologisista muutoksista saisi pitkittaistutkimusten avulla,
joissa seurattaisiin terveend pysyvié henkildita riittdvan kauan, mutta téllaisten tutkimusten

toteuttaminen on kaytannosssa vaikeaa. (Tilvis 1993, 41.)

Vaikka arkikielessd sanoja ikdantyminen ja vanheneminen kéytetdan toistensa synonyymei-
na, ne ovat osittain eri asioita. Ilmarisen (2006, 60) mukaan ikdantyminen tarkoittaa krono-
logista, kalenterin mukaan tapahtuvaa ikaantymista, kun taas vanheneminen kuvaa vanhe-
nemisen prosessia. Vanheneminen on hidas ja monimutkainen prosessi, se ei tapahdu yhdes-
sd yossa. Psykologiset toiminnot muuttuvat tavallisesti hyvin vahan normaalin ikdantymisen

kuluessa. Tyypillisempaa onkin stabiilius kuin muutos. Mikéli muutoksia tapahtuu, ne ovat
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hyvin yksilollisi&, eivatkd vaikuta kaikkiin ihmisiin samalla tavalla. Normaalissa ikaantymi-
seen liittyvéssa prosessissa harjoittelu ja aktiivinen eldmantapa néayttaisivat ehkaisevan ei-
toivottavia toimintahdirioita. (Berg 2002.) Lahnin (2000, 41 - 42) mielestéd ikd&dntyminen
merkitsee kehitysprosessia, ei ainoastaan vanhana olemisen vaihetta eika tdma prosessi vas-
taa kronologisesti etenevad vanhenemista. Hellsten (1998) toteaa puolestaan, ettd ika on yksi
ominaisuus, jonka avulla luokitellaan, ryhmitell&&n ja valikoidaan ihmisia. Ikaluokat toimi-
vat eldaméankokemuksia ja rooleja koskevien sosiaalisten ja kulttuuristen odotusten maaritta-
misessa (Hellsten 1998).

Ikaantymisessa nahdaéan tutkimusten mukaan seka positiivisia etta negatiivisia seikkoja. Osa
ihmisistd nékee, ettd vanhana oleminen on sairaana olemista eik& vanhoille kannata en&a
opettaa uusia asioita, kun taas toiset kokevat, ettda vanhana oleminen on vapautta, viisautta ja
elamaésté nauttimista. (Chen 2001.) Ikdantymisen myota fyysinen suorituskyky heikkenee,
mutta muutokset ovat hyvin yksiléllisia. Psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky kehittyvat
tai sailyvat suhteellisen ennallaan aikuisidn. Kokemuksen ja ian mukanaan tuomien vah-
vuuksien avulla voidaan kompensoida fyysisen suorituskyvyn heikkenemista. Vaikka toi-
mintakyky muuttuu idn lisdéntyessa, ei normaali vanheneminen esta tyontekoa eiké rajoita
ihmisen kykyé hoitaa vaativiakin tehtavia. (Reina-Knuutila 2001, 7.) Ty6n ulkoisilla ja si-
séisilla puitteilla, kuten fyysiselld, psyykkisella ja sosiaalisella tydymparistolla, johtamisella
seka toiden organisoinnilla voidaan vaikuttaa merkittavasti tyokykyyn ja voimavarojen te-
hokkaaseen hyddyntdmiseen (Reina-Knuutila 2001, 18). Iimarinen (2006) sanoo, etta tutki-
musten yleinen johtop&d&tds on, ettd yksildiden erot arjen tydsuorituksissa ja suorituskyvyssé
ovat suuremmat kuin ikédryhmien valiset erot. Lisaksi ammatin, koulutustason ja tyokoke-
muksen merkitys on iké&a suurempi, jonka vuoksi kaavamaiset ratkaisut ikaantyvien toiden

jarjestelyissé eivét ole toimivia (llmarinen 2006, 62).

Rissasen (2004a) lisensiaatin tutkimuksen tulosten mukaan ik&éntyvét opettajat arvostavat
sekd implisiittisesti ettd eksplisiittisesti omaa ik&d&nsé, uuden oppimishaluaan seka jousta-
vuuttaan ja ovat ylpeitd saamastaan senioriteettiarvovallasta. Lahinna ikdantyvéat opettajat
nakevét ikadntymisen fyysisten voimavarojen vahenemisend, mika ei kuitenkaan vaikuta
valttamatta opetukseen. Yksi vanhenemisen varjopuoli on hitaus, mutta kokonaisuutena
vanheneminen on tulosten mukaan luonnollista elaménkulkua. Tutkimuksen kohdejoukkona
olleet ik&d&ntyneet opettajat toteavat ikddntymisen seesteisend aikana ja osa tuntee suoranais-

ta ikéylpeytté. 1kd ja sen mukanaan tuoma kokemus on tuonut lisad uskottavuutta, sallivuut-
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ta, itseluottamusta, itsetuntemusta, motivoituneisuutta, vastuullisuutta, kykyéa hallita koko-
naisuuksia sekd taitoa hoitaa laaja-alaisia, koko kouluorganisaation asioita. Ikd&ntyneet ovat
kokeneet arvostusta tydyhteisdssaén ja he ovat pitineet kokemustaan “kovana sanana”. (Ris-
sanen 2004a.)

Koivuniemen (2004) kunta-alalla toteutetun tutkimuksen tulosten mukaan yli 50-vuotiaat si-
t& vastoin ovat kokeneet muita ikdryhmi& enemman, ettei heidan ty6taan arvosteta. He sano-
vat myos Kiireen vaikuttavan tehtavista suoriutumiseen ja tutkija toteaakin yli 50-vuotiaiden
kykenevan parhaiten arvioimaan omaa tygsuoritustaan eli sitd, onko ty6 hyvin vai huonosti
tehty. Wiitakorven tulokset (2006, 183) puolestaan osoittavat, ettd ikadntyvat tyontekijéat ei-
vit olleet kokeneet merkittavasti itseensa kohdistunutta ikasyrjintaa tyopaikoillaan. Samassa
tutkimuksessa on havaittu sen sijaan lisaantyvia ikaan liittyvia tydarvojen muutoksia, kun
perspektiivi tydhon loittonee eldkeidn lahestyessa ja objektiivisuus omaan tyohon kasvaa.
Ty0n ei annettu hallita ajatuksia, vaikka se ei sindnsa ollutkaan véh&patoinen asia. 1an myota
tyontekijat myontavat voivansa ottaa itselleen oikeuden luovuttaa. Tutkija tosin esittaa rele-
vantin kysymyksen, salliiko muutosvauhti tyouran lopussa tydssa jarruttamisen. (Wiitakorpi
2006, 187.)

Ihmisen terveydellisilla voimavaroilla on tarked merkitys ihmisen tyokyvyn rakentumisessa.
Tyokykya voidaan tarkastella esimerkiksi kuntoutuksen, tyoterveyden tai sosiaalivakuutuk-
sen nadkokulmasta. (llmarinen 2006, 79.) Seuraavassa tarkastelussa tyokyky on tyohyvin-
voinnin, tydssa jaksamisen ja jatkamisen seké tyoterveyden tavoitteiden keskiossa. Toimin-
takyky, joka voidaan jakaa fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn, on osa
terveydellisia voimavaroja ja se muodostaa tydkyvyn perustan. Toimintakyvyn osatekijét
ovat sidoksissa toisiinsa ja esimerkiksi muutokset fyysisessa toimintakyvyssa vaikuttavat
psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn. (Ilmarinen 1999, 84 - 85.) Yksilon tyokykyyn
vaikuttavat toimintakyvyn liséksi tydntekoon liittyvét tekijat, arvot, ammatillinen osaami-
nen, perhe, lahiyhteiso ja yhteiskunta (llmarinen 2003, 396 - 398; 2006, 79 - 81). Kuviossa 3
on kuvattu llmarisen (2003, 398; 2006, 79 - 81) talomallia, jonka avulla voidaan tarkastella
tyokykya. Kuten llmarinen (2003) toteaa, mitd vahvempi ja monipuolisempi on talon pohja-
kerros, sitd vankempi on koko talo. Samalla vahva perusta hidastaa ikadntymisen vaikutuk-
sia tyokykyyn (llmarinen 2003, 396).
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Ammatillisen osaamisen kerros on noussut yha tarkedammaksi tyokykyvaatimusten kohotes-
sa. Kolmannessa kerroksessa on kuvattu tyontekoon liittyvia arvoja, asenteita sekd tyomoti-
vaatioon vaikuttavia tekijoitd. Neljannessa kerroksessa eli tyon kerroksessa sijaitsevat esi-
miestyo ja johtaminen, tydyhteiso, tydolot ja organisaatio seka tydn sisaltd ja vaatimukset.
Tyokykytalon pystyssa pysymiseen vaikuttavat oleellisesti tyon kerroksen ja ihmisen voi-
mavarakerroksen yhteensopivuus ja keskinéinen tasapaino. Johdolla sek& esimiehilld on
keskeinen vastuu neljannesté kerroksesta, silla he pystyvat muuttamaan, kehittdméaén ja or-
ganisoimaan tyoyhteisté seké siella tehtavaa tyota. Sen sijaan tyontekija on itse padvastuus-
sa voimavarakerroksistaan. Kaikkien kerrosten valilla vallitsee kuitenkin riippuvuus, ja ta-
lomallissa korostuvat seka yhteistyo ettd yhteisollisyys. Esimiesty6lld voidaan tukea yksi-
I6iden voimavarojen kehittamista, ja vastaavasti tyontekijat voivat vaikuttaa ty6ilmapiiriin.
(Ilmarinen 2003, 396 - 398; 2006, 79 - 81.)

yhteiskunta

perhe l&hiyhteisd

tyo
tyoolot, tyon sisaltd
ja vaatimukset,
tydyhteisd ja organi-
saatio,
esimiestyo ja johta-
minen

arvot
asenteet, motivaatio

ammatillinen
osaaminen

terveys
toimintakyky

KUVIO 3. Tybkykytalo (limarinen 2003, 398; 2006, 80)

Seuraavaksi tarkastelen toimintakykya vanhenemisen vaikutuksena biologisiin ja fyysisiin,

psyykkisiin seka sosiaalisiin tekijoihin.
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Vanhenemisen biologiset ja fyysiset vaikutukset

Tyontekijan nakokulmasta fyysisen toimintakyvyn muutoksia on tarkasteltu muun muassa
sydén- ja verenkiertoelimiston, ruumiin rakenteen, tuki- ja liikuntaelinten toimintakyvyn se-
k& keskeisten aistitoimintojen kannalta (Ilmarinen 1999, 87). Vanhenemisen myota elimis-
ton toiminta hidastuu, erilaiset saryt, kivut ja sairaudet ovat yha todennakodisempid, eivatka
ihmiset ole yhté halukkaita toteuttamaan kaikkia niitd asioita, joita he nuorina tekivat (Jarvis
2001, 44). Vanheneminen aiheuttaa elimistdssa fyysisid muutoksia, jotka ovat soluissa, ke-
miallisessa aktiivisuudessa ja hormonituotannossa tapahtuvien muutosten seurausta. Biolo-
ginen vanheneminen johtuu fysiologisista muutoksista, joita ovat esimerkiksi hengitys- ja
verenkiertoelimistossa tapahtuva suorituskyvyn lasku, ikddntymisen ulkonaiset merkit eli
ihossa, hiuksissa ja kynsissa tapahtuvat muutokset, lihasvoiman heikkeneminen, tuki- ja lii-
kuntaelimiston heikkeneminen, hermostossa tapahtuvat muutokset (hermosolujen vahene-
minen alkaa 25 ikdvuoden jalkeen) ja ruoansulatusjarjestelman muutokset (Ross & Casey
1993, 243 - 248; Aiken 1995, 33 - 61; Rubin, 2000; Pajala, Sihvonen & Era 2003, 123 -
127).

Liikkuminen vaikeutuu ikd&ntymisen myota ja reaktioaika hidastuu, mutta yksilolliset erot
motorisissa toiminnoissa voivat olla hyvinkin huomattavia (Aiken 1995, 61). Fyysisen toi-
mintakyvyn heikkeneminen, kroonisten sairauksien ja ammattitautien yleistyminen, uupu-
mus seké ennenaikainen siirtyminen tyokyvyttomyyselékkeelle ovat esimerkkeja tyon tuot-
tavuutta vahentdvista tekijoista ikadntyvalla henkildstolla (Reina-Knuutila 2001, 14). Van-
henemista ei pystyta estdimaan kokonaan, mutta nayttaisi mahdolliselta, etta terveellisilla
elamantavoilla ja pyrkimykselld eroon stressaavista tekijoista sitd voidaan hidastaa (Portin
2003, 312).

Flinck (2005) on tutkinut organisaation muutoskyvykkyyttd, jatkuvaa kehittymista ja tyon-
ilon sdilyttdmista, jotta tyokykyd, tydmotivaatiota ja tydyhteisén toimivuutta voidaan pitéé
ylla. Flinckin (2005, 13) tutkimuksessa on kolme tavoitetta: 1) suunnitella, toteuttaa ja arvi-
oida ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan henkildston kanssa kehittdmistoimintoja
tyossa jaksamisen yllapitdmiseksi ja yhteistyon kehittamiseksi 2) selvittdd, onko tallaisella
kehittdmistoiminnalla tydssé jaksamista yll&pitavaa ja yhteistyotaitoja kehittdvaa merkitysté
3) kuvata opiskelijoiden ja yhteistykumppaneiden ajatuksia, késityksié ja tuntemuksia am-

mattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalasta. Tutkimustuloksissa todetaan muun muassa, etta
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suuri tydmaaré, tyon hallinnan vaikeus ja jatkuva kiire haittaavat tyohyvinvointia. Tydssa
jaksamista tukevia keskeisié tekijoita puolestaan ovat tulosten mukaan perhe, tydyhteison
ihmissuhteet ja tyon mielekkyys (Flinck 2005, 137).

Nakarin (2003, 189) tydilmapiiria, tyontekijoiden hyvinvointia ja muutoksen mahdollisuutta
késittelevassa vaitoskirjassa puolestaan idn merkitys nousee esiin muun muassa tyontekijoi-
den sairauspoissaoloina. 50-vuotiailla tai sitd vanhemmilla on eniten sairauspoissaoloja, joi-
den osasyyksi tutkija toteaa ikd&dntymiseen liittyvat tekijat. Tydntekijoiden hyvinvoinnin
kannalta kertyneill& tyovuosilla on merkitysta, jolloin ikd ja tehtévissa toimittu aika ovat yh-
teydessé keskenddn siten, ettd tyokokemuksen lisdéntyessa stressi lisdéntyy, mutta sitd en-
nustavien tekijéiden laatu ja maara ovat erilaisia tyouran alussa olevilla ja pitkan aikaa teh-
tavissaan toimineilla. (Nakari 2003, 189.) Moniulotteista hoitotyon johtajuutta ja hoitohen-
kiloston tyduupumusta kasittelevan tutkimuksen tulosten mukaan iakk&ampien, méaraaikais-
ten tyontekijoiden ryhmassa emotionaalinen vasymys ja tyGstd etddntyminen on voimak-
kaampaa kuin pysyvéssa tydssa olevilla (Kanste 2005, 166).

Vanhenemisen psyykkiset vaikutukset

Psyykkisella toimintakyvylla tarkoitetaan henkilon kykyé suoriutua erilaisista alyllisista ja
muuta henkistd ponnistelua vaativista tehtavistd (Reina-Knuutila, 2000, 7). Tutkimukset
osoittavat, etta alyllisissé toiminnoissa tapahtuu vanhenemisen myoté vain vahaisté heikke-
nemista tai sité ei tapahdu ollenkaan. On my6s mahdollista, etté alylliset toiminnot parane-
vat ian myo6ta. Aiken (1995, 130) nékee, ettd vanhemmiten motivoituminen psykologisiin
testeihin on huomattavasti alhaisempaa kuin nuoremmilla, koska vanhemmat eivét koe teste-
ja merkityksellisiksi omalle elamé&lleen. Kuusisen (2003, 168 - 169) mukaan ién ja alykkyy-
den valisessé tutkimuksessa merkittavéksi seikaksi on osoittautunut Hornin ja Cattellin jo

vuonna 1967 julkaistu alykkyysteoria.

Teorian merkitys tulee siitd, ettd siind yleinen &lykkyys eriytyy joustavaksi alykkyydeksi
(fluid intelligence Gf) ja kiteytyneeksi &lykkyydeksi (crystallized intelligence Gc). Nama
alykkyyden muodot korreloivat keskenadn ja korrelaation taustalla on yleinen &lykkyys.
Verbaalisen kiteytyneen dlykkyyden on todettu sailyttavén tasonsa l&pi lahes koko eldméan-

kaaren, ja sen heikkeneminen alkaisi vasta 80. ikdvuoden paikkeilla. Suorituspainotteinen
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joustava alykkyys sité vastoin on korkeimmillaan nuorilla aikuisilla ja 45. ikavuoden jalkeen
se alkaisi heiketd. (Kuusinen 2003, 168 - 169.) Ruoppila (2003, 189) toteaa empiirisiin tut-
kimuksiin viitaten, etté niin sanottu henkilon tietovarantoa kuvaava kiteytynyt alykkyys, jo-
ka ilmenee esimerkiksi kielitaitona tai yleisen tiedon méérana, lisdéntyisi aina varhaiseen

vanhuuteen asti ja alkaa heiketd hitaasti vasta noin 65 vuoden idssa.

Ihmisen iké&é&ntyessé tapahtuu heikkenemisté joustavaa alykkyytta (&4lykkyyden mekaniikka)
edustavissa suorituksissa. Yksilot voivat kuitenkin sopeutua idn mukanaan tuomiin kognitii-
visiin muutoksiin muun muassa valikoivan optimoinnin ja kompensoinnin avulla. Valikoin-
nissa yksilo sdilyttada tehokkuutensa pienentdmalla toimintojensa aluetta ja suuntaamalla
energiansa todella tarkeéna pitdmaansa asiaan ja sellaiseen, joka parhaiten vastaa hanen
elamantilanteensa vaatimuksia. Kompensoinnissa ihminen voi harjoitella uusia metakogni-
tilvisia taitoja tai hén voi kayttd4d enemmaén aikaa uusien asioiden opetteluun tai ottaa kéyt-
t0on uusia teknisi laitteita (kuulolaite esimerkiksi). Ikdantyvien tyontekijoiden on todettu
kayttavan edelld kuvatun kaltaisia sopeutumismekanismeja sailyttadkseen tehokkuutensa
tyossa. (Kuusinen 2003, 171 - 172.)

Alykkyyteen sisaltyvat muun muassa kyky ymmartia uutta informaatiota, kyky abstraktiin
ajatteluun, kyky tehda rationaalisia paétoksia ja verbaalinen sujuvuus. Kognitiiviset proses-
sit, kuten oppiminen, muistaminen ja alylliset toiminnot, ovat riippuvaisia henkildn fyysises-
t4 ja psykologisesta toimintakyvysta. (Jacoby, Bishara, Hessels & Toth 2005.) Muun muassa
perintotekijat, sukupuoli, ravitsemus ja terveys vaikuttavat vanhalla i&ll4& mentaaliseen ky-
kyyn (Aiken 1995, 130). Reina-Knuutila (2001) toteaa idn vaikuttavan positiivisesti suoritua
sellaisista tehtdvistd, joihin siséltyy tietoperustaista arviointia ja tiedon tuottamista ilman ai-
kapainetta. Kokemuksella voidaan talldin usein parantaa suoritusta (Reina-Knuutila 2001,
14). llmarisen (1999) mukaan juuri ik&d&ntyvien tyontekijoiden kokemuksella, tyon arvosta-
misella ja sitoutuneisuudella, motivaatiolla, sosiaalisella alykkyydell& sek& persoonallisilla
ominaisuuksilla voidaan selittad ikaantyvien tyontekijoiden parempaa tuottavuutta. Koke-
muksella voidaan kompensoida toimintakyvyn heikkenemista raskaissakin tyotehtavissé
(Reina-Knuutila 2001, 16). Amerikassa vanhemmat aikuiset ovat muodostaneet 1990-luvun
puolivalissa suhteellisen pienen osan opiskelijapopulaatiosta, mutta opiskeluohjelmien mu-
kanaan tuoma menestys on lisénnyt heiddn motivaatiota jatkaa opintojaan. Tamé on pitanyt
erityisen hyvin paikkansa, kun opinnoissa on huomioitu vanhempien oppijoiden erityistar-
peet ja rajoitukset opintoja rakennettaessa. (Aiken 1995, 131.)



49

Vanhenemisen sosiaaliset vaikutukset

Reina-Knuutilan (2001, 7) mukaan ikd&ntyminen ei sindnsa vaikuta sosiaaliseen toimintaky-
kyyn, kun taas limarinen (1999, 108) toteaa aiempiin tutkimuksiin viitaten sosiaalisen toi-
mintakyvyn muuttuvan ian myo6té, koska ihminen oppii ikdantyessadn tuntemaan omat mah-
dollisuutensa ja rajoituksensa ja pyrkii muuttamaan kayttaytymistdén havaintojensa mukaan.
Sosiaalisen toimintakyvyn muuttuminen on kuitenkin hyvin yksilollista ja siihen vaikuttavat
muun muassa vuorovaikutustaidot ja kyky toimia toisten kanssa (Reina-Knuutila 2001, 7;
Osborne 2003). Ik&antyvien sosiaaliseen elaméan kuuluvat keskeisesti ystavat. Ikdantyvien
ystavépiiri koostuu yleensé samanikaisistd, samoja arvoja puolustavista, samanlaisen ase-
man ja mielenkiinnon omaavista henkildista. (Aiken 1995, 241). Tietyt vanhenemiseen liit-
tyvat fyysiset tekijat, kuten kuulon tai nadn heikkeneminen ja liikkumisen vaikeutuminen

voivat my0s vaikuttaa merkittavéstikin sosiaaliseen elamaan (Osborne 2003).

Tutkimusten mukaan ihmisten tietoisuus omasta ikaantymisestaan lisaantyy 50-vuotiaasta
lahtien, kun omat lapset ovat aikuisia, omaa ikaa verrataan toisten ikaan seka sosiaalisessa
ettd tyokontekstissa, tullaan isovanhemmiksi ja kohdataan toisten kuolema oman sukupol-
ven sisalld (Osborne 2003; Bhatia 2004). Isovanhemmat saattavat nykyadn kokea vuorovai-
kutuksen lastenlastensa kanssa jopa vaikeaksi, koska kulttuuriset erot ndiden kahden suku-
polven valilla ovat suuria. Téahan on todettu vaikuttavan esimerkiksi nykyisten isovanhempi-
en omat lapsuuskokemukset, jotka ovat hyvin erilaisia kuin tdman paivan lapsilla. (Bhatia
2004.) Kuitenkin lastenlapset ja lastenlastenlapset ovat hyvin tarkeitd isovanhemmilleen,
koska ndma edustavat suvun jatkuvuutta ja mahdollistavat isovanhempiensa uudenlaisia so-
sioemotionaalisia rooleja. Lisaksi lapset tarvitsevat isovanhempiaan yhta paljon kuin iso-
vanhemmat tarvitsevat lapsia. (Aiken 1995, 238 - 239.)

3.2 Ikdantyvan tyontekijan voimaantuminen

Voimaantumisen (empowerment) -kasite on yleistynyt sosiaali- ja terveydenhuollon kaytén-
non, sosiaali- ja terveyspolitiikan tasolla seka johtamisen alueella. Ké&sitetté ei ole kuiten-
kaan useinkaan selkeasti mééritelty (Starkey 2003). Pitts (2005) toteaa voimaantumisen is-
kusanaksi ja sanoo sen tulleen tarkedksi johtamisen osatekijéksi niin julkiselle kuin yksityi-

sellekin sektorille. Kuten jo luvussa 2.2 todetaan, transformationaalinen johtaminen voi
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edistaa tyontekijoiden voimaantumista. Téssé luvussa paneudutaan tarkemmin ikaantyvan

tyontekijan voimaantumiseen.

Siitonen (1999, 91) esittelee sanakirjamuotojen analyysin perusteella voimaantumis-
kasitteen merkityksen muutoksen vuosisatojen aikana voimaannuttamisesta ihmisen omista
lahtokohdista voimaantumiseen. Lyytinen ja Nikkanen (2005, 129) tiivistavat voimaantumi-
sen oman sisaisen voimansa loytdmiseksi ja sitoutumiseksi ja tuovat esille organisaation
toiminnan tehostamisen ajankohtaisena seka tarkeéna asiana vastattaessa tydyhteison hyvin-
voinnin ja tuloksellisuuden vaatimuksiin. Tarkastelen ikaantyvén (yli 45-vuotiaan) tyonteki-
jan voimaantumisen ja voimaannuttamisen yhteydessé liséksi palautteen merkitysta johtami-

Sessa.

Empowerment-kasitteelle on useita suomenkielisié vastineita. Siitd kdytetdan ainakin syno-
nyymeja voimaantuminen, valtautuminen, voimaannuttaminen, valtaistuminen ja valtautta-
minen (Lyytinen & Nikkanen 2005, 131). Lyytisen ja Nikkasen (2005) mukaan voimaantu-
minen-kasitteen kdyttd on lisaantynyt viimeisen noin kahden vuosikymmenen aikana voi-
makkaasti kirjallisuudessa. Voimaantuminen-kasite on vakiintunut useille tieteenaloille.
(Lyytinen & Nikkanen 2005, 131.) Beairsto ja Ruohotie (2003) esittavat kritiikkia kirjalli-
suudessa usein esitellylle voimaantuminen-kasitteen méaérittelylle. Heidan mielestaan voi-
maantuminen olisi merkityksetdn, mikali sita ei olisi mahdollista toteuttaa oikeasti. VVoi-
maantumista ei kuitenkaan saada aikaan pelkéstdén luomalla yksil6lle sellaisia olosuhteita,
joissa han voisi ottaa enemman vastuuta tai ottaa enemman osaa paatoksentekoon. Yksild
tarvitsee myos vaikutusmahdollisuuksia tydssadan voimaantuakseen. (Beairsto & Ruohotie
2003, 117.)

Seké késitteet voimaantuminen ettd voimaantumisprosessi ovat lahelld motivaation kasitetta,
jolloin painotus on yksilollisessa kasittdmisessa, ymmartdmisessa ja emootiossa. Tasté né-
kokulmasta voimaantuminen sisaltaa kasityksen kyvykkyydestd motivaation hallintaan,
kognitiivisiin keinoihin ja niihin toimenpiteisiin, joiden avulla asia otetaan haltuun. Tama
vaatii muun muassa vahvoja itseséételyvalmiuksia ja tulosodotuksia. (Beairsto & Ruohotie
2003, 117 - 118.) Siitonen (1999, 98) nakee kuitenkin voimaantumisen ja motivaation tradi-
tioiden valilla ratkaisevana erona sen, ett4 voimaantuminen ndhdéaan ihmisesté itsestdan kas-
vavana prosessina ja tdiman takia voimaantumisen orientaatiossa toisen voimaannuttaminen

(vrt. motivointi) ei ole mahdollista.



51

Voimaantumisessa on kaksi aspektia, joista ensimmainen on henkilékohtainen voimaantu-
minen ja toinen, miten tydskentelemme toisten kanssa ja tuemme heidan itseséatelyvalmiuk-
siaan, itsendisyyttdan ja kasvuaan (Pastor 1996). Lyytinen ja Nikkanen (2005) toteavat puo-
lestaan voimaantumisessa olevan kyse hyvin monimutkaisesta ja yksilod kokonaisvaltaisesti
koskevasta psykofyysisestd prosessista, joka on riippuvainen ympériston konteksteista. Ym-
pariston tarjoamilla tuella ja edellytyksilla on tarked merkitys yksilén voimaantumisessa ja
motivoitumisessa (Lyytinen ja Nikkanen 2005, 132).

Suomalaiset tutkijat (esim. Siitonen 1999, 93; Kiikkala, Immonen, Sohlman, Ahonen & Sii-
tonen 2000; Heikkilad & Heikkila 2005, 220) maarittelevat voimaantumisen ihmisesta itses-
taan lahtevana seka henkilokohtaisena etta sosiaalisena prosessina, jota ei voi tuottaa tai ai-
heuttaa toinen ihminen. Prosessi voi kdynnistya jonkin riittdvan positiivisesti vaikuttavan ta-
pahtuman seurauksena tai henkilén oman sisdisen pohdiskelun ja oivalluksien kautta (Kiik-
kala ym. 2000). Voimaantuminen ei ole staattinen tila, vaan dynaaminen prosessi, jossa joh-
taja, tyontekijat ja koko tiimi kehittyvat (Pastor 1996). Se on oppimisprosessi, jossa yksilé
vahvistaa omaa nakemystdan kompetenssistaan, itseluottamuksestaan ja halustaan sitoutua
yhé laajemmalle toiminta-alueelle omassa henkilokohtaisessa eldmassaan tai tyoeldmassaan.
Voimaantuvassa organisaatiossa johtaminen on avustamista ja mahdollistamista, jolloin it-
sensa johtaminen ja ihmisten johtaminen on muutoksen johtamista, miké johtaa uuden op-
pimiseen. T&ma voidaan havaita ihmisten kayttdymisen muutoksena, mutta se edellyttaa joh-
tajalta luovaa joustavuutta hanen osallistuessaan ihmisten muutosprosesseihin. Esimiehen
tehtdvana on toimia prosessissa fasilitaattorina, silla tyontekijat sitoutuvat muutokseen vah-
vasti, kun heitd arvostetaan, kuunnellaan, rohkaistaan ja ymmarretaan. (Heikkila & Heikkila
2005, 220 - 221.)

Siitonen (1999, 99) esittaa tutkimuksessaan kysymyksen, olisiko ihmisten hyvinvoinnin
edistymisesta kiinnostuneiden johtajien helpompi siirtyd voimaantumisen orientaatioon kuin
uudistaa motivaatio-ndkemystédan? Kiinnostusta voimaantumisesta ja sen prosesseista on li-
sannyt tyontekijoita tyoyhteisosséa koskettaneet ongelmat, kuten tydssé uupuminen ja tyéssa
jaksaminen, liiallinen fyysinen ja psyykkinen tyokuormitus seka tyossakiusaaminen (Lyyti-
nen & Nikkanen 2005, 134).
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Monitahoiset analyysit osoittavat vahvan ja johdonmukaisen yhteyden organisaation oppi-
misen ja opettajien voimaantumisen valilla, kun on mitattu koulun tunnusomaisia piirteita ja
opettajien henkilokohtaisia kokemuksia. Yhteys voimaantumiseen on todettu erityisen vah-
vaksi opettajien tydelaman alueella seka opiskelijoiden koulukokemuksissa. (Marks & Seas-
hore Louis 1999.) Pitts (2005) on tutkinut johtajien koulutuksen yhteytta tyontekijoiden
voimaantumiseen. Tutkimustulokset osoittavat, ettd askettéin koulutetut johtajat voimaan-
nuttavat vahemman uskottavasti tyontekijoita kuin johtajat, joiden koulutuksesta on kulunut
aikaa jo kauemmin. Myos ne johtajat, joilla on enemman koulutusta, ovat todennakdisem-

min voimaannuttavia johtajia kuin johtajat, joilla on vdhemman koulutusta. (Pitts 2005.)

Isopahkalan (2004) pienryhmien ohjattua keskustelua késitteleva tutkimus tyoelamasté ja
tyotehtavien vaihtumisesta osoittaa, etta tyén uudenlaiset muodot edellyttavat tyontekijoilta
kokonaisvaltaista panostusta, venymista, jatkuvaa uusiutumista seka paineensietokykya. Sen
vuoksi olisikin tarked edistéé iloista, kannustavaa ja myonteistéd ilmapiirid tyoyhteisossa.
Tutkimuksessa todetaan, ettd vaikka tyontekijoiden tydmaara ja tyon vaativuus kasvavat,
asioihin vaikuttamisen mahdollisuudet pienenevét. Painottamalla jatkuvaa oppimista, jaka-
malla asiantuntijuutta ja keskittymaélla yksilollisiin tarinoihin, voidaan heikent&a asiantunti-
jatyoté tekevien paatoksenteko- ja vaikutusvaltaa seké rajoittaa mahdollisuuksia kyseen-
alaistaa vallitsevaa tilannetta (Isopahkala 2004). Hyva tydntekija voi samaistua voimaantu-
misprosessin pdamaarana olevaan aloitekykyiseen, aktiiviseen ja arvonsa tuntevaan ihmis-
kuvaan, eika voimaantumatta oleminen tunnu olevan sallittu vaihtoehto. VVoimaantumisen
prosessia hyodyntava kehittdminen voidaan Isopahkalan (2004, 262,263) tutkimuksessa

néhda myos asenteiden muokkauksena.

Voimaantuminen on kytkoksissa Ruohotien (2000, 299) mielestd muutoksen johtamiseen.
Voimaantuminen ja voimaannuttaminen voivat edistad innovaatioiden toteutusta yhdisté-
malla muutosjohtamisen edellytykset ja voimaantumisen eri dimensiot: huolehtimalla siité,
ettd henkiloston tydssé tarvitsema itseohjautuvuus, tyon merkityksellisyys, tydssa tarvittava
kompetenssi ja vaikutusvalta seka tyon merkityksellisyys ovat kunnossa organisaation eri
tasoilla (Ruohotie 2000, 299). Voimaantumista edistavé johtaminen on osallistavaa, vuoro-
vaikutteista ja mahdollisuuksia etsivaa ja siind nousee esille tyon ja tyontekijoiden arvostus
sekd uusien, jarkevien ratkaisujen etsiminen yhdessa tyontekijoiden kanssa (Kiikkala ym.
2000). Mattilan (2008, 47) tutkimuksen tarkoituksena on ymmartéé sosiaali- ja terveysalalla

tyoskentelevien ihmisten voimaantumisprosesseja. Mattila (2008) toteaa tutkimuksessaan,
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ettd mikali sosiaali- ja terveysalalla toimiva ihminen ei koe pystyvansé vastaamaan tavoit-
teidensa mukaisesti kaikkiin tyon vaatimuksiin, han kokee itsensa riittamattdmaksi ja hanen
voimaransa haviavét vahitellen. Tyontekija kokee tyoyhteison silloin lannistavana ja voimia

imevéna seka tyonsa vaatimuksiin vastaamisena. (Mattila 2008, 121.)

Organisaation taytyy varmistaa, ettd seka tyontekijoiden psykologinen voimaantuminen etta
tekninen voimaantuminen tdydentdvat toisiaan, mikali se toivoo saavuttavansa sitoutumises-
sa ja tuottavuudessa uusia tasoja. Joka tapauksessa on huomioitava, etté tyontekijoiden voi-
maannuttamiseen sitoudutaan ja ettd se on mahdollista. Organisaatioille on haaste luoda
kasvuorientoitunut ilmapiiri, joka edistad tyontekijan elinikaista oppimista ja tukee sité.
(Beairsto & Ruohotie 2003, 119 - 121.) Voimaantuvassa organisaatiossa palautteella tarkoi-
tetaan avointa kohtaamistilannetta, johon liitetdan informaation késittely ja valittaminen eri
osapuolten kayttaytymisen ja tekemisten kesken (Heikkild & Heikkild 2005, 103). Jotta ih-
misten voimaantuminen varmistetaan, on tarkead, ett4 jokainen organisaation jasen oppii se-
k& antamaan ettd vastaanottamaan rakentavaa palautetta (Heikkilad & Heikkila 2005, 104 -
105).

Palautteen merkitys ik&dantyvalle tyontekijalle voimaantumista edistavana tekijana

Erilaiset palautteet ovat jaaneet itseisarvoiksi Toikan (2002, 206) tutkimustulosten mukaan
ammattikorkeakoulussa (esimerkiksi ilmapiirikyselyt, itsearvioinnit, opiskelijakyselyt), eika
niit4 néin ollen ole kéytetty strategisen johtamisen tydkaluina. Myds Kaupin (2004) mielesta
arvioinnista on usein tullut institutionalisoitunutta seka itseisarvoista toimintaa, jolloin arvi-
ointitietoa kerataan laatujarjestelmien ja kansallisten arviointien vaatimusten tayttamiseksi.
Raudaskoski (2000, 155) sen sijaan toteaa ammattikorkeakoulujen toimilupahakemuksia ka-
sittelevassé tutkimuksessaan, ettd ammattikorkeakoulun arviointi liittyy kiintedné osana
ammattikorkeakoulujen strategiaan ja sen keskeinen tehtdva on toiminnan jatkuva kehitta-
minen. Arviointia keratddn esimerkiksi opiskelijoilta ja se kootaan systemaattisesti ja kéy-
daan lapi opettajien keskuudessa. Taman arvioinnin ensisijainen tarkoitus on opettajan oman
tyon kehittdminen. Arviointi on vaikuttanut muun muassa siihen, ettd on uudistettu koulu-
tusohjelmien sisaltojé seké tyotapoja eli didaktisia menetelmid. Lisaksi opettajien koulutuk-
sen kehittdmisohjelmia on aloitettu arvioinnin pohjalta ja opintojen organisointi seka ohjaus-

jarjestelmat ovat kehittyneet arvioinnin myotd. (Raudaskoski 2000, 156.)
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Parhaimmillaan arviointi tarjoaakin mahdollisuuden sek& yksilollisen ettd yhteisollisen op-
pimisen tukemiseen, tiedon luomiseen ja pedagogiseen kehittdmiseen (Kauppi 2004). Esi-
mies voi vaikuttaa sellaisen ilmapiirin muodostamiseen, missa tdméa on mahdollista. Kuten
Kauppi (2004) hyvin toteaa, arvioinnissa on aina lopulta kysymys arvon maéarittamisesta.
Asioista on voitava keskustella avoimesti, jotta voidaan ymmartd4 mika on arvokasta, miké
ei (Kauppi 2004).

Antikaisen (2005) ammattikorkeakoulun johtamisjarjestelmaa ja henkiloston toiminnan vali-
si& yhteyksia kasittelevé tutkimus osoittaa, ettd ammattikorkeakoulussa palkitaan osaamises-
ta ja hyvat tyosuoritukset huomataan. Palkitsemisjarjestelméaé, johon sisaltyvat muun muas-
sa opintovapaat, artikkelipalkkiot ja avustukset konferenssikuluihin, pidetdan motivoivana ja
kannustavana. Kannustavaa ja positiivista palautetta haastateltavat ovat saaneet opiskelijoil-
ta, tyotovereilta, rehtorilta sek& muilta esimiehiltd. Muutama haastateltava huomauttaa, etta
palautetta on tullut vain silloin, kun se on ollut kielteista ja ett4 opiskelijapalautejarjestel-

massa on viela kehittamista.

Positiivista palautetta voi olla my6s esimieheltd saatu tuki ja kannustus hyvin tehdysta tyos-
ta. Wiitakorpi (2006, 93) on selvittanyt ikaantyvien tyontekijoiden kokemuksia ammatillisen
osaamisen tukemisesta tydpaikallaan. Wiitakorven (2006, 183) tulosten mukaan erityisesti
keski-ikaisten oppimismotivaatioon ja tydminakuvaan vaikuttaa positiivisesti esimiehen ta-
holta osoitettu tuki pedagogisen johtajuuden muodossa. Taitavasti annetulla palautteella
voidaan Heikkil&n ja Heikkilan (2005, 105) mukaan vaikuttaa merkittavéasti koko voimaan-
tuvan organisaation kehittymiseen ja sen jasenten tydsuorituksiin, koska palautteen avulla
voidaan muun muassa tarkistaa omia tavoitteita ja verrata niitd organisaation yleisiin tavoit-
teisiin. Selked tavoitetietoisuus sekd motivoi ettd auttaa ymmartadmaan pitk&janteista kehit-
tamistd, ja rakentavan palauteprosessin myotd organisaation jasenten keskindinen luottamus

vahvistuu ja tunne kuulumisesta joukkoon lisdantyy (Heikkila & Heikkild 2005, 105).

3.3 Tyontekijan ikdantyminen johtajuuden haasteena

Ihmisten ik&&ntyminen tuo organisaatioihin sek& mahdollisuuksia ettd uhkia ja se asettaa

haasteita johtamiselle (Ilmarinen 2000a, 185; Juuti 20014, 6). Yksi uhkakuva muodostuu sii-

t4, ettd organisaatiosta voi lahted suuri joukko avainhenkil6ita yhta aikaa elédkkeelle ja syn-



55

tyy osaamisen mahdollinen vaje. Korvajarven (1999, 86) tutkimus kohdistuu toimihenkilGi-
den tyon sisaltoihin ja tydn organisoinnin tapojen muutoksiin yhdeksalla hyvin naisvaltaisel-
la tyOpaikalla. Tutkija tuo esille, ettd ian merkityksesta on keskusteltu 1990-luvulla paljon
enemman kuin kymmenen vuotta aiemmin. Naiset ovat alkaneet hahmottaa omaa ikaansé
tutkimustyopaikoilla nimenomaan rasitteena. He ovat kantaneet huolta omasta ja muiden
jaksamisesta, tyonsaannin ja uralla etenemisen mahdottomuudesta. Tutkimuksen mukaan
tyopaikoilla on esiintynyt huoli tydpaikan vinoutuneesta ikarakenteesta ja tyoyhteison keski-
ikd on todettu turhan korkeaksi. Lisdksi idn on koettu vaikuttavan rekrytoinnissa siten, etta
mikali ei 10ydy nuorta tydnhakijaa, joudutaan tyytymaan idkkadmpadn, mikali hanelld on
erinomaiset ansiot. (Korvajarvi 1999, 86 - 92.) Sennett (2002, 98) tuo esiin ikakysymyksen
tyGelamaéssa siind mieless, ettd ikaantyvia tyontekijoitd kohtaan esiintyvat asenteet heijas-
tuvat tydssaoloajan lyhenemista kuvaavissa tilastoissa, miké on voinut johtaa nuoruuden ko-

rostamiseen tyopaikalla.

Ennakkoluulojen perusteella on ollut luontevaa kohdistaa muun muassa saneeraustoimenpi-
teitd nimenomaan ikaantyviin tydntekijoihin. Joustavuus tydeldamassa luonteenpiirteend on
liitetty nuoruuteen, jaykkyys sen sijaan on yhdistetty ikdantyneisiin. Tdma on selittdnyt eri-
tyisesti ikd&ntyneiden yritysjohtajien painostamiseen jadmaan elakkeelle jo alle 60-
vuotiaina, vaikka he voisivat olla henkisesti parhaassa iassa. Néihin ikdan kohdistuneisiin
ennakkoluuloihin sisdltyykin selkeé viesti ikaantyneemmille tyontekijoille: kokemuksen
karttuessa sen merkitys vahenee. Vanhemman tyontekijan vuosien mittaan hankkima amma-
tillinen tietotaito voi muodostua esteeksi hdnen esimiehensé ajamille muutoksille. Instituuti-
on nakokulmasta nuorten joustavuus tydpaikalla antaa heistd ikaantynyttd mukautuvamman
kuvan; he ottavat helpommin riskejd, mutta myds alistuvat helpommin. (Sennett 2002, 99 -
100.) Haasteita johtajuudelle asettavatkin esimerkiksi epasuora ikasyrjinta tyépaikoilla ja se,
ettd henkilostoon kohdistuvia paatoksia tehtdessa ei ole riittavaa tietoa ikadntymisesta (llma-
rinen 2000a, 185).

Tyontekijoiden ik&&ntyminen tuo kuitenkin organisaatioon mahdollisuuden inhimillisten
voimavarojen entistd laajempaan hyodyntdmiseen (Juuti 2001a, 6). Ikaantyvien ja ikéanty-
neiden johtamisen Idhtokohtana on esimiehen oma asenne ik&antymista kohtaan. Arvosta-
malla ikaantymistd ja kuuntelemalla ikaantyneitd voidaan ennalta ehkaista kielteisten ika-
asenteiden syntymista tyopaikalla (Juuti 20014, 69), vaikkakin Sennetin (2002, 99) mukaan

kokeneet ja ikaantyvat tyontekijat ovat esimiehidén kohtaan kriittisempia kuin uudet tyonte-
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kijat. Ikdantyvat esittavat arvosteluaan muita helpommin, mikali paatoksenteko ei ole toimi-
vaa (Sennett 2002, 99). Myonteisen ikaasenteen myotd esimies kokee ikaantymisen positii-
visena asiana, jolloin voi havaita itsessdén uusia voimavaroja, kykya hallita asioita parem-
min kuin aiemmin tai kykya ratkaista monimutkaisempia ongelmia kuin ennen. Kun taas
ikdasenteen ollessa kielteinen, esimies nakee tydntekijoissa vain kielteisia muutoksia heidan

ikaantyessaan. (Ilmarinen 1999; 2000a. )

Ik&djohtaminen

Ikdjohtamisella tarkoitetaan eri-ikdisten johtamista, jossa huomioidaan tyontekijan ika ja
ikasidonnaiset tekijat paivittdisessa johtamisessa, tydn suunnittelussa seka organisoinnissa
siten, ettd jokainen pystyy saavuttamaan terveellisesti ja turvallisesti sekd henkilokohtaiset
ettd organisaation tavoitteet (Ilmarinen 2006, 56). Ik&johtaminen korostaa ty6eldman kulun
tuntemista ja tyon sovittamista siten, etté selvitadn haasteista ja kriiseista (Ilmarinen 2003,
400). Kansallinen ikdohjelma, joka on toteutettu Suomessa vuosina 1998 — 2002, on tdhdan-
nyt yli 45-vuotiaiden tydssa pysymisen edellytysten, tyéllistymisen edellytysten seka tyot-
tdmien tyonsaantimahdollisuuksien kohentumiseen (Sosiaali- ja terveysministerio 2002).
Siind todetaan, etté julkisen sektorin tyopaikoilla on ikdjohtaminen hieman lisaantynyt, eika
tyontekijoiden ikééan perustuva eriarvoinen kohtelu ole huomattava ongelma tyépaikoilla
Suomessa. On kuitenkin huomioitava, etta ikdohjelmassa mukana olleet tyontekijat ovat
mielténeet tilanteensa huonommaksi kuin tyonantajat. Erityisesti julkisella sektorilla ik&an-
tyvat tyontekijat ovat kokeneet syrjintdd voimakkaaasti. (Sosiaali- ja terveysministerio
2002.)

Kansallinen ikdohjelma asettaa haasteeksi erityisesti ik&dantyville suunnitellun, heidén tar-
peistaan l&htevéan ja myds tydympériston, tyon organisoinnin sek& osaamisen kehittdmistar-
peet huomioivan tydkykyé yllapitdvan toiminnan, joka auttaa ik&éntyvien tydssa jaksamista
ja antaa hyvét ldhtokohdat hyvaa kolmatta ikaa varten. (Sosiaali- ja terveysministerio 2002.)
Kolmannella ialla tarkoitetaan tydian ja varsinaisen vanhuuden valissd olevaa ikdvaihetta.
Toisin sanoen kolmas ika koittaa silloin, kun ty6elamaé jaa taakse. Se on siis nuorten eléke-
ldisten elamad. Kolmatta ikad voidaan pitad myos hyodyllisend ja vélttamattoméanakin kasit-
teend, silla aikaisemmat ikaluokitukset eivat jasenna riittavasti elamankulkua. Keski-ian ja
vanhuuden vélissd on omaleimainen eldménvaihe, jota pidetdan tutkimuksellisesti kiinnos-

tavana ja joka tarvitsee oman nimen. (Karisto 2002.) Ik&ohjelmaan on liittynyt tutkimus- ja
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kehittamistoimia, jotka ovat lisdnneet tietoisuutta ikd&antymisesta seka ik&antyvien tyonteki-
joiden vahvuuksista ja tarpeista. Liséksi se on tuonut esiin tyontekijéiden ikaantymiseen liit-

tyvia haasteita ja muutostarpeita. (Sosiaali- ja terveysministerio 2002.)

Euroopan Unionissa on tyostetty ik&johtamisen ohjelmaa seké julkista ettd yksityissektoria
varten 1990-luvun puolivalista l&htien. Vuonna 2006 julkaistu ohjelma on tarkoitettu oh-
jeeksi kaikille, jotka vastaavat ikéantyvien tyontekijoiden johtamisesta Euroopan Unionin
alueella. (Karppinen & Buschak 2006.) Ohjelmassa ovat seuraavat ikajohtamisen kahdeksan

dimensiota Naegelea ja Walkeria (2006, 7 - 23) soveltaen:

e ty6llistyminen

e oppiminen, elinikdinen oppiminen

e uralla kehittyminen

e joustavat tydaikamahdollisuudet

e terveyden edistdminen ja tydsuojelu, tydolosuhteet

e uuteen ty6hon sijoittuminen

e tyOstéd lahteminen ja siirtyminen elékkeelle

e monipuoliset toimintatavat eri tilanteissa, ettd pystytddn vastaamaan ikaantymisen

mukanaan tuomiin haasteisiin tyopaikoilla.

Kosken (2005) Diakonia-ammattikorkeakoulussa, Helsingin yksikossa ja paakaupunkiseu-
dun terveysalan organisaatioissa seké jarjestotyon sektoreilla toteuteutun tutkimuksen mu-
kaan ik&johtamista ei ollut k&sitteend pohdittu tydyhteisdissa, mutta havaintojen perusteella
ilmenee, ettd osa esimiehistéd johtaa ikddntyneita ja nuoria tietoisesti eri tavoin. Wiitakorven
(2006, 184) tutkimustulokset osoittavat, ettd ikdantyviin tyontekijoihin kohdistuvaa ikasyr-
jintaa ei ole koettu merkittavasti. Tyonantajat ovat osoittaneet tulosten mukaan pitdvansa
huolta tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittdmisestd. Vaikka tyonantajan koetaan
luoneen oppimismahdollisuuksia osoittamalla arvostusta ja pitaméall& huolta osaamisen ke-
hittdmisestd, ei osaamisen tukemisen koettu tayttavan ikééantyvien tarpeita riittavasti (Wiita-
korpi 2006, 183).

Ihmisten tydsséoloaikaa tulisi pidentda nykyisesté ja sitd varten tarvitaan tietoa esimerkiksi

siitd, miten tyossad jaksamista ja tydssa viihtymista tuetaan. Harri (1997) on tutkinut suoma-
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laisten hoitotyon opettajien késityksia tydelaméasta, mika siind on hyvaa ja toisaalta mika on
huonoa, seka sit4, millaiseksi opettajat ovat kokeneet hyvinvointinsa tydssa. Tyoelaman laa-
tu on koettu yleisesti hyvaksi, mutta tydeldmén asettamien vaatimusten ja organisaation ja-
senten tarpeiden vélilla on koettu ristiriitaa. Mitd vanhempi opettaja on, sitd huonommat
ovat kokemukset tyosta. Tutkija toteaa, ettd ikdantyminen tulee ottaa huomioon tydyhteisos-
s& médritettdessa tyotehtavid ja ettd tulevaisuudessa olisi tarkeaa tutkia erityisesti ikdantyvi-

en hoitotydn opettajien tydhyvinvointia. (Harri 1997.)

Ikaantyvien ja ik&dantyneiden hyvaan johtamiseen patevat samat periaatteet kuin johtamiseen
yleisemminkin. Vaativimpana esimiestydon ominaisuutena limarinen (1999) toteaa olevan
toiden yksil6llisen suunnittelun, jolloin hyva esimies pystyy muuttamaan toita henkildston
voimavarojen mukaan. Esimiehen ja johdon tulisi kyeta kehittaméan tyontekijoiden osaa-
misresursseja, vapauttamaan voimavaroja, tukemaan ammatti-identiteetin kehittymista,
mahdollistamaan vuorovaikutuksessa kehittyvéé uraa, asettamaan osaamistavoitteita sek&
suunnittelemaan kehittdmistd, arvioimaan osaamista ja sen kehittdmista sekd sitouttamaan
tyontekijat tyéhon ja organisaatioon (Ruohotie & Honka 1999, 124 - 125). Nakari (2003,
88) tarkastelee vaitoskirjassaan tydilmapiirin yhteytta tyontekijoiden hyvinvointiin sosiaali-
ja terveyspalveluja tuottavassa organisaatiossa. Tutkimuksessa todetaan esimiestoiminnan ja
tasapuolisuuden olevan aina yhteydessa tydntekijoiden hyvinvointiin. Tasapuolista kohtelua
ovat tulosten perusteella muun muassa oikeudenmukainen tyonjaon jarjestaminen ja jokai-
sen tyontekijan tyon arvostaminen. Nama seikat mahdollistavat tyontekijoille tyon kehitté-
misen ja motivoivat tyéhon. (Nakari 2003, 190.)

3.4 Ikadantyvan tyontekijan ammatilliseen kasvuun ja osaamiseen yhteydessa olevia

tekijoita

Ammatin oppiminen ja ammatillinen kasvu perustuvat Ruohotien (1998, 7) mukaan yksilon
ja hénen toimintaympéristonsa vuorovaikutukseen. Monimuotoinen ura-kasite on noussut
kuvaamaan jatkuvaan oppimiseen rakentuvaa ammatissa kehittymisté (Ruohotie 1998).
Ammatillinenkin ura tulee ndhdé osaamisen kasvuna, jolloin seka taidot etta asiantuntemus

kasvavat ja vuorovaikutusverkosto kehittyy (Ruohotie 1996b, 6).
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Ruohotie (1996b, 60 - 61) madrittelee ammatillisen kasvun alueet siten, ettd ammatilliseen
patevyyteen vaikuttavat ympariston muutos, organisaation ilmapiiri, tyon luonne ja henkil6-
kohtaiset ominaisuudet. Ammatillisen kasvun esteeksi voi muodostua tyon aiheuttama stres-
si. Mikali tydrooli ei ole selkiytynyt, tydssa esiintyy rooliristiriitoja, tyo on psyykkisesti
kuormittavaa ja muutosvaatimukset rasittavat tyontekijoita litkaa tai ilmapiiri on kired, voi
seurauksena olla haitallinen stressi, joka tukahduttaa kasvua ja kehitysta. (Ruohotie & Hon-
ka 1999, 125.) Ikad&ntyneempien opettajien kehittymishalulla ja kyvyilla on suuri merkitys
koko koulutusta toteuttavan yhteisén toiminnan kehittdmisessa, koska se mita ilmeisimmin

vaikuttaa nuorempiin kollegoihin (Rissanen 2004a).

Ikaantyvan (yli 45-vuotiaan) tydvaestdn koulutuksesta ja ammatillisesta kehittdmisestd on
ryhdytty keskustelemaan entista enemman 1990-luvun puolivélista alkaen vastavetona 1980-
luvun varhaiselékepolitiikalle ja 1990-luvulla lisdantyneelle ikasyrjinndlle. Lisaksi keskuste-
lun viridmiseen on vaikuttanut vanhenemiskasityksissa tapahtunut muutos, kun pelkén van-
henemisen alaméen tilalle on nostettu jatkuvan kehittymisen ja kasvun mahdollisuudet seka
vahvuudet. Edelleen koulutuksen ja jatkuvan oppimisen rooli tyéelaméssa on noussut yha
merkittdvammaksi kaikissa ikdryhmissé. (Tikkanen & Kujala 2000, 73 - 74.) Yleensa ikaan-
tyvan aikuisen osaamisvajeen korjaaminen (esimerkiksi terveysalan opistoasteen opettaja-
tutkinnon péatevoittdminen maisteritasoiseksi) heikentad aikuisopiskelijan omaa ansiotasoa ja
vaatii opiskelun, perhe-elaman ja tydelaman yhteensovittamista (Stenstrom 2002, 242). Tik-
kasen (1998, 82) ja Sallilan (2000, 10) mielesta erityinen haaste kohdistuu kouluttajien asen-
teiden muuttamiseen. Tikkanen (1998, 81 - 82) vertaa ikaantyvan tyovéaeston oppimista ja
koulutusta marginaalisten ryhmien asemaan tydelaméssa ja yhteiskunnassa ja asettaa sen

yhdeksi suurimmista haasteista ammatillisessa koulutuksessa toimiville aikuiskouluttajille.

Paloniemen (2004, 11) tutkimuskohteena on ollut ién ja kokemuksen merkitys ammatillisen
osaamisen ja sen kehittdmisen prosessissa. Tutkimuksen lahtokohtina ovat elinikéisen op-
pimisen diskurssi, ikadiskurssi, ammattitaidon, osaamisen ja asiantuntijuuden diskurssi seké
poliittinen ja taloudellinen diskurssi. Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata pk-yritysten
tyontekijoiden kasityksid osaamisesta ja sen kehittamisesta tyoeldmassa ja lisaksi heidan ka-
sityksiadn idn ja kokemuksen merkityksesté tdssa prosessissa (Paloniemi 2004, 11 - 12.)
Kronologisen idan merkitys todetaan Paloniemen (2004) tutkimuksessa merkityksettomaksi
tyontekijoiden ammatillisessa osaamisessa ja sen kehittdmisessa. 1an merkityksellisyys nou-

see sen sijaan keskeiseksi myonteisend, kokemuksen karttumiseen sidonnaisena persoonalli-
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sena kasvuna ja kehityksend. 1&4n myonteisyys osaamisessa tulee esille erityisesti kokemuk-
sellisen asiantuntijaosaamisen lisddntymisend, missé keskeista on hiljainen tieto ja kaytan-

nollinen osaaminen. (Paloniemi 2004, 136.)

Osaamisen kehittdmisen tavat korostavat Paloniemen (2004) tutkimuksessa kaytannollista ja
todellisissa toimintaymparistoissa hankittua kokemusta sek& sen yhteisollista hyodyntamis-
ta. 1kd on merkityksellinen osaamisessa ja sen kehittdmisessé tydeldmassé juuri kokemuksen
ja kaytannollisen osaamisen karttumisen kautta. (Paloniemi 2004, 136.) Wiitakorven (2006)
tutkimus osoittaa, ettd ik&antyvien tyontekijoiden omat henkilokohtaiset ominaisuudet (esi-
merkiksi motivaatio, halu, innovatiivisuus, elamanhallinta) vaikuttavat merkittavasti heidén
osaamisensa kehittamiseen. Lisaksi ikaantyvien tyontekijoiden ammatillinen itsetunto on
korkea ja he kokevat tyotyytyvaisyytta ja liséksi heilla on vahva halu oppia uutta. lan lisaan-
tymisté ei voida pitad ratkaisevana tekijana oppimismotivaation vahenemiselle. Oman op-

pimisen tueksi tarvitaan myos ympériston hyvéksynta ja tuki. (Wiitakorpi 2006, 186 - 187.)

Ruohotie (2000, 51) kuvaa kasvuorientoituneen ilmapiirin osatekijoissa niita tekijoita, jotka
organisaatiossa ovat tarkeita vaikuttimia kasvuorientaation kehittymisen kannalta. Néita te-
kijoita ovat johdon kannustus ja tuki, ryhmén toimintakyky, tyon kannustearvo seké tyon ai-
heuttama stressi. Namaé tekijat voidaan jakaa edelleen osatekijoiksi. Ruohotien (2000, 51)
nakemys ndista tyontekijan kasvuorientaation kehittymisen kannalta tarkeista tekijoista sel-

viaa kuviosta 4.

Esimiesten ja johdon haasteisiin Ruohotie (2000, 52) sisallyttdd osaamisresurssien kehitta-
misen ja palkitsemisen, voimavarojen vapauttamisen, ammatti-identiteetin kehittymisen tu-
kemisen, vuorovaikutuksessa kehittyvan uran mahdollistamisen, osaamistavoitteiden aset-
tamisen ja kehittdmisen suunnittelun, osaamisen ja sen kehittymisen arvioinnin sekd tyohon
ja organisaatioon sitouttamisen. Ryhmén toimintakykya kuvaavat ryhmén kehittymishalu,
ryhmaén jasenten kyky toimia ja oppia yhdessd, ryhméhenki seké organisaation imago.
(Ruohotie 2000, 52.)

Tyon kannustearvoon vaikuttavat tyon kehittavat piirteet ja vaikuttamismahdollisuudet.
Ruohotie (2000, 52) toteaa my06s vuorovaikutuksessa oppimisen mahdollisuuksien ja tyon
arvostuksen olevan keskeisia ammatillisen kasvun kannalta tyohon liittyvida ominaispiirteita.

Ammatillisen kasvun esteeksi voi sen sijaan muodostua tyon aiheuttama stressi. Stressié
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voivat aiheuttaa roolin selkiytymattomyys, epdmaaréinen tyorooli, rooliristiriidat, tyon aihe-
uttama psyykkinen kuormitus seka muutosvaatimukset tydssa. Namé saattavat rasittaa liiak-
si tyontekijaa ja kiristaa tydilmapiiria. Haitallinen stressi tukahduttaa ammatillista kasvua ja
kehitysta. Kuvio 4. (Ruohotie 2000, 52.)
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KUVIO 4. Kasvuorientoituneen ilmapiirin osatekijat (Ruohotie 2000, 51)

Henkiloston osaaminen ja ammatillinen kasvu ovat keskeisia strategisia tekijoita organisaa-

tiossa (Beairsto 1996, 91; Lamsa 2003, 99). Tydorganisaatiossa osaamisella on kaksi ulottu-
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vuutta, joista ensimmainen on henkil6ihin liittyvad ryhmé- ja organisaatiorajat ylittavaa
ammatillista patevyytté ja toinen tietyssa organisaatiossa esiintyvéa tietoa ja taitoa (Jarvinen,
Koivisto & Poikela 2000, 75).

Ammatillisessa huippuosaamisessa korostuvat ammattispesifinen tieto, taito soveltaa tieta-
mystadn k&ytdnnon ongelmien ratkaisuissa seka korkean asteen ajattelun taidot ja metakog-
nitiiviset taidot (Ruohotie 2005a). Ammatillinen kompetenssi sen sijaan viittaa yksilon ky-
kyyn suoriutua ammattiin kuuluvista ja tyéorganisaation arvostamista tytehtavisté tai suori-
tuspotentiaaliin. Se on riippuvainen seké tyontekijan valmiuksista ettd tyéhon kohdistuvista
roolivaatimuksista. Itsesadtelyvalmiudet ovat vélttaméattomia ammatillisen kompetenssin
jatkuvan yllapitamisen ja kehittamisen kannalta. Kognitiiviset kyvyt (tiedot, taidot ja kyvyt)
seka affektiiviset ja konatiiviset valmiudet (motivaatio, minédkasitys ja persoonallisuuden
piirteet) ovat keskeisid ammatillisen kompetenssin osatekijoitd. Yleinen kristallisoitunut
alykkyys (Gc) on kokemuksen ja koulutuksen my6té hankittuja tietoja ja taitoja, joka pysyy
korkeana yli keski-idn. Se voi jatkaa kehitystdadn myohéaiseen aikuisikaan asti. Gc on amma-
tillisen kompetenssin tarkea osa. Oivaltava alykkyys (Gf) on sité vastoin yhteydessa abstrak-
tiin paattelyyn, muistiin ja alyllisiin prosesseihin. Sitd tarvitaan ongelmatilanteissa uusien

ratkaisujen l0ytdmiseen. (Ruohotie 2005b.)

Ammatillisen kehittymisen ja tyokayttaytymisen kannalta keskeisia affektiivisen ja konatii-
visen alueen kasitteitd ovat motivationaaliset ominaisuudet, persoonallisuuden piirteet ja vo-
litionaaliset (tahdonalaiset) prosessit. Tunnollisuus ndyttaisi ennustavan parhaiten tyGsuori-
tusta. Minékasitys viittaa yksilon arvioon omasta kyvykkyydestaan tai kompetenssistaan,
joka on suhteellisen pysyva ominaisuus, kun itseluottamus sen sijaan voi vaihdella huomat-
tavastikin ymparistotekijoiden vaikutuksesta. Oppimisen taito ja korkea ammattispesifisen
osaamisen taso mahdollistavat yksilon osaamisen jatkuvan kehittdmisen ja uusintamisen.
(Ruohotie 2005b.) Kompetenssin yllapitdminen koko tyduran ajan edellyttadé kuitenkin jat-
kuvaa oppimista tukevaa ja ammatilliseen kasvuun kannustavaa tydympaéristda (Ruohotie
2000, 50 - 52; Ruohotie 2005,b).

Ammatillinen kehittdminen kasittad kaikki kehittdmistoiminnot, jotka tukevat yksilén am-
matillista patevyyttd. Kehittdminen tulisi ndhda jatkuvana, elinikéisenda prosessina. (Ruoho-
tie 1996b, 15.) Luukkainen (2000, 184) liittad opettajan uuteen asiantuntijuuteen muutoksen

kohti parempaa ja tarpeen toimintaa ohjaavien eettisten paamaarien seka tavoitesuuntien
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selkiinnyttdmiseen. Opettajasta pitaisi kehittyd muutosagentti, johon liittyvat muun muassa
oma kasvatusndkemys, henkinen itsenéisyys seka eettinen vastuu, ajattelun uudistaminen ja
ammatillinen kasvu seka jatkuva oppiminen itsereflektion kautta (Luukkainen 2000, 184).
Vertanen (2002) on tutkinut toisen asteen ammatillista koulutusta ja ammatillista aikuiskou-
lutusta. Tutkimus on luonteeltaan tulevaisuussuuntautunut tutkimus. Tutkimustulosten pe-
rusteella tulevaisuuden ammatillisen opettajan on oltava sekd oman ammattialansa etta pe-
dagogiikan asiantuntija. Osaavat terveysalan opettajat ovat osa koulutusorganisaation me-
nestystekijoitd, koska heidan osaamisensa kautta opiskelijat saavat valmiuksia tyéelaméén
(Vertanen 2002, 209.) Organisaation menestys ja tasapainoinen kehitys kuvastavat sen hen-
kilostohallinnon tilaa seké sit4, miten organisaatiossa suhtaudutaan henkilékunnan kehitta-
miseen (Tikkanen, Valkeavaara & Lunde, 1996).

Ammattikorkeakouluissa on pyritty uudistamaan koulutusta muun muassa opettajien osaa-
mistasoa kohottamalla. Opettajille on tarjottu seké jatko- ettd tdydennyskoulutusta ja he ovat
lisdnneet tydelamatietouttaan. Raudaskosken (2000, 152 - 153) ammattikorkeakoulujen toi-
milupahakemusten siséllénanalyyttisen tarkastelun pohjalta voi todeta, ettd ammattikorkea-
koulut ovat perustamisestaan lahtien tarjonneet opettajille mahdollisuuksia ja valmiuksia
opetuksen kehittdmiseen, koska opettajien osaamistason voidaan katsoa kytkeytyvan uusien

innovaatioiden kehittdmiseen.

Maki (2000, 15) on tutkinut kaksiosaisessa tutkimuksessaan muun muassa ammattikorkea-
koulun henkiloston késityksia yksikkonsa ilmapiirista ja opetushenkiloston kasityksia yk-
sikkonsa toiminnan laadusta. Lisaksi tutkijan tavoitteena on ollut selvittaa, millaisia yhteyk-
sid organisaation toiminnan laadulla on henkiléston kasityksiin organisaation ilmapiirista.
Tutkimuksessa todetaan, ettd terveysalan henkilostd haluaa k&yttad aikaansa sekd muita re-
surssejaan kehittymiseensa enemman kuin muiden koulutusalojen edustajat (Méaki 2000).
Tahan Maki (2000, 239) nakee syyné sen, ettd ammattikorkeakoulu-uudistuksen johdosta
terveysalan henkil6sto on joutunut ehk& eniten osoittamaan sitoutumistaan tyohon, kun am-
mattikorkeakoulukokeilun k&ynnistyessa koulutustason nostamisvaatimus on kohdistunut

erityisesti terveysalan opettajiin.

Jokaisella opettajalla on itsell&4&n vastuu omasta kehittymisestdan, mutta esimiehen on tie-
dettéva opettajan toiveet, odotukset ja mahdolliset kehittymiseen liittyvét uhkatekijat, jotta

hén pystyy tukemaan opettajaa kehittymisessaén. Johtajan yksi keskeisié tehtévid onkin
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tyontekijoiden oppimisen toimintojen edistdminen ja suuntaaminen. (Ruohotie & Honka
1999.) Viitala (2004, 192) kuvaa esimiesten osaamisen johtamista kéasittelevéssa tutkimuk-
sessaan osaamisen johtamisen tasoja erilaisilla aktivaatiotasoilla (kollegat, luotsit, kapteenit,
valmentajat). Kollegoille on tyypillistd, etta he aktivoivat henkilostéa lahinna omalla esi-
merkill&an ja luotsien ominaisuuksiin kuuluu edellisen liséksi se, ettd he edistavét oppimista
tyoyhteisdssa osoittamalla ja selkiyttdmalla sille suuntaa. Kapteenit ovat seuraavalla askel-
malla ja ottavat edellisten lisdksi huomioon tydyhteison ilmapiirin. Valmentajat, jotka ovat
edistyneimpié osaamisen johtajia, huomioivat myos tyontekijéiden oppimisprosessit. (Viita-
la 2004, 192.)

3.5 Ikaantyvan tyontekijan oppiminen

Oppiminen on Ruohotien (2005a) mukaan oppijan sisdinen prosessi, missd omakohtaisen
kokemuksen tuloksena syntyy suhteellisen pysyva muutos hanen suorituspotentiaalissaan.
Tassa on keskeistd, ettd oppiminen ymmarretaan prosessina, oppiminen johtaa suorituspo-
tentiaalin muutokseen ja oppiminen on kokemuksen tulos (Ruohotie 2005a). Ruohotie
(2000, 53) nékee kaikkein antoisimmiksi oppimiskokemusten tarjoajiksi tyohon liittyvat on-
gelmat, jolloin mahdollisuus oppimiseen liittyy uuteen tai epaselvaan tilanteeseen seka risti-
riitaisten vaatimusten kohtaamiseen. Yksilon kehittyminen eli kasvuprosessi jatkuu ihanne-
tapauksessa l&pi tydeldaman, mutta k&ytannossé kasvuprosessi katkeaa usein jossain vaihees-
sa (Ruohotie 2000, 49 - 50).

Oppiminen voi hidastua idan myota (Ilmarinen 1999; Suutama 2003, 179), mutta voimak-
kaalla oppimismotivaatiolla voidaan kompensoida oppimisen hidastumista. Motivaatio on
sidoksissa oppijan arvoihin, uskomuksiin, tavoiteorientaatioon ja odotuksiin (Ruohotie
2000, 75). Sallila (2000, 10) ja Suutama (2003, 178) toteavat, ettd motivaatio ja elamanko-
kemus ovat ik&antyvan oppijan vahvuuksia ja ettd kokemustietovaranto auttaa uuden oppi-
misessa. Aktiivinen eldmantapa, haasteisiin vastaaminen, uudet kokemukset ja terveet eld-
mantavat ovat muistille eduksi eri ikdvaiheissa (Suutama 2003, 178). My6s Wiitakorven
(2006, 186 - 187) tutkimustulosten mukaan ikaantyvilla tyontekijoilla on vahva motivaatio
uuden oppimiseen, eikd ian lisddntyminen ole ratkaiseva tekija oppimismotivaation vahene-
miselle. 1&n mukana nayttaisi tapahtuvan ulkoa oppimisen ja pienten tosiasiatietojen tai

muiden yksittéisten asioiden oppimisen heikkenemistd, kun taas syvallistad oppimista vaati-
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vien asiakokonaisuuksien ja keskeisten sisaltojen ymmartdmiseen ja hallintaan ik& ei vaiku-

ta, vaan ne sailyvat tai jopa kehittyvét oppimiskokemusten myota (Suutama 2003, 179).

lan myota kaytannollinen alykkyys pysyy samana tai kehittyy edelleen ja siind nayttéisi ole-
van olennaista luonteeltaan informaali eli hiljainen tieto. Ikdantyvan henkilon tyoelamékon-
tekstissa hiljaisen tiedon merkitys ja sen yhteys kaytannolliseen alykkyyteen elamankulussa
luovat huomattavasti myonteisemmaén kuvan kuin perinteinen kykyjen tutkimus. (Paloniemi
2003.) Kielteisena puolena muutoksista ja oppimisesta yli 45-vuotiailla voi seurata stressia
ty0ssd, mutta silti oppiminen merkitsee asioiden omaksumista ja hallintaa. Ty6ssa oppimi-
nen onkin turvannut osaltaan monen ik&éntyvan tyoeldméassa selviytymisté. (limarinen
2000a, 37.) Tahan pyritdan myos elinikaisella oppimisella. Elinikéisen oppimisen periaat-
teen mukaan jokaisella on mahdollisuus oppimiseen ja jokaisella on yksil6llinen oppimis-
polkunsa, joka vaihtelee riippuen oppijasta ja hdnen oppimisvaatimuksistaan (Lifelong
Learning 2003).

Elinikéisen oppimisen viitekehysté on tarvittu kasvatukseen ja koulutukseen, koska on siir-
rytty nopeasti tietoyhteiskuntaan, on esiintynyt taloudellisia ja sosiaalisia muutoksia ja vées-
ton ikadntyminen on aiheuttanut demografisia paineita Euroopassa (Lifelong Learning
2003). Elinikaisella oppimisella pyritddn myds lisaédmaan tyossa kaymista ja edistaméén
kansalaisten aktiivisuutta, mutta se nahdaén lisaksi olennaisena keinona kansalaistaitojen ja
sosiaalisen yhteenkuuluvuuden kehittdmiseksi. Keskeinen periaate elinikéisessa oppimisessa
on tasa-arvo ja tasa-arvoisten oppimismahdollisuuksien takaaminen kaikille i&st&, kotiseu-
dusta, asuinpaikasta, sukupuolesta ja sosioekonomisesta taustasta riippumatta. Tavoitteena
on nostaa koko véestdn koulutus- ja osaamistasoa ja erityisesti ehkaista syrjaytymista. (Lin-
nakylad & Malin 2002, 174.) Rinteen (2003a, 15) mukaan suomalaisen elinikdisen oppimisen
strategian ydin on se, ettd oppimisesta muodostuu elinikdinen toimintatapa ja ihmisen asen-

ne jatkuvaa oppimista ja kasvua kohtaan on myonteinen.

Suomi kuuluu Euroopan karkimaihin, kun puhutaan investoinneista inhimilliseen pd&domaan,
osallistumisesta aikuiskoulutukseen, keski- tai ylemman asteen tutkinnon suorittaneista tai
tutkimukseen, kehitykseen ja informaatioteknologiaan panostamisesta. Tasta huolimatta tar-
vitaan jatkuvaa panostusta seka véestokehityksen ettd osaamisen ongelmien asettamien
haasteiden selvittamiseen. (Rinne 2003b, 222; Lonnroth 2004.) Elinik&inen oppiminen

(Lonnrothin (2004) mukaan elinaikainen oppiminen) voidaan nahda avaimena yksildiden
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sosiaaliseen osallistumiseen, tyollisyyteen, yrityksen ja yksilon kilpailukykyyn seka sopeu-
tumiskykyyn. Lisaksi elinik&inen oppiminen, kuten myos elinikainen kasvatus nayttaisivat
olevan hyvaksyttyja toimintatapoja useimmissa Lantisen maapallon osissa. Koska elinikai-
nen oppiminen sisaltadd yha vahvasti idean ammatillisesta kasvusta, se jattdd huomioimatta
kolmannen ian (luvussa 3.3 kohdassa ikajohtaminen on maéritelty kolmas ik& taman tutki-
muksen kannalta) kokonaisuudessaan (Jarvis 2001, 6). Jarvis on siséllyttanyt kolmanteen
ikaan kuuluviksi 50 - 74-vuotiaat (Jarvis 2001, 1). Nuorimmat tassa ikaryhmassa ovat siis
viela tydelaméssa ja vanhimmat jo eldkkeelld. Juuri kolmas ika on tulevaisuudessa Tuomis-
ton (2003, 78) mukaan yhé& selkedmmin uusi oppimisiké&kausi, johon olisi valmistauduttava
ennen eldakkeelle siirtymista.

Rinne (2001) maarittelee elinikaisen oppimisen ensinnakin tutkintoihin ja todistuksiin pel-
kistymattoméané ja oppimisen ei-vélineellista arvoa korostavana mallina. Toiseksi Rinne
(2001) korostaa elinikaista oppimista kaikkien universaalina perusoikeutena opiskella riip-
pumatta iastd, kansallisuudesta, sosiaalisesta asemasta, sukupuolesta tai rodusta. Kolmante-
na elinikdisen oppimisen tunnuspiirteend on oppimisen nakeminen sen epamuodollista puol-
ta painottavana, jolloin korostuu eldmén- ja ammattitaitojen ’ddneton’oppiminen. Neljan-
neksi Rinne (2001) nékee elinik&aisen oppimisen oppilaitoksissa valmiiksi pureskeltuna ja
paloiteltuna tarjoiltua opetusta kohtaan kritisoivana opiskeluasenteena. (Rinne 2001, 41.)
Tikkasen (2003, 408) mukaan elinikdinen oppiminen on nykyisessé kasvatus- ja koulutus-
keskustelussa omaksuttu ylakasitteeksi, joka on mééritetty niin laaja-alaiseksi, etta voidaan
puhua myos eldmanlaajuisesta oppimisesta.

Koska elinikdinen oppiminen on yritykselle vain valine tyon tehostamiseen ja tuottavuuden
parantamiseen, ovat elinikdisen oppimisen strategiat ja oppivat organisaatiot aina organisaa-
tiokeskeisid, eiké niissa huomioida yksilollisia oppimis-, kehittymis- eika uralla etenemis-
tarpeita. Tasta syysta tyd voi muodostua parhaimmillaankin vain osaksi yksilon elinikaista
kehitys- ja oppimisprosessia. (Tuomisto 2003, 73.) Tyémarkkinoiden epavakaistuminen tu-
lee Rinteen (2001, 31) mukaan murentamaan perinteisen koulutuksen lupaamaa ammat-
tisidonnaisuutta, kun samalla monenlaisesta aikuiskoulutuksesta muodostuu kiinted osa uria
tyoelaméan. Tyontekijoilta edellytetddn epavarmuuden sietdmisté tyopaikalla ja valmiutta
paljonkin muuttuviin ty6tehtdviin ja monitaitoisuuteen. Tdma vaikuttaa elinikdisen oppimi-

sen vaatimusten kasvamiseen tyon vaihtoehtona. (Rinne 2001, 31.) Vaikka oppiminen kuu-
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luu ihmisend olemiseen, ei ole jarkevaa edellyttad yksilolta jatkuvaa tavoitteista ja tietoista

oppimista, ikddn kuin “elinkautista oppimista” (Antikainen & Komonen 2003, 111).

Ammatti-identiteetti

Ihmisen késitys itsestéan, siitd mihin han kuuluu ja millainen hén on ja mihin samaistuu, on
yhteydessé siihen, miten ja mitd hén oppii. Ammatillisen identiteetin on sanottu olevan vah-
vasti sidoksissa késityksiin ja mielikuviin itsesta. Naiden ymmartamista aikuiskasvatuksessa
pidetadn tarkeand, koska ne ohjaavat ammatillisen identiteetin uudelleen rakentumista. (Ete-
lapelto 2005.) Koska ammatti-identiteetin kehittyminen alkaa tulevaan ammattiin sosiaalis-
tumisessa jo ammattikorkeakouluopintojen aikana, on opettajilla ja ohjaajilla keskeinen rooli
seka yksittdisina toimijoina etta asiantuntijayhteiséna sen kasityksen syntymisessé, mihin
opiskelija kokee kuuluvansa ja samastuvansa (Mantyla 2007, 93). Esimiehen on ymmarret-
tava, miten hanen toimintansa muokkaa alaisen psykologisia, sosiaalisia ja kognitiivisia tuo-
toksia. Mindakasitys liittyy suureen mééraan erilaisia prosesseja ja tuotoksia, jotka ovat valt-

tamattomia johtamisen (ja johtajuuden) ymmartamiselle. (Ruohotie 2004.)

Minakasitys voidaan kuvata tietorakenteena, joka sisaltdd monipuolista, yksiloon itseensé
liittyvaa tietoa. Persoonallinen ja sosiaalinen identiteetti osoittavat, ettd minuutta koskevat
tulkinnat riippuvat siitd, mihin yksilé milloinkin samaistuu tai vertaa itsedén. (Ruohotie
2004.) Tiilikkalan (2004) vaitostutkimuksessa on tarkasteltu ammatillista opettajuutta osana
suomalaista ammattikasvatusjarjestelmaé. Tutkimusaineistona ovat olleet terveysalan, me-
tallialan ja kaupanalan ammatillisten opettajien elamakerralliset haastattelut seka erilaiset
dokumenttiaineistot liittyen opettajuuteen ja opettajankoulutukseen. Opettajan persoonalli-
sen identiteetin todetaan olevan yhteydessd ammattiin ja ammattipersoonaan ja se todentuu
kollektiivien tasolla ja materialisoituu eritasoisina kulttuurisina muodostelmina. Persoonal-

linen identiteetti on siis osa kulttuuria. (Tiilikkala 2004).

Ruohotien (2006) mukaan yksil6ll& on monia identiteettejd, esimerkiksi ammatti-identiteetti,
vanhemman identiteetti ja aviopuolison identiteetti. Min&identiteetin yhteydessa Ruohotie
(2006) nostaa esiin alaisen mindkasityksen ja sen nivoutumisen suureen méaaraan erilaisia
prosesseja ja tuotoksia, jotka ovat valttamattomia johtamisen (seka johtajuuden) ymmarta-
miseksi. Mindkasitykset ovat mindidentiteettiin liittyvid kognitiivisia rakenteita, joita ovat

esimerkiksi persoonallinen identiteetti ja sosiaalinen identiteetti. Persoonallisessa identitee-
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tissa on kysymys siita, miten yksilo méarittelee itsensd suhteessa toisiin ihmisiin havaitse-
miensa eroavuuksien ja yhtaldisyyksien perusteella. Sosiaalisessa identiteetissa sen sijaan on
kyse siitda, miten yksilé méaérittelee itsensa vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa tai
toimiessaan jasenend sosiaalisessa ryhmaéssa tai yhteisossa. Sosiaalinen identiteetti myos liit-
t4d mindkasityksen laajempaan sosiaaliseen viitekehykseen. Ihmissuhteisiin perustuva iden-
titeetti on keskeinen esimerkiksi esimies-alaissuhteessa, kun taas kollektiivinen identiteetti
korostuu tiimityossa. (Ruohotie 2006, 117 - 118.)

Ammatillinen identiteetti on osa persoonallista identiteettid (Tiilikkala 2004). Ammatillisen
opettajan on Tiilikkalan (2004) mukaan hallittava seka ammatillinen tyo ettd kasvatustyo,
koska hén on sekd ammatillisuuden ettd kasvatuksellisuuden edustaja. 1990-luvulla amma-
tillisuuden osuus opettajan tydssa on pienentynyt, kun kasvatus on ollut opettajien mukaan
jarjestyksenpitoa ja ditind tai isdnd olemista. Lisaksi ammattikasvatusvastuuta on pyritty siir-
tdmaan tyoelamalle. Tultaessa 2000-luvulle vaaditaan uudenlaista opettajuutta, kun ammatti
tulevaisuudessa opitaan tyopaikoilla ja tietoverkoissa. Opettajan on jatkossa oltava oppimis-
kokemusten mahdollistaja. (Tiilikkala 2004.)

Sonninen (2005) kuvaa ammatti-identiteettid tahdonalaisten rakenteiden, sisdisen voimaan-
tumisen ja minaidentiteetin tasojen muodostamaksi kokonaisuudeksi, joka muodostuu joh-
tamisen sosiaalisessa prosessissa. Sisainen voimaantuminen syntyy johtamisen tuotoksena,
joka vaikuttaa mindidentiteetin eri tasoihin. Nama vaikuttavat edelleen tahdonalaisiin raken-
teisiin. Ammatti-identiteetti rakentuu johtamisen sosiaalisen prosessin tuotoksena. Myos
Sonnisen (2005) mukaan ammattikorkeakoulun opettajan ammatti-identiteetti on muuttu-
massa. Ammatillisen identiteetin kehittyminen opettamisessa, kasvattamisessa ja johtami-

sessa edellyttadd koko persoonallisuuden kehittymisté ja kasvua ihmisena (Etelapelto 2005).

3.6 Tyobssa oppiminen osana elinikaista oppimista

Ty0ssa oppimisen ja elinikéisen oppimisen on nahty olevan kiintedssa yhteydessa toisiinsa
(Jarvinen & Poikela 2000; Hodkinson & Bloomer 2002, 29), jolloin oppimisen tavoitteena
on tydsuoritusten parantaminen, yhteisollisyyden kehittdminen seka tyontekijoiden eldmén-
hallinnan taitojen ja henkilokohtaisen kasvun tukeminen (Jarvinen & Poikela 2000). Luuk-

kainen (2000, 191) toteaa yksilon kasvuprosessin eli kehittymisen jatkuvan ihannetapauk-
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sessa l&pi koko tydidn. Yhten elinikdisen oppimisen visiona on esitetty, ettd ty6 ja muu
eldma4 tulevaisuudessa liittyvat yha kiintedmmin yhteen (Jarvinen & Poikela 2000).

Koska Suomen nykyisessa tavoiteasettelussa, kuten muissakin Pohjoismaissa, pyritdan ko-
hottamaan matalan pohjakoulutuksen saaneiden koulutustasoa, on erityiseksi ikaéntyvien ta-
voitteeksi esitetty yli 50-vuotiaiden koulutukseen osallistumisen lisd&dmista ja eldkeikaisen
vaeston eldménlaatua ja selviytymistd parantavien opinto- ja sivistyspalvelujen lisadmisté
(Tikkanen 2003, 410). Wiitakorpi (2006, 193) korostaa puolestaan, etté elinikdisesta oppi-
misesta kdytavéssa keskustelussa tulisi tuoda esille ne positiiviset tekijat, jotka tarvitaan
muuttuvassa toimintaymparistossa eiké korostaa oppimista vain pakkona tai valttamatto-

myytena tydelaman vaatimuksia varten.

Elinikdinen oppiminen ei ole pelk&st4dén positiivinen asia, vaan se on Jokisaaren (2004) mie-
lestd laaja kasite, joka siséltdd myos ristiriitaisia painotuksia. Se edellyttaa jatkuvaa oppimis-
ta, koska esimerkiksi tekniikka ja tyon vaatimukset muuttuvat koko ajan ja ehtona onnistu-
miselle on omien oppimistaitojen kehittdminen. lhmisen ainoa mahdollisuus teknokratiassa
on sopeutuminen muutokseen ja jatkuva oppiminen, jotta h&n saavuttaisi tuotteistetun maa-
ilman taydellisyyden. Yksilon tulisi selviytyd mahdollisimman pitkalle ilman ett4 han pal-
jastuisi kelvottomaksi. Olisi siis jatkuvasti paivitettava tietoja ja taitoja, mutta teknologian
nykyinen kehitys on yksil6lle liian intensiivinen ja tietojen ja taitojen jatkuva paivittdminen
oppimisprosessina voi epdonnistua. Mikali elinikdinen oppiminen asetetaan ulkoisesti vel-
vollisuutena, se sisaistyy yksilolle vaatimuksena paivittad jatkuvasti itsedan. Elinikdisesta
oppimisesta voi muodostua paradoksaalisesti immateriaalinen véline, jonka avulla kehite-
taan yksiloiden kyvykkyytta, vaikka juuri elinikaisen oppimisen vaatimuksen sisaltdma jat-
kuvan riittaméattomyyden oletus aiheuttaa kyvyttdmyyden ja alkuperén héapeén. Elinikdinen
oppiminen voi kd&ntdd oppimismotivaation sisasyntyisestd ulkosyntyiseen motivaatioon,

mikali sita pidetaan teknokratiaan sopeuttavana strategiana. (Jokisaari 2004.)

Ymmértadkseen tyossa oppimista on oltava selvilla reflektion ja kontekstin ké&sitteiden véli-
sesté suhteesta (Jarvinen & Poikela 2000). Mezirow (1995, 17 - 36) sanoo oppimisen olevan
prosessi, jossa tietty kokemuksen merkitys tulkitaan uudelleen tai sen tulkintaa voidaan tar-
Kistaa siten, ettd uusi tulkinta ohjaa my6hempaa arvottamista, toimintaa ja ymmartamista.
Odotustottumukset eli tietty oletusten joukko maaréavéat sen, mité havaitaan ja ajatellaan.

Toisin sanoen tapa tulkita kokemuksia jasentyy tietyn oletusten joukosta. Aikuisten oppimi-
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sessa on erittéin tarkedd huomioida merkityksenannon tottumukset. Merkityksenannossa on
kaksi ulottuvuutta eli merkitysskeemat ja merkitysperspektiivit. Aikuisopiskelussa keskeista
on myods aiemmin opitun jalkikéateisreflektointi, jonka avulla selvitetddan, onko oppiminen
yhé perusteltua nykyisissakin olosuhteissa. Mikéli reflektiivinen toiminta ymmarretaan omi-
en olettamusten Kriittiseksi arvioinniksi, se voi olla oleellinen osa p&&atoksentekoa. Kriittinen
reflektio tarkoittaa ennakko-oletuksiin kohdistuvaa reflektiota eli ennakko-oletusten péte-
vyyden kyseenalaistamista. (Mezirow 1995, 17 - 35.) Mezirowin (2000) mielesta transfor-
matiivinen oppiminen alkaa siitd, kun yksilo tiedostaa kriittisesti itsensa ja muiden itsestaan
selvyyksind pitdmat ajattelutavat. Aikuisten oppimiskokemukset sisaltavatkin aina kriittista
reflektointia eli uudelleenarviointia suhteessa siihen tapaan, jolla ongelmia on asetettu,
asennoiduttu havaitsemiseen, tietdmiseen, tuntemiseen, toimimiseen ja uskomiseen. Kriitti-
nen reflektointi edellyttad aina yksilén omien merkitysperspektiivien arviointia ja tarvittaes-

sa niiden muuttamista, jolloin mahdollistuu uudistava oppiminen. (Mezirow 1995, 17 - 35.)

Malinen (2000) on verrannut Mezirowin, Knowlesin, Kolbin, Revansin ja Schonin teorioita
aikuiskasvatuksen ilmitssa, erityisesti aikuisten kokemuksellisen oppimisen nakékulmasta.
Mezirowin mééritelma hiljaisesta tiedosta on Malisen mukaan vastakkainen esimerkiksi
Schonin madritelmalle, jonka mukaan hiljainen tieto on korkealaatuista, henkilokohtaista
tietoa, ja joka ilmenee yleensa toiminnassa (Malinen 2000, 36). Mezirowin maéaritelmé on
reseptitietoa, joka on kulttuurisesti yhtendistettyd, eika tiedon subjekti edes valttamatté tie-
dosta oppineensa. Koska Mezirowin teoriassa merkitysperspektiivit ovat laajemman pre-
rationaalisen, jarjestamattoman (unarticulated) kulttuurisen kasitteen rakenteita, ne tuottavat
helposti viddristyneen kuvan todellisuudesta. Malisen mielestd Mezirowin ’korkea’ tieto
(‘superior’ knowledge) on emansipatorista tietoa, joka on maéritelty tietona, joka saavute-
taan kriittisen itsereflektion kautta. Se eroaa selvésti "teknisestd’ mielenkiinnostamme objek-
titvista maailmaa kohtaan tai ’kdytdnnollisestd’ mielenkiinnostamme sosiaalisissa suhteissa.
Tama oppiminen, joka perustuu itsereflektioon, voi olla jopa vaaristynyt. (Malinen 2000,
36-37.)

Ty0Ossa oppimista voi tapahtua monella tavalla ja sen kasitteellistdminen riippuu tutkijasta
(Hodkinson & Hodkinson 2004, 261). Tydssd oppimista on tarkasteltu ainakin seuraavista
lahtokohdista kasin: ongelmanratkaisun merkitys asiantuntijuuden kehityksessa (Bereiter &
Scardamalia 1993), kokemuksellinen oppiminen (Kolb 1984; Schon 1987; Tynjala & Collin

2000), kehittava tyontutkimus (Engestrom 2001), ekspansiivinen oppiminen (Tuomi-Gréhn



72

2000), transfer oppimisprosessissa (Eraut 2002; 2004), tilanteeseen sidottu oppiminen (Lave
& Wenger 1991), organisaation oppiminen (Senge 1990, Nonaka & Takeuchi 1995; Argyris
& Schon 1996; Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000), sosiaalisten suhteiden merkitys tydssa
oppimisessa (Rainbird, Munro & Holly 2004) ja transformatiivinen eli uudistava oppiminen
(Mezirow 1995; 2000). Tyossa oppiminen on noussut tarkeédksi tekijéksi organisaatioiden
menestymisen turvaamiseksi (Fuller, Munro & Rainbird 2004, 1) ja johdon tehtdvana onkin
luoda sellainen tydympéristo, joka tukee innovatiivisuutta, ryhmien toimintaa seka uuden

tietdmyksen luomista (Jarvinen & Poikela 2000).

Fuller ja Unwin (2002) esittavat viisi tyossa oppimisen ja pedagogiikan teoreettista mallia ja
toteavat, etta rajat mallien valilla ovat yha hailyvdmpid, vaikka ne voi havaita sellaisinaan
useissa organisaatioissa. Ensimmainen malli on transmissio-malli (the transmission model),
jossa taitojen ja tietojen siirtyminen tapahtuu hierarkisesti joko ty6ssa itsessaan tai tydympa-
riston ulkopuolella. Malli on synonyymi tayloristilaiselle l&hestymistavalle, missa on hyvin
selkedsti maaritellyt tydroolit, univormut kuuluvat tyéhon ja paatoksenteko kuuluu itsestaan
selvasti johtajille. Sek& kokemuksellinen oppiminen ettd informaali oppiminen liittyvat ta-

han malliin.

Toisena mallina Fuller ja Unwin (2004, 97) kuvaavat edellisen mallin peilikuvan, niin sano-
tun oppimisen informaalisen prosessin ja hiljaisen tiedon. Kolmannessa mallissa oppiminen
on yhté paljon kollektiivista kuin yksilollistakin toimintaa. Taustalla on oppimisen sosiaali-
nen teoria, jossa yhdistyvat seké transmission etté hiljaisen tiedon mallien aspektit. Neljas
malli on kompetenssiin perustuva malli. Tassa mallissa opettajat ja harjoittelijat helpottavat
ja ohjaavat oppimista esimerkiksi listan avulla, joka kuvaa oppimiselle asetettuja kriteereitéa.
Oppija voi harjoitella my6s ilman ohjaajaa standardisoidun ohjelman avulla. Viidentené ja
viimeisend mallina Fuller ja Unwin (2004, 99) tuovat esille Yrjo Engestromin kehittavan
tyontutkimuksen mallin, jolle on ominaista, ettd ihmiset oppivat jokapaivéisissa sosiaalisissa

tilanteissa, mutta syvemman oppimisen taso edellyttdd strukturoitua opetusta ja oppimista.

Hodkinson ja Hodkinson (2004, 260) ovat sitd mieltd, ettd tydssa oppiminen on yhdistelméa
oppimisen eri muotoja ja he esittavat tydssa oppimisen typologian (Taulukko 1), jossa on
kaksi ulottuvuutta: oppimisen tavoitteisuusaste (the degree of intentionality of the learning)
ja sen laajuus (the extent to which what is learned is known by others or entirely new). Tau-
lukossa 1 on kuvattu Hodkinsonin ja Hodkinsonin (2004, 261) oppimisen typologia:
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TAULUKKO 1. Oppimisen typologia (Hodkinson & Hodkinson 2004, 261)

Intentionaalinen/suunniteltu Ei intentionaalinen/ei suunniteltu

Sen oppimista, jonka (1) Suunniteltua oppimista, (2) Olemassa olevaan yhteis66n

muut jo tietavat jonka muut jo tietavat ja kaytantoon sosiaalistumista

Jo olemassa olevien  (4) Suunniteltua/aiottua (3) Suunnittelematonta,

kykyjen kehittdmistd olemassa olevien kykyjen meneilladn olevan kaytdnnon
parantamista parantamista

Oppimista, joka on (5) Suunniteltua/aiottua (6) Suunnittelematonta

uutta tydpaikalla oppimista, jota ei ole tehty oppimista, jota ei ole tehty

(tai niin uskotaan) aiemmin aiemmin

Ty0Ossé oppimisessa on tavoitteena asiantuntijuuden ja ammattitaidon kehittyminen. Tydssé
voidaan oppia eri tavoin, joista Evans ja Rainbird (2002, 7 - 28) esittelevét nelja toisiinsa

liittyvaa tyossé oppimisen muotoa:

1. Tyo6ssé oppiminen tydharjoittelussa ja oppisopimuskoulutuksessa (initial work-based learning in
traineeships and apprenticeships), joihin erityisesti nuoret osallistuvat koulutuksen loppupuolel-
la.

2. Tyossid oppimiseen perustuvat tutkinnot ja ’perustutkinnot’ (Work-based degrees and ’foundati-
on’ degrees), joihin osallistumalla voi saada opintoviikkoja tydkokemuksensa ja saavutustensa
perusteella. TAm4& tydssé oppimisen muoto on lisddntymassé korkeakoulutuksessa erityisesti
Australiassa, Isossa Britanniassa ja Yhdysvalloissa.

3. Nonformaali tydssa oppiminen (non-formal work based learning) on tyostéd ja ymparoivasta yh-
teiskunnasta saatavan kokemuksen myo6ta tapahtuvaa oppimista.

4. Mahdollisuus jatkuvaan nonformaaliin oppimiseen tydpaikalla (access to continuing non-formal
learning opportunities through the workplace), jossa ulkoiset palvelun tuottajat mahdollistavat
ty0ssa oppimisen. Tietoverkkojen valitykselld tapahtuva oppiminen on keskeistd ja elinikdinen
oppiminen liittyy t&han Kiinteésti. (Evans ja Rainbird 2002, 7-28.)

Tikkasen (1998, 79) tutkimuksen mukaan ty6hon liittyvaa oppimista tapahtuu muodollisen
koulutuksen ohella informaalissa (arkioppiminen) ja nonformaalissa (epévirallinen oppimi-
nen) yhteydessa. Nonformaalinen oppiminen siséltdd myos hiljaista tietoa ja metakompe-
tenssin korostamisen tarkeand osana ammatillista osaamista. Oppiminen ja koulutus maarite-
tadn tutkimuksessa tyohon liittyvaksi, kun niihin liittyy osaamisen kaytto ja merkitys tyon-
tekijén tiedoille ja taidoille sek& tydsuorituksille. Tutkimuksessa ei tehdé selked4 rajanvetoa
ammatillisen ja muun osaamisen vélilla. (Tikkanen 1998, 79.) Tarkasteltaessa informaalia
tydssa oppimista osana elinikdisen oppimisen diskurssia, tulee tavoitteena olla oppijaa itse-
aan hyodyttavan oppimisen laadun parantaminen tai hanen henkildkohtaisen kasvun tuke-

minen sek& oppimisen kehittdminen sosiaalisena investointina (Jarvinen & Poikela 2000).
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Tuomi-Grohnin (2000) tarkastelun Iahtokohtana ty6ssa oppimiseen ovat transfer-kasitykset.
Kun perinteiset transfer-kasitykset ovat tarkastelleet tytssa oppimista vain koulun ja opiske-
lijan nakokulmasta, tarjoaa kehittavan transferin késite vélineen muuttuvien tilanteiden koh-
taamiseen ja muuttuvien tietojen ongelmaan. Tuomi-Gréhn (2000) jakaa transfer-kasitykset
kolmeen ryhmadn, joissa transferin perustana on 1) tiedon siirto tehtévéasta toiseen tai 2) yk-
siléllinen taipumus tuottaa koulussa opittuja ajattelutapoja sen ulkopuolella tai 3) toiminnan
jatkuvuus tilanteesta toiseen vuorovaikutuksessa sosiaalisen kontekstin kanssa. Ekspansiivi-
nen oppiminen ja kehittavé transfer kuvaavat oppilaitoksen ja tyopaikan yhteistydhon perus-
tuvaa yhteistoiminnallista tiedon tuottamista tydpaikan ongelmien ratkaisemiseksi. Ekspan-
siivisella oppimisella tarkoitetaan sitd, etta yksiléllinen oppiminen ja toimintajérjestelma
(esimerkiksi oppilaitos) kietoutuvat toisiinsa, ja yksilollinen oppiminen voidaan ymmartaa
vain koko organisaation osana. Ekspansiivisen oppimisen katsotaan alkavan siitd, kun orga-
nisaatiossa kyseenalaistetaan olemassa oleva kéytanto. Siité voi seurata laajeneva debatti ja
nykytilanteen ristiriitojen yhteistoiminnallinen analyysi, jonka seurauksena mallinnetaan uu-

si, entista kehittyneempi kaytantd. (Tuomi-Gréhn 2000.)

3.7 Hiljainen tieto ja mentorointi ikéantyvan tyontekijan ammatillisen kasvun

vahvistajina

Ikaantyvien tyontekijoiden eldkkeelle siirtymisen myoté tyoyhteisosta katoaa paljon arvo-
kasta hiljaista tietoa (tacit knowledge). Tacit knowledge on suomalaisessa johtajuutta késit-
televéssa kirjallisuudessa kaannetty hiljaiseksi tiedoksi (esim. Pitkdnen 2002, 207), &anet-
tomaksi taidoksi (Juuti 2001b, 315 - 319) tai piilevaksi tiedoksi (Ruohotie & Honka 1997,
12 - 13). Kasitteen katsotaan olevan peréisin Michael Polonyilta jo 1960-luvulta (Sveiby
1997; Barbiero 2003), jolloin han on jaotellut tiedon hiljaiseen ja eksplisiittiseen tietoon
(Arnal & Burwood 2003). Nonaka ja Takeuchi ovat nostaneet 1990-luvun puolivalissd uu-
delleen esiin hiljaisen tiedon kasitteen (tacit knowledge). Heidan mielestédéan lansimaisessa
ajattelutavassa korostuu nakemys siitd, ettd yksilot hallitsevat ja prosessoivat tietoa, jolloin
oppiminen tapahtuu heissé. Hiljainen tieto on vaikeasti nahtavissa ja formuloitavissa, se on
henkil6kohtaista ja intuitiivista sekd huonosti jaettavissa muiden kesken (Nonaka & Ta-
keuchi 1995, 8 - 9; 2001, 59 - 62; Helakorpi & Olkinuora 1997, 17; von Krogh, Ichijo &
Nonaka 2000, 6; Charney 2002; Evans 2002, 80). Eksplisiittinen tieto sita vastoin on kirjat-
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tua tietoa, joka on helposti prosessoitavissa (Nonaka & Takeuchi 1995, 8 - 9; 59 - 62; 2001,
66 - 67) ja koodattavissa seké ilmaistavissa toisille (Evans 2002, 80). Yksil6 voi hankkia hil-
jaista tietoa suoraan muilta tydyhteison jaseniltd havainnoimalla ja seuraamalla eli kartutta-
malla kokemuksiaan (Nonaka & Takeuchi 2001, 68). Hiljainen tieto voi myos pukeutua sa-
noiksi parhaiten erilaisissa taitavissa suorituksissa useissa konkreettisissa tyotavoissa, jotka
ovat muidenkin nghtavissa (Nikkanen & Kantola 2007, 88).

Hiljaisella tiedolla on kaksi ominaisuutta: ensinndkin kognitiivinen dimensio, joka siséltaa
perinteitd, yhteisesti hyvaksyttyja havaitsemisen tapoja, uskomuksia, oletuksia sekd mentaa-
lisia malleja, ja toiseksi tekninen dimensio, joka muodostuu tilannekohtaisista taidoista ja
tietdmyksestd (Nonaka & Takeuchi 1995, 8 - 9; 2001, 59 - 67; Collis & Winnips, 2002;
Ruohotie & Honka 2003, 38). Charneyn (2002) mukaan hiljainen tieto on ihmisten vélista
tieto-taidon (know-how) jakamista, joka edesauttaa organisaatiota menestymaan, mutta to-
dellinen alyllinen pd&doma tulee kuitenkin vasta hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon tasapainoi-
sesta yhdistelmasta. Leskeld (2002) kuvaa tydyhteisdé ja sen hiljaista tietoa jadvuorivertauk-
sen avulla, jolloin 90 prosenttia jddvuoresta on nakymattémissé pinnan alla ja vain 10 pro-
senttia siitd nakyy veden pinnan ylépuolella. N&it4 nékyvié asioita ovat infrastruktuuri, or-
ganisaatiorakenteet, kaytettavissa oleva budjetti ja osa resursseista. Pinnan alla on valtaosa
tyoyhteison tulokseen ja toimintaan vaikuttavista tekijoista: arvot, uskomukset, tunteet ja
vaistot. (Leskeld 2002, 48.)

Collisin ja Winnipsin (2002) mukaan hiljaisen tiedon tuottaminen on monimutkainen pro-
sessi ja sen ydinkohdat liittyvatkin siihen, miten hiljainen tieto saadaan esiin ja ilmaistaan
konkreettisessa muodossa. Liséksi he kysyvét, miten ollaan vuorovaikutuksessa tehokkaasti
ja miten hiljaista tietoa kdytetdan uudelleen myohemmissa oppimistilanteissa. Collis ja
Winnips (2002) esittavat kaksi skenaariota, joiden avulla hiljaista tietoa voidaan organisaa-
tiossa tuottaa tehokkaasti yhdistamalla siita ydinkohdat. Nama kaksi skenaariota siséltavat

oppimiseen liittyvia kasitteita sekd teknologiaa ja operationaalisia strategioita.

Ensimmainen skenaario liittyy sellaisiin epévirallisiin oppimistilanteisiin, joita tapahtuu
mentorointitilanteissa tyopaikalla. Erityisesti silloin, kun tyontekij&, jolla on vdhemmén ko-
kemusta tydsté kuin hanen ohjaajallaan tai mentorillaan, joka joutuu tekemisiin itselle uuden
ja vieraan asian kanssa. Téallaisessa tilanteessa on avainasia omaksua sellaiset rakentavat

strategiat ja valineet, joiden avulla voidaan lisdtd mentorin tai ohjaajan hiljaisen tiedon tuot-
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tamista. Tassa tilanteessa mentorin antama tuki on keskeinen, koska hén jakaa silloin jotain
omasta hiljaisesta tiedostaan mentoroitavalle henkil6lle. Tamé tapahtuu esimerkiksi selitta-
maélla, miten hdn mentorina olisi toiminut tilanteessa. Mentori voi liitt44 yhteen omat aiem-
mat kokemuksensa ja kertoa miten itse voisi hoitaa asian parhaiten ja tehokkaimmin. Toinen
skenaario liittyy muodollisen oppimisen kehykseen, luokkahuoneeseen tai WWW -
pohjaiseen oppimiseen ja siihen, miten tallaisessa tilanteessa lisataan hiljaisen tiedon tuot-
tamista. (Collis & Winnips, 2002.) Tassa tutkimuksessa tarkastellaan osittain ensimmaéisen
skenaarion toteutumista ik&antyvien terveysalan opettajien seka heidén esimiestensa koke-

mana ilmiona.

Mentorointia voidaan pitda sosiaalistumisprosessina, jonka aikana mentoroitava tutustuu
esimerkiksi uuteen ty6hon ja ammatin sisaltéon (Moberg 2008; Talley 2008). Mentorointi-
prosessi on dynaaminen, jonka aikana mentoroitavan taidot kehittyvat, uusi tyontekijé voi
oppia kokeneemmalta kollegaltaan, mielipiteet voivat kehittyd ja mentoroitava voi oppia
kéaytannon asioita tydyhteisosta. Mentorointiprosessiin sitoutuessaan seka mentori etta men-
toroitava hyotyvat siita ja oppivat ja kehittavat sita edelleen (Fletcher 2000, 3 - 4; Moberg
2008; Talley 2008). Mutanen ja Lams& (2006) rajaavat mentoroinnin asiantuntijoiden ja
johdon kehittdmisen menetelmaéksi, jota organisaatiot toteuttavat systemaattisesti organisoi-

tuna prosessina.

Mentoroinnin avulla pyritaan helpottamaan koulutettavien siirtymévaihetta ohjaamalla ja tu-
kemalla heitd, helpottamalla tietd, mahdollistamalla, opastamalla ja johtamalla heit4d. Mento-
rointi on osa jatkuvaa henkildkohtaista seka ammatillista kehittymista. (Fletcher 2000, 1.)
Mentorointisuhde mahdollistaa opettajille pysymisen muutosten tasalla ja mahdollistaa
muutokset myos opettajille. Mentorit ja mentoroitavat luovat uutta tietoa keskindisen vuoro-
vaikutuksensa pohjalta, ja my6s tdma uusi tieto johtaa muutokseen. Sek& mentorin ettd men-
toroitavan sitoutuessa mentorointiprosessiin he molemmat hyotyvat ja oppivat siita seka ke-
hittavat sita edelleen. (Fletcher 2000, 3 — 4; Talley 2008.)

Leskel& (2005, 5) on tutkinut 21 aikuisopiskelijan ja heidén seitsemé&n mentorinsa mento-
rointiprosessia ammattikorkeakoulussa. Leskeld (2005, 29) méarittelee mentoroinnin vuoro-
vaikutussuhteeksi, jossa mentori ohjaa aktoria (mentoroitavaa) henkilokohtaisessa tai amma-
tillisessa kasvussa tai urapohdinnoissa. Liséksi tyypillista on, ettd mentorointi on ajallisesti

pitkakestoista ja ettd mentori on aktoria kokeneempi. Sekd mentorin ettd aktorin uskomukset
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ja merkitysrakenteet eli kédyttoteoriat voivat olla mentorointiprosessin aikana kehittavéan tar-
kastelun kohteena (Leskela 2005, 29, 242). Tutkimus osoittaa, ettd mentoroinnilla on mer-
kittavia vaikutuksia aktoreille, esimerkiksi voimaantumiseen, kasitysten uudistumiseen sekéa
urakehitykseen, ja ettd mentoroinnin avulla pystytaan edistimaén laaja-alaisesti aikuisopis-
kelijoiden ammatillista kehittymista (Leskeld 2005, 5). My6s Lahtisen, Harrin, Laitinen-
Vadnéasen ja Heinosen (2008) tutkimus, jonka tarkoituksena on kuvata yhteisollisyytta ja yh-
teisOllistd asiantuntijuutta seké hiljaisen tiedon hyddyntamista ja osaamisen vahvistamista
yhdessa organisaatiossa, osoittaa, ettd mentoroinnin koetaan tukevan tydyhteisdssa ryhmén
jasenten ammatillista kasvua. Mentoroinnista ndhdaén olevan hyotyad ammatillisesti erityi-
sesti heti perehdytysjakson jalkeen, mutta se koetaan hyddylliseksi myds tyduran missa vai-
heessa tahansa. (Lahtinen ym. 2008, 58).

Mentorointi on yksi keino, jonka avulla tyontekijoité voi auttaa itse 16ytaméaan ratkaisun
pulmallisiin tilanteisiin ja kehittdm&an proaktiivista ongelmanratkaisukykya (Isopahkala
2004, 262). Mentorointiprosessin ja seka keskitettyjen etta hajautettujen oppimistilaisuuksi-
en avulla voidaan vahvistaa henkilékunnan ammatillista kasvua (Trofino 2000). Mentorointi
voi olla yksi keino, jolla voidaan tukea aikuisen persoonallisuuden jatkuvaa ja kokonaisval-
taista kasvua (Eteldpelto 2005).

Mutasen ja Lamsén (2006) tutkimuksen tarkoituksena on kuvata mentoroitavina olleiden
naisten mentorointikokemuksille antamia merkityksid suhteessa heidén urakehitykseensé.
Mentoroinnin tehtdvat tulevat esille tutkimuksessa uratehtévina seké psykosiaalisina tehta-
vina. Uratehtavéana nayttaytyminen tarkoittaa sitd, ettd naiset kokevat mentoroinnin johta-
misuran tietoiseksi edistdmiseksi. Psykososiaalisena tehtdvana nayttaytyminen tarkoittaa
puolestaan sité, ettd mentorin rooli néhdaan ensinnékin mentoroitavan roolimallina toimimi-
sena seka uskon luojana ja kannustajana urakehityksessé. Toisena psykososiaalisena tehté-
vana mentorin rooli ndhd&éan siten, ettd mentorointi on mentoroitavan tydsta kumpuavien
tunteiden kasittelyn paikka tarkentuen mentorin ymmartdjan, sielunhoitajan, jopa terapeutin
rooleiksi. (Mutanen & L&ms& 2006.)

Sydanmaanlakka (2004, 91) toteaa puolestaan mentoroinnin ja valmentamisen olevan mie-
lenkiintoinen uusi alue, jossa voidaan tehokkaasti ja nopeasti jakaa hyvié johtamiskaytanto-
ja. Ikd&ntyminen tyoyhteisodssa tarkoittaa johtamishaasteena mielestani sitd, ettd on huomioi-

tava tiedon ja osaamisen jatkuvuuden turvaaminen eldkkeelle siirtymisista huolimatta. Eri-
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tyistd huomiota on tallgin kiinnitettava hiljaisen tiedon siirtymisen varmistamiseen ikaanty-
vilta tyontekijoiltd nuoremmille. Ammattikorkeakouluissa on terveysalalla jadméssé lahi-
vuosina runsaasti opettajia elakkeelle, joten hiljaisen tiedon ja mentoroinnin merkitys on eri-

tyisen keskeinen.

3.8 Yhteenveto

Tassa luvussa olen tarkastellut ikadntyvan tyontekijan késitetta ja maaritellyt ikdantyvan yli
45-vuotiaaksi. Ikdantymisen ja vanhenemisen kasitteitd on kaytetty arkikielessa usein tois-
tensa synonyymeina, vaikka ne ovat osittain eri asioita. Ikddntyminen nahdaéan yleensé kro-
nologisena, kalenterin mukaan tapahtuvana ikaantymisend, vanheneminen sen sijaan kuva-
taan vanhenemisen prosessina. Ik&dantymisen myota fyysinen suorituskyky heikkenee, mutta
yksilolliset muutokset ovat tavallisia. Psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky sailyvat en-

nallaan tai kehittyvét aikuisialla.

Aiemmat tutkimustulokset osoittavat ikdantyvien tyontekijoiden kokeneen arvostusta tyos-
s&an ja osaamisessaan, mutta pdinvastaisiakin tuloksia esiintyy. Tyontekijoiden ik&antymi-
nen tuo tyoyhteisdon sekd mahdollisuuksia ettd uhkia ja se asettaa haasteita johtamiselle.
Esimiehilla on oltava henkilostod koskevia paatoksia tehdessaan riittavasti tietoa ikaantymi-
sestd ja heidan oma asenteensa ikaantymistd kohtaan on ik&antyvien ja ikd&ntyneiden johta-
misen ldhtokohtana. On todettu, ettd ikaantymisen myota hiljaisen tiedon ja kaytannollisen
osaamisen merkitys ovat keskeisella sijalla tyontekijan kokemuksellisen asiantuntijaosaami-
sen kehittdmisessa. Ikaantyvilla tyontekijoilla on korkea ammatillinen itsetunto, he ovat tyy-
tyvéisia tyohonsa ja heilld on vahva halu oppia uutta. Ammatillisen kasvun kannalta keskei-
sié tyohon liittyvid ominaispiirteitd ovat vuorovaikutuksessa oppimisen mahdollisuudet ja

tyon arvostus.

Ammattikorkeakouluista on terveysalalta jddmassa lahivuosina runsaasti opettajia elakkeel-
le, mink& vuoksi hiljaisen tiedon siirtdmiseen kokeneilta, kohta elédkkeelle jaavilta opettajilta
nuoremmille kollegoille tulisi kiinnittdd huomiota. Myds mentorointiin on syytéd panostaa,
silla tybyhteisOsté katoaa arvokasta tietoa tyontekijoiden elédkkeelle 18hdén myota. Mentori
antaa tukensa mentoroitavalleen muun muassa jakamalla omaa hiljaista tietoaan, kertomalla

omista kokemuksistaan ja tukemalla mentoroitavan persoonallista kasvua.
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Voimaantuminen ndhdaan yksilosta itsestddn kasvavana prosessina ja voimaantuvassa tyo-
yhteisfssé johtaminen on tdman avustamista ja mahdollistamista. Voimaantumisen varmis-
tamiseksi ihmisen on osattava sekd antaa ettéd vastaanottaa rakentavaa palautetta. Erityisesti
ikdantyvien oppimismotivaation ja tydminakuvan kannalta esimiehen tuki on todettu merkit-
tavaksi.
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4 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tassa tutkimuksessa tutkimuskysymyksiin on haettu vastauksia antamalla ikaantyville opet-
tajille ja heidan esimiehilleen puheenvuoro. Tutkimuskysymysten teemat perustuvat edella
esitettyyn tutkimuksen viitekehykseen. Taustalla on olettamus muun muassa siitd, ettei tyo-
paikoilla ole riittavasti tietoa ikadntymisesta, ja ettd myonteisen arvostuksen myo6té voidaan
ehkaista negatiivisten ik&asenteiden kehittymista (Ilmarinen 2000a, 185; Juuti 2001a, 69).

1. Millaisia kasityksia haastateltavilla on johtamisen yhteydesta ikd&ntyvien opettajien

osaamiseen sosiaali- ja terveysalan ammattikorkeakoulutuksessa?

2. Millaisia kasityksia haastateltavilla on johtamisen yhteydesta ikaantyvien opettajien voi-

maantumiseen sosiaali- ja terveysalan ammattikorkeakoulutuksessa?

3. Millaisia kasityksia haastateltavilla on johtamisen yhteydesta ikaantyvien opettajien am-
matillisen kasvun tukemiseen ja tyohon liittyen sosiaali- ja terveysalan ammattikorkeakoulu-

tuksessa?

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa kehitettdessa henkiléstokoulutusta tai tdydennys-
koulutusta liittyen eri-ikéisten ja erityisesti ikadntyvien johtamiseen ammattikorkeakoulussa.
Tulokset ovat hyodyksi myds pohdittaessa keinoja asiantuntijuuden jatkuvuuden turvaami-
seksi sekd hiljaisen tiedon siirtamiseksi ik&éntyvilta ja ik&éntyneiltd opettajilta heidén nuo-
remmille kollegoilleen ammattikorkeakoulussa opettajakunnan elédkoityessa ldhivuosina. Tu-
loksia voidaan soveltaa myds muihin asiantuntijaorganisaatioihin, erityisesti sosiaali- ja ter-

veysalalla.
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5 TUTKIMUKSEN METODOLOGISET LAHTOKOHDAT

5.1 Fenomenografia ja sen kaytto tassa tutkimuksessa

Tasséa tutkimuksessa sovelletaan fenomenografista tutkimusotetta. Fenomenografia on laa-
dullinen tutkimusote, jonka kehittdminen on alkanut jo 1970-luvulla Ruotsissa Goteborgissa.
Talléin Ference Martonin tutkimusryhmaéssa tutkittiin yliopisto-opiskelijoiden oppimiskasi-
tyksid (Marton 1988a, 141; Marton 1988b, 176; Marton 1994; Hakkinen 1996, 6; Ashworth
& Lucas 2000). Barnard, McCosker ja Gerber (1999) toteavat fenomenografian olevan viela
vahan tunnettu laadullisen tutkimuksen l&dhestymistapa, joka soveltuu kuitenkin hyvin ter-
veydenhuollon ja erityisesti terveyden séilyttamisen, kdytannén toiminnan, teorian ja koulu-
tuksen tutkimukseen. Viime aikoina tutkimussuuntaus on kuitenkin kehittynyt entisté teo-
reettisempaan suuntaan, kohti oppimisen ja tietoisuuden perusteiden ymmartdmista (Huusko
& Paloniemi 2006). Roisko (2007) toteaa fenomenografisen lahestymistavan soveltuvan hy-
vin aikuisoppijoiden oppimisen kokemistapojen tutkimiseen, koska lahestymistapa paljastaa
niissa huomattavia variaatioita. Tutkimuksen tuloksena esitetdan fenomenografisen tu-
losavaruuden muodossa holistinen kuvaus néista erilaisista kokemustavoista (Roisko 2007,
191 - 192). Oppimiseen, osaamiseen ja tyohon liittyva fenomenografinen tutkimus tyoela-
méakontekstissa on lisaantynyt (Sandberg 2000; Collin 2002; 2005). Téssa tutkimuksessa
ikaantyvien terveysalan opettajien ja heiddn esimiestensa kasityksia tarkastellaan opettajien

tyoelamékontekstissa suhteessa johtamiseen.

Fenomenografisessa tutkimusotteessa lahdetdan siité, ettd ihminen on tietoinen olento, joka
tietoisesti rakentaa itselleen ké&sityksid ilmidista ja osaa ilmaista kielell&én tietoisen kasityk-
sen (Grohn 1993, 7 - 8; Ahonen 1994, 121 - 122; Marton 1994; Huusko & Paloniemi 2006).
Tassa tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan ikadntyvien terveysalan opettajien ja heidén esi-
miestensa kasityksia ik&antyvien opettajien ammatillisesta kasvusta, osaamisesta ja voi-
maantumisesta sek& niihin yhteydessa olevista tekijoista. Naita tekijoita pyritddn kuvaamaan
ikééntyvien terveysalan opettajien ja heidan esimiestensd kokemuksina, havaintoina, kasi-
tyksind, tulkintana ja ymmarryksend (Jarvinen 1985, 51; 1990, 28; Marton 1988a, 144;
1988b, 179; Hakkinen 1996, 23; Jarvinen & Karttunen 1997, 165; Marton 1994; Akerlind
2005).
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Ahonen (1994, 132 - 133) toteaa, ettd fenomenografisen tutkijan on teoreettisesti perehdyt-
tava aiheeseen ja on paneuduttava siihen tiedonalaan jota koskevia kasityksia on tarkoitus
tutkia. Aloitin teoriaan perehtymisen ennen tutkimushaastatteluja ja analyysia, mutta feno-
menografiselle tutkimusprosessille ominaisesti teorian muodostus seka aineiston hankinta ja
luokittelu etenivat spiraalinomaisesti, vuorotellen (Ahonen 1994, 125; S&ljo 1994). Oma
tutkijan perspektiivini tutkittavaan todellisuuteen on keskeinen lahtokohta fenomenografi-
sessa tutkimuksessa (Jarvinen & Karttunen 1997, 166). Olin toiminut ennen haastatteluja
useita vuosia ammattikorkeakoulun terveysalalla opettajana ja yliopettajana seké esimiehe-
n&, joten minulla on oma kokemus ammattikorkeakoulun terveysalasta toimintaymparistona
ja kokemus koulutuksen siirtymisestd ammattikorkeakouluun. Ikani puolesta olin haastatte-
lujen aikaan hieman nuorempi kuin haastateltavat, mutta se ei missédén haastattelujen vai-

heessa tuntunut vaikuttaneen haastatteluihin.

Fenomenografiassa voidaan erottaa kaksi erilaista nakokulmaa, joista ensimmaéinen pyrkii
ymmartamaan ympariston ilmiota ja toinen nakokulma, joka pyrkii tarkastelemaan ihmisten
kasityksid naisté ilmidista ja on fenomenografian ensisijainen tutkimuskohde. (Grohn 1993,
7; Jarvinen 1990, 28; Jarvinen & Jérvinen 1995, 58; Jarvinen & Karttunen 1997, 165 - 166;
Ramritu & Barnard 2001.) Taman tutkimuksen kohteena ovat siis ikaantyvien opettajien ja
heidéan esimiestensa erilaiset kasitykset samasta ilmidsta ja ndiden kasitysten vaihtelu, eika
siind olla niink&an kiinnostuneita yksilon kokemuksista, vaan painotetaan kollektiivista
merkitysta (Barnard ym. 1999; Niikko 2003, 14; Akerlind 2005). En etsi vastausta siihen,
miksi haastateltavat ajattelevat niin kuin ajattelevat, enké siihen, miksi jokin asia on niin
kuin on, vaan pyrin kuvaamaan haastateltavien kasitysten ja kokemusten laadullisia eroja
(vrt. Grohn 1993, 12; Ahonen 1994, 126; Marton 1994). Koska tutkimuksen kohteina ovat
neljan eri ammattikorkeakoulun terveysalan yksikkodjen ikdéntyvét opettajat ja heidan esi-
miehensd, voi aineistosta nousta tarkastelun kohteiksi kasitysten laadullisia eroja ikéantyvi-
en opettajien ja heidan esimiestensé valilla, mutta myos eri yksikkdjen valilld. Fenomeno-
grafiassa kuvataan erilaisia tapoja, joilla todellisuutta koetaan ja kasitteellistetddn seka etsi-
taan kategorioiden vélisié loogisia suhteita 10ydettyjen kuvaustapojen perusteella (Jarvinen
1985, 51; 1990, 28; Marton 1994; Jarvinen & Karttunen 1997, 165). Erilaisten kasitysten ta-
kana on ajatus, ettd ihminen konstruoi maailmaa omien kokemustensa kautta ja vertaa ko-

kemaansa tdhan konstruktioonsa, kun hén tulkitsee sitd. Kasityksella voidaan nain tarkoittaa
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sitd tapaa, jolla ihminen havaitsee itsensd suhteessa maailmaan tai on suhteessa siihen. (Jar-
vinen & Karttunen 1997, 166).

Fenomenografiaa on toisaalta pidetty pelkkéna analyysimenetelmand, jolloin sita on sovel-
lettu erityisesti kvalitatiivisen tutkimusaineiston analyysissa (Niikko 2003, 7), kuten téssa
tutkimuksessa on toteutettu. Toisaalta sitd on tarkasteltu metodologisesta ndkokulmasta, jol-
loin sille on pyritty I0ytdmaan teoreettista perustaa (Niikko 2003, 7). Esimerkiksi Roiskon
(2007) aikuisoppijoiden oppimista yliopistossa késitteleva vaitoskirja, jossa on pyritty ym-
martdmaan oppimisen dynamiikkaa uudella ja erilaisella tavalla, edustaa seka teoreettisesti
ettd metodologisesti fenomenografista lahestymistapaa.

Fenomenografiassa tutkimuskohteena on siis todellisuus sellaisena kuin ihmiset sen kasit-
teellistavat (Jarvinen & Karttunen 1997, 166). Fenomenografia erottaa kasityksessa kaksi
aspektia: mita-aspektin ja miten-aspektin (Uljens 1989, 23; Uljens 1992, 91 - 94; Barnard
ym. 1999). Ihmisen tapa kokea jotakin on suhteessa siihen, miten hénen tietoisuutensa ra-
kentuu, jolloin tietoisuus kasittaa seka mité-aspektin, joka vastaa kohdetta itsedén, etta mi-
ten-aspektin, joka puolestaan on suhteessa toimintaan ja voidaan kuvata dynaamisen vuoro-
vaikutuksen késittein kahden ilmion, rakenteellisen ja merkitysulottuvuuden valilla. Yksilo
on aina tietoinen jostain (mitd) ja jollakin tapaa (miten) (Niikko 2003, 17 - 19). Heinonen
(2002) kritisoi fenomenografisessa lahestymistavassa hyvaksytyn yksilosté riippumattoman
todellisuuden olemassaoloa, koska toteaa sen olevan ristiriidassa konstruktivistisesti suun-
tautuneen arvioinnin relativistisen todellisuuskésityksen kanssa. Heinonen (2002, 64) tulkit-
see késitysten kontekstuaalisuuden ja relationaalisuuden seka intersubjektiivisuuden toimi-
van valittavana tekijana fenomenografian ja konstruktivismin sisélla. Thminen viestii kési-
tyksissdan ympéroivélle maailmalle antamistaan merkityksistd, ja fenomenografian avulla

tieto voidaan tieteellista4 ja saattaa teorianmuodostukseen (Lehtimaki 2004, 225).

Fenomenografisessa tutkimuksessa tarkedd on saada selville mahdollisimman kattavasti tut-
kittavien erilaiset kasitykset jostain ilmiosta (Jarvinen & Karttunen 1997, 167). Saljo (1994)
kritisoi fenomenografisia tutkimuksia siitd, ettd niissa irrotetaan usein kasitykset kontekstis-
taan. Tavoitteena on siis 10ytaa ja systematisoida tietyssa ryhmaéssa, eli tassa tutkimuksessa

ikééntyvien terveysalan opettajien ja heidan esimiestensa keskuudessa vallitsevia ajatteluta-
poja, jotka ovat sosiaalisesti huomionarvoisia ja jaettuja (Huusko & Paloniemi 2006). Tasta

seuraavat johtopaatokset, eli missa suhteissa haastateltavien késitykset tutkittavasta ilmiosta
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vaihtelevat. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etté asioita ei pyrita asettamaan riip-
puvuuden tai syyn ja seurauksen suhteeseen, vaan pyritddn ymmaértamaan, mista ikdantyvien

opettajien ja heidan esimiestensé késitysten vaihtelussa on kysymys. (Ahonen 1994, 126.)

5.2 Haastateltavat

Tahan tutkimukseen valittiin haastateltaviksi ikaantyvia (yli 45-vuotiaita) terveysalan opet-
tajia (n=14) ja heidan ldhiesimiehensé (n=5) neljasta eri puolilla Suomea sijaitsevasta am-
mattikorkeakoulusta. Ammattikorkeakoulujen valinta tapahtui osittain harkinnanvaraisesti
siten, ettd soitin syyskuussa 2003 kolmelle ammattikorkeakoulun terveysalan yksikon esi-
miehelle ja kysyin halukkuutta osallistua tutkimukseen. Kaikki esimiehet vastasivat tiedus-
teluuni myonteisesti. Neljannelta esimiehelta tiedustelin asiaa séhkopostitse joulukuussa
2003 ja hénelta sain myonteisen vastauksen tutkimukseen osallistumisesta tammikuussa
2004. Ammattikorkeakoulujen valintaan vaikutti se, ettd osa terveysalan yksikdéista oli toi-
minut vakinaisena vuodesta 1996 ldhtien. Ammattikorkeakoulu oli siis toiminut vakinaisena
ns. ensimmaisestd aallosta l&htien ja osa vuodesta 1999 lahtien eli vakinaistaminen oli ta-
pahtunut toisen aallon myota. Lisdksi ammattikorkeakoulut poikkesivat toisistaan koulu-
tusalojen maaran suhteen. Tutkimusluvat sain Kirjallisina kaikista ammattikorkeakouluista ja
kaikista tutkimuksen kohteina olleista terveysalan yksikoista nimettiin yhteyshenkil®, jonka

kanssa sovin henkilokohtaisista haastatteluista.

Haastateltavilla ikdantyvilla opettajilla piti olla kokemusta terveysalan opettajana toimimi-
sesta sekd vahintaan 45 vuoden iké. Koska yhdelld haastatellulla opettajalla ei ollut koke-
musta varsinaisesti terveysalan opettajana toimimisesta, jatin hanen haastattelun tutkimuk-
sen ulkopuolelle. Tutkimukseen osallistuneilla esimiehill& puolestaan tuli olla kokemusta
ikdantyvien opettajien johtamisesta. Kaikkien haastateltavien tuli olla halukkaita tuomaan
esille kokemuksiaan tutkittavasta aiheesta. Haastateltavien osallistuminen tutkimukseen pe-
rustui vapaaehtoisuuteen, ja kaikki antoivat kirjallisen suostumuksensa (liite 1) osallistumi-
sestaan haastateltaviksi tutkimukseen. Sovin kaikkien haastateltavien kanssa siit4, etten tuo
missaan tutkimuksen vaiheessa esille ammattikorkeakouluja nimeltd. Taulukossa 2 on ku-

vattu haastateltavien ik&jakauma.
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Haastateltavista useimmat (kuusi opettajaa ja kaksi esimiestd) olivat i&ltdan 50 - 54-
vuotiaita, kaksi opettajista oli alle 50-vuotiasta, kolme opettajaa ja kaksi esimiestd 55 - 59-
vuotiaita ja kolme opettajaa seké yksi esimies yli 60-vuotiaita (taulukko 2). Kaikki haastatel-
tavat olivat naisia. Lahes kaikki opettajahaastateltavat olivat joko virassa tai toistaiseksi ni-
mettyind tehtdvaansa. Ainoastaan yksi opettaja toimi méaraaikaisena, mutta hénellakin oli
virka toisessa oppilaitoksessa. 12 opettajaa toimi hoitotyon opettajana, yksi terveydenhoito-
tyon ja yksi hallinnon ja johtamisen opettajana. Lisaksi yhdella hoitoty6n opettajista oli esi-
miestehtdvida omassa koulutusohjelmassaan, mutta hén oli haastatteluissa opettajana ja vasta-
si opettajan roolissa haastattelukysymyksiin. Opettajista 12 teki haastattelujen aikaan taytta
tyovelvollisuutta eli 1600 tuntia lukuvuodessa ja yksi noin 1000 tuntia ja yksi 1500 tuntia
lukuvuodessa. Esimiehistd kolme tydskenteli ammattikorkeakouluvirkaehtosopimuksessa eli
heidan tydvelvollisuutensa oli 1600 tuntia, yhdell& oli erillinen sopimus ja yksi esimiehista
oli KVTESIn piirissa.

TAULUKKO 2. Haastateltavien ikajakauma

Haastateltavat | 1k& 45 - 49 1kd 50 - 54 1k& 55 - 59 1k& 60 tai yli Kaikki
Opettajat 2 6 3 3 14
Esimiehet 0 2 2 1 5
Yhteensé 2 8 5 4 19

5.3 Tutkimusprosessin kuvaus

5.3.1 Esihaastattelut

Suoritin esitutkimuksena esihaastattelun kahdelle ikaantyvélle ammattikorkeakoulun terve-
ysalan opettajalle, jotka eivat tyéskennelleet tutkimuksen kohteina olleissa ammattikorkea-
kouluissa. Kumpikin esihaastatteluun osallistuva vastasi seka ialtdan ettd opettajakokemuk-
seltaan hyvin varsinaisia tutkimuksen tiedonantajina toimineita opettajia. Esihaastattelun
tuottamaa aineistoa ei kéytetty varsinaisena tutkimusaineistona vaan sen tarkoituksena oli

todentaa ja taydentaé kirjallisuuden ja esiymmarryksen myota syntyneitd teemoja, joita kéay-
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tettaisiin varsinaisissa tutkimushaastatteluissa. Nauhoitin esihaastattelut ja litteroin aineiston
sanatarkasti valittomasti haastattelujen toteuduttua. Esihaastatteluaineistoa kertyi noin 46 si-
vua 1-rivivélilla kirjoitettuna. Esihaastattelujen perusteella tein joitakin tarkennuksia haas-

tatteluteemoihin.

5.3.2 Haastattelujen toteuttaminen

Ennen kuin laadullista aineistoa l&hdetdan kerddmaan, on tutkijan kiinnitettdva huomio ai-
nakin kahteen seikkaan: Onko tutkittavasta aiheesta olemassa sellaista kokemusperaista tie-
toa, jota ei vield tiedetd ja miten se eroaa siita tiedosta, joka jo on tilanteesta. Lisaksi on sel-
vitettdvd, mika on paras menetelmad, joka tuottaa kyseisen informaation (Pittman & Maxwell
1992, 761; Patton 2002, 12 - 14). Laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu aineiston ke-
ruumenetelméksi kun keratéén tietoa esimerkiksi kokemuksista (Krause & Kiikkala 1996,
77; Perttula 1996, 99; Patton 2002, 13 - 14). Fenomenografisessa tutkimuksessa suositelta-
via aineiston keruumenetelmia ovat avoimet tai puolistrukturoidut haastattelut (Gréhn 1993,
12; Simola 1993; Ahonen 1994, 136; Jarvinen & Karttunen 1997,167; Barnard, McCosker
& Gerber 1999). Pohjana tassé tutkimuksessa on yhdeksantoista (19) teemahaastattelua,
koska fenomenografisessa tutkimuksessa on oleellista saada mahdollisimman kattava kuva-
us tutkittavien erilaisista ilmidon liittyvista kasityksista ja kokemuksista. Tutkijalla tulee olla
jollain tavalla mielessaén selvilld tutkimuksen perimmaéinen tarkoitus haastatteluja suunni-
tellessaan ja tutkimushaastattelujen taytyy kohdentua johonkin myds haastateltavien mieles-
sé (Ashworth & Lucas 2000). Jonkinlainen ennakko-oletus tutkimukseen ryhdyttédessé on
nain ollen véalttamaton (Ashworth & Lucas 2000; Huusko & Paloniemi 2006).

Haastatteluprosessissa tulisi toteutua dialogisuus ja reflektiivisyys ja tutkijana tulisi olla
herkka haastattelutilanteelle (Barnard ym. 1999; Niikko 2003, 31). Aineistonkeruussa on
keskeista, ettd kysymyksenasettelu on avointa, jolloin erilaiset kasitykset voivat ilmeta ai-
neistosta (Huusko & Paloniemi 2006). Tutkimushaastattelun onnistumisen kannalta on kes-
keistd, ettd tutkijalla ja tutkittavalla on yhteinen ndkemys haastattelussa kéytettavista késit-
teistd (Ashworth & Lucas 2000). Tutkittavat saivat haastatteluteemat (liitteet 2 ja 3) tutustut-
taviksi hyvissa ajoin ennen haastatteluja ja mikéli he halusivat tietoa tutkimuksesta tai haas-
tattelusta, kerroin niistd ennen haastattelun alkua. Kun laadullinen tutkimus suunnitellaan ja

tutkimusaineisto kerataan eettisia periaatteita noudattaen, tutkimukseen osallistuvat ovat
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selvilla tutkimuksen tarkoituksesta, hyoddyista ja haitoista (Koro-Ljungberg 2005). Haastatte-
lija ei saa johdatella haastateltavia vastauksissa, keskustelussa eika selittdmisessd haastatte-
lun aikana, vaan hanen tulee vaalia vapaata haastattelurakennetta, rentoa vuorovaikutusta
haastateltavan ja itsensa valilla ja haastateltavan tunnetta yksilollisestd vapaudesta. Saavut-
taakseen fenomenografisen haastattelun tavoitteen, on haastattelijan omaksuttava hyvéksyva
asenne, ystavallinen ja rentoutunut haastattelutyyli ja aito kiinnostus haastateltavan sanomis-
ta kohtaan. (Barnard ym. 1999.) Usea haastateltava totesi haastattelutilanteen olleen sellai-
nen, ettd haastateltava koki saaneensa kertoa itselleen tdrkedsta aiheesta. Haastattelut olivat
olleet haastateltavien mielestd avoimia ja usein myods mukavia keskustelutilanteita (vrt. esi-

merkit haastatteluista liitteessé 4).

Hirsjérvi ja Hurme (2000, 35) sek& Tuomi ja Sarajarvi (2002, 75) toteavat haastattelun etui-
na ensinnékin joustavuuden, koska haastattelijalla on mahdollisuus selventa& ilmausten sa-
namuotoja, oikaista véaarinkasityksia seka kayda keskustelua haastateltavan kanssa. Muita
etuja haastattelussa Tuomen ja Sarajarven mukaan ovat havainnointimahdollisuus seka se,
ettd haastatteluluvan annettuaan haastateltavat harvoin kieltdytyvat haastattelusta. Kritiik-
ki&kin haastattelua kohtaan esitetadan, esimerkiksi haastattelun subjektiivista lahestymistapaa
kohtaan. Téll4 tarkoitetaan sitd, ettd tutkija on yleensé laadullisessa haastattelussa seka tie-

don keradja etta tiedon analysoija. (Patton 2002, 48 - 50.)

Teemahaastattelussa on tarkeintd, ettd se etenee tiettyjen, keskeisten teemojen varassa. Tama
mahdollistaa haastateltavien aanen esiin tulemisen ja ottaa huomioon sen, ettd ihmisten tul-
kinnat asioista seka heidan asioille antamansa merkitykset ovat tarkeitd, samoin kuin sen, et-
ta merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 48.) Teemahaastatte-
lulle on tyypillistd, ettd haastattelun aihepiirit ja teema-alueet ovat tiedossa. Menetelmaésta
puuttuu kuitenkin strukturoidulle haastattelulle tyypillinen kysymysten tarkka muoto ja jar-
jestys. (Hirsjarvi & Hurme 1995, 36; 2001, 48.) Teemahaastattelussa ei voi kysella mité ta-
hansa, vaan pyrin l6ytdméan haastattelun avulla merkityksellisi& vastauksia tutkimuksen

tarkoituksen ja tutkimuskysymysten mukaisesti (vrt. Tuomi & Sarajarvi 2002, 77).

Haastateltavilla oli tutkimushaastatteluissa mahdollisuus kertoa mielipiteensa ja kokemuk-
sensa vapaasti. Pystyin tarvittaessa pyytdmaan haastateltavaa perustelemaan vastauksensa,
jolloin tietoa oli mahdollista syventaa (vrt. Hirsjarvi & Hurme 2000, 35). Haastattelujen

avulla sain tietoa opettajien ja esimiesten omakohtaisista késityksista ja kokemuksista ja mi-
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nulla oli mahdollisuus tarvittaessa toistaa kysymys tai tarkentaa sit4 (vrt. Tuomi & Sarajarvi
2002, 75). Vaikka haastattelut suoritettiin teemahaastattelun avulla, keskustelu oli usein va-
paamuotoista ja ronsyilevaakin. Haastattelujen paateemat (liitteet 2 ja 3) késittelivat ikaan-

tymistd, ammatillista kasvua ja osaamista seka niiden tukemista ja johtamista.

Toimitin kaikille haastateltaville haastatteluteemat hyvissa ajoin etukateen (ks. Tuomi & Sa-
rajarvi 2002, 75) sahkopostitse, jolloin haastateltavilla oli mahdollisuus tutustua teemoihin
ja tutkittavaan aiheeseen. Aineiston keruun ensimmainen vaihe ajoittui loka-joulukuuhun
2003 seka maaliskuuhun 2004. Tuolloin suoritin teemahaastattelut 14 terveysalan iké&anty-
ville opettajalle sek& yhdelle esimiehelle. Tdma esimieshaastattelu toimi esihaastatteluna
muille esimieshaastatteluille ja on mukana varsinaisessa aineistossa. Loput esimieshaastatte-
lut toteutettiin 26.10. — 1.12.2004 neljalle terveysalalla toimineelle esimiehelle. Yhdesta
ammattikorkeakoulusta haastatteluihin osallistui kaksi esimiesta johtuen toisen haastatelta-
van erityisasiantuntijuudesta aihetta kohtaan. Lopetin haastatteluaineiston keruun, kun huo-
masin, ettei uusi aineisto tuottanut tutkimuskysymysten kannalta uutta tietoa. Laadullisessa
tutkimuksessa puhutaan tuolloin aineiston riittavyydestd, saturaatiosta eli kylladntymisesta
(Eskola & Suoranta 1998, 62).

Haastattelut ajoittuivat yleensa haastateltavien tyopaiviin, mutta kahden opettajan haastatte-
lu toteutettiin heidan vapaapéivanaan. Kaikki haastattelut nauhoitettiin, ja ne kestivét 45 - 90
minuuttia, useimmat kuitenkin reilusti yli tunnin. Laadullinen haastattelu tarkoittaa mene-
mistd l&helle haastateltavia, menemista sinne ymparistoon, missé haastateltavat esimerkiksi
tyoskentelevét. Néin haastattelun yhteydessa saa tietoa haastateltavien tydskentelyolosuh-
teista, mité tydssa tapahtuu. (Patton 2002, 48.) Tamén tutkimuksen haastattelut tapahtuivat
haastateltavan valitsemassa paikassa. Kolme haastattelua toteutettiin ammattikorkeakoulun
ryhmatydhuoneessa, yksi tyhjassa luokkahuoneessa, yksi haastateltavan kotona seka loput
haastateltavien tyéhuoneissa eli siind tydympaéristossa, jota tutkimus kasitteli (vrt. Denzin &
Lincoln 2003, 48). Haastattelujen toteutuminen terveysalan opetusymparistdssa antoi ensi
ké&den tietoa tyOyhteisOisté ja organisaatioista tutkijalle (Denzin & Lincoln 2003, 48 - 49).
Haastattelu haastateltavan toimintaymparistossé voi lisata haastattelijan ymmarrysta siita,
miten haastateltava ajattelee, toimii ja tuntee tydssaéan (Patton 2002, 48 - 50). Haastatteluti-
lanteet olivat paasaantdisesti hyvin rauhallisia eika niissé esiintynyt hairidtekijoita. Neljassa
haastattelutilanteessa soi haastateltavan puhelin kesken haastattelun, mutta keskeytykset ei-

vat juuri vaikuttaneet hairitsevésti haastattelutilanteisiin, silla haastateltavat joko vastasivat
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puheluihin lyhyesti tai jattivat vastaamatta ja laittoivat puhelimen kiinni. Muita hairidtekijoi-

té ei haastattelujen aikana esiintynyt.

Mikali haastateltavat kysyivét ennen haastattelujen alkua tutkimuksesta, kerroin yleensa tut-
kimusaiheesta yleisesti ja mielenkiinnon herdédmisesténi aihetta kohtaan. Uskon, ettd ammat-
tikorkeakoulujen nimedmatta jattdminen vapautti tutkittavia kertomaan kokemuksensa ja ka-
sityksensa rehellisesti, vaikkakin muutaman haastateltavan kohdalla kévi niin, etta varsinai-
sen haastattelun paatyttya haastateltava kertoi lisdd omia aiheeseen liittyviad kokemuksiaan.
N&ma asiat kirjasin tutkijan paivakirjaan (ks. Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 52 - 53).
Muutama haastateltava vastasi joihinkin esimiehen toimintaa koskeviin kysymyksiin kuis-
kaamalla, koska ei halunnut missdén nimessa esimiehen tai kenenkaan muunkaan ulkopuoli-

sen kuulevan vastausta. Namakin vastaukset tosin kuuluivat hyvin nauhalta.

Tein muistiinpanoja haastatteluista vélittdmasti haastattelutilanteiden jalkeen tutkijan péiva-
kirjaan siita, millainen haastattelutilanne oli ja miten se eteni seka siitd, miten haastateltavat
esimerkiksi kertoivat asioista. Nama muistiinpanot olivat jo osa aineiston kuvausta siina
mielessd, ettd ne perehdyttivat minut tutkijana haastateltaviin seka heidan tyoyhteisoihinsa.
Laadulliselle tutkimukselle onkin tyypillist4, ettd aineistonkeruu ja analyysi lomittuvat toi-
siinsa (esim. Taylor & Bogdan 1998, 141). Esimerkit haastattelutilanteiden kuvauksista ovat

liitteessa 4.

5.3.3 Haastatteluaineiston luotettavuus

Kvalitatiivisen tutkimuksen ei ole tarkoitus pyrkié yleistettavyyteen, joten aineiston laatu
nayttaytyy erilaisena kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Laadullinen aineisto tulisi hank-
kia sieltd, missé tutkimuksen kohteena oleva ilmi6 esiintyy. Haastatteluaineiston valinnassa
on huomioitava tarkoituksenmukaisuusperiaatteen toteutuminen. T&ll4 tarkoitetaan sitd, etta
valitaan sellaisia haastateltavia, jotka haluavat osallistua tutkimukseen ja kykenevat ilmai-
semaan itseddn selkedsti. (Nieminen 1997, 216.) Tutkimukseen valitut haastateltavat edusti-
vat ikaantyvia ja ikdantyneitd terveysalan opettajia ja heidén esimiehiddn ammattikorkea-
koulussa. Haastattelemalla sekd opettajia ettd heidan esimiehidén neljasta eri ammattikor-
keakoulusta pyrin lisdédmaan aineiston monipuolisuutta. Kaikilla haastatelluilla esimiehilla

oli kokemusta ikaantyvien tyontekijoiden johtamisesta ja kaikilla haastateltavilla oli koke-
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musta tutkittavasta ilmiosta (vrt. Tuomi & Sarajarvi 2002, 88). Korostin haastateltaville en-
nen haastattelun alkua, ettd osallistuminen tutkimukseen oli tdysin vapaaehtoista ja haastat-
telun sai keskeyttad milloin tahansa. Haastattelemieni opettajien ja heidan esimiestensé va-

paaehtoinen osallistuminen tutkimukseen lisési aineiston luotettavuutta.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on oleellista, ettd tutkittavien anonymiteetti sdilytetaan, joten
olen kayttanyt haastateltavista koko tutkimusprosessin ajan aineiston aukikirjoituksesta lah-
tien kirjain- ja numerokoodeja. Lisédksi on pidettava huoli siitd, ettd haastateltavilla on riit-
tavésti tietoa tutkimuksen ja haastattelun kulusta ennen suostumustaan haastatteluun. (Ks.
Pittman & Maxwell 1992, 756; Munhall 1993, 397; Nieswiadomy 1993, 42; Eskola & Suo-
ranta 1998, 56; Fontana & Frey 2005, 715.) Olin lahettanyt kaikille haastateltaville haastat-
teluteemat hyvissé ajoin tutustuttaviksi ennen haastattelua ja kerroin tutkimuksesta ennen
haastattelutilannetta, minka liséksi tutkittavilla oli mahdollisuus kysella tutkimuksesta (ks.
Tuomi & Sarajérvi 2002, 75). Vaikka haastateltujen tulee saada tietoa tutkimuksesta riitta-
vasti, el annettu tieto saa vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen (Vehvildinen-Julkunen
1997, 30).

Ennen haastattelun aloittamista haastateltavat allekirjoittivat kirjallisen suostumuksensa
haastatteluun. Hirsjarvi ja Hurme (2000, 184) toteavat hyvan haastattelurungon parantavan
haastatteluaineiston luotettavuutta. Téassa tutkimuksessa haastattelun teemat perustuivat tut-
kittavasta ilmiosta jo aiemmin tiedettyyn, eli teemojen taustalla oli tutkimuksen teoreettinen
viitekehys (vrt. Tuomi & Sarajarvi 2002, 77 - 78).

Haastattelijan rooli on merkittdva teemahaastattelun onnistumisen kannalta. Hirsjarven ja
Hurmeen (2000, 184) mielesté haastattelukoulutuksella voidaan parantaa haastattelun laatua.
Haastattelin tutkijana itse kaikki haastateltavat, joten en katsonut haastattelukoulutusta tar-
peelliseksi. Haastattelijana minulla oli kokemusta aiemmista opinnoistani ja tutkimuksistani
(pro gradu ja lisensiaatin tutkimus), samoin tyokokemuksestani sekd esimiehena ettd opetta-
jana. Haastattelutilanteissa vuorovaikutus oli luontevaa, ja kuten luvussa 5.3.2 jo totesin,
haastateltavat kertoivat hyvin avoimesti teemoihin liittyvista aiheista. Téhén lienee vaikutta-
nut sekin, ettd olin haastattelijana ulkopuolinen henkild haastateltavien tyGyhteisoissa.

Julkunen (2003, 53 - 55) ottaa kantaa idn merkitykseen aineiston keruussa ja toteaa, etta

haastattelussa haastattelijan ja haastateltavan ialla ja sukupuolella saattaa olla vélié. Julku-
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nen lisé4, ettd naisten on ilmeisesti luontevampaa keskustella ikd&dntymisestaan kuin mies-
ten. Kuuluin itse haastatteluja toteuttaessani ialtdni samaan ikaluokkaan ikaantyvien haasta-
teltavien (vrt. taulukko 2) kanssa, vaikka olinkin heita jonkin verran nuorempi. Kaikki tut-
kimukseen osallistuneet olivat naisia ja he toivat esille runsaasti kasityksiaddn muun muassa

ik&déntymisestaan.

Haastattelutilanteita olen kuvannut luvussa 5.3.2 ja liitteessé 4, jossa on kaksi esimerkkia
tutkijan paivakirjasta lainatuista haastattelutilanteista. Onko minulla tutkijana ollut vaikutus-
ta aineiston luonteeseen? Joidenkin haastattelutilanteiden jalkeen haastateltava sanoi tilan-
teen olleen hanelle melkein tydnohjauksellinen, kun sai sanoa &&neen asioita, joita oli itsek-
seen paljon miettinyt. Tdma osoittaa, ettd haastateltavat kertoivat rehellisesti omia kéasityksi-
aan tutkimusaiheesta. Seuraavassa luvussa 5.3.4 tarkastelen tarkemmin aineiston analyysia
ja luvussa 5.3.5 analyysin luotettavuutta. Haastateltavien sitaatit tutkimuksen tulososassa li-

séavat osaltaan aineiston luotettavuutta.

5.3.4 Aineiston analyysi

Keskeisia tuloksia fenomenografisessa tutkimuksessa ovat kategoriat, jotka muodostuvat ai-
neiston analyysin perusteella ja jotka kuvaavat aineistossa esiintyvien kasitysten ja koke-
musten variaatiota (Marton 1988a, 146; Ahonen 1994, 127; Jarvinen & Karttunen 1997,
167; Niikko 2003, 28). Analyysin tarkoituksena on siis 16yt&a laadullisesti erilaiset tavat
ymmartad tutkittava ilmid (Patton 2002, 432). Vertaamalla ilmaistujen kasitysten erilaisuuk-
sia ja samanlaisuuksia késitykset voidaan luokitella laadullisesti erilaisiin ryhmiin (Simoila
1993). Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysin haaste on nimenomaan sen massiivisen
aineiston ymmaértdmisessa, jolloin siihen siséltyy muun muassa transformaatiota, keskuste-
lua aineiston kanssa ja sen synteesia (Patton 2002, 432). Fenomenografisen tutkimuksen
analyysi ei ole kovinkaan strukturoitu eiké sille ole olemassa yksittaista ja selkedsti maéritel-
tya menettelytapaa (Niikko 2003, 32).

Tutkimusaineiston kasittely ja analyysi etenivat seuraavien vaiheiden kautta: aloitin tutki-
musaineistoon perehtymisen kirjoittamalla itse sanasta sanaan auki kaikki haastattelut. Kos-
ka laadullisen aineiston analyysi on intuitiivinen ja induktiivinen prosessi, tutkijan on hyva

analysoida ja koodata itse oma aineistonsa (Taylor & Bogdan 1998, 141).
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Litteroinnit ajoittuivat loppuvuoteen 2003, loppukevadseen 2004 seka loppuvuoteen 2004
eli pian haastattelujen jalkeen. En muuttanut sanoja kirjakielisiksi, vaan kirjoitin ne kuten ne
lausuttiin. Kirjoittaessani auki haastatteluja ne palautuivat elavind mieleen. Tein sivu-
huomautuksia tekstiin, mikali haastatteluissa ilmeni jotain erityista, esimerkiksi kuiskatut
vastaukset tai ddnen painon vaihtelut, pitk&t tauot ja haastattelun keskeytys haastateltavan
puhelimen soidessa. Haastattelujen kuuntelu yhdessa tutkijan paivékirjan kanssa oli ensim-
maéinen vaihe aineiston reflektoinnissa, silla jo tassé vaiheessa peilasin kuulemaani ja luke-
maani omiin kokemuksiini ammattikorkeakoulussa. Kuten Ahonen (1994, 124) toteaa, mité
paremmin tiedostaa oman viitetaustansa, sitd objektiivisemmin pystyy tavoittamaan haasta-
teltavien tarkoittaman merkityksen. Tulkinnassa séilyy aina kuitenkin tietynlainen subjektii-
vinen elementti, mutta tiedostettuna se ei ole tulkitsemista haittaava tekijd, vaan oma koke-
mustausta auttaa Ahosen (1994, 124) mukaan paneutumaan tutkittavien lahtokohtiin. Ai-
neiston litteroinnin suorittaminen itse oli tdimén vuoksi térked vaihe ennen Kirjoitettujen
tekstien lukemista (vrt. Ashworth & Lucas 2000). Aukikirjoitettua tekstia kertyi yhteensa

353 sivua tekstimuodossa, 1-rivivélilla Kirjoitettuna.

Analyysin toisessa vaiheessa luin tutkimusaineiston 1&pi useita kertoja saadakseni siita ko-
konaiskuvan. Litteroinnin ja lukemisen jélkeen siirsin teemahaastatteluaineiston Word-
tekstinkasittelyohjelmasta Atlas.ti-ohjelmaan, jota kaytetaan tyypillisesti strukturoimatto-
man tai véhan strukturoimattoman tekstiaineiston (kuten teemahaastattelut) temaattisessa
luokittelussa (Lonkila & Silvonen 2002, 7). Hyodynsin Atlas.ti-ohjelmaa aineiston koodaa-
misessa alustaviin, teemojen mukaisiin luokkiin ja pystyin tulostamaan kaikilta haastatelluil-
ta esimerkiksi teemojen Ikaantyminen tai Ammatillinen kasvu ja sen tukeminen keskustelu-
kohdat omina teemoinaan. Tam4 vaihe oli tarpeellinen haastatteluaineiston runsauden takia
ja ndin aineistoa pystyi rajaamaan tutkimuskysymysten kannalta pienemmiksi kokonaisuuk-
siksi. Kuten Ahonen (1994, 143) toteaa, teemakokonaisuudet pysyvét usein tulkintayksik-
koind, mutta analyysin edetessa ne jasentyvat ja tulkinnan kehittyessé niist4 nousee ehka en-
sin yksi ja pian toinenkin merkitys. Tassa vaiheessa en pyrkinyt tulkitsemaan aineistoa vaan
hahmottelemaan haastatteluaineistoa kokonaisuutena teemoittain. Aineistosta esiin nousseet
késitykset eivét pitdytyneet tiettyjen teemojen sisélld ja analyysissa tarkastelinkin haastatte-
lumateriaalia laaja-alaisesti, jotta kaikki materiaali olisi otettu huomioon (vrt. Paloniemi
2004, 52).
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Pattonin (2002, 433) mielesta laadulliselle tutkimukselle kirjoitetut useat oppaat, Kirjalliset
ohjeet ja esimerkit ovat vain viitteellisesti noudatettavia. Samoin laadullisen tutkimuksen
analyysille on tyypillistd, ettd tutkija kehittdd oman tapansa analysoida aineistoaan (Taylor
& Bogdan 1998, 140; Patton 2002, 433). Aineistoni analyysi jatkui siten, ettd nostin tutki-
musaineistosta tutkimuskysymysten kannalta merkittavia lausumia, joita ryhmittelin ver-
taamalla niitd yksittaisen haastattelun kokonaisuuteen. Tavoitteena tassa vaiheessa oli tun-
nistaa niita erilaisia kasityksid, joita haastateltavat olivat tuottaneet tutkimuksen kohteena
olevasta ilmidsta (vrt. Paloniemi 2004, 52). Pyrin 10ytamé&éan merkitysten joukosta erilai-
suuksia ja samanlaisuuksia, mutta myos harvinaisuuksia ja rajatapauksia (vrt. Niikko 2003,
34). Ryhmittelin esiin nostamiani merkittavia lausumia merkitysyksikdiksi ja huomioin nii-
den alkuperaisen kontekstin (vrt. Hakkinen 1996, 42), mutta myos sen merkitysyksikon, jo-

hon sijoitin lausuman.

Analyysin kolmannessa vaiheessa vertailin merkitysyksikkdjen samankaltaisuuksia ja eroa-
vuuksia keskenaan ja tarkensin nain merkitysyksikkdjen ominaispiirteitd. Mikali havaitsin
mahdollisia rajatapauksia, palasin alkuperaiseen aineistoon ja vertasin merkitysyksikkoa sii-
hen. Véhitellen naista merkitysyksikkdjen muodostamista ryhmistd muodostuivat toisistaan
erottuvat alakategoriat. Nimesin merkitysyksikkdjen muodostamat ryhmét alakategorioiksi
sisaltdjen perusteella siten, ettéd alakategoriat eivat asettuneet limittdin toistensa kanssa, mut-
ta kukin alakategoria kuvasi jotain erilaista tietysta tavasta kokea tutkimuksen kohteena ollut
ilmid (vrt. Niikko 2003, 36). Jokainen alakategoria liittyi toinen toisiinsa osana laajempaa
kategoriasysteemié.

Analyysin viimeisessé vaiheessa yhdistin kategorioita teoreettisista I1dhtokohdista k&sin edel-
leen laaja-alaisemmiksi ylatason kategorioiksi, joista muodostui ylatason kategoriajoukko
(vrt. Niikko 2003, 36 - 37) eli kuvauskategoriat. Kuvauskategoriat muodostavat tutkimuksen
paatuloksen (Marton 1988b, 194; Hakkinen 1996, 33) ja ne edustavat ké&sitysten seka koke-
musten keskeisid merkityksia (Niikko 2003, 37). Tavoitteenani oli 10yt&4 aineistosta laadul-
lisesti toisistaan eroavia kasityksid, jotka kuvasivat tutkimuksen kohteena ollutta ilmiota, ei-
vatka olleet toistensa kanssa paallekkéisid. Vaikka haastateltujen opettajien ja esimiesten ké-
sitykset vaihtelivat yksil@ittain, ei tuloksissa ole yksilokohtaista tarkastelua, koska feno-
menografiassa kategoriat kuvaavat ajattelutapoja yleensa. Kuvauskategoriat voivat olla ver-
tikaalisia, horisontaalisia tai hierarkkisia (kuvaus)kategoriasysteemeita (Uljens 1989, 4651;

Niikko 2003, 38 - 39). Kaytan aineiston luokittelussa pdéasiassa horisontaalista katego-
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riasysteemid, jossa kaikki kuvauskategoriat ovat yhta tarkeit4 ja tasavertaisia (Uljens 1989,
47 - 48; Niikko 2003, 38) ja erot kategorioiden valilla ovat siséllollisia (Niikko 2003, 38).
Aineiston pariin palasin viela raportin viimeistelyvaiheessa muokatakseni kuvauskategorioi-
ta tarkoituksenmukaisiksi (vrt. Ahonen 1994, 125). Kaytin myds vertikaalista kategoriasys-
teemid, jolloin muodostin kategoriat k&sitysten yksilo- tai yksikkotason (terveysalan yksik-

ko) vaihtelun mukaan. Kuviossa 5 kuvaan analyysiprosessin etenemisen.

Analyysiprosessin eteneminen

Tutkimusaineistoon perehtyminen: haastattelujen aukikirjoittaminen

A 4
Tutkimusaineiston lukeminen useita kertoja

A 4

Teemahaastatteluaineiston siirtdiminen Word-tekstinkasittelyohjelmasta Atlas.ti-
ohjelmaan - aineiston koodaaminen alustaviin, teemojen mukaisiin luokkiin

\ 4

Tutkimuskysymysten kannalta merkittavien lausumien esille nostaminen - ryh-
mittely - vertailu yksittdisen haastattelun kokonaisuuteen: tavoitteena oli 16ytaa
merkitysten joukosta erilaisuuksia ja samanlaisuuksia

- merkittévien lausumien ryhmittely merkitysyksikoiksi

A 4

Merkitysyksikkdjen samankaltaisuuksien ja eroavuuksien vertailu ja ominaispiir-
teiden tarkennus - alakategoriat

\ 4

Kategorioitten yhdistdminen teoreettisista lahtkohdista kasin ylatason kategorioik-
si = ylatason kategoriajoukko eli kuvauskategoriat

KUVIO 5. Analyysiprosessin eteneminen.
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5.3.5 Fenomenografisen analyysin luotettavuus

Niikko (2003, 39) esittaa, ettd fenomenografisessa tutkimuksessa sovellettaisiin epistemolo-
gisessa (tietoteoreettisessa) keskustelussa esill& olevista totuusteorioista totuuden koherens-
sikriteereja arvioitaessa ja perusteltaessa tehtyja ratkaisuja seka korrespondenssikriteerié ar-
vioitaessa tehdyn tulkinnan ja raaka-aineiston valista suhdetta. Koherenssiteorian mukaan
vdite on totta, mikali se on johdonmukainen tai yhtépitava muiden véitteiden kanssa, kun
taas korrespondenssiteorian mukaan véite on totta, mikéli se vastaa todellisuutta (Tuomi &
Sarajarvi 2002, 132).

Ikosen (2001) nakemyksen mukaan teoria ja empiria tulisi ndhdé ykseytena ja tarkeinta tie-
teellisessa tutkimuksessa onkin se, ettd tutkija pystyy osoittamaan tietdvénsa, mita tekee ja
miksi tekee. Tutkijan on seurattava tarkasti omaa analyysiaan ja kuvattava lukijoille koko
analyysiprosessi ja analyysin tulokset niin luotettavasti ja taydellisesti kuin mahdollista (Es-
kola & Suoranta 1998, 211; Ikonen 2001; Patton 2002, 434). Yhtena keinona luotettavuuden
lisadmiseksi on analyysipaivékirjan pitdminen ja osien liittdminen siitd tutkimuksen tekstiin
(Eskola & Suoranta 1998, 219). Fenomenografisiin tutkimuksiin on kohdistunut kritiikki&
sen takia, ettei analyysiprosessi ole riittdvan lapindkyvasti kuvattu tai kategorioiden raken-
taminen on jadnyt keskenerdiseksi. Tahan on voinut olla syyna, etta kategorioiden vélinen

vertailu puuttuu, jolloin teoreettinen keskustelu jaa irralliseksi. (Huusko & Paloniemi 2006.)

Silvermanin (1993), 157 - 148) mielesta aineiston luokittelu osoittaa tutkimusaineiston re-
liabiliteettia ja luokittelun tulisikin olla sellainen, ettd toinen tutkija paatyisi samanlaiseen
luokitteluun. Ahonen (1994, 130) puhuu puolestaan prosessin intersubjektiivisuudesta, eli
toisella tutkijalla ei voi olla tdysin samaa connoisseurshipia” kuin alkuperéiselld tutkijalla.
En ole kayttanyt aineiston tai kategorioiden analysoinnissa tai luokittelussa toista tutkijaa,
mutta lukuisat keskustelut eri yhteyksissa ikaantyvien opettajien ja heidén esimiestensa
kanssa ovat lisdnneet ymmarrysténi ikdantyvien opettajien ammatillisen kasvun ja osaami-
sen johtamisen ilmiodsté. Toisen tutkijan kdyttdminen aineiston analysoinnissa ei olisi ollut
mahdollistakaan, koska olin sitoutunut pitdmaan aineiston vain itsellani. Olin luvannut kai-
kille haastateltaville, ettei heidan henkilollisyytensa tai ammattikorkeakoulunsa tule kenen-
k&&n muun kuin tutkijan tietoon, joten olen luokitellut aineiston itse. Se voi heikentaa aineis-
ton luotettavuutta. Cavanagh (1997) puhuu sisallén analyysin luotettavuuden lisddmisesta

face-validiteetin avulla. Face-validiteettia on toteutettu tissa tutkimuksessa, kun olen esitta-
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nyt alustavia tutkimustuloksia asiantuntijaryhmaélle, joka on todennut tulokset hyvin paik-
kansa pitaviksi (vrt. Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2001, 37). Myds ammattikorkeakoulu

tyOyhteisona ja -ympaéristona on minulle tuttu sen olemassaolon alusta lahtien.

Vaikka teoreettista perehtyneisyytta tutkittavaan ilmioon on pidetty fenomenografisessa tut-
kimuksessa valttamattomyytend, on se Hakkisen (1996, 48) mukaan myos riski, koska se voi
ohjata haastattelua liikaa tutkijan toivomaan suuntaan. Ahonen (1994, 154) sanoo tutkijan
teoreettisen perehtyneisyyden vaikuttavan siihen, miten hyvin tutkijana olen onnistunut sita
kéayttdmaan haastattelutilanteissa hyvakseni tutkittavaan ilmioon tai kasitteeseen. Talla tar-
koitetaan sitd, miten hyvin tutkija on pystynyt syventaméan kysymyksilla haastattelua. Jo-
kainen haastattelu on edennyt siséllollisesti teemojen mukaan, vaikka teemojen jérjestys on
saattanutkin vaihdella ja kaikkien haastattelujen siséltd on pysynyt hyvin aiheessa. Luvussa
5.1 olen kuvannut tutkijan positiotani ja olen pyrkinyt kuvaamaan analyysiprosessin niin
seikkaperaisesti, ettd lukija pystyisi seuraamaan sen etenemista.

5.4 Tutkimukseen liittyvia eettisia kysymyksia ja tutkimuksen luotettavuuden

arviointia

Tutkimuksen eettisilla kysymyksilla tarkoitetaan yleensa tutkimuksen kohteena oleviin hen-
kil6ihin liittyvia kysymyksia (esimerkiksi anonymiteetti), itse tutkimukseen liittyvid kysy-
myksié (tutkimusaihe, tutkimuksen raportointi) seka tutkijan omaa vastuullisuutta tutkimuk-
sessa (Ks. Munhall 1993, 395 - 408; Nieswiadomy 1993, 39 - 51; Vehvildinen-Julkunen
1997, 26 - 33; Eskola & Suoranta 1998, 52 - 60; Tuomi & Sarajarvi 2002, 122 - 130).

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tulkita ja lisdtd ymmaérrysta ikaantyvien ammattikor-
keakoulussa tydskentelevien terveysalan opettajien sekéd heidan esimiestensé késityksista
opettajien ikdantymisesta ja sen yhteydesté opettajien ammatilliseen kasvuun, osaamiseen,
johtamiseen ja tyohon. Tiedonkeruumenetelmané on kéytetty teemahaastatteluja, jotka on
kohdistettu ik&antyville opettajille sek& heidan esimiehilleen. Tutkimuksella voidaan katsoa
olevan yhteiskunnallinenkin merkitys (vrt. Uusitalo 1991, 30), silld ammattikorkeakouluun
ja erityisesti terveysalan koulutukseen ja johtamiseen kohdistuneita tutkimuksia on vasta va-
h&n Suomessa. Osana laadullisen tutkimuksen eettisyytta on tarked ilmaista tutkimuksen

hyoty ja se, kuka siita hyotyy (Koro-Ljungberg 2005). Aiheen valinta on tapahtunut oman
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mielenkiintoni, todetun tutkimustarpeen seké& kokemukseni ja aiheen aiemman tuntemukseni
perusteella (Ks. Krause & Kiikkala 1996, 66). Aiheen ja tutkimuksen kohderyhmén valinnan
jalkeen olen anonut kaikista tutkimuksen kohteena olleista ammattikorkeakouluista tutki-

musluvat, jotka jokaisen koulutusohjelman esimies on myéntanyt.

Tutkimusraportissa olen kuvannut prosessin kulkua totuudenmukaisesti ja siten, etté lukijan
on mahdollista seurata prosessin etenemistd. Oma ymmarrykseni on luonut rajat tutkimusra-
portin Kirjoittamiseen ja tutkimustulosten tulkintaani. Olen aukikirjoittanut ajatukseni mah-
dollisimman avoimesti ja rehellisesti sek& esitellyt raportissa tutkimuksen tarkoituksen kan-
nalta keskeiset asiat. Koska tutkimukseen osallistuneiden opettajien tai heidén esimiestensa
ei ole ollut mahdollista lukea tutkimusraporttia tai alustavia tutkimustuloksia (Nieswiadomy
1993, 48) eika siten tarkistaa antamiensa tietojen oikeellisuutta ja tulkintaani niiden pohjalta,
jaé& tutkimuksen arviointi talta osin lukijalle. Koro-Ljungberg (2005) korostaa tutkimuspro-
sessin yksityiskohtaista raportointia, jotta jokainen lukija voi tehda omat johtopaatoksensa
tutkimuksen aitoudesta seké totuudenmukaisuudesta. Demokraattisuus on osa eettisyytta,
jolloin erilaiset ja eridvéat mielipiteet tuodaan tutkimuksessa esille ja kaikki nakokulmat ra-

portoidaan tasapuolisesti (Koro-Ljungberg 2005).

Aiemmassa luvussa olen jo viitannut tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseen osana sen
toteutusta, joten tassa luvussa arvioin koko tutkimuksen luotettavuutta. Laadullista tutkimus-
ta arvioitaessa huomio on kohdistettava koko tutkimusprosessiin (Eskola & Suoranta 1998,
211). Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista esiintyy tutkijoiden vélill&
erimielisyyksia siitda, millaisin kriteerein laadullista tutkimusta tulisi arvioida. Taylorin ja
Bogdanin (1998) mukaan useimmat tutkijat eivat kannata reliabiliteetti -kasitteen kayttoa
laadullisen tutkimuksen aineiston koodauksen tuotosten yhteydessd, kuten maaréllisessa tut-
kimuksessa tehdéan yleisesti. Validiteettia ei sen sijaan voi laadullisessa tutkimuksessa
unohtaa (Taylor & Bogdan 1998, 154.) Tynjalan (1991, 387 - 398) mukaan kuitenkin sek&
validiteetti- etté reliabiliteettikysymykset ovat relevantteja myds kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa ja niitd on mahdollista arvioida. Téssa tutkimuksessa haastateltavien suorat lainaukset
kuvaavat 16yddsten autenttisuutta: niiden perusteella lukija voi paatelld, olenko tutkijana
huomioinut oleelliset asiat haastatteluista ja ovatko kategoriakuvaukset onnistuneita. Liséksi
validiteetin merkityksellisyys ilmenee tutkimuksen metodin ja tulkinnan valill4 (Lincoln &
Cuba 2003, 274.) Sisdista validiteettia kuvaa tutkimuksessa se, miten olen tutkijana pystynyt

tulkitsemaan tuloksia omista ennakkokasityksista ja kokemuksistani huolimatta (Ks. Eisen-
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hart & Howe 1992, 645), seka sitd, millaisena lukijalle vélittyy tutkimuksen tieteellinen ote
ja tieteenalan hallinta (Eskola & Suoranta 1998, 214).

Kokemukseni niin terveydenhuollon opettajana kuin opettajien esimiehena ovat todennakai-
sesti vaikuttaneet kasityksiini ja olenkin pyrkinyt tiedostamaan ne koko tutkimusprosessin
ajan, erityisesti aineiston keruun ja analyysiprosessin aikana. Ulkoinen validiteetti on
enemman yhteydessa minuun tutkijana kuin tutkittavien kayttaytymiseen ja silla tarkoitetaan
tekemieni tulkintojen ja johtopéétdsten seké aineiston vélisen suhteen patevyytté (Ks. Esko-
la & Suoranta 1998, 214). Hirsjarvi ja Hurme (2000, 188) tarkoittavat ulkoisella validiteetil-
la tutkimustulosten yleistettavyyttd esimerkiksi erilaisiin tilanteisiin ja erilaisiin henkil@ihin.
Tasséa tutkimuksessa esille nousseet kasitykset ammatillisen kasvun ja osaamisen tukemises-
ta perustuvat neljassd ammattikorkeakoulussa toteutettuihin ikaantyvien terveysalan opetta-

jien ja heidan esimiestensé teemahaastatteluihin.

Keskeinen luotettavuuden kriteeri kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tutkija itse, hanen per-
soonallisuutensa. Lahtékohtana luotettavuuden arvioinnissa on tutkittavan ilmion ja tutki-
musmenetelman vastaavuus (Burns & Grove 1987, 80; Perttula 1995, 40; 1996, 97.) Tutkija
itse on laadullisessa tutkimuksessa mittari ja tutkimuksen metodin uskottavuus onkin riip-
puvainen siita, millaiset taidot tai patevyys tutkijalla on toteuttaa tutkimusta seka siitd, miten
huolellinen tutkija on tutkimusta toteuttaessaan (Eskola & Suoranta 1998, 211; Ashworth &
Lucas 2000; Patton 2002, 14; Tuomi & Sarajarvi 2002, 131). Laadullisen tutkimuksen l&hes-
tymistapaa on myos pidetty liian subjektiivisena ja siihen on kohdistettu kritiikkid nimen-
omaan sen takia, ettd tutkija on itse mittari seka aineiston keruussa etta sen tulkinnassa.
Henkilokohtainen kontaktini haastateltavien kanssa tutkimuksen aikana on ollut ainoastaan
haastattelutilanteissa, joten kontaktit eivéat ole olleet laheisia. (vrt. Denzin & Lincoln 2002,
50.)

Kysymykset totuudesta ja objektiivisesta tiedosta nousevat esiin pohdittaessa laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi 2002, 131). Laadullisessa tutkimuksessa el
ole yhtd totuutta, vaan kaikki totuudet ovat osittaisia ja epataydellisia (Denzin & Lincoln
2003, 252; Niikko 2003, 39). Ndkemys totuuden luonteesta vaikuttaa siihen, miten tutki-

muksen luotettavuuskysymyksiin suhtaudutaan (Tuomi & Sarajarvi 2002, 131).
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Analyysin kattavuus seka analyysin arvioitavuus ja toistettavuus sisaltyvat Makelan (1990,
47 - 48) seka Politin ja Hunglerin (1991, 594) mukaan tutkimusaineiston luotettavuuteen.
Laadullisen tutkimuksen aineiston riittdvyyden ja analyysin kattavuuden tarkastelemiseksi
on kuitenkin vaikeaa tai jopa mahdotonta suunnitella ennakolta sopivaa aineiston kokoa. Ai-
neiston kooksi muodostui tdméan tutkimuksen aikana kaiken kaikkiaan 19 haastattelua. Saa-
dakseni vastaukset kaikkiin tutkimuskysymyksiin oli oleellista, ettd haastattelin eri ammatti-
korkeakouluja edustaneita opettajia ja heidén esimiehi&én (vrt. Aavarinne 1993, 61). Yhdes-
sd ammattikorkeakoulussa haastateltavia esimiehié oli kaksi. Tama johtui kyseisen yksikon
senhetkisesta tilanteesta. Olin haastatellut 12 opettajaa, kun aineisto ei tuottanut tutkimusky-
symysten kannalta en&a merkittavaa uutta tietoa, eli tutkimuksen saturaatiopiste oli saavutet-
tu (Vrt. Makela 1990, 52; Nieswiadomy 1993, 159; Eskola & Suoranta 1998, 62 - 64.) Halu-
sin kuitenkin luotettavuuden lisddmiseksi vield suorittaa jo aiemmin sovitut opettajahaastat-
telut.

Tutkimuksen raportoinnin luotettavuuden arvioinnissa on keskeisté intersubjektiivisuuden
arviointi (Tynjala 1991), jolla tarkoitetaan tutkimusraportin luettavuutta ja lukijan mahdolli-
suuksia seurata tutkimuksen kulkua, tutkijan paattelya seka lukijan mahdollisuutta arvioida
niitd. Olen tuonut tutkimusraportissa esiin tutkijanpositioni ja kokemukseni ammattikorkea-
koulusta, joten olen esittdnyt sekéd henkilokohtaisen ettd ammatillisen tietoni, jotka ovat voi-
neet vaikuttaa aineiston kerda@miseen, analyysiin tai tulkintaan (Tynjala 1991). Raportissa
olen pyrkinyt ilmaisemaan ratkaisuni selkedsti ja perustellusti, jotta lukija tulisi vakuuttu-
neeksi niiden oikeellisuudesta. Vaikka tutkimusraportti on syntynyt suhteessa tutkimusai-
neistoon, se perustuu omaan tulkintaani tutkijana. Nain lukijalle ja& viime kadessa arvioita-

vaksi intersubjektiivisuuden osallisuus raportissa (vrt. Koro-Ljungberg 2005.)
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6 TULOKSET

Tarkastelen esimiesten ja ikdantyvien opettajien kasityksia johtamisen yhteydesta opettajan
osaamisen ja voimaantumisen tukemiseen seké esimiesten ja ikaantyvien opettajien kasityk-
sid johtamisen yhteydesté opettajan ammatilliseen kasvuun ja tyohon péaéasiallisesti yhdessa.
Kaytan esimiehisté ja opettajista késitettd haastateltava tai vastaaja, koska tulokset ovat suu-
rimmalta osin yhtenevaisia. Selkeita eroja ik&d&ntyvien opettajien ja heidan esimiestensa ka-
sityksissa tuli esille muun muassa ATK-taitojen oppimisessa seké verkkopedagogiikan koh-
dalla ja ammattikorkeakoulun mydté tulleessa muutoksessa tyésuunnitelmien laadinnassa.
Vuorovaikutuksen merkitys oppimisessa ei noussut esiin esimiesten haastatteluissa, mutta

korostui opettajien keskuudessa.

Mikali on aiheellista erottaa haastateltavat toisistaan, kaytan késitteitd esimies ja (ikaantyva)
opettaja/tyontekijé. Suorat lainaukset konkretisoivat muodostamiani kuvauskategorioita, jol-
loin lukija pystyy paattelemaan, ovatko laatimani johtopaatdkset luotettavia ja olenko tul-
kinnut aineistoa tutkimuskysymysten kannalta relevantilla tavalla. Suorat lainaukset on si-
sennetty muusta tekstisté. Esittelen tutkimustulokset tutkimuskysymysten mukaisessa jarjes-
tyksessd. Tutkimuskysymykset yksi ja kaksi on yhdistetty tuloksissa.

6.1 Kasitykset johtamisen yhteydesta ikdantyvan opettajan osaamiseen ja

voimaantumisen tukemiseen

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd haastateltavien kasityksié joh-
tamisen yhteydestd ik&&ntyvien opettajien osaamiseen ja toisen tutkimuskysymyksen tarkoi-
tuksena oli selvittda haastateltavien kasityksia johtamisen yhteydesta ikaantyvien opettajien

voimaantumiseen sosiaali- ja terveysalan ammattikorkeakoulutuksessa. Seuraavat aineistos-
ta nousseet yldkategoriat kuvaavat johtamisen merkitysté ikdantyvan opettajan osaamiseen

ja voimaantumisen tukemiseen.

o ikdjohtamisesta eri-ikéisten johtamiseen

o ikdantyvan opettajan osaamisen arvostaminen
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e 0saamisen jatkuvuuden turvaaminen

e ikadntyvén opettajan voimaantumista edistdva johtaminen.

Kuviossa 6 hahmottelen kategorioiden muodostumista ensimmaéiseen tutkimuskysymykseen.

Johtamisen merkitys ikéantyvén opettajan osaa-
misessa ja voimaantumisen tukemisessa

késitykset késitykset ik&antyvén késitykset osaa- késitykset ik&anty-
ikdjohtami- opettajan osaamisen misen jatkuvuu- van opettajan voi-
sesta eri- arvostamisesta den turvaamisesta maantumista edis-
ikdisten joh- tévésta johtamisesta
tamiseen
| | | | | | | l
ika- ika- esi- ikaa- esi- opiske- hiljai- | mento- Voi- opet- opetta-
joh- joh- mie- tyvien mies- lijoi- sesta roin- maan- tajan jan
tami- | tami- hen opetta- | ten den tie- nista tumista | jak- ik&an-
sesta nen tuki jien arvos- arvos- dosta | tukea edista- sami- | tymi-
ei eri- tér- arvos- tus tus hyo- 0saa- ! senja | sen
pu- ikais- ked tus ikaan- ikaan- tya misen palaute tyo- arvos-
huttu ten osaa- tyvien tyvien 0saa- jatku- hy- tami-
johta- mis- opetta- | opetta- misen | vuu- vin- nen
ta- taan jien jien jatku- | den voin-
mista koh- osaa- osaa- ku- tur- nin
taan mista mista Vuu- vaami- edis-
koh- koh- den seen tami-
taan taan tur- nen
vaa-
mi-

KUVIO 6. Ik&é&ntyvan opettajan osaamista ja voimaantumista tukevan johtamisen

merkitysta kuvaavat kategoriat
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6.1.1 Ik&johtamisesta eri-ikaisten johtamiseen

Yhtena haastatteluteemana oli ikdjohtaminen, mutta se oli kasitteend vieras useimmille haas-
tatelluille seka opettajille ettd heidan esimiehilleen. Ik&johtamisesta ei juuri ollut puhuttu
tyoyhteisoissa. lk&johtamisesta eri-ikéisten johtamiseen muodostuivat seuraavat kolme ala-

kategoriaa:

1. ikdjohtamisesta ei puhuttu
2. johtaminen eri-ik&isten johtamista

3. esimiehen tuki tarkea.

Ikdjohtamisesta ei puhuttu

Useimmat ika&ntyvat opettajat eivatka heidén esimiehensa olleet juurikaan miettineet, mita
ikdjohtaminen sanana tarkoitti kaytannon tasolla. Moni haastateltava totesi mydos, ettei ym-
maértanyt koko sanan merkitystd. Jotkut sanoivat, etta olivat toki kuulleet ikdjohtamisen sa-
nana, mutta eivét olleet koskaan pohtineet sen tarkemmin mité se voisi tarkoittaa heilla
omassa tydssaan. Joku myonsi kuulevansa ikdjohtamisen ensimmaisen kerran sanana haas-
tattelun yhteydessa. Tydyhteisoissd, missa ei ollut puhuttu ik&johtamisesta, ei yleensa ollut
keskusteltu muistakaan tydntekijoiden ikaan liittyvista asioista.

Joo t&é asia t&é ikajohtaminen on mulle hepreaa télla hetkelld. Se on asia mihin mie en

ole kauheesti paneutunut yleisesti ottaen. Mut ik&johtaminen on minusta tietysti sita

ettd tuota minusta ik&éntyva tyontekija muuten on vasta sitten kun mie taytén sen 55

vuotta. Ma en osaa sanoo ettd me ei olla koskaan aikasemmin kauheesti mietitty etta

me todella ollaan t&élla niin sen ikasii ettd meill& vois oikeestaan tehda ikajohtamista

yleisesti ottaen huomioon ettd kun me ollaan kaikki esimieskin on no tuota pikkasen

minuu nuorempi mut ettd me ollaan kaikki niin siind samassa idssé ettd me ei varmaan
kamalasti kuitenkaan siité iasta olla kuitenkaan koskaan puhuttu (DD 53)

Jaaha eipas olekaan ihan helppo kysymys en ole koskaan miettinyt téllaista kasitetta.
Ikdjohtaminen. Md en oo kuule ikin kuullukaan tdmmosté sanaa ikdjohtaminen. Ei
mun mielesta tuu esiin t4alla. Mun mielesté taalla ndyttelee suurinta osaa raha ja tulos
(AA22)

Ikdjohtamiselle ei nahty mahdollisuuksia toteutua tydyhteisoissa. Sita pidettiin késitteena
lilan teoreettisena ja k&ytannolle vieraana. Tyodyhteisoissé olisi tarvittu keskustelua siitd, mi-
t4 ik&johtaminen tarkoitti konkreettisesti, mitd ikadntyvat opettajat silld itse ymmarsivat ja

mité esimiehet silla ymmarsivat. Erityisesti ikddntyvat opettajat totesivat, ettd tydyhteistissa
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ei ollut pohdittu opettajien i&n merkitysté tydssé. Toisaalta keskustelua olisi toivottu tyopai-
koilla siita, miten ik& tai opettajan elamantilanne olisi huomioitu esimerkiksi tyon sunnitte-

lussa.

Ettd ma nékisin etta se ikdjohtaminen tulee sieltd ettd me ollaan vahan niin kun sellasen
mahottoman edessa ettd kaytdnndssa silla ei minusta oo mitaan merkitysta etta
valtakunnan tasolla se on niin semmosta aikamoista sanahelinda koska jos aattelis etta
mitd se tarkottaa. Ettd mitd se on ettd milla tavalla se mahdollistetaan ettd miné en ota
sitd edes todellisena koska sitten minusta siind on vahén sité teoreettista hopinéa jolla
ei sitten oikeestaan oo kaytanndssa merkitysta. Sille ei ole mahdollisuutta toteutua.
Talla hetkelld toi ik&johtamisen ja voimavaroihin ja jaksamiseen liittyvé se keskustelu
on niin kun hyvin eldmalle vierasta (DD 51)

Tuo oli semmonen asia minun piti ihan kattoo se késite mutta enpd kerinny ja tdna
aamunakaan en muistanu koko asiaa ettd mité silla (ikdjohtamisella) ihan oikeesti
tarkotetaan kun sen luulee ymmartavansd mutta ehka sita ei taas ihan ymmaérra. Ma en
koe t&té niin kun koen tén niin kun vieraana ja erikseen tammadsen niin kun ikdjohtaminen
(BB 33)

Johtaminen eri-ikaisten johtamista

Sekaé ikéantyvien opettajien ettd heidan esimiestensa kasitykset johtamisesta olivat sen suun-
taiset, ettd siina korostui eri-ikéisten tyontekijoiden johtaminen. Haastatteluista kévi ilmi, et-
t& esimiehen tuli ottaa huomioon johtamisessaan seka tyontekijoiden ika ettd ikdantymis-
muutokset. Terveysalalla, missé valtaosa opettajista oli naisia, oli ikddntymisessa tiettyja eri-
tyispiirteitd, jotka haastateltavien mielesta johtajan oli hyva tunnistaa. Johtamisessa oli
huomioitava myds tyontekijoiden terveydentila, milla oli vastaajien mukaan vaikutusta tyon-
tekoon. Haastatteluissa tuli esiin ikdjohtamiskasitteen merkitys myds silloin, kun silla viitat-
tiin ainoastaan ik&antyvien johtamiseen. Yleensd ik&johtamisen kasitettd kuitenkin vierastet-
tiin ja moni haastateltava perusteli sitd silla, ettd kyse ei ole ainoastaan ikaantyvien tai ik&an-
tyneiden johtamisesta.

Ettd tavallaan siind tulee se tuen ja timmdsen tarve ettd nousee siitd ettd se ei 00 mikéén

ettd se ei voi olla mik&an kronologinen eikd biologinen ikd vaan se ehka kuitenkin on

sidottu mydskin kuitenkin siihen miten ihan ndd normaalit ikd&ntymismuutokset tapahtuu

meissd kaikissa vadjaadmatté. Ja naisilla niin kun tassékin idssa niin tuntuu reilumman
puoleisesti. Niitten huomioon ottaminen siind johtamisessa puolin ja toisin (BB 33)

No m& ymmarrén sen silld tavalla tai ettd se on tullu termind kdyttoon silloin kun on
huomattu ettd véki ikdantyy ja silld i&lld on merkitysta kaiken kaikkiaan ettd silla johtajalla
on itelladn ja toisaalta sitten tydntekijoilla ja niilla henkildill& ketd johtaa ettd tietyn ikaiset
ikdan kuin osataan ottaa huomioon (TE 3)

No varmasti on kyll& se ettd pitéis ottaa huomioon se ettd meill& on vanhenevia ja tuota
sen huomioiminen nimenomaan se etté se paivittdmisen mahdollisuus on. Mutta mydskin
se ettd meill4 on nuoria. Niin kyllahén sitten tietysti heidankin johtaminen. Ikdjohtamistahan
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se on sekin kun siell& on sitten ihan nuoria. Niin mydskin heiddn huomiointinsa ja sitten
se heidén arvostamisensa ettei he ja& sinne jalkoihin ja anneta heille vaan jotakin
opetettavaksi ja vietavaksi ja muut vievat paremmin tai mielestaan tarkeimpia aineita.
Ettd huomioidaan ikajohtamisessa eri ikdvaiheessa olevat opettajat (AA 23)

Ik&antyvét opettajat korostivat haastatteluissa, ettd suurten ikaluokkien ihmiset tulisi huomi-
oida huomattavasti nykyistd paremmin tyoelamassa. Heidan tukemiseensa oli panostettava,
koska opettajat kokivat olevansa yhteiskunnan eraanlaisia tukipilareita. Erddssd ammattikor-
keakoulussa kévi ilmi, ettd kaupunki oli ottanut ikajohtamisen painopistealueekseen ja tarjo-
si muun muassa ikaantyville tyontekijoille opetuspaketteja ikdjohtamisesta.

Kyllahén tassa ik&johtamisessa niin téssa pit&a olla aika murroksessa ja muutoksia

asenteissa ja mitd tapahtuu koska ikaantyminen kaatuu meidén kasiin. Meidan on

otettava suurten ikaluokkien ihmiset huomioon aivan toisella tavalla kuin aikaisemmin

koska t&a systeemi ei pysy pystyssé ilman meitd vanhenevia. Nuoria ei tuu ne ei tee

lapsia ne ei 0o tdissa ne ei pysty niin tota huolehtiin t&std yhteiskunnasta niin kuin
me. Niin tota td4 ikd&dntyminen taa kdéntaa vahan tata toisin pdin (AA 21)

Esimiehen tuki tarkea

Ikaantyvien opettajien mielesta esimiehen tuki heille oli osa ikdajohtamista. Tuki saattoi olla
konkreettisesti esimerkiksi tiedon lisd&mista tai opettajien asioiden esille ottamista ammatti-
korkeakoulun johdon tasolla. Opettajien lahestyessa elédkeikaa he olisivat halunneet saada
tietoa eldkeasioista. Esimiehen oli trkeda varautua ennakolta opettajan elédkkeelle jaami-
seen. Siind olivat keskeisia asioita aineiston perusteella muun muassa hiljaisen tiedon siir-
tdminen ja mentorointi seka osaamisen siirtdminen. Naitd asioita kasitellaan luvussa 6.1.3.
Esimiehen tuki saattoi olla sitékin, ettd han tunnisti ikd&ntyvien opettajien osaamisalueet ja
hyddynsi niité opettajien toitd suunnitellessaan. Opettaja koki onnistumista ja tyon iloa saa-
dessaan tehdé sellaista tyotd, missa han koki osaamisensa vahvana. Esimiehen tuki saattoi
kohdistua myds ikadntyvan opettajan osa-aikaeldkkeen tai lyhennetyn tydajan mahdollista-
miseen.

En tiedd olenko kaikkien resurssin ottanut kdyttoon mutta ainakin yhden kohdalla

olen onnistunut. On niin innostunut ettd oikein pahaa tekee. Etta ainakin hénen

kohdalla ta44 kokemus ja t&a kyky niin ottaa tallanen homma haltuun niin on otettu
haltuun (TE 2)

Pitdisi saada lis&a tietoa ettd mitd merkitsee kun tulee vuosia lisdé ja elakeika lahestyy
ettd ihan niin kun taloudellisesti pitdis ndisté asioista selkedmmin tiedottaa. Annetaan
ihmisille hoitovapaat ja niistékin tietoa niin miksi ei sitten tuommoisesta kun tulee ekaa
kertaa eteen (CC 42)
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Esimies vois ehka jollain lailla nékyvammin ottaa esille nditd meidan ikaantyvien asioita
tai en tiija kun han on aina menossa. Hankin on huonosti tavattavissa etta han on ollu
paljon xx ja muuta etté tuota ettd olis joku mihin vois niin kun hénet tavoittaa (DD 54)

6.1.2 Ikdantyvan opettajan osaamisen arvostaminen

Ik&antyvan opettajan osaamisen arvostamista kuvaavat aineiston perusteella seuraavat kolme

alakategoriaa (kuvio 6):

1. ik&antyvien opettajien arvostus osaamistaan kohtaan
2. esimiesten arvostus ikdantyvien opettajien osaamista kohtaan
3. opiskelijoiden arvostus ik&d&ntyvien opettajien osaamista kohtaan.

Seké ikéantyvat opettajat ettd heidan esimiehensa painottivat ikdéntyvien opettajien osaami-
sen arvostamista ja sitd, etta esimies luotti opettajien osaamiseen. Erityisesti ikaantyvat opet-
tajat olisivat arvostaneet sitd, ettd tehtévien jakamisessa olisi huomioitu opettajien osaami-
nen. Myds opiskelijat arvostivat ikaantyvien opettajien osaamista opettaja- ja esimieshaas-

tattelujen perusteella.

Ik&antyvien opettajien arvostus osaamistaan kohtaan

Haastatellut opettajat arvostivat padasaantoisesti itse omaa osaamistaan seké tyotaan ja halu-
sivat kehittaa itseddn. Tyoyhteison eli 1&hinna kollegoiden arvostus ikaantyvan opettajan
osaamista kohtaan saatettiin sitd vastoin kokea joskus heikoksi. Haastatteluista ilmeni my®os,

ettd jotkut idkkddmmat opettajat vahattelivat omaa osaamistaan.

Mutta taa ettd meilla kyll& ollaan hyvin taitavia niin kun ettd meilld kun on niin kun
varmaan joka tyoyhteisossd on joku timmdnen “Liisa [hmemaassa” joka on niin kun
hyvin taitava viittaamaan tai niin kun antaa rivien vélista niin kun toista véhéattelevaa
palautetta ettd. Mutta silloin siind on aina niin kun se ettd niin se kolahtaa etté nakeekd
se ettd onko sille niin tota maaperaa mutta ettd (DD 51)

Vahan tuntuu ettd vanhemmat opettajat on pikkuisen niin kun nurkassa ettd enhadn mina
o0saa mitdan ja mulla ei ole mitd&n jakamista. Mutta mé en itse ole semmonen. Mé&hén
arvostan omaa tyotani ettd ma en ole silleen semmonen mutta ettd sitékin vois olla (CC 43)
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Ik&antyvat opettajat toivat esille, ettd tyoyhteisossé saatettiin olla sitd mieltd, ettei opettaja
esimerkiksi osannut opettaa, vaikka hanelld itselld olisi ollut vankka k&sitys omasta osaami-
sestaan. Oman tyon arvostamista kuvasi muun muassa se, etté itselld koettiin olevan sellaista
tietotaitoa, jota ei kenelldkaan muulla siind tyoyhteisdssa ollut. Osaamiseksi arvostettiin
myo0s sité, ettd opettaja pystyi myontdmaan, ettei han osannut jotain asiaa, vaan joku muu
(esimerkiksi opiskelija) saattoi osata asian paremmin kuin opettaja itse.

Vaikka mind oon ainoa niin ainoana asiantuntijana niin en mind usko etta se mitenkaan

sitd niin kun sitd tilannetta kohentaa. Ett4 kylla min& koen jollakin tapaa olevani asiantuntija
tAssé ettd tuota ja olen. Taytyy sanoa ettd minun asiantuntijuus on jotenkin enemman kuin
kenenk&an muun téssa asiassa.. nailla alueilla (BB 31)

Mie yhelle opiskelijalle nauroin ettd on se hyva kun sie osaat ettd kun miekaan en osaa. Mie
oon 30 vuotta tat4 asiaa harrastanu mutta mie en vield tieda xxx ja xxxhoidosta kaikkee etta
siell&d on koko ajan sellasta asiaa. Mut kuitenkin mie oisin ehka sitd mielta ettd ehka mie tiedan
enemman kuin sind. Ei ne kylla aina usko minuu (naurua). Mut ilman muuta sielld on aina
sellasii eiké se minuu héiritse etten mie tiedd. Mie oon oppinu téssé vuosien myo6té ettd mie
tiij&n niin paljon ettd mie voin mydntaa sen ettd mie en tuota osaa, mut mie yleensa tiedén
mist& mie sen tiedon haen (DD 53)

Kaésityksia ikdantyvien opettajien oman osaamisen arvostamisesta vahvisti sekin, etta kay-
tannon tydeldmasta pyydettiin opettajan asiantuntijuutta esimerkiksi tutkimuksen tekemi-
seen. Kun terveysalan opettajalla oli itsellaédan kokemusta hoitoty6sté, hanen oli helppo ym-
martad toimintaymparistd, jossa tutkimusta toteutettaisiin. Lisdksi opettajan pitk& koulutus-
tausta (sairaanhoidon opettajan tutkinto ja liséksi suoritettu korkeakoulututkinto) antoi haas-
tateltujen kokemusten mukaan hyvén pohjan tutkimustyon tekemiseen. Omassa tyoyhteisos-
sé kaytyja opettajakollegojen konsultointeja pidettiin osaamista arvostavina. Talloin saatet-

tiin kokea, ettd itselld oli jotakin hyddyllista annettavaa tydyhteisélle.

Haastatteluista ilmeni myos kasityksid osaamisen véhéisesta arvostamisesta tai jopa osaami-
sen huomioimatta jattamisestd, mika koettiin osaamisen arvostamattomuutena. Toisena teki-
jané osaamisen arvostamattomuuteen liittyvané tekijané nahtiin, etta tydyhteisossa ei tunnet-
tu kaikkien ik&éantyvien opettajien osaamisalueita tai ettd osaaminen oli hyvin kapea-alaista.
Erdiden haastateltavien mukaan itsensd muita tarkedmmaksi kokeneet ja muita patevam-
maéksi tunteneet opettajat eivat olisi arvostaneet toisten opettajien osaamista. Koettiin kui-
tenkin, ettd mikéli ikdantyvéalla opettajalla itsell&&n oli vahva itsetunto ja hyva ammatti-
identiteetti, h&n arvosti omaa osaamistaan muiden arvostuksesta riippumatta. Toisaalta mi-
k&li opettaja ei itse arvostanut omaa osaamistaan, eivéat sitd muutkaan arvostaneet. Oma

osaaminen saatettiin kokea jopa uhkana tydyhteisossa.



107

Ja sitten mulla on sen verran hyvé tuo ammatti-identiteetti ja vahva itsetunto ettd mé arvostan
itse. Ett4 ma oon aina jos m& huomaan sitten etti on timmgsta etté ei arvosteta niin sitten se
mun oma arvostus on pitdnyt ylla... et sillai mé oon péaéssy sitten yli hyvin monenkin. Ja vois
sanoa ettd ehka se ikdantyminen on sill4 tavalla vaikuttanu ettd kaikkia arvosteluja ei niin

kun kuuntele niin herkasti. Tai kuuntelee mutta ei ota niin kun sill tavalla. Etta siitd
arvioinnistakin poimii niin kuin sen oleellisen ettd milla on merkitysta (CC 43)

Ikaantyvat opettajat korostivat osaamisen arvostamisessa esimiehen tapaa ja halua jakaa vas-
tuuta tyoyhteisossa. Opettajat kokivat ian ja kokemuksen myota omaavansa mahdollisuuksia
ottaa vastaan enemmaén vastuuta erilaisista tyotehtavista kuin mit& esimies oli heille toistai-
seksi osoittanut. Seka esimiehet ettd opettajat totesivat haastatteluissa esimiehen olevan hy-
vin Kiireinen ja siksi hanen olisi pitdnyt pystya delegoimaan nykyistd enemmaén tehtavia
osaajille. Esimiehet korostivat omien tehtdviensa vaikeaa delegoimista, mutta he kokivat

vastuun jakamisen kuitenkin lisadntyneen oman ik&dantymisensa myota.

M4 sanon tan johtamisen nakdkulmasta niin nimenomaan johtajan tehtavéhén on se
ettd se osaa delegoida oikein niille osaajille. Ja tdd on mun mielesta se pointti miké ei
valttdmatta se on tosi vaikee ja jos ajattelee johtamista niin silloinhan asiat menis kun
osattais ottaa se ja hyvaksyé se heikko ja toimittais niiden ik&&ntyvien osaamisien
kautta (AA 21)

Esimiesten arvostus ikdantyvien opettajien osaamista kohtaan

Esimiesten kasityksissd korostui padasiassa kunnioitus ikaantyvien opettajien osaamista ja
jatkuvaa opiskelua kohtaan. Jotta esimies pystyi arvostamaan ikaantyvia opettajia ja heidén
osaamistaan, hénen oli tunnettava opettajat ja heiddn osaamisensa hyvin. Kun esimies tun-
nisti ja tunnusti ihmisten erilaisuuden ja sen, millaiset mahdollisuudet itse kullakin oli kehit-
t&d itseddn ja tyoyhteis6dan, se osoitti osaamisen arvostamista. Erds esimiehistd kuvasi

osaamisen arvostamista seuraavalla tavalla:

Jos aattelee ikdantyvien johtamista niin pitaa tuota siis ndiden niin kun méa sanoin tuossa
arvostus on kun ne odottaa ikdantyva odottaa enemman arvostusta kun se nuori. Nuori
ajattelee ettd hanella on tdssa vield aikaa ja voi nayttaa ja niin edelleen se tulee sita kautta
ettd pitéis olla sellaset suhteet ettei ikdantyva koe itseddn uhatuksi tai sité ett4 hanen
osaamistaan jollain lailla ettd sitd ei ole tai ettd sitd minimoidaan tai vahatell&an tai
muuta (TE 3)
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Esimiehet arvostivat ikaantyvien opettajien osaamisessa sitékin, etté se helpotti heiddn omaa
tyotaan esimiehing, kun ik&antyvié ei tarvinnut yleensé perehdyttaa uusiin tehtéviin samoin
kuin nuorempia tyontekijoitd. Ikaantyvat opettajat osasivat tyonsé ja pystyivat soveltamaan
kokemustaan ja tietotaitoaan uusiinkin tehtaviin ilman erityisté perehdytysta.

Mut se ettd mé arvostan todella meijan pitk&an tydssa olleitten sitd asiantuntijuutta

ja erityisesti meilla nyt on muutama jotka on yli 50 vuotta niin heilld on niin oma se

erikoisosaamisensa jota he paivittavat ja pitavat ylla sitd omaa osaamistaan jota tuetaan
meilla. Etta silla lailla ma ajattelen (TE 5)

Lahes kaikki esimiehet kuvasivat opettajien osaamista vankaksi omalla alueellaan ja pitivat

ian mukanaan tuomaa kokemusta ensiarvoisen arvokkaana voimavarana tyoyhteisossa. Pitka
kokemus opetustydsté oli tuonut varmuutta ja paineensietokykya opettajille seké kykya néah-
da asioita laajoina kokonaisuuksina. Ikdantymisen myota tieto oli syventynyt ja opettaja pys-

tyi paremmin hyddyntamé&éan sitd uuden oppimisessa.

Kyllda ma niin kun ensisijaisesti lahden siitd ja mun kokemukseni on ihan vahvasti se
ettd ikaantyneet opettajat on erittdin ammattitaitoisia erittdin sitoutuneita tdhén tyéhonsa
ja tavallaan siihen etta opiskelijat oppivat hyvin asioita ett4 ehkd tdméa on yks niita
ongelmiakin ettd sesmmonen kauhee taydellisyyteen pyrkimys on niin kovaa ja sitten
heidén vahvuutensa on se ettd heill& on erittain hyvat tydeldméverkostot joita on
rakennettu pitk&an ja hartaasti ja ne toimivat edelleenkin hyvin (TE 1)

Opiskelijoiden arvostus ikdantyvien opettajien osaamista kohtaan

Sekaé ikaantyvat opettajat itse ettd heidén esimiehensa korostivat yleensé opiskelijoiden ar-
vostavan ikaantyvien opettajien osaamista haastattelujen perusteella. Vaikka opettajat itse
olisivat véhatelleet omaa osaamistaan, se ei nakynyt heidan mielestd&n opiskelijoiden arvos-

tuksissa.

Etta se riippuu hirveen paljon néistd pedagogisista taidoista. Ja opiskelijat kylla arvostaa
kokemusta. Jos opettaja ei itse niin kun koe ettd hdn on jotenkin ja selittelee ja pyytaa
anteeks niin opiskelijathan arvostaa kokeneita opettajia (TE 2)

No mie koen kylla ettd sen oman tydni osaan tehdd ettd mé oon utelias ja aina valmis
niin kun opiskeleen lisa4 ja kokeilemaan ettd mie en koskaan niin kuin ett4d mie en oo
sen luontoinen ehké. Ja opiskelijoiltahan on aina tullut tota hyva palaute ettd ehka tapa
opettaa on ollut mieluinen ja sitten mullahan on valtavan hyva ja pitka kaytannon
kokemus (DD 54)
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6.1.3 Osaamisen jatkuvuuden turvaaminen

Kolmas ylékategoria liittyen johtamisen merkitykseen ikdéntyvan opettajan osaamisessa ja
voimaantumisen tukemisessa on osaamisen jatkuvuuden turvaaminen (kuvio 6). Osaamisen
jatkuvuuden turvaaminen koettiin tarkeaksi seké esimiesten ettéd ik&antyvien opettajien kasi-
tyksissa kaikissa haastatelluissa ammattikorkeakouluissa. Siitd muodostuivat seuraavat kaksi

alakategoriaa:

1. hiljaisesta tiedosta hyotyd osaamisen jatkuvuuden turvaamiseen

2. mentoroinnista tukea osaamisen jatkuvuuden turvaamiseen.

Hiljaisesta tiedosta hydtya osaamisen jatkuvuuden turvaamiseen

Lahes kaikki haastateltavat korostivat hiljaisen tiedon merkitysté tyoyhteisdssa, mutta opet-
tajahaastattelujen aikaan asiaan ei ollut puututtu organisaatioissa. lk&éntyvét opettajat olivat
saattaneet keskustella keskenéan hiljaisen tiedon mahdollisesta katoamisesta elédkkeelle lah-
tevien opettajien myotd, ja he olivat esittaneet timén huolensa myos esimiehelleen. Eréassa
yksikdssé haastatteluista ilmeni, ettd hiljaisesta tiedosta ei ollut tydyhteisdssa puhuttu juuri

lainkaan.

Joo ei kauheesti oikeestaan olla puhuttu hiljaisesta tiedosta ettd tota ei oikeestaan missaan
tilanteessa etté se on aina just se ettd mita ollaan joskus ihan yleisell& tasolla keskusteltu
mut ei olla hirveesti oikeestaan puhuttu ettd hyvé kun késite on tuttu (DD 53)

Ikadntyvilla opettajilla oli tulosten mukaan runsaasti hiljaista tietoa eli sellaista tietoa, mika
ei nakynyt jokapdivaisessa tyodssé ulospdin, mutta jonka merkitys oli korvaamaton tydyhtei-
son toimivuuden ja opetuksen sujuvuuden kannalta. 1an ja kokemuksen my06ta opettajille
karttuneet tieto ja taito siirtyivat vanhemmalta kollegalta nuoremmalle paritydskentelyssa ja
kéymalla asioita lapi keskustellen. Etenkin tydyhteisdon tulleiden uusien opettajien koettiin
hyotyneen vanhemmilta kollegoiltaan saamistaan neuvoista ja toimintaohjeista erilaisissa

ké&ytannon tilanteissa.

Ei ole systemaattista meill& ei vaan he (uudet opettajat) tulee sitten kun heilld on joku
ongelma niin he tulee sitten jonkun meidan vanhemman opettajan luokse ettd mites mina
tdmén ja mika tdma nyt miten tdssd menetelldén tassa tilanteessa? Tuosta tullaan tuosta
ovesta ja asiat voi olla hirveen pienid kuten ettd mistd avaimet saa kun opiskelijat menee
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kaytannon harjoitteluun ettd ne voi olla hirveen pienid. Naistd se koostuu niin. Onko ne
koekysymykset semmosia ettd voiko tdn mitata? (BB 31)

Just eilen illalla ajattelin siind nukkumaan ruvetessa ettd no niin nyt kun meille tuli yksi uus
opettaja niin hanella on tentinvalvonta perjantaiaamuna niin pitddpa muistaa kertoa miten
se tapahtuu. Etta mité ja miten ettd se kuitenkin se hdnen ettad han on tukeutunut paljon niin
tietylla tavalla haluaa ettd han sitten tietda kaikki ettd puoli tuntia istuu ensin kaikki etta
kaikki tammodiset asiat kaikki vaikka ne on niitd pienié asioita mutta tarkeita asioita (BB 33)

Kolmessa ammattikorkeakoulussa haastatellut ikaantyvét opettajat toivat esiin huolensa sii-
ta, etté hiljaisen tiedon siirtoon ei ollut varauduttu tydyhteisdssa eika siihen ollut resurssoitu
tybaikaa. Opettajat korostivat haastatteluissa, etta hiljaisen tiedon siirtoa varten ei ollut luotu
systemaattista jarjestelméaa. Ei ollut varauduttu esimerkiksi eldkkeelle jd&van opettajan tie-
don tai taidon talteenottoon tai siirtdmiseen nuoremmille kollegoille. Tdma saattoi aiheuttaa
elakkeelle jaavalle opettajalle kokemuksen, ettd hanen tydtaan tai kokemustaan ei arvostettu
tyoyhteisossa. Kokemuksen mukana siirtyi sellaista tietoa, mitéd ei mistddn muualta saanut ja
joka oli muotoutunut tyon tekemisessa. Esimerkiksi asiantuntijuuden jatkuminen jollakin

substanssiosaamisen alueella olisi vastaajien mielesta pitanyt pystya turvaamaan.

Just eilen juttelin tdn opettajan kanssa joka nyt sitten kokoelakett& hakee jos han paésee

niin h&nelld on valtava tietotaito jota ei ole milldén tavoin hyddynnetty ja hanen kokemuksensa
mydskin siitd ettd hdnen tyoté ei niin kun arvosteta. Mut ei se on se sillai ettd ndisté kehittdmisesté
ma nakisin sen niin ettd se tulee se hiljainen tieto just taimmdsend tilannetietona pystyy ei voikaan
selittdd ei voi nyt sanoa ettd samat ihmiset on mutta kuitenkin niin hyddynnetéan. Luulen niin etta
koska se ei 00 vélttamatta sit sitd asiantuntijuutta joka on jonain oppiarvona tai muuta vaan niin
kun se kokemus. Ettd meilla on se hyddyntdminen ainoastaan niin kun niin mutta sitd ei ole etta
se ei ole varmaan semmonen etté sita ei ole tietoisesti mietitty (DD 51)

Tuota niin kun omalta kohdaltani tuo osaamiskohta niin siind on se ehka se etta olis. Ja sitd
hiljaista tietoa niin sitd pitdis enemman tadlla kunnioittaa itse kunkin kohdalla tdélla. En sano
itseni kohdalla yksin mutta yleensékin (CC 44)

Johtamisen avulla olisi voitu tukea hiljaisen tiedon siirtdmista organisaatiossa tasolta toiselle
tai henkil6lta toiselle, mutta se olisi edellyttanyt suunnitelmallisuutta ja sitoutumista niin
esimieheltd, tietoa siirtavaltd ikéantyvéalta opettajalta kuin myos tietoa vastaanottavalta nuo-
remmalta opettajaltakin. Myos esimiehet korostivat organisaation tasolla ongelmana tilan-
netta, mikéli tietdminen hévisi tyoyhteisosta lahtevien ihmisten mukana. Hiljaisen tiedon
siirtdmiseksi olisi pitdnyt tehda jotain, mutta useimmat esimiehet kokivat epdvarmuutta siit,
millaisia toimenpiteitd se olisi edellyttdnyt konkreettisesti tydyhteisdssa. Erdéssa yksikossa
oli panostettu hiljaisen tiedon siirtymiseen ja siirtdmisen kehittdmiseen tdman tutkimuksen

opettajahaastattelujen jélkeen, ennen esimieshaastattelua.
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Toisaalta niin tata ikd&ntymistahan voidaan niin tuota hyddyntaa silla tavalla ettd sit kun
tulee uusia opettajia niin sitten se idkk&ampi on tavallaan se joka sitten sité hiljasta tietoa
sitten tavallaan siirtaa sille nuoremmalle mutta meijan organisaatio on oikeestaan aika
haavoittuvainen kun rupee sitd tarkemmin miettimaan etta ne on niin kun yhen kortin
varassa monet asiat ja sen takia on ti4 ... tiimi tai paritydskentely... (TE 4)

Tiedatkd ei systemaattisesti hyddynneté hiljaista tietoa etta tdd on kylla varmaan semmonen
asia joka meidan pitéis ottaa kehittdmisen alle. Etta kylla se taa pitaa kylla meilla siihen
ikdjohtamisohjelmaan ottaa ihan selkeesti. Ja myds taé niin kun musta siihen liittyy taa
verkostojen siirtdminen ja kaikki timmaonen etté tuota ettd yhteistyd mihinkaén tahoon ei
karsi sen takia ettd henkilot muuttuu (TE 1)

Mentoroinnista tukea osaamisen jatkuvuuden turvaamiseen

Hiljaisen tiedon hyddyntamisen lisdksi mentoroinnin avulla koettiin voitavan turvata osaa-
misen jatkuvuus ty0yhteiséssa. Mentoroinnissa ikaantyva opettaja saattoi siirtad hiljaista tie-
toa nuoremmalle kollegalleen esimerkiksi nuoremman opettajan seuratessa ikaantyvan opet-
tajan tyoskentelyd. Nuorempi kollega ei vélttdmatta olllut ialtdan nuorempi vaan myoéhem-
min tydyhteisoon tullut. Panostaminen mentorointiin koettiin tulosten perusteella erittdin
tarkedksi. Ikaantyvien opettajien pitkd kokemus tyosta oli tuonut esimiesten mukaan opetta-

jille varmuutta tyéhon, minka vuoksi he olivat hyvia mentoreja nuoremmille kollegoilleen.

Tossa xx:ssa me ollaan nyt kehittdméssé semmosta mentorointisysteemid ja meillé on ollu
yks semmonen mentorointiprojekti tydeldman kanssa. Etté se olis tosi hyvé kylla joo kyll4 ..
Ma jotenkin né&én ettd just nad ik&antyneet opettajat joilla on niin kun varmuus téasté alasta
niin niille sitten on sama miten sitd opettaa (TE 2)

Opettajien kasityksissé korostuivat ik&antyvan opettajan osaaminen ja kokemus, joiden ja-
kaminen olisi mahdollistunut nuorempien kollegoiden kanssa mentoroinnissa. Toisaalta tuo-
tiin esille, ettd opettajien osaamisalueita ei valttamaétta tiedetty tai tunnettu kovinkaan hyvin
tydyhteisossa. Talloin ei mentorointikaan ollut mahdollista. Esimerkiksi opettajan aiempaa
kokemusta mentorina toimimisesta ei hyédynnetty tyoyhteisdssa. Mentorointi ei toteutunut
myo6skaan uudelle opettajalle, koska se olisi vienyt liian paljon tyfaikaa. Resurssit mento-
roinnin jarjestamiseksi olivat haastateltavien opettajien kokemusten perusteella lilan v&hai-

set.

M4 olen aikaisemmassa tydpaikassa ollutkin paljon mentorina ja sekin oli jossain vaiheessa
rasite kun oli vaikka minkalaisissa ohjauspiireissd. Mutta ma nakisin monen kohdalla ja itseni

ja sitten etté sitd osaamista tuotais esille ja ettd mité osaa tehda. Ja ehka se arvostamattomuus
taalla sitten silleen tai nakyy silleen ettd esimerkiksi mina en tieda kaikkien osaamisalueita.

Etta ei niin kun kukaan ole esitelly ei kukaan ole tullut sanomaan ettd tdimén mind osaan (CC 43)
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En mé& oo ainakaan huomannu ettd multa olis tassa tydyhteisssa kukaan tullu neuvoo kysymaan.
Mutta ma itse hyddynnén sitd mutta tuota en mé oo huomannu etté tydyhteiso sitd hyddyntaa.
Eika ollu erikseen nimetty mentoria ettd ma muistelisin etté olis sanottu ettd huonekaverit jotka
on pitkaan ollu siind ettd neuvoo enemman sitten etté silla tavalla kylla. Etta ei minun tietaakseni
ei ole johdonmukaista mitenkaan. Etta ei mulla ole ollu sellaista. Ma yhdessé vaiheessa kysyinkin
niin siind tulikin heti esille etta niin ettd siihen sitten resurssoidaan niin ja niin paljon. Ma tulkitsin
sen sitten sen sitten niin etta jos ma meen siihen niin sitten niidenkin resurssit vahenee (CC 41)

Esimiesten ja ik&antyvien opettajien yhteinen kasitys oli, ettd mikali mentorointiin ei pian
panosteta, suurten ikaluokkien yhtéaikaisesta tydsta lahtemisesté seuraa ongelmia tietotai-
don kadotessa samanaikaisesti. Mentoroinnin nahtiin olevan vield hyvin kehittyméatonta ter-
veysalan koulutuksessa. Yhdessa haastatteluyksikdssa oli kuitenkin jo ryhdytty toteuttamaan
tiimi- tai parityskentelyd, jossa tavoitteena oli tietotaidon ja kokemuksen siirtyminen opet-

tajalta toiselle.
Joo siind rinnalla joka..ja taa juttu meilla tuli esille myds kun meilla aloitti tdné syksyna
niin meilla aloitti meidan entinen xxaineiden opettaja jai pois oli meill& viisi kuusi vuotta.
Ja sit meille tuli uusi xxopettaja joka on aloittanu ihan a:sta ihan alusta eli tuota siiné olis

ollu tosi tarkeetd ettd olis ollu rinnalla véhan aikaa mut eih&n organisaatiolla 00 varaa
palkata kahta yhtd aikaa (DD 52)

6.1.4 Ikaantyvan opettajan voimaantumista edistava johtaminen

Ikadntyvén opettajan voimaantumista edistdvad johtamista kuvaavat aineiston perusteella

seuraavat kolme alakategoriaa:

1. voimaantumista edistava palaute

2. opettajan jaksamisen ja ty6hyvinvoinnin edistdminen
3. opettajan ikd&dntymisen arvostaminen

Voimaantumista edistava palaute

Kaésitykset palautteen merkityksesté ikédantyvéan opettajan voimaantumista edistavéana tekija-

né korostuivat haastatteluissa. Kasityksista muodostuivat seuraavat alakategoriat:

1. esimiehen antama kannustava palaute

2. palautteen merkitys opettajan ammatilliselle kasvulle
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3. esimiehen saama palaute.

Esimiehen antama kannustava palaute ikéantyville opettajille vaihteli eri tydyhteisoissa
samoin kuin kasitykset kannustavasta palautteesta. Kannustava palaute saattoi olla ylipaa-
taan ikaantyvan opettajan huomioiminen, esimerkiksi tervehtimélla ja kysymélla kuulumi-
sia. Kannustavaksi palautteeksi todettiin myos esimiehen tuki ikaantyvalle opettajalle erityi-
sesti opettajan saaman huonon opiskelijapalautteen jalkeen. Kannustukseksi koettiin myos
se, ettd esimies olisi joskus muistanut antaa palautetta hyvin tehdysté tyosta tyontekijoilleen.
Haastateltujen opettajien mukaan palautteen saaminen esimiehilté ei kuitenkaan ollut itses-
taan selvaa.

No en mé tiedd saadaanko me nyt niin kauheesti sitd palautetta. Se on mun mielestéa kautta

aikain etta kun me kaikki ta4l1a tehdaén niin hirveesti tyoté niin valilla kaipais ettd meille

sanottais ettd kylla te hyvin teette kylla te teette. Ja ehka sitd aina silloin talldin tulee mutta

sité kaipais vahan enemman kuin nyt kun taalla jokainen meisté ik&é&ntyvista on niin ettd on
pitkat paivat ja ollaan kuitenkin suhteellisen valmiita kaikkiin uudistuksiin (CC 44)

Ikadntyvien opettajien palautetta koskevissa kasityksissé ilmeni, etteivat he aina saaneet
kannustavaa palautetta esimiehelté lainkaan tai eivét ainakaan omasta mielestadn saaneet si-
ta riittdvasti. Opettajien kasitykset itsestdan ja osaamisestaan saattoivat olla haastateltavien
mukaan hyvinkin epérealistisia, mikali he eivat saaneet kannustavaa palautetta toiminnas-

taan.

Kun joskus mie oon kysyny esimieheltd esimerkiks ettd sano nyt X ettd mitd sie oot mielta
sit se vaan sanoo etta sie oot tunnollinen tyontekija. Mut sit mie sanon et tuo ei kerro mulle
yht&dan mitéén niin silleen sielt ei niin kun musta saa yhtadan kannustusta mutta en ma oo
varma sitten ettd saanks ma siltd pomolta yhtdén sen kummallisempaa kun mitd mé saan
tuossa ehka jokapéivaisessé eldméassikéan (DD 53)

Palautetta antaneet esimiehet kokivat, ett4 kannustavaa palautetta odotettiin ja se myos otet-
tiin vastaan. Vaikka yleensa fenomenografisen tutkimuksen analysoinnin tarkoituksena ei
ole kategorisoida eri tutkimusyksikoita toisistaan, toimittiin tdssa tutkimuksessa toisin muun
muassa palautteen annon merkityksen yhteydessa. Tutkimuksesta nimittéin ilmeni, etta yh-
dessé yksikossa ikaéntyvat opettajat korostivat esimiehen antavan liian véhan positiivista pa-
lautetta tai antavan palautetta ainoastaan silloin, kun se oli kielteista. Sit4 vastoin yhdessa
yksikdssa korostettiin systemaattisen palautejarjestelman puuttumista, koska koettiin, ettei

oltu riittdvan rohkeita ottamaan vastaan palautetta. Kuitenkin opettajien kasitysten mukaan
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palautteen antamisen olisi pitédnyt olla spontaania, osa jokapéivaista toimintaa. Palautteen
hyodyntamiseksi olisi pitanyt kehittdd systemaattinen jarjestelma, jonka avulla olisi voitu

kehittaa tyota opiskelijoiden oppimisen hyvaksi.

Sanoisin ettd meilld johtaja han on ollut hirvedn huono antamaan positiivista palautetta.
Hénen tapansa on antaa palautetta vaan silloin kun se on ehka sellainen epékohta kielteinen
jota sitakin tulee aina aina vaikka kuinka yritat tehda tydsi hyvin niin aina tulee. Niin ne
palautteet tulee aina ilman ettd on ottanut tai kysynyt esimerkiksi minulta asioista selvaa
joka on aivan toisenlainen. Etta se on puute mutta selvésti hdn on kasvamassa toiseen
suuntaan kylla siind parempaan suuntaan (AA 23)

Ihan oikeesti kylla ettéd vaikka sanotaankin ettd kissa kiitoksella elad mutta kylla niin kun
yksinkertainen asia vois olla niin mé en ainakaan koe. En mind tieda saako taalla kukaan
muukaan tai kuka se sitten on joka saa jotkut ssmmoset ihmiset jotka ovat tehneet taalla
toitd 20 tai 30 vuotta. Niin heilld on ihan erilainen suhde. Mut nimenomaan niin ei tuu ei
tuu kylla palautetta sill& lailla mitd mina koen etté& esimiehen tulee antaa. Esimies voi
antaa hyvin monenlaista palautetta mutta tarkeintd on mun mielestd ettd antaa sitd (AA 22)

Kylla sita palautetta joskus odottaisi ettd vaikkei sitd nyt mitddn kummempaa
kiitosta mutta kumminkin ettd se sieltd joskus tulisi niin kyll4 se ihan hyvé asia olisi...
ettd kylla se olisi tarkeetd (AA 23)

Esimiehet kokivat palautteen antamisen haasteellisena. Positiivisen palautteen antaminen
ikaantyville opettajille oli heidan mielestdén yleenséd huomattavasti helpompaa kuin Kriitti-
sen palautteen antaminen. Esimiesten mielesta erityisesti ikaantyneet opettajat kaipasivat tu-
kea ja kannustusta esimieheltadan. Ikaantyvat odottivat esimiesten késitysten mukaan konk-

reettisia osoituksia tai palkkioita toiminnastaan.

Ei ei ole helppo antaa palautetta. Siis kylla positiivista palautetta on helppo antaa
mutta ei negatiivista etté tuota siis ma oon kehittyny siind hirveesti ettd kylla taa tyo
opettaa ja se mink& mé oon ehké kaikkein selkeimmin oppinu on se etta silloin kun
joku jaynaa niin silloin siitd on ensimmaisend puhuttava sen ihmisen kanssa ettei tule
sellaista tilannetta ettd juttuja kulkeutuu jostain muualta ja sitten itkeva ihminen tulee
mun huoneeseeni ja sanoo etta sind kuulemma oletkin ollut sitd mieltd niin sehén on
kamalinta mita voi ikéd&ntyvélle ihmiselle tydssa tapahtua. Mutta sehdn on yks osa sita
esimiehen ty6té ett 10ytdd semmoset perustelut jotka on irrallaan ihmisista. Etta kylla
siind kehittyy mutta sitten kun on vasynyt niin sitten tavallaan niin kun tadkin on aina
vaikeempaa (TE 1)

Odotetaan etta siis ainakin ik&antyva henkilé odottaa tAmmadisté niin kun arvostuksen
osoittamista ja tallaista enemman ettd sen pitéisi ndkya jollakin lailla sen siind toiminnassa
ja ehka sellaisia niin kun konkreetteja huomion osoituksia ja tai palkkioita etté jotain
téllaista on. Ja varmaan myds sillé tavalla ettd kattoo ettd h&nelld on niin kun lupa tuota

ja hénell& on niin kun enemmén oikeuksia kun jollakin muilla. Etta siihen tulee niin kun
téllasta ettd kun ma olen jo t&alla niin pitkdén ollu (TE 3)

Késitykset kannustavan palautteen laadusta nostivat esille kysymyksen palautteen tarkoituk-

senmukaisuudesta. Palautteen laatu ei tuntunut aina olevan ikaantyvien opettajien mielestéa
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tarkoituksenmukaista, ja joskus he olivat pohtineet sen aitoutta saadessaan monenlaista pa-
lautetta. Erityisesti ikdantyvéat opettajat kaipasivat esimiehen antamana kannustavaa, raken-
tavaa ja kriittista palautetta, ja vertaisarviointia toivottiin yhtend palautteen saamisen ja an-
tamisen keinona. Esimiesten kasitysten mukaan palautteen annossa oli tarkeaa pyrkié anta-
maan positiivista palautetta ja olemaan resurssina sekd kannustajana. Toisaalta palautetta an-
taessaan esimies saattoi kéyttd4 asemansa suomaa valtaa ja pitéé tiukankin keskustelun, jopa
kurinpalautuksen (TE 2) koko tydyhteisdssd, mikéli olisi kokenut sen tarpeellisena. Haastatelta-
vien mielestéd palautteen annossa oli oleellista, etta palaute oli perusteltua. Erdan haastatelta-
van kokemus saamastaan palautteesta oli, ettd ma oon véhan silmén alla tarkkailtavana (CC 43).

Puute on meilld just taa se systemaattinen palaute ettd sitd ma niin kun ajattelin ett&

sillai taas niin kun téata tallaista miten sanois niin kun sen eldménviisauden tuomaa

niin kun jalat maassa etté pitaé niin kun suodattaa se ettd mik& on sellasta mika on

niin kun aitoo palautetta. Etta kun tulee niin kun monenlaista palautetta ja siin

suhteessa niin kun sen samalla tavalla aattelee ettd siitd palautteesta ettd kyse on
siitd oikeastaan ettd pystyyko sitd ndkeméaan ja kuulemaan ja ottamaan vastaan (DD 51)

Palautteen merkitys opettajan ammatilliselle kasvulle sisélsi opiskelijoiden antaman pa-
lautteen ikaantyville opettajille seka kollegoiden toinen toisilleen antaman palautteen ja esi-
miehen antaman kannustavan palautteen. Opiskelijapalautetta pidettiin erittdin merkityksel-
lisen& opettajan oman ammatillisen kasvun kannalta ja sitd koettiin saatavan enemman kuin
palautetta esimieheltd. Oman opettajakokemuksen liséksi moni haastateltava totesi saaneen-
sa opiskelijoilta hyvaa palautetta opetuksestaan, kun taas jotkut epéilivat omaa osaamistaan
subjektiiviseksi ndkemykseksi, mika ei valttdmatta ollutkaan taysin realistinen. Positiivisen
palautteen saaminen opetuksesta koettiin motivoivana pitdamaan yll& ammatillista patevyytta
ja se tuki opettajan omaa ammatti-identiteettid. Jokaisessa haastattelun kohteena olleessa
terveysalan yksikossa kerattiin opiskelijapalautetta, mutta palautteen hyddyntamisté ei opet-
tajien mukaan toteutettu systemaattisesti eika tarkoituksenmukaisesti. T&man vuoksi hyoty
opiskelijapalautteen merkityksesta opettajien ammatillisen kasvun ja osaamisen kehittami-

seksi jai opettajalle itselleen.

Sanotaan etté opiskelijoilta saan palautetta. VViimeksi ajattelin eilen kun ké&vin X:ssa
ohjaamassa opiskelijaa niin siell& varta vasten oli pyytany vanha opiskelija jAdméén ettd
hén halusi n&hda ja tuota opiskelijan ohjaaja sanoi ettd hé&n oli sanonut ettd han haluaa
néhdé hyvén opettajan. Ettd ndill4 sanoilla kehtaan nyt sanoa téssa. Etta kylldhdn
opiskelijoilta saa palautetta ja sitten se ettd mulla on hirveen hyvét yhteydet tuonne
tydeldméan niin mé saan mydskin sieltd palautetta. Tietysti eli ndmé koen ettd on
kunnossa (AA 23)

Varmasti niin tuntuu joskus ettd sita (palautetta) ei saa ollenkaan ja sitten taas sita tulla
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tupsahtaa niin kun yks kaks kerralla hyvinkin paljon. Viime viikko tai siis lomaa edeltava
viikko oli sellainen ettd silloin tuota tuli esimieheltd ja tuli ty6tovereilta ja sitten mika
ilahduttavinta niin sitten oli opiskelijalta kinnykkaviesti etta kiitos hyvasta ohjauksesta ja
kylla se tuntu hyvalle. Kylla opiskelijat on aivan mahtavia kun vélittavat sen. Ja se tuntu
siltd ettd se oli just siind hetkessa missa pitikin olla ettd siita silla tavalla (BB 33)

Esimiehet saivat palautetta opettajien toteuttamasta opetuksesta tai yleensa opinnoista suo-
raan opiskelijoilta. Nama palautteet olivat useimmiten negatiivisia ja niihin puututtiin esi-
miehen harkinnan mukaan. Esimiesten kasitysten mukaan opiskelijapalautteissa esiintyviin
suuriin poikkeamiin tai toistuviin asioihin puututtiin, mutta opiskelijapalautetta pitaisi hyo-
dyntad paremmin ja opiskelijapalautejarjestelmaa pitaisi kehittad. Esimies voisi yhdessa
opettajan ja opiskelijoiden kanssa pitaa palautetilaisuuksia, joissa kaytéisiin lapi kehitettavia
asioita. Talloin viesti palautteesta valittyisi samanlaisena kaikille ja kaikilla olisi mahdolli-

suus ottaa kantaa asioihin.

Kylla ne opiskelijat tulee tuosta ovesta ja tulee sahkdpostista viestia ettd useimmitenhan
ne on niitd negatiivisia asioita. No se riippuu asiasta etté etta tuota ja tietysti timmosista
toistuvista asioista niin totta kai niistd puhutaan ja niihin tdytyy puuttua ...Ja kun mina sit4
palautetta kysyn opiskelijoilta pitkin opintoja... ettd mitd ne ihan oikeesti

sitten tddlla oppii... (TE 4)

Vastuu ammatillisesta kasvusta ja osaamisesta oli haastateltavien ikdantyvien opettajien
mukaan jokaisella itselladn. Itsearviointi omien vahvuuksien ja kehittdmiskohteiden tunnis-
tamiseksi koettiin tdhén liittyen keskeiseksi. Esimiehen antama palaute nahtiin tarkeéksi,

koska se saattoi tukea ikddntyvaa opettajaa opettajan oman osaamisen kehittdmisessa.

No pelkka koulutushan ei riitd ettd minusta esimies voisi olla esimerkiks joskus niin
kuuntelemassa tunteja ja ohjata ja olla tavallaan asiantuntijana siind ettd hén tietdis mité
mind teen... (CC 44)

Kahdessa yksikdssé ik&éntyvét opettajat kertoivat, ettd he antavat palautetta toinen toisil-
leen. Etenkin yhteisopetustilanteissa tdma vertaisarvioinnin merkitys koettiin keskeiseksi it-
sensé kehittdmisen kannalta, koska siind sai suoraa palautetta valittomasti opetustilanteen
jalkeen. Opettajien kokemat hankalat tilanteet t0issa olivat sellaisia, jolloin keskustelu kol-
legan kanssa koettiin tarpeelliseksi. Haastattelut osoittivat, ettd palautetta annettiin kaiken

kaikkiaan liian vahan ja vaikka sitd jonkun verran annettiin, sen kasittely jai kesken. Opetta-
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jien mukaan palautteen laatuun ja reflektointiin tulisi kiinnittdd enemmé&n huomiota osana

johtamista.

Muutama kollega on sellanen tota toinen on sellainen joka vahan niin kun kattelee
ulkopuolelta taté niin hanelta ja hanen kanssaan niin kun sillai kdydaan luottamuksellista
keskustelua ettd kun tulee vaikee hetki niin voi menné keskustelemaan ja saa palautetta.
Multta sitten niin kun toivois enemman palautetta oli se sitten hyvaa tai huonoo niin tuota
kollegoilta siis taalla tydyhteisdssa kaiken kaikkiaan niin olis ihan kiva kun sais enemman
palautetta (DD 52)

Esimiehen saama palaute saattoi toimia valillisesti merkityksellisena ikaantyvien opettaji-
en voimaantumista edistavana toimintana. Esimiehet kokivat nimittéin tarvitsevansa palau-
tetta omasta toiminnastaan, jotta he pystyisivéat kannustamaan ikaéntyvia opettajia heidén
tyossdan ja edistdmaan opettajien tydssa jaksamista. Esimiesten kasitykset saamastaan pa-
lautteesta sisalsivat ensinnékin viestin siita, ettd he saivat palautetta véhan tai eivat ollen-
kaan toiminnastaan esimiehind. Toiseksi koettiin, ettd esimiehen saama palaute ei ollut aina
relevanttia, vaan opettajat antoivat palautetta vain silloin, kun se oli positiivista. Esimiesten
késitykset suoran, kriittisen palautteen puuttumisesta liittyivat siihen kokemukseen, etta
ikdantyvét opettajat nakivéat esimiehensa kiireen, eivatka hienotunteisuuttaan antaneet suoraa
palautetta hdnelle. Haastatteluissa tuotiin myos esiin, ettéd oli pitanyt opetella, ettd esimiehe-
né saatu palaute ei aina liittynyt persoonaan vaan johonkin asiaan tai laajemmin ammatti-
korkeakoulun toimintaan. Kaiken kaikkiaan esimiehet toivoivat itselleen ja oman toimintan-

sa kehittamiseksi nykyistd enemman palautetta.

Siis md olen aina tyytyvéinen kun ma saan palautetta vaikka se véliton reaktiohan

voi olla ettd melkein itkett&a jos oikein tulee semmosta kovaa palautetta niin kun
joskus tulee ja nyt ihan dskettainkin on tullut vaikka ja ja mé oon yrittanyt opetella
sité ettd se ei koske minua henkilénd. Mutta ei se ihan helppoa ole mutta kylla mina
niin kun yritén sitd ihan oikeesti ja yritdn sanoo meidén ikaéntyville ettd oli se mitd oli
niin mé& haluan sen kuulla et se on sittenkin minusta parempi kuin se ettd ihmiset eivat
voi puhua. Mielelldén suoraan joo (TE 1)

Opettajan jaksamisen ja ty6hyvinvoinnin edistaminen

Ikaantyvan opettajan voimaantumista edistavan johtamisen toinen alakategoria on opettajan
jaksamisen ja ty6hyvinvoinnin edistdminen. Esimiehen keskeisend tehtdvané aineistossa
esiintyneiden lausumien perusteella pidettiin sit, ettd han pita& huolta ik&antyvien opettaji-

en jaksamisesta ja mahdollistaa tyonteon. Yhta esimiestd lukuun ottamatta kaikki mainitsi-
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vat ik&antyvien opettajien jaksamisen ja kantoivat huolta sen toteutumisesta. Tydnteon mah-
dollistaminen tapahtui resurssien oikeanlaisella kohdentamisella ja tyonjaollisten seikkojen
avulla. Keinoina ikaantyvien jaksamisen edistamiseksi ndhtiin muun muassa osa-aikaelake,
lyhyempi tyoaika tai muut joustomahdollisuudet tydaikasuunnitelmissa, kuten riittavét re-
surssit esimerkiksi opetuksen toteutukseen.

On on se on pakko antaa alempaa resurssia. M4 ainakin sanon ettd mé en ainakaan jaksa

naitd tehd. Meilldhan aikoo j&ada toi yksikin jaa sairauslomalle ei ikddntyvat jaksa tehda.

Ja varmaan siind on se ettd jotenkin sité vield jaksais tehda jos olis selvat sdénnot. Jos ei

t&alla ole selvid s&antdjé niin niin tuota se on tuo ettd yhtakkia sieltd kaikki rupee
sinkoileen eri tyyppisesti niin se on kauheeta (CC 41)

Tyon tarkoituksenmukaisella suunnittelulla voitiin vaikuttaa ikéantyvéan opettajan tyossa
jaksamiseen. Haastatteluista ilmeni, ettd tata nykyé kaikkien opettajien tyon suunnittelussa
noudatettiin samoja periaatteita, mutta varmasti pian joudutaan jakamaan resurssit yksilolli-
sesti henkilon iésté ja tilanteesta riippuen. Toisaalta uuden opettajan tyohon perehtymiseen
olisi pitanyt olla varattuna tydsuunnitelmassa aikaa, mutta toisaalta myos ikaantyvan opetta-
jan ty6suunnitelman pitdisi voida olla valjempi kuin nuoremman. Erés haastateltava totesi-
kin, ettd idkkaamman ihmisen johtamisessa pitaa olla armoa (DD 52). Ik&antyvét opettajat korostivat
oman osaamisen kehittdmisensa kannalta ja omaa jaksamistaan helpottavana tekijana tyon
suunnittelussa sita, ettd he olisivat voineet keskittya joihinkin tehtaviin.

Ma tarkotan kylla nyt ihan t&lla resurssilla ennen kaikkee sité ettd on aikaa tehda sitd

mité tarttee tehda ettd tietysti resursseissa on sitten myods kysymys siité etta tehdaan

ja katotaan mika on tarkee tehda jos meill& on aikaa vahan niin pannaan

tarkeysjarjestykseen asiat. Mutta ettd kylla se on mun mielesta ihan keskeinen taa tan

tydn jonkinlainen mitoittaminen ja tyén kohdentaminen on ja se varmaan vield enemman

koskee ikaantyvia ihmisia kuin nuoria opettajia. Etta nuoret ehka helpommin tekee omia

ratkaisujaan ettd vanhemmat on tottuneet siihen etta johtajan kanssa voidaan niita linjata.
siind on sitten timmaonen ihan kulttuurinen sukupolvikysymys mukana (TE 1)

Ja jos ajattelee niin kun meidénkin ik&éntyvien jaksamista ja tydssé kehittymisté niin
kyllahan se johonkin kehittyis jos sun tehtdvan kuva ei menis ihan laidasta laitaan. Etta
saisi panostaa siihen tiettyyn. Mutta kun hyvin helppo se on niin tota maérittdd mita muut
tekee ettd onko t&& niin hektistd ja semmosta semmosten suunnittelun tekeminen sille ei
jaa aikaa millaén tasolla niin sitten tosiaan aina tyonta4 mik& on 1ahin ja helpoin (AA 21)

Jaksamiseen vaikutti haastateltavien mukaan myds ik&&ntyviin opettajiin kohdistuva kohtelu
tyoyhteisdssa. Esimieheltd odotettiin tasapuolista kohtelua ja yhteiset pelisdannot kaikkien
kesken koettiin erittdin tarpeellisiksi. Ne olivat haastateltujen opettajien mielesta sellaisia

perusasioita, joiden varassa opettajien jaksamista voitiin edistaa. Ik&dantyvat opettajat toivoi-
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vat esimieheltadn tukea ja kannustusta heikkoinakin hetkin&én ja opettajat kokivat, etté hei-
dan huomioiminen yksil6ina edisti heidén jaksamista. Kaikki esimiehet mainitsivat opettaji-
en tukemisen ja kannustamisen jaksamista edistavéna keinona. Erityisesti korostettiin per-

soonallisen kasvun tukemista ik&antymisen myota, kun ammatillisen kasvun tuen tarve pie-
neni. Luottamuksen ja vapauden kokemukset tydssa olivat ikdantyville opettajille voimava-

roja, jotka tukivat jaksamista.

Et se (esimies) hyvaksyy ne mun toimenpiteet ja ne mun ratkasut mitd ma oon tehny
niin kun ndin. Et musta se on niin kun sellasta ja just todella et sit se todella kysyy etta
mitd mulle kuuluu ja haluaa kuulla eika se ettd kysyy vaan ja huomenna kysyy samat
asiat uudestaan jolloin minusta niin se ettei se ole edes halunnu kuulla sité se ei 00
kuullu mitd ma sanon (DD 53)

Ettd silld tavalla niin kun se kollegiaalisuus ja luottamus ettd meill& on niin kun voinu
puhua asioista jotka ei sitten niin kun ettd sitd on kunnioitettu sita jokaisen yksilollisyytta.
Ettd se on oikeestaan semmoinen harvinainen piirre. Mutta kyll& minusta niin kun taa
koska nyt on todella sellainen johtaja joka ihan aidosti ettd haneen voi luottaa niin on
varmaan niin kun se etta jos on ehdotuksia vaikka hénell& niin kun se etté joo kylla
yhteis6llisesti myoskin kannetaan sitten huolta toisistamme (DD 51)

Meilldhé&n on vaihtunut esimies nyt ettd varmaan kokemus hdnen kanssaan on lyhyt
mutta hyvin myonteiset kokemukset tassd alkuvaiheessa. Han kylla tavallaan antaa
niin kun sitd vapautta ja vastuuta ja tunnistaa sitten sen jokaisen erilaisuuden niin kun
mitk& mahdollisuudet on ik&antyvissa (BB 33)

Ikaantyvien opettajien jaksamista voidaan edistdd myds hyddyntamélla nykyista paremmin
tyOyhteison eri-ikéisten opettajien kokemusta jaetun asiantuntijuuden avulla, kun ammatil-
lista osaamista jaetaan kollegojen kesken. l1an liséksi haastateltavien késityksissé ilmeni
henkilon elamanvaiheen huomiointi johtamisessa. Ikdéntyvien opettajien oma elamantilanne
saattoi olla sellainen, ettd jaksamiseen ja opettajan tukemiseen olisi pitanyt kiinnittaa entista
paremmin huomiota. Ik&éantyvilla opettajilla saattaa olla esimerkiksi kotona hoidettavat van-
hemmat, jotka vaativat aikaa ja voimia ansiotyon ohessa.

Niin siind ikdantyvien tukemisessa on eri asiat vain mitk& vaativat sité aikaa. Niin tuota

min& en osaa sanoo ettd milld tavalla mutta se asia just etté se asia varmasti etta jos asia

tunnistetaan ettd joku asia on ihmiselld eldmassa pielessa tai ndkee toisen uupuvan

tai ei saa néita asioitaan tehtyd. Kauhistuttaviahan ne on ne kertyvat pinkat siell& nurkassa
jos niité alkaa olla (BB 33)

Kasitykset oman jaksamisen ja tydhyvinvoinnin edistdmisest liittyivat ikaantyvillg opetta-
jille omaehtoiseen toimintaan, esimerkiksi fyysisen kunnon yll&pitdmiseen. Tyypillisia kei-

noja fyysisen kunnon yll&pitdmiseksi olivat hiihto, k&vely, sauvakavely ja voimistelu. My0ds
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konserteissa kdyminen koettiin jaksamista edistavéksi, samoin perheen ja ystavien kanssa
seurustelu. Muutama ikaantyva opettaja totesi, ettd he eivat jaksa, eik& heidan aikansa riitta-
nyt minkaanlaiseen liikuntaan vapaa-ajalla. He lepésivat viikonloput, jotta jaksaisivat olla
taas seuraavan viikon toissa. Nailla opettajilla oli yleensa huoli myos ty6ajan riittdvyydesta
annettujen tehtévien tekemiseen ja he kokivat jatkuvasti tekevansa toita yli suunnitellun ty6-

suunnitelman.

Mut kun mie harrastan henkil6kohtaisesti jo sen verran et se on kuulunu aina mun
elamaan. Kun se on niin hektistd se mun eldm& muuten niin mie lahen sit joskus puol
yheksén aikaan illalla kuntosaliin kun se on ihan lahella tai kdvelemaan. Niin eilenkin
mie laksin kdveleméaan puol yheksélta illalla (DD 52)

Niin nyt kun olis mahdollisuus harrastaa jotain niin ainoo on etta vetd4 luunsa akkia
kotiin nukkuu hyvin ja on kotona. Viikon hommat menee siihen etté jos vaan on joku
yliméaranen niin koko viikko menee siihen ett4 yritta4 padsté tasapainoon. M& oon niin
vésyksissé tdhédn tyohon ettd..mé haluun ...olla viikonlopun ihan vaan hiljaa ettd mé niin
kun koko ajan mietin ettd kun mé oon hiljaa vaan ja oon ulkona ettd mé jaksan sen
seuraavan viikon (CC 41)

lan merkitys ikaantyvan opettajan jaksamisen ja tydhyvinvoinnin kannalta korostui haastat-
teluissa. Kaikkien esimiesten késityksissa ilmeni opettajien ikd&dntymisen huomioiminen
johtamisessa. Sen sijaan opettajien kasitykset ikd&dntymisen huomioimisesta lahijohtamises-
sa vaihtelivat. Niista esiintyi seka myonteisia etta kielteisid kasityksid. Eldkeik&4 lahestytta-
essé kaivattiin lisaa tietoa esimerkiksi erilaisista tydaikamahdollisuuksista. Opettajien nega-
tilvisten kasitysten mukaan esimiehet eivét johtamisessaan erityisesti ottaneet huomioon

opettajien ikaa.

Oon kokenu ettd ik& huomioidaan. Johtuuko se sitten i&std vai johtuuko se muusta niin
varmaan sitten pystyy tukemaan kaikkia samalla tavalla. Ett4 sitten varmaan just se ettd
pitais saada lisad tietoa ettd mit4 merkitsee kun tulee vuosia liséd ja elékeika lahestyy

ettd ihan niin kun taloudellisesti pitdis néist4 asioista selkedmmin tiedottaa. Ettd jos ei
itsell& oo aikaa tai mahdollisuutta tai jos se tiedon saanti on kovin monimutkaista niin

ei tule hankittua. Silloin vois ndhda niitd mahdollisuuksia ettt4 vois tehda sitd alennettua
tydaikaa esimerkiksi...ettd kylld se vaikuttaa ja kylldhén tdssd tdméa tydomaard ikaantyvalla
on haasteellinen ja haittaa omaa ammatillista kasvua ja kehittymista (CC 42)

Mutta siind mielessé niin tota en mé oo kokenu ainakaan mitd&n tmmgsta ettd ois mietitty
ettd s& oot nyt sen ikénen tai muuta. Ett4 se on enemmankin sellaista vitsailua etté silld on
varmaan vaihdevuodet ja silla on nyt kuumia aaltoja ja muuta kun se on &ké&nen tai muuta
vastaavaa. Niin kun aikoinaan ettd nyt on varmaan se aika kuukaudesta. Ettd mé en kylla
00 havainnu mitéén sellaista (AA 22)
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Opettajan ikdantymisen arvostaminen

Kolmas alakategoria johtamisen merkityksen yhteydesta ikaantyvan opettajan osaamisen ja
voimaantumisen tukemiseen on opettajan ikdantymisen arvostaminen. Haastateltavien kasi-
tykset ikd&ntymisen arvostamisesta tuottivat kahdenlaista arvostamista. Ensinnékin aineiston
pohjalta nousi k&sitys oman ik&&dntymisen arvostamisesta, josta oli seka positiivisia ettd kiel-
teisid kokemuksia. Toisaalta ikd&dntymisen arvostamista voitiin tarkastella tydyhteison nako-

kulmasta, jossa esiintyi niin ikéan sekd myonteisia etta kielteisia kasityksia.

Ikadntymisen arvostamisesta muodostuivat seuraavat kaksi alakategoriaa:

1. oman ikdantymisen arvostaminen

2. tyOyhteisOn suhtautuminen ikdantymiseen.

Oman ikdantymisen arvostaminen liitettiin myonteisena kasityksenéd hyvaan ja pitkaéan
kokemukseen opettajana sekéd haluttomuutena lahted ennenaikaisesti elakkeelle, kun taas ar-

vostamattomuus ilmeni valinpitdmattémyytend omaa osaamista kohtaan.

Oman ikaantymisen arvostamisesta muodostuivat seuraavat kaksi alakategoriaa:

1. arvostaa omaa ikaantymistaéan

2. eiarvosta omaa ik&antymistaan.

Arvostaa omaa ikaantymistaan

Haastateltavien ikaantyvien opettajien késitykset ikddntymisesté olivat yleisesti positiivisia
ja talléin oma ik&&ntyminen koettiin myonteisend asiana. Ik&antyvat opettajat arvostivat
omaa ik&dantymistaan ja korostivat sen mukanaan tuomia positiivisia puolia. Myonteisesti
ik&énsa suhtautuvat opettajat kertoivat haastatteluissa pohtivansa, mit4d mahdollisuuksia
opettajana voisi vielé olla ennen elékeik&é. Kukaan ndistd opettajista ei kuitenkaan suunni-
tellut jatkavansa tyoelaméssa eldkeikéansa jalkeen. Opettajilla ei mydskaan ollut juuri halua

ennenaikaiselle elakkeelle tai osa-aikaeldakkeelle.

Tahén ikadntymiseen sindnsé niin méa en ihan oikeesti niin ma en koe millaan tavalla
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ettd mé oon ik&&ntymadssa. Siis sillai ma en tarkota ettd mé oon ikinuori vaan mulla ei

00 niin kun mitdan jaksamisen kanssa ongelmia. Mé& oon fyysisesti hyvéssa kunnossa

ja ei 00 onneks sairauksia..vielal5 tai 16 vuotta vaikka mitd mahdollisuus tehda viela.

Et mé niin kun koen sen enemman sellaisena ettd onneks mulla on néin paljon kokemusta.
Mulle ikddntyminen se on ainakin tassa vaiheessa ihan positiivinen asia ja se on niin kun
sitd vahvuutta ja ammatillista kasvua mita tassa on (AA 22)

Mie en 00 hirveesti pistany niin ruutii mihinkaan niin elakeajatuksiin. Mie en siis 0o
haaveillu eldkepaivisté. Se ei mulla oo niin kun strategiana. Mu sit kun mie alan olla yli
kuuskymppinen sit mie alan miettiin mik& se vuosi on jolloin mie niin kun jaén. Mut et
en mie 00 ollenkaan sen tyyppinen et mie haluisin niin kun elékkeelld kauheesti niin kun
olla etté se ei 0o ollu niin kun kauheesti ajatuksissa (DD 52)

Positiiviseen opettajan oman ik&&dntymisen arvostukseen vaikutti osaltaan vahva ammatilli-
nen itsetunto, kun opettaja koki, ettd hén oli itse vahvoilla nuorempien opettajien joukossa
omalla asiantuntijuusalueellaan. Ikdéntyvien opettajien pitkd kokemus tydeldmassa oli tuo-
nut heille henkistd padomaa, mika edesauttoi uusien asioiden edessa. Myonteiseen ikaanty-
misen kokemukseen liittyi joillakin opettajilla kokemus siitd, ettd kykeni ikdantymisen myo-
ta ottamaan tyossaéan rauhallisemmin. Ikadntyminen lisasi myds varmuutta tyossa. Mikéli
opettaja suhtautui positiivisesti omaan ikaansa, han ei kokenut fyysisia vaivoja merkityksel-
lisiksi. Talléin henkisen ian merkitys korostui. Tuloksista ilmeni, ettd myonteinen ikéanty-
misen kokemus lisasi my6s arvostusta nuoria kohtaan. Myonteisesti omaan ikaantymiseensa

suhtautuvat opettajat eivat mydsk&éan halunneet tulla kohdelluiksi ikdéntyneina.

Jos mé aattelen jos mé olisin .. mulla on paljon eldamankulkua. Niin kun mé oon

monelle sanonu ettd nythan on paras iké tehda toita. Ei ole lapsia ei ole enéa lapsia ei ole
opiskelua... nyt voi panostaa kaiken sen kokemisen kokemuksensa ja aikansa niin tdhdn
tydhon. Ma ndén niin (AA 21)

Ma voisin sanoa ettd ma oon kokenu tdman viiskymppié voisko sanoa etté pari viimeista
vuotta on ollu merkityksellista niin kun siind omassa ik&antymisen kokemuksessa. Oon
huomannu sen etta tietylld tavalla tahti on hiljentynyt. Ja se johtuu siitd ettd mulla on edella
ollu kymmenen vuotta niin kun sellaista todella hektista ty6ta ja hirveesti sitd menemista

ja se vauhti oli vélilla vois sanoa kamalakin. Niin m& oon ehk& nyt niin kun pysahtynyt.
Mutta se ei tarkoita sitd ettd mé olisin niin kun ty6dssé niin kuin tulokset ty6ssa olis
huonompia ettd ehkd mé& oon tullut jotenkin viisaammaks. Ja se liitty jotenkin tdhén
viiteenkymppiin ja jotenkin nékee niin kun realistisemmin kaikki asiat ja hirveesti miettii
mitd on tullut tehtyd ettd onko sit4 ja toisaalta sitten myds sitéd tulevaisuutta. Mutta vois sanoa
ettd henkinen henkisen ian merkitys on niin kun enemman kuin sitten semmaosen fyysisen
vaikka fyysisidkin vaivoja on tullut. Etta sill& on niin kun merkitysta sill& ikdantymisella. Ja
ma oon huomannu se varmaan liittyy siihen henkiseen varmaan ettd yh& enemman arvostaa
niin kun nuoria etta ajattelee ettd ne on meidéan tulevaisuus (CC 43)
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Ei arvosta omaa ikdantymistaan

Haastatteluissa esille otettuun kysymykseen ik&éntyvén opettajan arvostuksesta ikéantyvét
opettajat saattoivat tuoda esille, etteivat arvostaneet ikadntymistaan. Arvostuksen puute saat-
toi ilmetd toisaalta osaamisen arvostamisessa. Mikali ikddntyva opettaja ei arvostanut omaa
osaamistaan, ei han arvostanut mydskaan ikaantymistaan. Késitykset oman ikdéntymisen ar-
vostamisesta kertoivat, etta ikaantyvat opettajat arvostivat nuoria opettajia enemman kuin
ikééntyvia kollegoitaan. Edelleen oman ian korostumista haluttiin estaa valttamalla tilantei-
ta, joissa ikdkysymys nousisi vaistamétté esiin. Ei haluttu osallistua esimerkiksi ikaantyville
tarkoitettuihin tilaisuuksiin. Ei siis haluttu leimautua ik&antyvéksi, jolloin ik&antyminen ko-
ettiin negatiivisena painvastoin kuin aiemmin mainittujen ik&antymistaan arvostavien koh-
dalla.

Meillé on niitd semmosia ...vapaa-ajan tapahtumia ja sitten tyoterveyshuollosta on
tdmmosta .. .-juttua viritelty et kaikkee timmadsta niin en mind yhtaén innostunu siité.
Jotenkin tuntuu etté tulee kuitenkin enemman leimatuksi semmoiseksi ikaantyvaksi
opettajaksi jos lahtee ettd miné en ehka sinne mene (BB 33)

Tydyhteison suhtautuminen ikaantymiseen liittyi ikaantyvien opettajien tyollistamiseen,

heidan pedagogiseen osaamiseensa seké eldkkeell& olevien opettajien huomioimiseen.

Tydyhteison suhtautumisesta ikaantymiseen muotoutuivat alakategoriat:

1. tyOyhteisdssa arvostetaan ikadntymisté
2. tyoyhteisOssé ei arvosteta ikaantymisté.

TyOyhteisossa arvostetaan ikaantymista

Ikadntyvien opettajien esimiehet arvostivat niin ikdantyvia opettajia kuin ik&antymistakin.
Esimerkiksi uusien tyontekijéiden rekrytoinnissa iké ei haastateltavien mukaan yleensa vai-
kuttanut valintakriteereissd, vaan vaikuttavana tekijana oli henkilon patevyys haettavaan teh-
tavadn. Tosin rekrytoinnissa painotettavia asioita olivat esimerkiksi verkko-osaaminen, pro-
jektiosaaminen, kansainvalisyysosaaminen ja uusien ideoiden tuominen tydyhteisoon, mitké
seikat usein kuitenkin puolsivat nuorempien valintaa. Ik&antyneiden opettajien koettiin ole-
van erittain hyvin tyohonsa sitoutuneita, mika toisaalta lisasi tydyhteisossa positiivista suh-

tautumista heihin, mutta toisaalta kasityksista nousi liiallinen taydellisyyteen pyrkimys, jon-
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ka muut tyontekijat kokivat jopa ongelmalliseksi. Keskeiseksi seikaksi ik&antyvien opettaji-
en arvostamisessa nousivat heiddn omaamansa pedagogiset taidot. Mikali ik&antyvén opetta-
jan koettiin olevan hyva opettaja, hanen uskottiin hallitsevan tyonsa hyvin, ja kun han halusi

kehittaa itseddn, hantd myds arvostettiin.

Ei oo ialla ollu rekrytoinnissa merkitysta ettd enemmankin sitten silla kokemuksella
on ollu merkitysta mutta ei silla ialla sindllaan. Kylla ne on ndd muut asiat tietysti etta
se taytyy se tuota ne muodolliset patevyydet on se ensisijainen ja sitten tulee nd& muut
jotka asetetaan yleensd asetetaan aina etukéateen sitten ja meillahén on n&a haastattelut
(TEJ)

Kylla meilla aina arvostettiin sitd vanhempaa ja on kuunneltu ja annettu
merkityksid hdnen kokemukselleen... ja meidén on otettava suurten ikdluokkien
ihmiset huomioon aivan toisella tavalla kuin aikaisemmin koska t&& systeemi ei
pysy pystyssa ilman meitd vanhenevia (AA 21)

Mun mielestd nd& meidan opettajat niin painaa toita ja joskus tuntuu etta niin kun
vanhemmasta paasté niin kayttavat paljon kokemustaan ja ovat sellasia aika vankkoja
semmosia peruskallioita (TE 2)

Nuorempien kollegoiden koettiin arvostavan ik&&ntyvien opettajien kokemusta. Haastatelta-
vien mukaan nuoremmat kollegat kaantyivat vanhempien opettajien puoleen kysyakseen
neuvoa tyohon liittyvissd kaytannon asioissa. Opettajat, joilla oli vahemman kokemusta ope-
tuksesta, konsultoivat mielelladn myos pedagogisista asioista pitkén opettajakokemuksen

omaavia opettajia.

Tietysti meilld on varmaan niin kun semmonen sukupolven vaihdoskin omalla tavallaan
tapahtunu ettd on nuoria ja nyt en osaa sanoakaan mik& meidéan keski-ika on mutta se on
kuitenkin lahempéna viittdkymmentd kuin kolmeakymmenta ja meill& on muutamia nuoria.
Ja n&a nuoret on hyvin kunnioittavia ja paljon kysyvat ja timmostd mentorointiasiaa

siind on paljon mukana. Ett4 sit4 kokemusta ainakin on arvostettu (BB 33)

Tydyhteisossa ei arvosteta ikaantymista

TyoOyhteisoissa esiintyi myos kielteisia késityksié ikadntymisen arvostamisesta. Kukaan
haastateltavista ei kuitenkaan itse kertonut, ettei arvostaisi ikd&ntymista tai ikdantyvaa opet-
tajaa. Sen sijaan haastateltavilla itsellaan oli sellainen kasitys tydyhteisostaan, ettd siiné suh-
tauduttiin Kielteisesti ikdantymiseen. Kielteisyyttd kuvattiin esimerkiksi eldkkeelle 1&htenei-
den unohtamisella tai ettei eldkkeelle lahtemist& ollut huomioitu lainkaan. Ikaantyvien opet-
tajien elakkeelle jadmiseen liittyi Kielteisia kokemuksia myos siten, ettd koettiin elakkeelle

lahteneiden jattdneen huomioimatta entinen tydyhteisonsa kielteisten kokemustensa takia.
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Elékkeelld olevia ei koettu huomioitavan tyoyhteisdssa, vaikka kutsumalla heitd esimerkiksi
yhteisiin juhliin. Sitd vastoin tyoyhteis0iss4, joissa ei juuri noussut esiin kasityksié tyoyhtei-
son kielteisesta suhtautumisesta ikaantymiseen, elakkeella olijat kutsuttiin yhteisiin tilai-

suuksiin mahdollisuuksien mukaan.

Oli hirveen ikava koko elakkeelle jaanti etta sitéd ei kylla mitenkaan hyddynnetty eika se
jattany jalkeensa tai... Niin opettaja joka jii eldkkeelle silld oli paljon hyvid juttuja. Jotenkin
ne jotka on jadny eldkkeelle vahan aikasemminkin niin tota ne on vahén niin kun savustettu
pois sitten. Ei niilld ole mitddn sidettd tdnne eiké ne kay taalla eiké ne kdy meidéan luona
endi ja se on varmaan asia joka painaa varmaa aika montaa opettajaa (CC 41)

Et mé& niin kun huolestuin tasta xxjen ikérasismista ettd kun x ajattelee ettd mitdhan ne
opiskelijat ajattelee kun on jo tan ik&nen mitahén sitten niin kun etta eihan sitd enaa jaksa
ja tietysti sitten kun meilld ihmiset jaa elakkeelle. Ettd se on niin kun sillai ihanaa ettd hén
ei uskonut etté ei 0o edes ajatellu vaan painvastoin niin kun mie naén sen niin kun
myodnteisend asiana. Ja siind suhteessa ma aattelin ettd semmosta iké&rasismia mé en oo
kuullu kun taélta xx:n kautta (DD 51)

6.2 Kasitykset johtamisen yhteydesta ikdantyvan opettajan ammatillisen kasvun

tukemiseen ja ty6hon

Kolmannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittaa ikadntyvien opettajien ja heidan
esimiestensé kéasityksia johtamisen yhteydesta ikdantyvien opettajien ammatillisen kasvun

tukemiseen ja tyohon sosiaali- ja terveysalan ammattikorkeakoulutuksessa. Seuraavat aineis-
tosta nousseet ylakategoriat kuvaavat johtamisen merkitysta ikd&ntyvan opettajan ammatilli-

sessa kasvussa ja tyossa:
e ik&antyvan opettajan ammatillinen kasvu

e muutos ammattikorkeakouluksi

e ammatillista kasvua ja osaamista tukeva tyoyhteiso ja tydymparisto.

Kuviossa 7 kuvaan kategorioiden muodostumista kolmanteen tutkimuskysymykseen.
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Johtamisen merkitys ik&&ntyvan opettajan
ammatillisen kasvun tukemisessa ja ty0ssé

kasitykset ik&én- késitykset muu- kasitykset ammatillista
tyvén opettajan toksesta ammatti- kasvua ja osaamista
ammatillisesta korkeakouluksi tukevasta tyoyhteisdstéa
kasvusta ja tydympéristosta
ihmi- asian- Vuoro- organi- | muutos | osa-
sena tunti- vaiku- satori- ikaan- aikai-
kas- juu- tukses- set tyvan nen tyo
vami- dessa sa muu- opetta- ikaan-
nen kehit- oppi- tokset jan tyvan
tymi- minen ikaan- tyon opetta-
nen tyvén suun- jan
opetta- | nitte- amma-
jan lussaja | tillisen
amma- | toteu- kasvun
tillisen tukses- | kan-
kasvun | sa nalta
kannal-
ta

KUVIO 7. Johtamisen merkitysta ikdantyvén opettajan ammatillisessa kasvussa ja

tyossé kuvaavat kategoriat

6.2.1 Ikdantyvan opettajan ammatillinen kasvu

Ik&&ntyvan opettajan ammatillista kasvua kuvaavat aineiston perusteella seuraavat kolme

alakategoriaa:
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1. ihmisena kasvaminen
2. asiantuntijuudessa kehittyminen

3. vuorovaikutuksessa oppiminen.

Ilhmisend kasvaminen

Yhdeksi ikdantyvan opettajan ammatillisen kasvun alakategoriaksi muodostui ihmisend kas-
vaminen. Ihmisend kasvaminen koettiin henkil6kohtaisena kasvuna, jonka nahtiin sisaltyvan
ammatilliseen kasvuun ja se liittyi opettajana kehittymiseen. Opettajat sisallyttivat tdhan
myos pedagogisen kehittymisensd. Kasvaminen ihmisend tapahtui opettajaksi kasvamisen
rinnalla, kun ikaantymisen koettiin tuovan mukanaan kokemusta, vahvuutta, rohkeutta ja
avarakatseisuutta. Elaméankokemus oli lisdéntynyt ikédantymisen myota, miké oli koettu
ikddntymisen myonteisend seurauksena. Ammatillinen kasvu saatettiin nghda myos osana
ihmisend kasvua. Yhdessd ammattikorkeakoulussa ihmisené kasvaminen ei noussut lainkaan

esiin haastateltavien késityksissa.

Jos nyt ajattelen oman tydni kautta ja oman itseni kautta niin kylldhan ammatilliseen
kasvuun siséltyy myoskin ihmisend kasvaminen miké se eldma ja se persoonallisuus
mita se oma henkinen se ihmisend kasvaminen sanoisin sen néin. Mutta omalla
kohdallani ajattelen mydskin ettéd se opettajuus sindnsa on siind rinnalla ja siinad
tietysti on omalla kohdalla ammatillinen kasvu ja sanoisin ettd pitda pysya ajan
hermolla koska on ammattiaineen opettaja ja pitad elaa tdssa paivassa ja vield ajatella
eteen péinkin. Eli sen substanssiosaamisen paivitys ja sen yllapitdmisen niin mydskin
pedagogisten taitojen yll&pitdminen ja tietysti kasvaminen siind alueella. Ettd ne on
niin kun kasvot mutta sitten mydskin se ihminen sielld. Ettd mé nékisin ettd ne on
naa kolme keskeisté asiaa (AA 33)

Ikaantyvat opettajat toivoivat, ettd ihmisend kasvaminen huomioitaisiin johtamisessa amma-
tillisen kasvun tukemisen ohella esimerkiksi huomioimalla opettajan elaméntilanne suhtees-
sa siihen, millaiseksi opettajan ty6aikasuunnitelma muotoutui. Ikdantyvét opettajat korosti-
vat haastatteluissa oman mielenkiintonsa pohjalta tapahtuvaa itsensa kehittdmista. Siihen ei
tyonantaja tai muut ulkopuoliset tahot voineet vaikuttaa, tai ainakaan vaikutus ei opettajien
mielestd ollut yhtd positiivinen kuin omasta siséisesta halusta lahteva kehittdminen.

..varmaan minusta siind on niin kun kaiken se sydén kaiken pohja ois se ettd elat sita

ettd sulla on niin kun tilannetajua vield eldmaan ettd el&t niin kun tata aikaa ja vaikka niin

kun sill4 tavalla niin kun se ammatillinen kasvu on osana sit4 ihmisend kasvua. Niin mé

nékisin sen, ettd se on just se ettd niin kun sitd ei voi erottaa siité irralleen. Elikk4 se

ihmisen kokonaispersoonallisuuden ymmaértiminen. ..ettd se niin kun ldhtee ihmisen siséltd
niin sieltd persoonasta...niin mé nékisin sen ettd se on just se ettd ei vaan ..vaan ihminen
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kokonaisuutena vaan se ammatillinen kasvu on sitd vaan ettd nahtais mydskin se ihmisen
eldménvaihe sielld. Et sellasta ma niin ko et sité niin ko toivois ettd timmasté ettd meilla
taa ihmisyys nousisi..(DD 51)

Myos esimiesten késityksissa ilmeni ihmisena kasvamisen merkityksellisyys kolmessa am-
mattikorkeakoulussa osana ikadntyvien opettajien ammatillista kasvua. Esimiehet korostivat
vuorovaikutusta ja dialogia itsensa ja opettajien valilla, mutta toivat esiin myods opiskelijoi-
den oppimiseen johtavan tukemisen osana opettajien ammatillista kasvua. Esimiesten koke-
musten mukaan heidan oli tirkeda tukea erityisesti ikdantyvia opettajia erilaisissa tyopaivan

arkeen liittyvissa tilanteissa, esimerkiksi kuuntelemalla opettajia.

Jokaisellehan ikadntyvalle se on tosi tirkee asia siis jollakin lailla siin sanoo se ettd sulla

on oma paikka tdssd ja ettd sa oot hyvin merkittava ja se on hyvin merkityksellinen asia..et..
ihminen ja etti sé oot tehnyt hyvin tysi jos kerran on niin niin...et kylla se onkin se ihmiseni
kasvaminen tietenkin hoitoalalla vield erityisesti niin korostuu...(TE 4)

Siis jos ma kytken sen (ammatillisen kasvun) tdhan opettajan tydhon niin mé ajattelisin etta

se on niin kun taitoa tukea opiskelijoiden oppimista sairaanhoitajan terveydenhoitajan ja
katilon ammattiin ja tavallaan myo sellaista niin kun ihan ihmisené kehittymiseen liittyvaa
tukemista. Etta se on nimenomaan taitoa tehdé ihmisten kanssa timmagsté kehittymistyota.

Se varmaan siséltad sit tietoja mut se on ennen kaikkee semmonen hyvin vuorovaikutuksellinen
prosessi...Mé koen ettd ihmiset kokevat ettd he saavat semmosta tukea multa mutta tiedén

ettd arkitilanteessa hyvin herkésti puhutaan asioista mutta niin kun yritan esimerkiksi

ottaa huomioon sen ettd miltd ikdantyvasta hmisestéd tuntuu ja niin kun tukea sitd. Mutta etta
kylla ma tiedén ettd on jotenkin kauheen helppo sitten asioiden kautta puhua (TE 1)

Ikaiantyminen oli tuonut tullessaan senkin, ettd monia asioita tarkasteli ikdéin kuin “14pi sor-
mien”, miettien mikd oli tarkoituksenmukaista eikd oman henkisen vahvuuden myoti hét-
ké&htanyt ihan pienistd asioista. Hankalista tilanteista haluttiin pysytell& erossa. Ammatillista
kasvua kuvattiin persoonana kasvamisena, ihmisenéd kypsymisend ja oman henkisen tason
kasvuna. Tahan vaikuttivat seka omat etta tydyhteisossa vallitsevat arvot ja niiden yhteen
sopiminen. Mikali omien arvojen koettiin olevan ristiriidassa tyéyhteisossa vallitsevien ar-
vojen kanssa, ei ammatillista kasvua eik& ndin ollen ihmisend kasvamista koettu p&asevan
tapahtumaan. Ihmisend kasvaminen koettiin tarkedksi siksikin, etté voitiin valittdé opiskeli-

joille myonteinen kuva omasta kasvusta.

Kylld m& ymmérrén silla ammatillisella kasvulla sité ettd ma kasvan niin kun seka
ammatillisesti ettd persoonana etté henkiselld tasollakin. Etté tuota se edelleenkin niin kun
taydentyis ja tuota vois kehittyd kun tdma maailma muuttuu ja koko yhteiskunta muuttuu
ja monet asiat ja toisaalta niiden asioiden niin kun saaminen siihen omaan kokemuspiiriin
ja miten niité voi kasitelld ja hoitaa ettd kylldh&n sekin on kasvun paikka. Ja miten tahan
tdmé hoitamisen maailma liittyy ja niiden asiakkaiden kohtaaminen hyvin erilaisten
asiakkaiden omasta kokemuspiirista pois niin se on hirveen tarkeeta. Etta vois silla lailla
kasvaa sité erilaisuutta. Ja sitten vois miettid ja ymmartaa etta mita se tarkoittaa koska
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kuitenkin opiskelijoille se kuvan vélittdminen on tarkeéd ettd on itse kasvanut (CC 41)

Haastateltavien ikaantyvien opettajien késityksissa korostui oman eldmén pohdinta suhtees-
sa tyohon ja henkiseen kasvuun, kun ty0 vaati enemmaén aikaa kuin olisi halunnut siihen

kayttad. Ikaantyvan opettajan oma elamantilanne saattoi olla esteend hanen ammatilliselle ja
henkiselle kasvulleen, kun esimerkiksi hdnen omat vanhempansa olivat niin huonokuntoisia,

ettd he tarvitsivat jokapaivéista huolenpitoa.

Yhtend ihmisené kasvamisen ilmenemismuotona kuvattiin suhtautumista osaamisen jakami-
seen, minka todettiin pa&saantoisesti lisdéntyneen ikdantymisen myotd. Nuorempana opetta-
jana pidettiin tiukemmin Kiinni opetusmateriaaleista, eikd omia materiaaleja luonnostaan an-
nettu toisille, mutta ikdantymisen ja opettajakokemuksen lisdantymisen myota kaytanne

muuttui ja osaamisen jakaminen nahtiin luonnollisena osana opettajan tyota. Tosin haastatte-

luista ilmeni myds kommentteja, ettei omia opetusmateriaaleja annettu toisten kayttoon.

Silloin mun kansiot oli heilld jotka opetti sitd. Samoin mun ...kansio on ollu sitten heilla
jotka on myéhemmin tulleet taloon. Et mie oon niin kun ollu valmis antaan omat kansioni
ja mie tiedan tasan tarkkaan ettd sie joudut tekemdan hirveen tyon vaikka sie katot minun
kansion niin siitd huolimatta ettd meilla on jotain mutta tiedan ettd meilla on ihmisia jotka
eivét anna omiansa (DD 53)

Ik&éntymisen myotd jakaa enemman osaamistaan (TE 3)

Asiantuntijuudessa kehittyminen

Lahes kaikkien haastateltujen kasitykset asiantuntijuudessa kehittymisesta olivat erittain
koulutusmyonteisid ja haastateltavat halusivat lahes poikkeuksetta kehittéa itsedan jatkuvasti
ammatillisesti, vaikka oma osaaminen koettiin hyvaksi. Tahan vaikutti osaltaan ik&antymi-
sen kokeminen positiivisena asiana. Opettajat mielsivét olevansa asiantuntijoita omalla alu-
eellaan, mutta kehitettdvaakin 16ytyi. Tutkittavien kasitykset ikdantyvien terveysalan opetta-
jien ammatillisesta kasvusta painottuivat opettajien asiantuntijuuden kehittdmiseen ja siina
erityisesti ammatilliseen perehtymiseen omalla substanssiosaamisen alueella seka tutkinto-
tavoitteiseen koulutukseen osallistumiseen. Tutkittavien mukaan osaamisen kehittdminen oli
osa ammatillista kasvua. Substanssiosaamisen sekd pedagogisten taitojen yllapitdminen ja

kehittaminen koettiin erittdin tarkeiksi ammatillisessa kasvussa.
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Koen kylla ettd sen oman tyoni osaan tehdd ja ma oon utelias ja aina valmis niin kun
opiskeleen lisaé ja kokeilemaan. Ja sitten mullahan on valtavan hyva k&ytanndn kokemus
ettd mie jatkuvasti paivitan tiedot kdytanndssa ettd se on musta hyva etta oli se sitten
yliopistosairaala tai keskussairaala niin jotenkin ma oon aina tervetullu. Ja aina ne mydskin
konsultoi ettd kun ne tekee omia pienia tutkimuksia. Ettd musta tuntuu ettd en mé nyt ihan
huonokaan opettaja ole ollu (DD 54)

Opettajilla korostui substanssiosaamisessa kaytannon tydeldman ammatillinen osaaminen,
mita terveysalalla kaytdnngssa tapahtui ja siihen liittyvan tietotaidon yllapitdminen ja péivit-
tdminen. Heidan oli tarkeaa tietéa terveysalan kaytannosté ja olla siiné visioijan roolissa, eli
néhda tulevaisuuteen, jotta he pystyivat kouluttamaan tulevaisuuden osaajia. Eras haastatel-
tava totesikin, ettd “tyselima muuttuu vain uusien tyontekijoiden kautta” (AA 33), joten terveysalan
opettajien oli pidettdva tiedot kdytannosta ajan tasalla ja pystyttavéa tarjoamaan opiskelijoille
sellaisia oppimiskokemuksia, jotta he olisivat olleet ndita huomisen kehittéjid. Ikdantyvien
opettajien huolena nousivat haastatteluissa esiin heidan omat kykynsé seurata aikaansa tie-
don nopeasti kehittyessa. Tyoelaman ja koulutuksen muutokset loivat osaltaan kehittamis-

velvoitteita ik&d&ntyville opettajille, mutta myGs paineita jatkuvaan kouluttautumiseen.

Se (ammatillinen kasvu) on varmaan semmosta ettei jamahdéa on herkka niin kun
tdmmosille mitd ajassa liikkuu ja mité tuolla hoitamisessa liikkuu ja otan koulutusta
niin paljon kuin on mahdollista. Etta kylla méa niin kun mulla olis semmonen tietty
taju tastd omasta tyostd ja sen tavoitteista ja sitd ettd ma nyt ja pystyisin olemaan
mukana t&ssa kelkassa ainakin jossain maarin. Enhdn méa nyt voi sanoa ettd miné siella
etujoukoissa en tietenk&an mutta sillé tavalla ett4 itselld olisi sellainen olo ja siséinen
tunne ettd mé oon jossakin kuitenkin vahvoilla jollain lailla (BB 21)

Haastatteluista nousi esiin asiantuntijuudessa kehittymiseen liittyen ik&antyvan opettajan
ammatillisen identiteetin kaksi kuvausta. Namé olivat seuraavat: opettaja opettajana seka
opettaja sairaanhoitajana. Opettaja opettajana kuvasi hdnen oman ammatillisen osaamisensa
kehittdmisen suuntautumista pedagogiseen kehittdmiseen ja substanssiosaamisen kehittdmi-
seen. Toisena esiintyi kasitys itsestd sairaanhoitajana, jolloin omaa osaamista haluttiin kehit-
tad sairaanhoitajan ammattitaidon lisddmiseksi. Omalla tyohistorialla koettiin olevan vaiku-

tusta siihen, millaiseksi ammatti-identiteetti oli kehittynyt.

Ma nédén itseni kauheen pitkélti sairaanhoitajana. Ja ilmeisesti se johtuu siité ettd ma

opetan sairaanhoitajan tyohon. Ja nékee sitd ja tietenkin sitd ajattelee pedagogisesti

mutta ma enemman panostan tutkimiseen sitd mit4 sairaanhoitajan ammatillinen kasvu ja
ammatissa kasvaminen ja ammattitaito on kuin mitd mé mietin mité on se opetustydssa olevan
tai tutkin aikaisempaa kirjallisuuta tai muuta (AA 21)

Tyohistoria ja pitka ty6ika on vaikuttanut sithen miten identiteetti on kehittynyt. Ma
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luulen ettd mulla olen siind mun ammatillisessa kasvussa sellanen tasanen vaihe menossa
opettajana. M& koen ettd ma olen tietylla tavalla huipulla siind nimenomaan siind
ammatillisessa kasvussa (CC 43)

Opiskelijoiden harjoittelun ohjaus koettiin ikddntyvien opettajien keskuudessa yhtena keino-
na paivittda omia tietoja kaytannosta ja mahdollistaa ajan tasalla pysyminen. Osallistuminen
oman alan koulutuksiin lisési substanssiosaamista ja naihin koulutuksiin osallistuminen
mahdollisti saman asiantuntijuusalueen kollegojen tapaamisen ja osaamisen kehittamisen
asiantuntijavaihdon ja dialogin avulla. Ndmé tapaamiset koettiin tarkeiksi, koska tydyhtei-
sOissé oli usein vain yksi opettaja yhtd asiantuntijuusaluetta kohti (esimerkiksi vanhusten
hoitotyd, lasten ja nuorten hoitotyd), eika reflektointi oman asiantuntijuusalueen opetuksesta
néin ollen ollut omassa tydyhteisossd mahdollista. Esimiesten késityksissa opettajien amma-
tillisesta kasvusta sen sijaan korostui oman tyon kehittdminen ja sitoutuminen siihen oman
tyoyhteison ndkokulmasta. Toisaalta opettajat itse kuvasivat kuitenkin omaa ty6téén ras-

kaaksi juuri sen takia, ettd oli pidettava koko ajan itsed ajan tasalla.

Pidan tarkeend kdytanndn ohjausta ettd kyllahan sieltéd jaa kéateen ettd misséén ei opi tunteen
opiskelijoita niin hyvin ja just sen ammatillisen oma ammatillinen kasvu tapahtuu kans siina.
Tavallaan realiteetit pysyy niin kun vield tassakin vaiheessa késissa (DD 54)

Mé& ymmarran silla sité ettd kun ihminen niin kun kasvaa ammatillisesti ja niin sanotusti oppii

sen tyonsa niin jasentyy hénelle semmoiseksi yksinkertaiseksi kokonaisuudeksi mielen

siséltdon ja sen jalkeen hén pystyy niin kun tekemaén semmaosia omia sovellutuksia ja luomaan
jotakin ja tekeen siitd tydstd oman nakdista. Sitd pidan ammatillisena kasvuna ja ettd ikdantyva on
koko ajan siita kiinnostunut mydskin niin kun kehittdmaén sité ja kyseenalaistamaan omia
toimintatapoja ja etté se jotenkin selkiad hénelle ettd mind osaan tdman ja teen sitéd tdndén

ndin ja ehk& huomenna eri tavalla (TE 2)

Yhté tarkednd kuin substanssiosaamisen kehittdmista pidettiin omien pedagogisten taitojen
kehittdmisté ja kasvatustieteellisid opintoja. Pedagogisten taitojen kehittamiseksi oli joissain
tyoyhteisoissé jarjestetty koko ammattikorkeakoulun henkil6stolle koulutusta ammattikor-
keakoulupedagogiikasta. Terveysalan koulutusmydnteisyytta kuvasi hyvin se, etté terveys-
alan opettajien osallistuminen néihin koko ammattikorkeakoulun koulutustilaisuuksiin oli
haastateltavien mukaan hyvin runsasta. Muutaman haastateltavan mukaan terveysalan opet-
tajat olivat aina mukana kaikessa etujoukoissa, olipa kyseessa koulutukseen osallistuminen
tai jonkun uuden toimintatavan, hankkeen tai projektin kehittdminen. Ik&é&ntyvat opettajat
halusivat tuoda oman ammatillisen kasvunsa liséksi kokemuksia koulutuksista myos koulu-
tusohjelmaansa. Ammatillisen osaamisen koettiin vahvistuvan ikédantymisen myota ja oman

opetusalueen osaaminen koettiin hyvéna.
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Varmaan sen perustehtdvan ymmaértdminen, ettd auttaa toisia oppimaan ja tietysti se
opiskelijal&htdisyys ja sen huomioiminen. Ja sit tietysti myds kyllda mun mielestd siihen
kuuluu se tiedon keruu siis ammatillisesta ndkokulmasta tiedon pitdminen jatkuvasti ajan
tasalla seké sen pedagogisen patevyyden lisddmista ja monipuolistamista ja sit toisaalta
sen tiedollisen puolen yllapito (CC 42)

Se ammatillinen kasvu niin se on seka niin kun ajan hermolla olemista siina etta

mita hoitoty6 on ja missa siind niin kun mennaan. Mutta sitten ehk& enemman viela mulle

on tarkeetd se ettd se mun opettajuus se pedagogisesti ajateltuna. Etta ainahan sitten sen

uuden tiedon niin tietylla tavalla niin sen niin kun 16ytaa kirjoista lehdista ja uusimmista
tutkimuksista kun seuraa niité ja ndin. Mut sit se ettd muuttuu ajan hengessé niin pedagogisesti
niin uudistuu ja sit toisaalta niin ettd pystyy eldmdan niin tonne ulospéin niin ajan virrassa
niin kun mukana ja uudistamaan seka tata itseddn ettd mydskin niin tuomaan tdhan meijan
koulutusohjelmaan sité ettd missd menn&én niin kun tuolla (DD 52)

Painvastaisiakin kasityksia koulutushalukkuudesta nousi aineistosta, kun pedagogisten taito-
jen todettiin olevan niin hyvét, etta koettiin opettajaksi kasvun jo tapahtuneen, eikd pedago-
gisen itsensé kehittdmisen koettu olevan enéé tarpeellista. Osa opettajien kdymista koulutuk-
sista tapahtui kuitenkin heidan omalla ajallaan, mutta osallistumista pidettiin ennemminkin
mahdollisuutena kuin velvollisuutena. Opettajien kesken tapahtuva reflektointi koulutusti-
laisuuksien jalkeen olisi koettu tarpeelliseksi, jotta opettajat olisivat voineet keskustella kou-
lutuskokemuksistaan. Haastatteluista nousi esille padosin myonteinen késitys uuden oppimi-
sesta ja kasitys siita, ettd kaikista eteen tulevista asioista voi oppia jotain uutta suhtautumalla
uusiin asioihin positiivisesti. Ammatillista kasvua sen sijaan saattoi estaa ikaantyvan opetta-

jan oma haluttomuus tarttua uusiin haasteisiin tai haluttomuus osallistua koulutuksiin.

Mullahan on ollu aikaa nytten ehka silla tavalla ettd mulla on nyt ollu tilaisuus kdyda kaikki
koulutukset mitkd on meijén alan ja olen jopa saanu talolta siihen rahaakin etté siihen ei oo
kukaan laittanu jarrua et kiitos hyvéan xxx:n (esimiehen). Ja olen tavannu kolleegoita aina néilla
paivill4 nehdn on kauheen téarkeitd. Mut se ettd mulla ei 0o ketdén kenen kans mé niisté
kokemuksistani keskustelen etté tavallaan se tieto jaa tahan. Ei ole kukaan joka olis kiinnostunu
niista ei ketdan et kenen kans vois tavallaan siitd keskustella (DD 54)

Haastateltavien mielestd ikadntyminen ei vaikuttanut kielteisesti tdydennyskoulutuksiin tai
muihin lyhytkestoisiin koulutuksiin osallistumiseen, pikemminkin péinvastoin. Koettiin, etta
kun oli ik&4 ja kokemusta riittavésti, pystyi ottamaan koulutuksellisia haasteita paremmin
vastaan ja pystyi paremmin tunnistamaan omat kehittdmisalueensa. 1an myota itsensé kehit-
tamisen tarve tuntui voimistuvan ja elamanikainen opiskelu koettiin valttdmattomand amma-

tillisen opettajan ammatissa toimimiseksi.
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Kylla mé koen sen mun oman alueen osaamisen hyvand ja tietenkin sen ettd ma mydéskin
opiskelen jatkokoulutuksessa xxkorkeakolussa. Mulla on semmoisia omia intressejé joista
ma tykk&an ja suoritan xxopintoja ja niinku sité etté siin on kiva ventiloida véhan.

Se antaa tydhon semmosta omaa. En mé jaksa téta tyota pelkéastéan etté siind on niin kun
semmonen kasityo siind rinnalla jota tekee koko ajan (CC 41)

Sen sijaan tutkintotavoitteiseen koulutukseen hakeutumiseen ikaéntyminen vaikutti kahdella
tavalla. Toisaalta ikadntymisen ei koettu olevan este tutkintotavoitteiseen koulutukseen, jol-
loin jatkokoulutus omaksuttiin mielekkaaksi ja luonnolliseksi osaksi eldmaé ja osaksi omaa
ammatillista kasvua. Erddssakin haastattelussa kavi ilmi, ettd koulutusohjelman ik&é&ntyvista
opettajista sangen moni teki lisensiaatin tutkimusta tai vaitoskirjaa. Osa haastateltavista
opettajista oli suorittamassa ammattikorkeakoulun jatkotutkintoa. Muutamalla haastatelta-
valla oli jatkotutkinnon suorittaminen sen sijaan keskeytynyt, mutta heill& oli tulevaisuuden
suunnitelmissa aikomus jatkaa opintojaan mahdollisuuksien mukaan. Toisaalta ikaantyvilla
opettajilla oli jatkokoulutushalukkuudesta vastakkaisiakin kasityksid, silla sen koettiin ole-
van turhauttavaa, eiké siitd koettu olevan hyotyéa tydssé tai uralla etenemisessa enda nykyi-

sessa ikdvaiheessa.

En mind oo sitd ajatusta kun joskus heikkona hetkend ettéd ei enda opi jotain asiaa tai ja

muuta ettd kylla meilla niin meill& on oikeestaan niin aika montakin tdammasté jo lahempéana
kuuttakymmentd olevaa ihmisté jotka sitten tekee lisuria tai vaitoksia tohtorin taitoskirjaa silla
tavalla ettd ei se ikd siind asiassa 00 esteend (TE 4)

T: Min&hén olin jatko-opinnoissakin mutta ne jii sitten...(BB 33)

H: Kuuluuko sinne tulevaisuuden visioon niiden jatko-opintojen jatkaminen?

T: No tavalla tai toisella kylla se sitten kuuluu. Mutta tietysti pitdd sanoa se ettd nyt en ota
sitd. Ettd .. kylld se tavalla tai toisella varmasti kuuluu. Ettd mindhan tykkédan kylla kirjoittaa
hirveesti ettd se kirjoittaminen on sitten varmaan lukemisen rinnalla yks harrastuskin mulla
(BB 33)

Et se on nyt ollu, et koska en oikein tiedd ettd kannattaako sitd nyt ruveta enaé itteensa
hirveesti milladn jatko-opinnoilla endd kun ik&d on 52. Etta kannattaako sité nyt sitten
sehén tulee ihan omaks iloksi. Niin ei mulla silla puolella niin ettd ei sen enempaé kylla
ole mit&én ajatuksia (AA 21)

Haastateltujen opettajien keskuudessa ik&d&ntymiselld koettiin olevan ristiriitaisiakin vaiku-
tuksia uuden oppimisesta. Ikd&dntymisen merkitys uuden oppimisen kannalta tuotiin esille
kokemuksina, ettd ikd&dntymisen my6ta muisti oli huonontunut, jo opitusta luopuminen oli

vaikeaa, eiké uusiin hankkeisiin tai projekteihin ryhdytty kovinkaan helposti. Motivoitumi-
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nen ja uskallus sekd oma jaksaminen ryhtyé uusiin haasteisiin koettiin vaikeampana nykyi-
sin kuin aiemmin. Niinp& opettajien mukaan ikd&antymisen myota oli tehtdva entista enem-
maén valintaa siitd, mihin ryhtyy. Kun hoitotyon opettamisesta karttui jatkuvasti lisaa koke-
musta ja uuden oppiminen oli vaistamatontd, opettajat olivat sitd mieltd, etteivat he pysty-

neet riittdvasti unohtamaan aiemmin oppimaansa.

..on kokemusta erilaisesta hoitotydn opettamisesta ja siind tulee se ristiriita minka vois
niin kun ikaantymisella selittdd ettd sun pitda sa ylla pidat vanhaa mut sun pitad koko
ajan ottaa uutta mut s et pysty riittdvasti pois tyontdmaan sitd vanhaa. Et tatdkin méa oon
miettiny. Et se on aika semmonen merkittdvd mika pitds nostaa esille ja miettid ettd missé
maérin sitd vanhaa on séilytettdvé (AA 21)

Joidenkin esimiesten kasitykset ikddntymisen merkityksesta uuden oppimiseen tulivat esille
muun muassa opettajien ATK-taitojen oppimisessa ja itsensa ajan tasalla pitdmisessa ik&an-
tyvien ja erityisesti ikdantyneiden opettajien mahdollisten tietoteknisten taitojen heikkouksi-
en ja verkkopedagogiikassa ilmenneiden puutteiden myota. Tahéan liittyi esimiesten nako-
kulmasta usein myos huoli ikdantyneiden haluttomuudesta kehittad néita taitoja. Lisaksi
esimiesten kokemus oli, ettd uusia ideoita tyon kehittdmiseksi ei tullut ikd&ntyvilta opettajil-
ta samassa maarin kuin nuoremmilta. Tietotekniset taidot tai verkkopedagogiikan oppimisen
haasteellisuus sen enempéé kuin haluttomuus oppia naita taitoja ei sen sijaan esiintynyt

opettajien késityksissa lainkaan.

Mut sit kun tullaan tan tyyppisiin asioihin kun osaamisen jakaminen ja tietokoneen kayttoé
ja verkkopedagoginen osaaminen ja projektien hallinta ja téllanen niin niin kyll& niissa on
enemman ikaantyneilld opettajilla ongelmia kuin nuorilla opettajilla ja ehka sit vahan
semmosta vahan niin kun motivaatio-ongelmaa opiskellakin niitd asioita etta kyll&
tdmmdoseen uusien tdmmasten uusien pedagogisten menetelmien kehittdminen

no kylla sitd jotkut meilld tekee timmdset vanhemmatkin opettajat mutta paésaantosesti
sitd tekee nuoremmat opettajat ja semmosia uusia ideoita ettd miten viedaan niin kylla

ne enimmakseen tulee nuorilta opettajilta (TE 1)

Ik&&ntyvan opettajan asiantuntijuudessa kehittymiseen vaikutti myos esimiehen tuki ik&an-
tyville opettajille. Merkitykselliseksi koettiin sekd persoonallisen kasvun tukeminen etté tu-
keminen tydssé jaksamisen edistamiseksi. Ikd&ntyvat opettajat odottivat esimieheltddn kan-
nustamista heikkoina hetkindankin, kun tuntui, ettd tyot kaatuivat paalle, eiké itsensa kehit-
tdminenkaan kiinnostanut. 1k&antyvéa opettaja tarvitsi haastateltavien kasitysten mukaan tu-

kea mahdollisesti enemman kuin nuorempi kollegansa. Erityisesti esimiesten ké&sityksissa
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korostui ikddntyvien opettajien vapauden ja vastuun tukeminen itsensa kehittdmiseksi.
Osaamisen kehittamisen tukeminen auttoi ik&antyvaa opettajaa jaksamaan entistd paremmin
tyossdan. Hoitoalalla korostetaan ihmisend kasvamista ja tdima korostui haastateltavien kasi-
tyksissa persoonallisen kasvun tuen merkityksellisyydessa. My6s opintovapauksien ja vir-

kavapauksien myontdminen todettiin yhdeksi tukimuodoksi.

Esimies ja jokainen niin kun ymmartaa sen ihmisen erilaisuuden merkityksen

hanen eri kehitysvaiheissaan ettd tavallaan siind ikaantyessa tulee eri tavalla se tuen ja
tdimmosen tarve...ettd se esimiechen tehtdvani on olla muunlainen tuki kuin olla olemassa.
Olla kaytettavissa silloin kun hanen mielipidettaan tarvii taikka tarvii rohkaisua johonkin
asiaan (BB 33)

Miné& oon kylla terottanu etté ikadntyvat ovat aika vapaasti sitten saaneet niin kun
suunnitella ja kylla se toimii. Jonkun verranhan joustoja taytyy ihmisten tehd etté riippuu
sitten siitd asemasta missa se ihminen tai tyotehtavista missé ihminen on ettd joku joutuu
joustamaan enemman kuin joku toinen. Etté niitd vastuita on sill& lailla olemassa mutta
ettd tuota se on hyvin pitkélle ihmisesté itestadn kiinni ettd miné oon sitten kysyny sita
omaa itsensajohtamistaitoa ja ettd onko siina tavoitetta kehittya siiné tai ettd onko tarvetta
kehittyé ettd osaa rajata osaa priorisoida asioita ja... (TE 5)

Vuorovaikutuksessa oppiminen

Kolmanneksi alakategoriaksi ikdéntyvén opettajan ammatillisessa kasvussa muodostui vuo-
rovaikutuksessa oppiminen. T&han liitettiin sosiaalinen vuorovaikutus eri ihmisten kanssa ja
siihen kuului keskeisena osana vuorovaikutusosaaminen. lkdantyvien opettajien vuorovaiku-
tusosaaminen oli haastateltavien kuvaamana sita, etta pystyy kuuntelemaan ongelmatilan-
teessa nuorempaa kollegaa tai opiskelijaa ja tuomaan keskusteluun oman ndkemyksensa ja
ettd dialogin kautta I0ydetdan yhteinen ratkaisu ongelmaan. Késitykset vuorovaikutuksen
merkityksestd ik&antyvien opettajien ammatillisessa kasvussa korostuivat erityisesti opetta-

jien haastatteluissa, sill& asia ei noussut esiin esimiehilla.

Ammatillinen kasvu miellettiin opettajien keskuudessa vuorovaikutukselliseksi ja vastavuo-
roiseksi prosessiksi, jossa tavoitteena tulisi olla kaikkien vuorovaikutustilanteeseen osallis-
tuvien oppiminen. Vuorovaikutus néhtiin merkitykselliseksi opettajien ja opiskelijoiden,
opettajien ja esimiesten, opettajakollegojen seké opettajien ja kdytdnnon hoitotydntekijoiden
kesken. Tuutoroinnit ja ohjauskeskustelut opiskelijoiden kanssa saattoivat muovata ammatil-
lista kasvua, kun opettajana joutui esimerkiksi harjoittelun ohjaustilanteessa perustelemaan
omaa nakemystaan tai tuutorointitilanteessa piti 10ytaa ratkaisu oppimisen mahdollistami-

seksi opiskelijan hankalissa elaméntilanteissa.
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Ja musta tuntuu ettd ma niin kun ammatillisesti oon kasvanut ettd opiskelijat ne on ne
jotka on muovannu kylla hyvin pitkalle sitd ssmmosta ammatillista kasvua ja sitten ne
jotka niin kun tekee hoitoty6td ne ihmiset. Etta jotenkin tietdd vield mita se arki on tietd4
minkalaisii tarpeita on ja kaikki semmoset asiat (DD 54)

Se on mun sellasta ammatillista uudistumista ja siihen liittyy myds se ettd mie preppaan

itteeni silleen ettd mie myds niin kun ndissa henkisesti ja fyysisesti mie jaksan

aina niin kun ottaa niitd haasteita vastaan ja katon ettd se on niin kun mun vastuulla ja toisaalta
ettd jos tulee sellainen et on muutama sellanen tukipalari sitten ettd jos tulee sellanen hetki

jos ottaa sillai niin kun pa&han niin on ihminen kelle voi taalla tydyhteisdssa tavallaan sen

niin kun aukaista... Pitdd ndkya ettd mie oon kidytdnnon ohjaaja. Kun ohjaa opinnéytetditd

niin mie oon koko ajan kiinteessa yhteydessa tydelamaan. Kun on ne ohjaustilanteet niin

mie jérjestdn ne tuonne tydelamaohjaajan kanssa (DD 52)

Haastateltavien nakemysten mukaan keskustelut kollegojen kesken tukivat ammatillista kas-
vua ja lisasivat ymmaérrysté niin omasta kuin toisenkin asiantuntijuusalueesta. Ennen am-
mattikorkeakoulun tuloa yhteiset kahvi- ja ruokailuhetket olivat merkittavé osa kollegojen
keskindisté ajatusten vaihtoa ja niilla oli ammatillisesti tarked rooli. Ammattikorkeakoulun
tulon myo6ta ajan puutteen vuoksi yhteisiin kahvi- ja ruokailuhetkiin ei ollut juurikaan mah-
dollisuutta, mika oli vahentanyt huomattavasti ammatillista ajatusten vaihtoa terveysalan
opettajien kesken. Ammatillinen kasvu nahtiin ammatillisena keskusteluna, tapana toimia ja
tapana keskustella kollegojen kesken sekd omassa tydyhteisdssa ettd laajemmin. Keskeisena
ammatillisen kasvun paikkana nahtiin yhteisopettaminen nuoremman kollegan kanssa. Tal-
16in ikddntyva opettaja tunsi saavansa tuoretta tietoa opetettavasta aiheesta ja hén itse koki
antavansa nuoremmalle kollegalleen jotain omista kokemuksistaan. Ndissé jaetun asiantunti-
juuden tilanteissa vastavuoroisuus opettajien kesken oli tarkedd, mutta myos opiskelijoiden
rooli oppimistilanteissa oli merkittava, koska he saattoivat tuoda tilanteeseen kokemuksensa

omasta eldmastédén tai harjoittelujaksoltaan.

Ma oon ottanu opintokokonaisuuteen nuoren opettajan niinko aisapariks ja me sitten jaetaan
sen nuoren opettajan kanssa néitd asioita. Et nuoren kanssa semmonen liittoutuminen etté
joitain asioita méaa tiedan hyvin ja mé hoidan ne ja katotaan ja sitten se tekee joitain asioita
ja toisaalta sitten sen nuoren kanssa voi sanoa ettd mikd mua niin kun ottaa p&asta. Ja on
sillé nuorella sit taas toisaalta hyvia raikkaita ajatuksia. Ett4 se nuori tulee siind ja sanoo
ettd se olis ndin ja mé& voin vaikka etsid tutkimuksia silla aikaa kun se tekee toista ettd me
vahan jaetaan niit4 voimavarojakin (CC 41)

Se ammatillinen kasvu on mydskin sité ettd sa kayt tydyhteisdssa ja keskustelet ihmisten
kanssa ja saat siitd ymmarrysta ettd kuinka vahan sa loppujen lopuksi tiedat tasta ja tastd ja
sé voit ihmisten kanssa yhteisty®ssé sitten niin kun saada vield tassa iassa lisaa asioista
selvad ja muuta tallasta ettd mé koen sen sellasena hirveen laajana asiana (AA 22)
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Ammatillisen kasvun tilanteet liittyivat ikdantyvilla opettajilla esimiehen kanssa pidettyihin
kehityskeskusteluihin ja esimiehen antamaan palautteeseen osaamisesta. Kehityskeskuste-
luissa kaytiin 1api opettajien pedagogista kehittymista, sen tavoitteita ja haasteita seka to-
teumaa, mutta keskusteluja ei aina koettu kovinkaan vuorovaikutuksellisina. Ikaantyvat
opettajat toivoivat lisda vuorovaikutuksellisia keskusteluja oman esimiehensa kanssa osaa-
misensa kehittdmiseksi. Ammatillista kasvua koettiin voivan tapahtua erityisesti sellaisissa

esimiehen kanssa toteutuneissa vuorovaikutustilanteissa, joita pidettiin voimaannuttavina.

Eihan se (kehityskeskustelu) oo silla tavalla niin kun semmosten asioiden kuulemista, ettd
mité niin kun toivoo, se ei varmaan niin hauheesti 0o sité. Ja sitten se ammattikorkeakoulu
laittaa niin kun omia paineita néille jotka on johtoasemassa etté niillakin on niin alyttomésti
tyotd. Than niin kun meillékin on. Siiné ei ji4 semmoista aikaa ettd mitdhan... (CC 41)

Vuorovaikutuksessa oppimista kuvasivat myos aineistosta ilmenneet kaksi erilaista opetta-

jan roolia:

1.  opettaja kasvattajan roolissa

2. opettajan ammatillinen rooli.

Kasvattajan rooli nayttaytyi erityisesti ikd&antyneimpien opettajien ja nuorisoasteen opiske-
lijoiden valilla. Omaa roolia opettajana verrattiin aidin rooliin, koska koettiin, ettd nuoret
tarvitsivat raameja toiminnalleen ja heiltd odotettiin kunnioittavaa suhtautumista opettajaa
kohtaan. Etenkin nuorten opiskelijoiden kohdalla koettiin tdrkeana eldméan opettaminen,
jolloin opettaja oli vastuussa opiskelijoiden ammattiin kasvusta. Esimerkiksi opiskelijoiden
harjoitteluun lahtiessa opettajan velvollisuutena oli ohjata opiskelijoita oikeanlaisessa pu-
keutumisessa ja ulkondkod koskevissa kysymyksissa (esimerkiksi erilaiset lavistykset).
Opettajan piti myos ohjata opiskelijoita vanhempia ihmisia kunnioittavaan puhetapaan. Jois-
sain tapauksissa haastateltavat kokivat nuorten opiskelijoiden kéayttaytymisen sellaisena, etta
nuoret vaativat opettajilta heidén kaikkien toiveidensa tayttamista, eivatkd hyvéaksyneet

opettajan esittdmia vaihtoehtoja.

Ja tuota nuorempien kohdalla siind on niin kun tietynlainen kuitenkin se vastuu siit4 nuoren
ammattiin kasvusta eri tavalla mukana ja semmoseen tilanteeseen jouduin kun heita niin kun
kasvatuksellisesti puhuttelin ja sanoin ettd mielestani minulla on nyt oikeus teille timéa sanoa.
Etta siind oli kysymys tdimmosesta kérsivallisyyden lisdantymisesta niin kun heille ja timmosesta
kunnioittavasta suhtautumisesta ja timmdstd. Ja sitten kun olin sen tehny niin mietin ettd onko
tdmé oikeenkaan niin sitten tuli opiskelija sanomaan ettd oli erittdin hyvé ettd sanoit etté olis
pitadny sanoa jo paljon aikasemmin ettd miks siihen ei 0o kukaan aikasemmin puuttunu. Niin
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sen koin ettd semmosessa tilanteessa tietysti niin on oikeus ei tietysti niin ettd nuorta nuoria
loukaten. Mutta se niin se pitiis aina 16ytad mité opiskelijat tarvitsevat...Ettd heitd...he
tarvitsee ne raamit ja sen jarjestyksen (BB 33)

Ja joskus niin kun miettii ettd onko liian aitimainen etté jotenkin se ja huolehtiiko liikaa ja ne
tosin ne tuutorointitilanteet kun méa oon kehitteleméssa semmoista systeemia ettd mé annan
semmoisen ryhmapalautteen kurssin jalkeen (CC 43)

Ma en taho niinko milld4n siet&a tuota nuorten semmosta kéyttaytymista ja semmosta narsisti-
suutta ettd mulle kaikki ja jos en saa ohjattua harjoittelua niin siitd vieresténi niin sitten en mee
mihink&n ettd .. ettd se ois semmonen etté siihen pitais puuttua (CC 41)

Ikaantyneimmat haastateltavat opettajat tunsivat ikddntymisen vaikuttavan sosiaalisiin suh-
teisiin nuorisoasteen opiskelijoiden kanssa, kun nuorten kayttdma kieli tuntui opettajasta
vieraalta eikd ymmarretty toinen toistaan. S&hkdpostin kdyton lisdédntyminen ammattikor-
keakoulun aikana oli joidenkin haastateltavien kokemusten mukaan erityisesti vaikuttanut
opiskelijoiden kayttdmaan Kirjoitettuun kieleen. Sen lisdksi, ettd opiskelijoiden lahettamat
viestit olivat lyhyitd, ne tuntuivat haastateltavista sellaiselta nuorten kayttamalta puhekielel-
t4, ettd se ei ikadntyvien opettajien mielesté ollut aina asiallista. Tdman vuoksi opettajat ker-
toivat huolestumisensa siitd, miten opiskelijoita voisi ohjata hyvaan kielelliseen ilmaisuun.
Sukupolvien vélinen ero koettiin kielen lisaksi kulttuurin ja arvomaailman erilaisuutena

nuorten ja ikaantyvien vélilla.

..ettd sukupolvien kuule ero on. Siis se on ihan siis joka on normaalia kayttaytymista
nykynuorille niin kuule mé saatan panna sen epakohteliaaksi kayttaytymiseksi tai ajatella
ettd puuttuu hienotunteisuutta ja ettd tdmé ei ole ammatillista k&yttaytymistd. Néin saatan
hyvin herkasti panna. Esimerkiksi puheeseen saatan varmasti hyvin nopeasti kiinnitta
huomiota ettd on alatyylia ettd ei sovi ettd on silla tavalla. Joka on niin kuin nykytyylia
mutta ma en niin kun silla tavalla voi olla perilla ndiden kulttuurista en ole. En ole suoraan
sanon vaan ma niin kun sitd minkalainen minulla itsell&ni on késitys minkéalainen
hoitotyontekija on ja mitd mina niin arvostan siina hoitotyontekijassa. Niin mina yritén
vieda jos se opiskelija poikkeaa jollain tavalla (BB 21)

Joskus on tietysti asioita yleisesti ottaen ettd hetkinen missa mennaén niin mun on sitten
ihan pakko kysya ettd hei mitd sie puhut kun niilld on semmonen oma kielensé ja mie en
ymmarrékkaan. Niin sitten mie joskus kysyn niiltd et hei mikd maa mika valuutta kun tota
mie en aina tied& et misté se nuoriso et joskus silleen. Mutta kylla se tietysti kylla sen niin
kun selvésti huomaa etta nyt niin jossain suhteessa jotkut opiskelijat kattoo etta toi on
semmonen diti-ihminen tai isoditi-ihmisen ikdnen mut ei kauheen monen kohdalla (DD 53)

Heti tuo sahkodpostikin on sellainen ettd ne (opiskelijat) suoltaa sieltd mitd sattuu ettd ne ei
varmaan yhtaan ees aattelekaan ettd ei ne voi sill4 tavalla niinku kirjoittaa. Kyll4 sielt4 tulee
niin kauheeta tekstid valilla ettd aattelee ettd ei voi hoitotychon ikind menna. Etta se me kylla
kaikki tunnetaan luissamme. Ja niin kauheeta viestia tulee. Kyll& opiskelijat on sillai muuttuneet
ettd se on minulle t&ssd ja nyt (CC 41)
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Ikadntyvén opettajan ammatillinen rooli puolestaan ilmeni etenkin tuutoroinnissa niin nuo-
risoasteen kuin aikuisopiskelijoidenkin kohdalla. Ikd&ntyvat opettajat pitivat tuutoroinnin
aikaista dialogia aikuisopiskelijoiden kanssa hyvéna, koska se koettiin enemmaén keskuste-
luna vertaisen kanssa, joilla oli jo kokemusta tyoelaméstd. Tuutorointi nuorten ja aikuisopis-
kelijoiden kohdalla koettiin toisaalta samankaltaisena, toisaalta hyvinkin erilaisena. I1k&an-
tymisen merkitys tuli esille opiskelijoiden tukemisena heidén erilaisissa elamantilanteissa
erityisesti nuorille opiskelijoille. Aikuisopiskelijoiden kohdalla késitykset tuutoroinnista
edustivat toisaalta kumppanuutta, toisaalta perinteista opettaja opettaa ja opiskelija opiske-
lee-késitysta. Késitykset vanhempien opiskelijoiden ja erityisesti terveysalan ammatin jo
omaavien aikuisopiskelijoiden tuutoroinnista kertoivat jopa kilpailutilanteesta tuutorin eli
opettajan ja opiskelijan vélilla. Opiskelijat saattoivat esimerkiksi lahted kilpailemaan opetta-

jan kanssa opetustilanteessa opetussisalloista tai opettajan osaamisen tasosta.

Sillé tavalla kyll4 ajattelen ettd tdssa kun on ammattitutkinnon suorittaneita tydeldméssa
olevia niin sehén on hyvin niin kuin vertaisen kanssa keskustelua. Siin& on semmonen
dialogi ja ajatusten vaihtaminen. Ihan niin kun tassé nyt ndit4 ajatuksia kerrotaan. Ja se
on semmosta ohjausta ja kannustamista ja tukemista ja siiné on sitten opiskelija hyvin
kokonaisvaltaisesti opiskelija mukana. Ja tuota huorempien kohdalla siind on niin
tietynlainen kuitenkin se vastuu mydskin siitd nuoren ammattiin kasvusta eri tavalla
mukana (BB 33)

Itse asiassa se ikdero niihin vanhimpiin ei mulla niin kauheen suuri ole, mutta kyll& siind
voi olla tuutoroinnissa monellakin tavalla eroa. Monet vanhemmista luottaa niin kun ja
pystyy tasaverosesti keskustelemaan ja sit osa vanhemmista lahtee niin kun Kilpailemaan..
ettd lahtee niin kun kilpailemaan siind opettamisessa osaamisesssa ettd (CC 42)

6.2.2 Muutos ammattikorkeakouluksi

Késitykset muutoksista keskiasteen oppilaitoksesta ammattikorkeakouluksi olivat p&&osin
myonteisid, mutta painvastaisiakin kasityksia esiintyi. Kokemukset muutoksista olivat hyvin
monentasoisia. Ne liittyivat esimerkiksi tyon resurssointijarjestelman muutokseen, virkaeh-
tosopimuksen muuttumiseen kaikilla opettajilla ja useimmilla esimiehilld sekd organisatori-

siin muutoksiin.

Muutosta ammattikorkeakouluksi kuvaavat aineiston perusteella seuraavat alakategoriat:

1. organisatoriset muutokset ikdantyvan opettajan ammatillisen kasvun kannalta

2. muutos ikdantyvén opettajan tyon suunnittelussa ja toteutuksessa
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3. o0sa-aikainen ty6 ik&&ntyvan opettajan ammatillisen kasvun kannalta.

Sekaé iké&antyvien opettajien ettd heidén esimiestensa kasitykset tyosta ja tydyhteisdstd am-
mattikorkeakoulun terveysalalla liittyivat padosin niissa koettuihin muutoksiin ammattikor-
keakoulun olemassaolon aikana. Ammattikorkeakoulujen perustamisen myota terveysalalla,
kuten muillakin ammatillisen koulutuksen aloilla, oli nimittdin haastateltujen mukaan koettu
suuria organisatorisia ja tyon sisallollisia muutoksia. Aiemmin oli ollut tyypillista, etta ter-
veysalan koulutus oli toiminut itsendisesti omana yksikkénaan, mutta ammattikorkeakoulu
oli tuonut tullessaan yhdistdmispaineita sosiaali- ja terveysalan koulutuksille. Haastateltujen
késitykset ammattikorkeakoulussa tapahtuneista organisatorisista muutoksista olivat toisaal-

ta myonteisia, toisaalta kielteisia.

Muutokset ja niihin sopeutuminen olivat vaatineet aikaa niin ik&antyvilta opettajilta kuin
heidan esimiehiltdéankin. Ammattikorkeakouluun oli luotu oma virkaehtosopimus, joka oli
haastateltavien mielestd aiheuttanut suuria muutoksia tyon suunnittelussa ja toteutuksessa.
Terveysalan opettajien ty6 oli muuttunut entistd enemman opiskelijan ohjaajaksi, tuutoriksi.
N&ma seikat olivat osaltaan vaikuttaneet ikd&ntyvien terveysalan opettajien ammatilliseen

kasvuun ja sen tukemiseen.

Organisatoriset muutokset ikaantyvan opettajan ammatillisen kasvun kannalta

Tutkimuksen kohdehenkil6iden kasitykset tyopaikkansa organisatorisista muutoksista pai-
nottuivat erilaisten toimintakulttuurien esille tuomiseen sosiaali- ja terveysalan valilla seka
yleensa ammattikorkeakoulun organisaatiossa tapahtuneisiin muutoksiin. Muutokset nahtiin

toisaalta positiivisina toisaalta haasteellisina.

Haastateltavat pitivat ammattikorkeakoulun perustamista kaiken kaikkiaan myonteisené
asiana, kun tyohon oli tullut uutta haasteellisuutta ja oppimisympadrist6 koettiin laajempana
kuin mité se oli ollut keskiasteen koulutuksen aikana. Ammattikorkeakouluun valitut ikaan-
tyvat opettajat tunsivat, ettd heidén asiantuntijuuteensa luotettiin ja heitd arvostettiin opetta-
jina. Erityisesti positiivisena seikkana korostettiin ammattikorkeakoulun autonomista roolia,

kun sita verrattiin aiempaan rooliin valtion tai kunnan hallinnon aikaan.

Voin sanoa ettd taa on oikeestaan mun tyduralla ollu kaikkein jollain tavalla tiammdinen
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helpoin ja vapauttavaakin tavallaan. Etta luotetaan niin kuin tavallaan niin kuin opettajaan ja
asiantuntijuuteen ja sitten tuntuu ettei tule tuolta ulkopuolelta meidan maaréyksié. Niin kuin
oli ennen aikaan t48 ammattikasvatushallitus joka maaritteli lahes kaiken. Nyt taa tydymparistd
on tosiaan semmonen se luottamus ja se vapaus on tassa niin kun tullu. Se on ssmmonen
voimavara tassa tydssa niin kun ikaantyvallekin josta ma kylla pidan. En tykkaa niin

niin hirveesti olla tammadsen maarailtavana. Taa on ehkd mun tydurallani paras tapa tehda
tyota (BB 21)

Paésadntosesti erittain mielenkiintosta et siis aivan ihanaa ja tota noin mukavaa etté on
upeeta olla niin kun mukana téllasessa koulu-uudistuksessa, joka on minun kohdallani
ehké jarjestyksessa toinen tammaonen isompi eli keskiasteen uudistus oli suuri ja td4 on
sitten toinen tdmmaonen iso ja kyll&han tassé varmaan viel& kolmaskin uudistus menisi (TE 2)

No ihan mieletdn asia (ammattikorkeakoulun tulo)...tdtd ollaan puitu tdstd tdn meidédn
organisaation kautta. Siis tdd koko homma on tassé siis silla lailla koko taa mika liittyy
paikallishallintoon on mulla. Eli on enempi porukkaa niin kun toimimassa tiettyja kuvioita
jakamassa (TE 5)

Haastateltavien kasitykset organisatorisista muutoksista painottuivat muutoksiin toiminta-
kulttuurissa sosiaali- ja terveysalan valilla seka henkildstokysymyksiin. Kun sosiaali- ja ter-
veysalalle asetettiin ammattikorkeakouluissa tavoitteeksi yhdistad korkeakoulutasoinen kou-
lutus, syntyi sen myoté kaksi toisistaan erilaista toimintakulttuuria. Erityisesti esimiehet ko-
rostivat sosiaali- ja terveysalojen erilaista kulttuuria ja sitd, miten vaikea oli oppia hyvéksy-
maan toisen toimintatapaa. Silla koettiin olevan selva vaikutus tydskentelyyn ja yhteistyon
edistdmiseen sosiaali- ja terveysalan koulutusten vélill4. Haastatteluista nousseiden kasitys-
ten valossa yhteistyon kehittdminen sosiaali- ja terveysalan koulutusten kesken koettiin to-
della haasteellisena ja aikaa vieneend, mutta toisaalta se lisdsi ymmarrysta toiselta asiantun-

tijuusalueelta, mika nahtiin hyvin myonteisena asiana.

Niita tyopéivia on pidentény taa opettajan tydn muutos ettd kyll& se tydmaara on paljon
suurempi kuin aikaisemmin. Mutta nyt tuntuu tai sitten ikd on tuonu sen etta ei kerkié.
Onhan se tuonu muutoksia sillé tavalla ettd on yhteisid kokouksia yhteisia suunnitteluja
ja tietysti paineita olis enemmankin ja sitten etté olis tallasta opetusta sosiaali- ja
terveysalalla yhdessa ettd kylla se on tuonu muutoksia (AA 23)

..ja sitten erittdin iso muutos oli se ettd me yhdistyttiin sosiaalialan kanssa joka oli jo
tuota kymmenen vuotta toiminu jo itsendisend omana oppilaitoksenaan. Eli tuli uus
henkilokunta uudet tilat uus toimintakulttuuri kaikki niin kun samanaikaisesti. ..

ja se toimintakulttuuri oli jo muodostunu t&alla niin hyvin erilaiseksi. Silloin siind oli
aika iso se kulttuurimyllerrys siind alkuvaiheessa (TE 3)

Tutkimushaastattelujen aikaan sosiaali- ja terveysalan koulutusten yhdistdmisesta oli kulu-
nut muutamasta vuodesta liki kymmeneen vuoteen. Niissd ammattikorkeakouluissa, joiden

vakinaistaminen oli tapahtunut jo ensimmaéisessa aallossa eli 1990-luvun puolivélissa, suh-
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tautuminen koulutusten yhdistamiseen oli huomattavasti neutraalimpaa kuin niissd ammatti-
korkeakouluissa, missé vakinaistaminen oli tapahtunut myéhemmin. Sen sijaan ammattikor-
keakouluissa, joissa vakinaistamisesta ei ollut kulunut montakaan vuotta, oli haastateltujen
kokemusten mukaan kayty kiihkedéakin keskustelua terveysalan ja sosiaalialan koulutusoh-
jelmien vélilld. Nama koulutusohjelmat olivat saaneet toimia aiemmin hyvin itsenéisesti,
joissain ammattikorkeakouluissa eri rakennuksissakin. Kun toimintoja ammattikorkeakoulun
myo6ta olisi pitanyt pyrkié yhdistdmaan, sen oli koettu aiheuttaneen hdmminkia ja jopa riitoja
koulutusohjelmien vélilla. Toimintakulttuurin muutokseen sopeutuminen oli vaatinut aikaa
vuosia, minka voi todeta erdén haastateltavan lausumastakin: Kahdeksan vuotta kestényt toiminta-
kulttuurin muutos, nyt alkaa olla OK (TE 3). Paatoksentekojarjestelmien erilaisuus sosiaali- ja ter-
veysalan koulutusohjelmien vélilla oli heijastunut haastateltavien mukaan ammattikorkea-
koulun syntyvaiheeseen ja oli hankaloittanut yhdistymispyrkimyksid. Haastattelujen perus-
teella tdma kaikki ei voinut olla vaikuttamatta ty0yhteisoissa terveys- ja sosiaalialan opetta-
jien vélisiin suhteisiin ja sitd kautta opetukseen.

No kokonaisuutena no sitten tietysti oikeestaan niin meijan oma yksikkd koko taé

sosterv niin sekin on vield vahan vieras ihan johtuen siitd ettd mitds me ollaan nyt kasassa
oltu ollaanks me nyt vuosi periaatteessa. Ollaanks me sitak&an niin ei me vieldkaéan oikein
hyvin etta tunnistetaan terveysalan opettajat koska me ollaan aika paljon oltu. Mutta sitten
sosiaalipuoli jaa vieraaksi vaikka on meilla ollu yks virkistyspdiva mutta kummasti niin
myo oltiin omassa porukassa siella (DD 53)

Ja se skisma jo miké t&all& on ndiden kahden koulutusohjelman (sosiaali- ja terveysala)
valilla on musta poyristyttavaa. Ja niin kun ma en tieda ettd onko se minun osaltani juuri
sitten se ettd yksi on tdma minun sosiaalialan osaamiseni mutta olen ihan selkedsti saanu
juuri tasté kasvatustieteestd ettd se ei 00 mitédan (AA 22)

Y hteistydn kehittdminen sosiaali- ja terveysalojen vélilla koettiin edelleenkin haasteellisena.
Ammattikorkeakoulujérjestelmén syntyminen aiheutti muutoksia organisatoristen muutosten
lisdksi myos henkilostossd. Osa aiemmin keskiasteella tydskennelleistd terveysalan opetta-
jista siirtyi ammattikorkeakouluun, osa toiselle asteelle. Erityisesti ikaantyvat opettajat ko-
Kivat jopa ristiriitoja ndissd henkildvalinnoissa. Useat pitkatkin henkilGsuhteet olivat saatt-
toivat katketa ammattikorkeakoulun tulon myotd, kun haastateltavien kokemusten mukaan
ammattikorkeakoulu sai yleensa valita opettajansa ensin ja loput opettajista saivat siirtya toi-
selle asteelle. Ikaantyvien opettajien mielesté perusteluna heidan valinnalleen ammattikor-

keakouluopettajiksi oli heiddn omaama erityinen asiantuntijuus jollakin alueella.

Ei meitd hirveen monta olekaan sen ikésia koska tassahan kavi ssmmonen tietty miten
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ma sanosin tota valintatilanne silloin kun t44 muuttu ammattikorkeakouluksi ja sitten

ettd ketka tuli tdnne ja ketkd jéi sinne. Ja siin& vaiheessa tuota tietysti muu enemmisté
oli tietysti paljon nuorempia jotka tuli tanne. Mutta mulla oli yks tietty asia minka méa
uskon etti oli se syy miksi mé tulin mukana ettd mé olin mukana ...opetuksessa niin

siihen ei kai hulluja I6ydy niin paljon (CC 44)

Ammattikorkeakoulujarjestelman kehittymisen myo6té esimiesten lukuméaéra useimmiten va-
heni koulutusohjelmatasolla. Haastateltavien mukaan ammattikorkeakoulun hallinnossa li-
séttiin jatkuvasti henkil6stoa ja sen aiheuttamat kustannukset kuluttivat oman koulutusoh-
jelman resursseja ja vaikuttivat siten myos ikdantyvien opettajien tydssajaksamiseen ja seka

itsensd ettd oman tyon kehittdmismahdollisuuksiin.

..meill& haluttiin véhentdd pomoja ja tota noin se tuntu silloin niin kun kauheen viisaalta
koska silloin meni niin kun ettd ei ollu semmosta niin kun oikeeta johtoryhmétyoskentelyé
kun kaikkien koulutusjohtajat ja jokaisen niin kun osastonjohtajat séhlds sielld. Haluttiin

se yksi toimiala yksiin kasiin ja sitten sélytettiin niin kun hirveesti tehtdvia toimialajohtajalle
(TE2)

Muutos ikaantyvan opettajan tyon suunnittelussa ja toteutuksessa

Ammattikorkeakoulun koettiin vaikuttaneen opettajien resurssien jakoon ja erityisesti suun-
nittelutuntien ja opetuksen maaran véliseen suhteeseen seka muun tyon kuin opetustuntien
maarittelyyn. Talla oli vaikutusta erityisesti ikadntyvien ja ikaantyneiden opettajien tyohon.
Kaésitykset olivat lahes pelkéstdan negatiivisia ja suurimpana ongelmana koettiin resurssien
epéatasapaino. Suomessa otettiin kdyttoon ammattikorkeakoulun virkaehtosopimus ja sen
myota uudenlaiset tydsuunnitelmat, jotka laadittiin vuosittaisen tydajan eli 1600 tunnin mu-
kaan. Periaatteena oli, ettd kaikki ty6 nékyisi tydsuunnitelmassa, mutta haastateltavien kasi-
tykset tasta olivat, ettei kaikkea tehtavaa tyota saatu ndkymaan tydsuunnitelmassa. Esimer-
kiksi opiskelijoille laadittavat henkilokohtaiset opiskelusuunnitelmat (HOPS) veivat opetta-
jilta kokemusten mukaan erittdin paljon aikaa, eivétka useinkaan nékyneet tyosuunnitelmas-

sa lainkaan.

Kyll& se on aikamoinen tydmaéara ik&antyvillakin siis mika pitéa tehda ettd 1600 tuntia on
tehty ja meill& ainakin niin esimerkiksi lehtorilla niin siind on paljon opetusta ja nyt kuitenkin
niin lehtorin ty6 niin siitd ei voi suunnittelua irrottaa. Eli ndd tavat joilla me ty6td tehdéén ne
siséltda hirveesti kokoustamista yhteistd suunnittelua ja se on aliresurssoitua. Etta opetustyd
on jotenkin saatu hanskaan mutta t44 muu tydn resurssointi se on ihan alakantissa (TE 1)

Siis tosi paljon tulee tdman tyyppista mika ei ole missaan. Vaikka on tuutorsysteemit ja
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muut niin ei ne ei ne kata ollenkaan téllasia asioita (opiskelijaohjaus). Ett4 jos nyt haluais
tdnne tuoda niit4 katkuisempia puolia tuoda esille niin kylla t&a hoitotydn opettajan tyo
on sellainen etté eihdn se valttamatta se 50 prosenttia siis osa-aikaeléke ei se toteudu.
Taytyy sanoa ettd ei. Onko siina sitten tapa tehda ty6ta vai mika tassa mulla mutta tuota
hyvin paljon..kyllahdn ne oppitunnit ja ndma ohjaus nehan on 50 prosenttia mutta kunpa
tdd meidan tyd on semmoista vahan muutakin. Eli ndma opiskelija-asiat ja kaikenlaiset
opinnaytety6t ynna muut ettd tuntuukin ettd ne menee ylihommaksi (BB 21)

Mikali ikaantyva opettaja teki véhennettya tyoaikaa, rutiinitdihin kohdistunut véhennys ko-
ettiin kohtuuttoman suurena. Osa haastatelluista opettajista koki, ettei ik&é eiké normaaleja
1dn mukanaan tuomia muutoksia huomioitu riittavasti tyon suunnittelussa, vaan esimerkiksi
resurssien ja tyonjako tapahtui kaikille samalla tavalla. Naita kielteisid kokemuksia ammat-
tikorkeakoulun virkaehtosopimuksen mukaan toteutettavasta 1600 tunnin tydsuunnitelmasta
esiintyi seké ikaantyvilla opettajilla ettd esimiehilla. Opetustuntien ja suunnittelutuntien ei
koettu olevan oikeassa suhteessa tydaikasuunnitelmassa eika niin sanottuihin rutiinitéihin,
esimerkiksi séhkopostin ja postin lukemiseen koettu olevan riittavasti ikaantyvilla opettajilla
resursseja. Haastateltujen seka opettajien ettd heidén esimiestensa mukaan kaytannon tyo-
elaman kanssa toteutettava yhteisty jai usein kokonaan resurssoimatta. Opiskelijoiden har-
joittelun ohjaukseen oli tietty resurssi, mutta sen ei koettu olevan riittava, jotta olisi voitu pi-
taa ylla tyoelamasuhteita. Lisaksi harjoittelun ohjausresurssi oli pienentynyt useassa tydyh-
teis0ssé vuosi vuodelta. Vuosittaisen tehtdvan tyotuntimaaran liséksi hastateltavat esittivéat
tarpeen viikottaisen tuntimaaran madarittelysta. Tama seikka korostui haastatteluissa erityi-

sesti ik&antyneimmill& opettajilla.

On semmonen tunne ettd enda ei mutta se voi johtuu niin kun monesta etta ei niin kun taho
enaa tyopaivén aikana ehtii ettd tydmadara on valtavasti liséantyny vaikka ehka toisinpdin
pitéisi olla. No kun se on kuulemma tydnantajan kannalta kallis mutta etta se sillai kun
aattelee ettd ite miettii enkd kdy sitd analysoimaan enempaa ettd mik& muuttui silloin kun
mentiin tdhdn 1600:aan mutta ei se 00 tietysti siitd johtuvaa vaan se on taa tyén luonne
muuttunu jo niin. Ett4 mulla on jotenkin niin kun hassu t&han vaikka se sit tulee tuolla
my&hemmin niin just ikd&ntymiseen liittyen ettd jos nyt vield 10 vuotta on siihen
normaalieldkeikdan niin 16ytaa ettd ei oikeestaan ajattele sitd ettd tarviis olla tyo ja se
vapaa-aika erilladn vaan ett sitd niin kun sen luontevan tavan. Tydpdivien pituudet on
sitd kahdeksaa yhdekséd kymmenta tuntia vaikka ei mitdan ylimaéréista tee ja sitten vield
ettd mit4 kotona on tehtavéaa (DD 51)

Jo tuo 1600 tuntia tekee sen ettd my6 tehddn niska limassa toit4. Plus ettd ei se k&ytdnnossé
riitd...Just meille sanottiin ettd meilld on kuitenkin aika hyvin sitd opetustuntimaarai etta
jossain on kuulemma vield vdhemman. No sehdn tekis vaan liséa toitd. Ja sit kun iké4 tulee
niin sen huomaa etta kun ei 0o enéa niin nopee. Ei 0o ollenkaan niin nopee. Jos aattelee
muutosta niin kylla se niin kun silleen tuntuu ettd en tieda kuinka paljon se on sitten ihan

sita todellista sita ettd se tydmaara ja se semmonen lisdéntyy ja on se lisddntyny mutta sitten
my0s sen huomaa ite ettd se ei ihan niin helppo tietyll4 tavalla ettd se ik& tuo myds siihen sen
semmosen etté ei taho niin kun jaksaa.. Siindkin suhteessa tuo meijan vuotuinen tydaika on
huono kun siind ei oo minkaanlaista maarittelyy siita viikottaisesta tydajasta (DD 53)
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Esimiehet toivat esiin tydsuunnitelman laatimiseen oman, johtamisen ndkékulman. Heidén
mielestdan jotkut ik&antyvat opettajat halusivat tydsuunnitelmansa jo suunnitteluvaiheessa
niin tayteen, ettei siihen jaanyt litkkumavaraa eli mahdollisuutta tdydentdd suunnitelmaa lu-
kuvuoden aikana. Tall6in mahdollisuudet joustavuuteen tydsuunnitelman toteutuksessa jéi-
vat vahaisiksi, ja ty0 saattoi tuntua kuormittavammalta kuin siind tapauksessa, etté tyosuun-
nitelmaa olisi tdydennetty lukuvuoden aikana. Esimiehen ndkokulmasta etukateen tayteen
suunniteltu tydsuunnitelma esti mahdolliset muutokset tydsuunnitelmaan ja esimerkiksi uu-
sien hankkeiden ja projektien taytdntéonpanon lukuvuoden aikana. Ty6tehtdvia maaritetta-
essé tuli huomioida muun muassa teoriaopetuksen ja harjoittelun ohjauksen maara. Yhdessa
tyoyksikossa oli tehty periaatepaatos, ettd kaikilla opettajilla lukuun ottamatta yliopettajia
oli teoriaopetuksen liséksi harjoittelun ohjausta, koska sen koettiin tuovan joustavuutta ja
mielekkyytta tydhon ja sitd kautta vaikuttavan edullisesti ikdantyvien opettajien tyossa jak-

samiseen.

M4 joskus mietin vield sellasia asioita ettd miten toiminnassa saisi sen etta kun tulee
hirveesti haasteita ja tulee koulutuspyyntdja ja johonkiin osallistumiseen ja niin edelleen

et miten ja kenelle jattdis sen tydsuunnitelman aina pikkuisen avoimeksi joka olis joustava
ottamaan vuoden aikana tulevia asioita. Kun meill& on tietyt opettajat on jo sellasia joille
pitad olla se tydsuunnitelma ihan se 1600 tuntia tdynné... Et ma aattelen just tammadnen niin
kun joustavuus siind ja muutosten hyvéksyminen niin saattaa olla joillekin hirveédn vaikeaa..
ja sit osa on niitd jotka sanoo et he kylla voi joustaa. (TE 5)

Ikaantyvien opettajien mielesta viikottainen tuntimééara tydssa nousi niin korkeaksi, etta se
haittasi heidan jaksamistaan. Kaikissa ammattikorkeakouluissa korostettiin tyon paljoutta,
joka johti siihen, etté koettiin ainaista kiirettd, ja kalenteri tuntui olevan aina taynna. Erityi-
sesti esimiehet toivat esiin ik&antyvien opettajien tyon suunnittelun tarkeyden ja sen, etta
olisi pystyttava priorisoimaan ja valikoimaan tehtavié, koska kaikkea ei kuitenkaan ehditty
tekemé&an. Kaikkien uskottiin tekevan paljon toit4. Terveysalan erityispiirteend koettiin ole-
van, etté aina lahdettiin mukaan kaikkeen uuteen. Tdma jatkuva kiinnostus ja innostuneisuus

uutta kohtaan aiheuttivat myds ihmettelya haastateltavien keskuudessa.

Ja me ollaan siitd puhuttu ja mie sanoin ettd yks kaunis paiva mie lopullisesti hermostun
niin mie oon nyt yrittany siitd kauniisti puhua ettd mie en jaksa tata ettd mulla on sitten
40 tuntia viikossa opetettavaa ettd se maksimi on 20 tuntii (DD 53)

Me téaalla terveysalan ammattikorkeakoulun puolella ollaan no ainahan se on ollut.
Ensinnakin naisia paljon tdissé aina mennaén kaikkeen niin kun tiukemman mukaan ja
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ollaan mukana uudistumassa ja tekeméssé uutta ja mistés se on muusta kun omasta ajasta
sitten pois. Ja uusi sitten tuli tdmé virkaehtosopimuskin niin kyll&h&n tassé on naimisissa
tydn kanssa. Mun mielesta se on lisdnnyt opetusvelvollisuutta. Tai se riippuu siitd miten
sitd katotaan. Mutta jotenkin tuntuu ettd sitd kun 800 tuntia per lukukausi niin siind on

aika paljon tekemistd. Tai sitten ma en osaa itse jarjestaa ettd ma teen ehka turhan
tunnollisesti kaiken. Oon miettiny lyhentaa tydaikaa ettd olis edes omaakin aikaa.

Tallakin viikolla no t&4 onkin ollu aika tiukka viikko niin seitseméksi oon melkein tullu

ja hyva jos seitsemélta on lahteny pois niin silloin aina tulee mieleen etta vois sitd muutakin
tehdd. Nyt on se tunne paélla ettd sata asiaa tekeméttd (CC 44)

Siis kaikkihan kaatuu p&élle mutta niista pita& valita ne relevantit hommat ja tota yritta4
keskittya niihin. Erityisen kKivaa on minusta ollut t&4 uus lainsédadanto.. tasta ikdantymisesté
niin siind on niin kun kahtalaista ett4 tietysti toisaalta etté ei jaksa enda niin paljon kuin
nuorena mut toisaalta sitten esimerkiksi ndé jotka tekee puolikasta niin nehén tekee

hirveen innovatiivista ja hyvaa tyota jotka on jaany puoleldkkeelle. Se on tietysti
tydnantajalle hankalaa mutta niista ihmisista musta tuntuu etté niista saa puolikkaana
enemman irti kun sais kokonaisena (TE 2)

Erityisesti osa-aikaeldkkeella olevien opettajien kasitykset tydomaaristdén olivat sen suuntai-
sia, ettd he olivat tdissa enemman kuin mitéd heidan tydsuunnitelmissaan oli. Liséksi he toi-
vat esille, ettd omalla ajalla tuli tehtya paljon ty6ta ja he saattoivat tulla osa-
aikaeldkepdaivinékin toihin. Perusteluna tdhan opettajat esittivat, ettd opiskelijoiden oli vai-
kea ymmartad, ettei opettaja ollut aina tavoitettavissa. Seké ikéantyvét opettajat ettd heidén
esimiehensé korostivat viikottaisen tydméaaran nousevan usein yli 40 tuntiin, mutta he itse-
kin kokivat tyontekonsa liian tunnolliseksi ja olevansa itse myds syyllisia lisatyohon. Opet-
tajille tuntui olevan ominaista, ettei kaikkea tehtya tyota tullut merkittyd tyon toteutukseen,
koska lisatyota ei kuitenkaan korvattaisi tai tyon kirjaamisesta koettiin aiheutuvan vain lisaa
tyota. Tosin vastakkaisiakin kasityksia esiintyi, etta lisatyd kylla korvattaisiin, mikéli siita
oli sovittu esimiehen kanssa. Ikaantyvilla opettajilla painottui késitys, ettd tydajan seurannan
merKkitys jai vahaiseksi, kun suuri tydmaara oli kuitenkin tiedossa ja opetukset oli hoidetta-

va.

Ei tule kaikkee laitettua ylos mité tekee ja siind on sit4 projektity6td hyvin paljon
sitten yhteydenotot ja muut kaikki jotka sitten ettd tulis kaikki puhelut ja séhkdpostit
laitettua yl6s niin se on niin kun se harmaa alue. Se niin kun se koulutuspéivien
jarjestely on siell& niin kun saa otettua mutta se muu on sitten niin kun ndkymatonta
tyota mité joka tapauksessa joutuu tekeméan (BB 33)

Omalla ajallahan se paljon on kyllédhén se totta ndin on ettd kyllahén sitéd taytyy
omalla ajalla kuule ei tydaika riitd missaan nimessa ei. Mutta se on sitten myds vahan
semmonen miten ma nyt sanoisin tdman ikaantymisen myota ehk& méa oon
ymmartavampi mydskin opiskelijatilanne ettd pystyy paremmin analysoimaan ja
ymmartdmaan jollain tavalla ettd nuorempana sité oli aika ehdoton ettd selvitd vaan
omat asias. Ja t&& on niin kun negatiivinenkin juttu ja tavallaan meneekin liian syvélle
naihin systeemeihin. Ei misséén ajallisesti eika sitten ja antaa tietysti niin kun
mahdollisuuden opiskelijalle sitten velloa aika paljonkin. Ett4 aika vaikeaa se rajan
veto on. Eika voi sanoa ettd kuule nyt mulla on aikaresurssi niin ettd mulla ei ole
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aikaresursseja. Ei voi sanoa. Ei kerta kaikkiaan...Ma oon véhén liian kiltti ainakin
suhteessa opiskelijoihin ettd mé oon aina kaytettavissa ja tapaamisia sovin etté voisihan
sitd olla tiukempi. Mutta en mina enda opi ja opiskelijoista se on hyvin vaikea
ymmartaa etta opettaja ei ole tavoitettavissa (BB 21)

Ammattikorkeakoulun mukanaan tuomiin muutoksiin tydssa oltiin toisaalta myos erittéin
tyytyvaisid. Vaikka tyotd tuntui olevan paljon ja sita tehtiin valilla kovankin paineen alla,
vahva sitoutuminen tyohon koettiin positiivisena. Esimiesten kasitykset tydsta olivat selke-
asti myonteisempid kuin ikdantyvien opettajien. Kukaan esimiehisté ei ilmaissut haastatte-
luissa tyytymattomyyttaan tyotaén kohtaan, vaikka se sisélsikin heidan mielestaan joskus
ikavié asioita. Heidan kasityksensé painottuivat tyohon sitoutumiseen, tyon haasteellisuu-
teen ja tyOtyytyvéisyyteen. Tyon haasteellisuuteen siséltyi ensinnékin koko terveysalan kou-
lutuksen tulevaisuuden hahmottaminen ja siihen tarvittavan osaamisen hallinta ja toisaalta
koko korkeakoulukentélld Suomessa mahdollisesti tapahtuvat muutokset. Esimiesten koke-
musten mukaan ikadntyvat opettajat olivat erittdin tydhonsé sitoutuneita, joskus jopa liian si-
toutuneita. Myos opettajat ilmaisivat huolensa osa-aikaty6td tekevien kollegoittensa tydajan

riittdvyydesta tyon suorittamiseen.

Mun mielesté tad niinko jos aattelee tyotovereita miké koostuu etupdéssa hoitotydn opettajista
ja sit jossain madrin sosiaalipuolen opettajista et heidan kanssa on yhteista ja tatd meijén
yhteistd taivalta niin ma koen tan mydnteisend et kyl mé néén niin tota tydympariston etta
t4ssé ei 00 mitddn moitteita. Mutta mun mielesta tyéta on enemman. Et kun muistelee niita
ettd oli tiettyja oppitunteja tietyt tuntimaérat ja niihin valmistautui niin siihen oli aikaa. Nyt

ei 00. Etta kyllahan ihmiset kokee ettd puolikasta ei voi tehd etté tditd on niin paljon tai sitten
ettd se ei jad puolikkaaks. Mutta siitahan juuri tulee se vois olla yks tekijé sille etta
puolikkaana on sahkdposti aina auki ja sitten voi tulla sille puolikkaalle timmonen tunne

etté pitdd niihin vastailla (AA 21)

No niin kun henkisesti niin musta td4 on ihan semmonen avoin ymparisto ettd tanne oli
tietylla tavalla helppo tulla ja kaikki oli kiireisida mutta taalla oli ssmmonen tekemisen
meininki. Nuoret ja vanhat nuorempi tai vanhempi opettaja kaikki paiskii hirveesti toita
ja nauttii siitd kylld. Semmonen kuva mulle on tullu (CC 42)

Kyll& se osa-aikaisuus toimii ettd jonkun verranhan joustoja taytyy ihmisten teha riippuu

siitd asemasta missa ihminen tai tydtehtavastd missé ihminen on etté joku joutuu joustamaan
enemmaén kuin joku toinen. Mina oon sitten kysyny sitd omaa itsensajohtamistaitoa ja etta

onko siind tavoitetta kehittya siind tai ettd onko tarvetta kehittya ettd osaa rajata osaa priorisoida
asioita ja tuota sitten kehotellu ihmisié lahteméaén t&alt4 kotiinsa (TE 4)

Jokaisessa haastattelemassani yksikdssa ilmeni joitain tyotyytyméattomyytta kuvaavia seik-
koja. Kaikkein merkityksellisimmaéksi tyytyméattomyytta aiheuttavaksi asiaksi koettiin kes-
kustelumahdollisuuksien puute. Tdma seikka korostui kolmessa haastatteluyksikdssa tydhon

ja tyoyhteisdon liittyvissa ikaantyvien opettajien kasityksissa, mutta esiintyi kaikissa haasta-
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telluissa terveysalan yksikoissa. Kiireen koettiin osaltaan vaikuttaneen siihenkin, ettei ollut
enad aikaa yhteisiin kahvihetkiin. Kiire oli haastateltavien mukaan lisd&ntynyt ammattikor-
keakoulun my6téd. Sahkopostin kayton lisaantyessa koettiin, etta tietokone yksin oli huono
valine keskustelussa, olisi pitanyt olla mahdollisuuksia myds henkilékohtaiseen vuorovaiku-
tukseen. Ikaantyvat terveysalan opettajat toivat haastatteluissa esille kokemuksensa siité,
ettei tydyhteisdssé kuultu, mitd he sanoivat eivatka he uskaltaneet sanoa aaneen, mité halu-

sivat.

Mut yha enemman niin kun tuntuu silté ettd vuosien myota tullut kiire ja &skenkin kun
mie haikailin kahviseuraa niin ei ollut ketdén kuka olis lahteny. Kaikki oli menossa
jonnekin suuntaan. Ettd semmosta niin kun jos mé aattelen silloin kun ma tulin tahan
taloon niin semmosta yhtendisyytta ei endé 16ydy. Etta se kiire on niin kun vieny sen
ettd jokaisella on niin hirvittavasti sitd omaa tyota (DD 53)

Ja se vuorovaikutuksen ja ajatusten vaihtamisen puute. Meilld oli tosiaan niin kun sita
iloa siind tydssa ja oli hauskoja juttuja ja kaikkea ja tehtiin jotain yhdessékin. Se on
jotenkin niin kun muuttunu. Ettd mulla on tietysti tdma kuuden vuoden véli t&ssé etta
ma en tiedd mitd tassd valissa on tapahtunut. Ma luulen ettd se tyon sisaltdé on muuttunut
ja sitd tydmaaradkin on tullut lisé4 ja sitten se ammattikorkeakoulupedagogiikkakin se
nakemys ammattikorkeakoulupedagogiikasta on muuttanut sitd. Ja opetuskéytannét ja
opetusnadkemykset ettd opiskelijoiden pitdd olla itsendisempié ja varmasti siihen on
vaikuttanut myds opettajien identiteettiasiat ettd miten he kokee sen. Jos he kokee
huonommuutta vanhemmat opettajat niin kyll& siind on sitten varmaan sité.
Mieluummin sité on sitten omassa kammarissaan ja miettii. Jotain timmasta (CC 43)

Joillekin haastatelluille muutokset nayttaytyivat uudenlaisena mahdollisuutena ja vahvuute-
na ja muutos olikin vaikuttanut myonteisesti ikdantyvien opettajien halukkuuteen kehittaa it-
sedan kohti ammattikorkeakoulupedagogiikassa edellytettavia valmiuksia. Opettajien koke-
mukset ammattikorkeakouluopettajan patevyydeksi vaadittavan maisteritutkinnon suoritta-
misesta olivat erittdin myonteisid. Suurin osa opettajista oli suorittanut maisteritutkinnon
myodhemmaéssa idssé, tyon ohessa ja joillakin oli jatkotutkinto suoritettu, se oli kesken tai
suunnitelmissa suorittaa. Haastateltavien kasitykset jatkotutkinnon suorittamisesta liittyivat
joko omaehtoiseen itsensé kehittdmiseen tai joillakin mahdolliseen yliopettajuuteen. Osa
haastatelluista puolestaan koki, ettd muutos edellytti jatkuvaa itsensa ja organisaation kehit-
tdmistd, johon joku muu, eli ammattikorkeakoulun johto saneli ehtoja ennemminkin kuin
opettaja tai koulutusohjelma itse. Talld tarkoitettiin sité, ettd opettaja ei voinut niink&an itse
valita koulutuksia, mihin osallistui, vaan ammattikorkeakoulun johto edellytti koko henki-

16ston osallistuvan tiettyihin koulutuksiin.

Tietysti ihan jo se tieteellinen nakdkulma koko koulutukseen tulee siitd kun tekee itse
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tutkimusta niin kun koko ajan. Xtieteessé olen yliopistossa sisélld ja xtieteen
lisensiaattitutkinnon vuonna x suorittanu ja nyt vaitoskirjaa viimeistelen. ..Minusta

meidan tydnantaja on hyvin huomioinut kylla tdn kouluttautumisen..Meilldhan niin

kun yleensakin terveysalalla niin opettajat opiskelee ja meilld aina koulutusjarjestelma

on edellakavija. Koulutusjarjestelma on aina uudessa kiinni koska mie sanosin ettd meidan
opettajakunta on aikaansa seuraavaa. Terveysalan opettajat on ajan hermolla niin kun koko
ajan asioissa niin tota niin kun siina ikaantyminen ei ainakaan oo naytelly millaan tavalla
mitaan roolii meilla (DD 52)

Sitten kylla nimenomaan se ettd se on se tydn luonne tavallaan tuonut etté sitten
kuitenkin se vastuu jokaisella sitten siitd oman osaamisen esille tuomisesta ja ja niista
vastuualueiden ottamisesta ja semmosia niin se on tullut hyvin paljon opettajalle itselleen.
Etta haasteita riittdd kylla hyvin monessa paikassa ja sitten onhan se ihan selkeésti
kiivastunut tai tahti...Té4 ikddntyminen on varmaan vaikuttanu koska sitten kuitenkin ne
tietyt ne ydinasiat on sieltd noussu esille mitka on tarkeitd. Vaikka monesta asiasta on
kiinnostunu niin on jotenkin niin kun hahmottunu se oma térkee ja se oma padamaara mité
sitten haluaa vield (BB 33)

Osa-aikainen ty¢ ikaantyvan opettajan ammatillisen kasvun kannalta

Terveysalan yksikoissa oli seka positiivisia ettd negatiivisia kasityksia osa-aikaisesta tyosta.
Positiiviset kasitykset tulivat esille erityisesti esimiehilta ja yhden yksikdn opettajilta. Tésséa
yksikossé ei kukaan opettajista ollut osa-aikaelékkeelld, vaan osa-aikaisuus tarkoitti sita, etté
tyovelvollisuus oli alle 1600 h vuodessa. Moni ik&éntynyt opettaja teki osa-aikaista tyovel-
vollisuutta erityisesti oman jaksamisen tai terveysongelmien takia, mutta osa-aikatydlle saat-
toi olla syyna myos halu omaan ammatilliseen kehittymiseen. Osa-aikatyd mahdollisti mo-
nelle ikd&ntyvalle opettajalle koulutukseen pa&syn paremmin kuin silloin, kun hén oli koko-
paivatyossa. Haastatteluista ilmeni, etté kun teki osa-aikaista tyotd, saattoi osallistua lahes
kaikkiin ammattikorkeakoulun tarjoamiin koulutuksiin ja sen lisdksi voi viela osallistua

omaehtoiseen itsensa kehittamiseen.

Joo sen takia miné oonkin siind (lyhennetyssa tydajassa) ettd mé saan kayda koulutuksissa.
Joo mé paasen vield ilmaseks kaikkiin niihin mité taalla on. Se antaa sellasta lilkkkumavapautta
mulla ettd kun on sellaisia mielenkiintoisia alueita niin ma voin véhan junailla ja miettid etta
ma voisin mennd tonne kuunteleen ja katteleen kun ei sitd niin tdydelld. Ma en ole tehnyt enda
moneen vuoteen tayttd niin tuntuis hirveen vaikeelta tehd sitd. Téssé ma saan kuitenkin sit4d ma
niin kun ventiloin sielld. M& ndén samalla erilaisia ihmisi&kin (CC 41)

Vaikka osa-aikaelékkeella olevat ik&&ntyvat opettajat mielsivét tekevéansa toitd enemman
kuin tyovelvollisuudessa oli méératty, he pitivét ratkaisua osa-aikaelédkkeestd hyvéana. Osa-

aikaeldke mahdollisti tdiden tekemisen rauhallisemmassa tahdissa kuin jos olisi tehnyt ko-
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kopaivatyota. Mikali opettajakollegat havaitsivat osa-aikaelékelaisen olevan tdissa osa-
aikaelédkepdivanaan, he yleensa ottivat tdhan kantaa. Kun osa-aikaelékel&isten késitykset
tybajan kaytosta olivat sellaiset, etté he tekivét titd enemmaén kuin olisi pitanyt, niin esi-
miesten kokemus oli toisenlainen. Esimiesten kasitykset osa-aikaista tyota tekevien koke-
muksista olivat, etteivat osa-aikaista tyotd tekevat opettajat tehneet sovittua enempéé tyota.
Liséksi esimiehet korostivat osa-aikaelakeldisten hyvéé ja innovatiivista tyon tekoa. Esi-
miesten mukaan opettajien oli pidettava itse huoli siitd, etteivat he tehneet yli sovitun tunti-
madran toita.

Mina oon kylla terottanu etta he tekevat vain sen ajan miti on maaratty ja aika vapaasti he

ovat saaneet sitten niin kun sen suunnitella ettd milloin eldkepdivat ovat. Ja niista on sitten

lista olemassa tai suunnitelma ja oven pielessé on viesti ettd milloin on tydssa ja milloin
elakkeella. (TE 4)

Mun mielestd vanhemmasta védesta niin ne on innokkaampia ja saavat enemman tulosta ja
ymmartavét ja jotenkin siis nauttivat siitd. Ovat kyll& lujilla mut jotenkin niin kun sitten ndé
nuoremmat taas on enemman semmosia ettd mitd tallasta ettd vanhat on mun mielesté ollu
niin kun mun alaisissa niin kyll& sit& sellasta halukkuutta ja innokkuutta I6ytyy etta niin kun
ainakin sosteropettajat on timmosia (TE 2)

Kielteiset késitykset osa-aikaisuudesta tai osa-aikaelakkeista liittyivat kokemuksiin lukujar-
jestyksen teon vaikeuteen osa-aikaisen tydajan puitteissa, tydmaaréén osa-aikaisuuteen néh-
den, vapaapaivien jarjestamisen hankaluuteen seka tiedon kulun puutteellisuuteen. Haastat-
telun kohteina olleissa yksikdissa ei ollut yhteisesti sovittu osa-aikaista tyota tekevien tyon
rytmittymisesta (esimerkiksi viikosta kolme pdivaa tyossa ja kaksi vapaalla), mitd pidettiin
jossain méaarin tyon suunnittelua hankaloittavana asiana. Liséaksi ammattikorkeakouluissa
kysyttiin sitd, kuka maaritteli sen, milloin osa-aikaista tyota tekevé ikaantyvéa opettaja oli
toissa ja milloin vapaalla. Ndma seikat saattoivat haastateltujen mukaan aiheuttaa ristiriitoja

tyontekijoiden keskuudessa ja aiheuttaa turhaakin vasymisté tyohon.

Meilld on ollu ndité osa-aikaelakeldisia ja meilla on tall& hetkelld mutta se on aika hankalaa
tAssé tydssé ettd se ei ettd osittain niin kun koko ajan tietylld tavalla siitd sitten kokoukset
saattaa jaahé riippuen miten oot paikalla niin on aika pitk&a pétkii pois sit tulee tekeen
pétkad. Niin siind j&& niin kun hirveen paljon ulkopuolelle siitd. Sitten taas jos tekee kolmee
péivaa viikossa niin ne ei onnistu kuitenkaan se lukujérjestyksen teko et se on niin huonoo
(DD 53)

Osa-aikatyota tekevien ik&antyvien opettajien omat kielteiset késitykset osa-aikaisuudesta
liittyivat ennen kaikkea siihen, etteivét he pystyneet pitdméaan riittavésti tai ei lainkaan va-
paapdivid, joita osa-aikaiseen tybaikaan sisaltyisi. Heidan kokoaikatyoté tekevié kollegoi-



151

taan askarruttivat tilanteet, jolloin he eivét tienneet, saattoiko osa-aikatyoté tekevaén ottaa
yhteytté. Erityisesti tdmad tilanne korostui silloin, mikéli ei ollut selvilla se, oliko osa-
aikatyota tekevalla vapaapdiva, vai oliko han muuten muualla kuin ty6paikalla. Osa-
aikatyota tekevat itse kokivat hankalana sen, etta he eivat pystyneet olemaan lasné kaikissa
kokouksissa ja jaivat ndin ollen informaation ulkopuolelle. Tieto ei kulkenut kokouksista
osa-aikaisille heidan kéasityksinaan riittdvan hyvin. Yksi mieltd askarruttava seikka oli lisak-
si sdhkoposteihin vastaaminen osa-aikaisena tyontekijand. Sahkopostista oli tullut niin Kiin-
ted vuorovaikutuksen valine, ettd haastatteluissa nousi esille sellainenkin kysymys, etté pi-

taisiko séhkoposteihin kuitenkin aina vastata, rilppumatta siitd, onko tydssé vai vapaalla.

Mutta ma oon tehny tdmén saman tyon n&a vuodet osa-aikaelédkkeelld et ma oon tehny
sen vaan niin kun puolta nopeammin ja puolella palkalla. Tasmélleen saman tydn kaikki
(DD 54)

Sitten on tietysti sekin ettd véhan hankalaa on tiet&a se ettd milloin voi soittaa ja milloin
on se osa-aikainen ettd milloin voi hdiritd ja milloin ei voi hdirita. Etta jokaisella on sitten
siitd ettd meill& on ne jarjestelmét ettd sahkopostissa ilmoitetaan niitd asioita ja sitten on
niitd aikatauluja milloin on paikalla ja milloin on pois. Se vain aina teetattda sen ettd kayt
katsomassa tai muistat sen ettd olet rekisterdinyt sen miten tdmé opettaja menee (BB 33)

6.2.3 Ammatillista kasvua ja osaamista tukeva tydyhteiso ja tydymparisto

Tassa tutkimuksessa on tarkasteltu tyoyhteisod ja tydymparistoa laheisesti toisiinsa liittyvina
késityksind, koska haastateltavien késityksia ndista kahdesta kasitteesta on ollut vélilla mah-
dotonta erottaa toisistaan. Samassa yhteydessa on voitu puhua tydyhteisosté ja tydymparis-
tosta.

TyoOyhteisoistd ja tydympaéristoistd oli sek& myonteisia etta kielteisida kokemuksia. Kahdessa
yksikdssé haastateltavat kertoivat, ettd he tunsivat aidosti ylpeytta tyoyhteisostaan. Tyodyh-
teisOssa esimies koettiin merkittdvana avoimen keskustelukulttuurin rakentajana. Mikali
keskustelu oli avointa tydyhteisdssé, se vaikutti positiivisesti tydilmapiiriin ja edelleen niin
tydyhteison jasenten kuin opiskelijoidenkin oppimiskulttuuriin. Keskeiseksi tekijaksi amma-
tillista kasvua ja osaamista tukevassa tyoyhteisossa todettiin myos luottamuksellinen, yhdes-
sé& tekemisen ilmapiiri, jonka muodostumisessa esimiehell& oli keskeinen rooli.

Tanne on mukava tulla ja omalla tavallaan tasta on ylpeékin tasta tydyhteisostaan ja

ajattelee kuitenkin ettd tdma on hyva tydpaikka ja kaikkien kanssa ainakin terveysalalla
yhteisty® toimii. Kylla se varmaan vield tissa terveysalan sisdlld on... Annetaan
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mahollisuuksia mydskin kehittaa ja osallistua koulutuksiin ja kuullaan niité ajatuksia mité
esittdd ja puhutaan niisté asioista ja ne otetaan sitten todella huomioon ettd tulee kuulluksi
(BB 33)

Toisaalta vahva yksintyoskentelyn kulttuuri oli vaikuttanut siihen, etta esimerkiksi opetus-
menetelman kehittdmisen myo6ta yhteistyén saavuttaminen koettiin haasteellisena, jopa
mahdottomana. Aidolle yhteistyolle toivat esteitd myds luottamuksen puute toisiaan koh-
taan, yhtendisyyden puute tydyhteison sisélla ja kokemus siitg, ettd vahvojen persoonien
mielipiteet vaikuttivat liikaa koko tydyhteison toimintaan. Osaltaan tyytymattomyytta tyo-
yhteisfa kohtaan kuvasivat kasitykset yhteistyon puutteesta sosiaali- ja terveysalan vélilla.
Néiden kahden koulutusohjelman vélilla ei koettu olevan juuri mitaan yhteistd, ei tunnettu

toinen toisiaan eika toinen toistensa tapoja tyoskennella.

Ett4 tdd timmodnen yksin tydskentelyn kulttuurista ettd jokainen on pakertanut meill&kin
varsin suuri osa opettajista on niité tata meikaldisen iképolvea ja sitten vanhempia niin
jokaisella on ollut se oma tontti jonka on hoitanut. On kdynyt luennoimassa. Kukaan ei
niin kuin tiedd mitd on niin kun opettanut etté siell& opetussuunnitelmassa lukee jotain.
Ja nyt sitten kun l&hetdan yhd enemman sit& kulttuurin kehittdmista tahan neuvottelevaan
keskustelevaan suuntaan (DD 51)

Ja se kun opettajan tyd on aika autonomista niin en ois uskonutkaan ettd se semmonen aito
oikea yhteisty6 ja lapinédkyvyyden aikaansaaminen ettd mitd me teemme niin se on osalle
opettajista niin direttoman henkisesti niin raskas prosessi... joutuu niin kun ihan eri tavalla
niin kun antautumaan siihen jollain tavalla siihen yhteistyohon (DD 52)

Ammattikorkeakoulu tydymparistoné todettiin yleisesti haasteelliseksi, mukavaksi ja mie-
lekkéaksi. Tyo koettiin positiivisessa mielessa vaativana, jolloin se asetti riittdvasti haasteita.
Yhté yksikkda lukuun ottamatta fyysinen tydymparisté miellettiin hyvaksi ja erityisesti ko-
rostettiin tydympadriston viihtyisyyttd. Yhdessa tyyhteisossa lahes kaikilla opettajilla oli
yhden hengen ty6huoneet, mik& mahdollisti tarvitessaan tydrauhan. Vaikka yhden hengen
huoneet olivat pienid, ne tuntuivat hyvilta, sillé opiskelijoiden henkilokohtainen tuutorointi
ja ohjaus koettiin helpompana jarjestdd omassa tyohuoneessa. MyGs oma tietokone néhtiin
tyota huomattavasti helpottavana tekijana kaikissa tyoyhteisdissa. Oma tietokone olisi mah-
dollistanut myds omaan ammatilliseen koulutukseen liittyvien tehtdvien tekemisen, joskaan
aikaa sellaiselle ei tahtonut opettajien mukaan olla. Yhdessé tyoyksikossé fyysiset tilat olivat
ahtaat, mutta samassa tilassa oleminen mahdollisti avoimen keskustelun, jota puolestaan pi-
dettiin myoOnteisend seikkana. Pienen tydyhteison etuna nahtiin se, etta kaikki tunsivat hyvin

toisensa.
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Joo et kyl mé néén niin tota tydympariston ettd tdssa ei oo mitadén moitteita ja mun mielesta
niin kun jos aattelee tyGtovereita ja tdtd meidén yhteista taivalta niin mé koen tdn myonteisena.
Ainakin meid&n téssé aika pienessé tydyhteisossa mita tdssa me ollaan aika paljon samanikasié
(AA21)

Meilla on viihtyisa koulu meilld on hyvat tilat jokaisella on tota kaikki tietotekniset laitteet
on hyvét ja tota sit meilld on jokaisella niin lahes jokaisella jos ei jokaisella oma
henkil6kohtainen tydhuone. Esimerkiksi mika on erittdin tarkeeta etté taalla on omat tavarat
ja meilla on kirjastopalvelut on hyvat (DD 52)

Yhdessa tydyhteisosséa opettajien fyysiset tilat koettiin erityisen huonoiksi, kun yhdessa pie-
nessa tyohuoneessa saattoi olla kolmekin opettajaa kahden tietokoneen déressa. Talldin tyo-
huoneessa ei ollut mahdollisuutta pitad opiskelijaohjauksia, vaan oli varattava erillinen tila

niit4 varten. Oman tietokoneen puuttuminen vaikeutti tydskentelyd, koska silloin kun itsella
olisi ollut aikaa tydskennella tietokoneella, ei vélttdmatta huoneessa ollut tietokone kéytetta-

Vissa.

Jos aattelee fyysistd tydymparistod niin tdmahan on ihan mahdoton yhtalé meité on kolme
tuollasessa pienessé purkissa etti. ..eihdn siind mitddn rauhaa ole tehd4 t6itd no siind kun
kolme on niin se on niin tukossa etté siithen kun joku pyrdhtda neljanneksi niin... ndi on ihan
epdinhimilliset nd4 olot. Kolmella on kaksi tietokonetta ja pitd4 vuorotella (CC 41)

6.3 Yhteenveto tutkimustuloksista

Kaésitykset johtamisen merkityksesté ikd&ntyvéan opettajan osaamiseen ja voimaantumisen

tukemiseen toivat esiin ikdjohtamisesta eri-ikdisten johtamiseen, ikdantyvan opettajan osaa-
misen arvostamisen, osaamisen jatkuvuuden turvaamisen ja voimaantumista edistavén joh-
tamisen. Johtaminen nahtiin siis eri-ikdisten johtamisena ja johtamisessa korostettiin ik&éan-
tyvien tukemista tyoeldméssa. Esimiehen tuki koettiin erityisen tarkeéksi elakeikaa lahesty-

valle opettajalle.

Ik&é&ntyvat opettajat itse, heidan esimiehensé ja opiskelijat arvostivat ik&&ntyvien opettajien
osaamista ja i&n tuomaa kokemusta. Esimiehet korostivat ik&dantyvien tyontekijoiden koke-
musta arvokkaana voimavarana tyoyhteisgssa. Ikadntyvien opettajien hiljaista tietoa olisi pi-
tanyt pystyé haastateltavien késitysten mukaan hyddyntdmaan organisaatioissa tasolta toisel-

le tai henkil6lta toiselle nykyistd paremmin. Hiljaisen tiedon siirtdmiseen opettajien elakoi-
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tyessa ei ollut varauduttu opettajien mielesta riittdvan hyvin ammattikorkeakouluissa. Men-
toroinnin avulla ik&antyva opettaja olisi voinut siirtaé hiljaista tietoa nuoremmalle kollegal-
leen. Ikaantyvét opettajat kokivat pitkan tyokokemuksen myota omaavansa hyvat valmiudet

toimia mentoreina.

Kasitykset ikdantyvan opettajan voimaantumista edistavésté johtamisesta toivat esiin alaka-
tegoriat voimaantumista edistavén palautteen, opettajan jaksamisen ja tyéhyvinvoinnin edis-
tdmisen seké opettajan ikaantymisen arvostamisen. Esimiehen antama kannustava palaute
koettiin opettajan voimaantumista edistavaksi tekijéksi ja kannustavaksi palautteeksi saat-
toikin riittad ikaantyvan opettajan huomioiminen, esimerkiksi kuulumisten kysyminen. Pa-
lautteen saaminen ei kuitenkaan haastateltujen kasitysten mukaan ollut itsestaan selvaa, silla
sitd ei aina saanut ollenkaan tai ei ainakaan riittavasti. Esimiesten kasitysten mukaan oli tar-
kedd pyrkid antamaan positiivista palautetta ja olemaan kannustajana seka resurssina opetta-
jille. Haastateltavat korostivat erittéin tarkeéksi esimiehen tehtdvaksi opettajan jaksamisen ja
tyohyvinvoinnin edistdmisen. Esimiehen tuli pitdé huolta siitd, ettd han mahdollisti ikaanty-
vien opettajien tydnteon esimerkiksi resurssien oikeanlaisella kohdentamisella, mahdollis-
tamalla osa-aikaelédkkeen tai lyhyemman ty6ajan ja lisddmalla joustomahdollisuuksia tyo-

aikasuunnitelmaan.

Kaésitykset ikdantyvan opettajan ammatillisesta kasvusta sisalsivat ihmisena kasvamisen,
asiantuntijuudessa kehittymisen ja vuorovaikutuksessa oppimisen. Ihmisend kasvamisen
huomioiminen johtamisessa ammatillisen kasvun rinnalla koettiin tarke&né, jolloin merki-
tykselliseksi nousi ikdéntyvan opettajan elamantilanteen huomiointi esimerkiksi tydaika-
suunnitelmaa laadittaessa. Haastateltavien opettajien kasityksissa korostui oman elaman
pohdinta suhteessa tyéhon ja henkiseen kasvuun, kun oma eldmaéntilanne vaati aikaa ja pa-
nostusta ammatilliselta kasvulta. Opettajan pedagogisten taitojen ja substanssiosaamisen ke-
hittdminen sek& yllapitdminen koettiin hyvin tarkeiksi ammatillisessa kasvussa. Erityisesti

korostettiin kdytdnnon tydeldman tietotaidon yllapitamista ja paivittamista.

Ikadntyvén opettajan asiantuntijuuden kehittymisen taustalla ilmeni kahdenlaisia kasityksia
ammatillisesta identiteetista: opettaja opettajana, jolloin h&n kehitti omaa ammatillista
osaamistaan pedagogisesti ja substanssiosaamisen nakokulmasta ja toisaalta opettaja sai-
raanhoitajana, jolloin oman osaamisen kehittdminen painottui sairaanhoitajan ammattitaidon

lisdédmiseen. Esimiesten kasityksissa korostuivat ikdantyvien opettajien sitoutuminen oman
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tyon kehittamiseen, mutta ATK-taitojen ja verkkopedagogiikan oppimisessa ikaantyvilla oli
esimiesten ké&sitysten mukaan nuorempia enemman puutteita. Ammatilliseen kasvuun liittyi
my0s vuorovaikutuksessa oppiminen, johon sisaltyi muun muassa jaetun asiantuntijuuden ti-
lanteita ikdantyvan opettajan ja hdnen nuoremman kollegansa kesken. Naissa yhteisopetta-
misen tilanteissa kumpikin osallistuva osapuoli tunsi oppivansa toiselta, ja opetustilanne ko-
ettiin dialogisena.

Vuorovaikutuksessa oppimista kuvasivat aineistosta ilmenneet kaksi erilaista opettajan roo-
lia: 1) Opettaja kasvattajan roolissa, joka kulminoitui ikaantyvilla opettajilla heidan verra-
tessaan itsedén &itiin nuorisoasteen opiskelijoiden kohdalla. Nuorten uskottiin tarvitsevan
raameja toiminnalleen, ja opettajien oli puututtava nuorten pukeutumiseen seka ulkonakoky-
symyksiin esimerkiksi ennen opiskelijoiden harjoittelujaksolle 1aht6a. Lisaksi nuorisoasteen
opiskelijoiden kayttdma kieli tuntui ikdantyneimpien opettajien mielesta vieraalta. 2) Opetta-
jan ammatillinen rooli puolestaan ilmeni aikuisopiskelijoiden kohdalla tuutoroinneissa, jotka

koettiin dialogina vertaisen kanssa, jolla oli kokemusta tydelamasté.

Haastateltujen opettajien ja heidan esimiestensa kasitykset ammattikorkeakoulun tulosta oli-
vat kokemuksina padosin myonteisid, muun muassa tyon haasteellisuuden lisd&dntymisen ja
myonteisen oppimisympaériston vuoksi. Toimintakulttuurin muutos ja yhteistyon kehittami-
nen sosiaali- ja terveysalan koulutusten yhdistdmistavoitteiden myéta olivat aiheuttaneet
haasteita organisaatioissa. Uudenlaiset tyosuunnitelmat, jotka otettiin kdyttdén ammattikor-
keakoulun virkaehtosopimuksen myoté, olivat heréttaneet runsaasti keskustelua tyopaikoilla.
Erityisesti opetustuntien ja suunnittelutuntien valilla oli esiintynyt epasuhtaa tydsuunnitel-
missa. Ikaantyvat opettajat kokivat viikoittaisen tuntimaéran niin korkeaksi, etté se haittasi
tyossa jaksamista. Vaikka ty6té todettiin olevan paljon ja sité tehtiin valilla kovankin pai-

neen alla, tydhon sitouduttiin hyvin.

Muutos ammattikorkeakouluksi oli vaikuttanut myonteisesti ikdantyvien opettajien haluk-
kuuteen kehittad itseddn maisteritutkintoon tai jatkotutkintoon. Myds osa-aikainen ty¢ mah-
dollisti usealle opettajalle paésyn koulutuksiin huomattavasti helpommin kuin kokoaikaises-
sa ty0ssé. Kasitykset osa-aikaisen tyon kielteisista puolista kulminoituivat kokemuksiin lu-
kujarjestyksen laatimisen vaikeudesta osa-aikaisen ty6ajan puitteissa, vapaapéivien jarjes-

tdmisen hankaluuteen ja tydmaaradn osa-aikaisuuteen nahden.
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Esimiehell& todettiin olevan merkittava rooli avoimen keskustelukulttuurin rakentajana tyo-
yhteisossa. Mikéli keskustelu oli avointa ja tydilmapiiri myonteinen, ne vaikuttivat positiivi-
sesti opiskelijoiden ja tydyhteison jasenten oppimisilmapiiriin. Esimies pystyi vaikuttamaan
myos luottamuksellisen ja yhdessa tekemisen ilmapiirin muodostamiseen. Aitoon yhteistyo-
hon loivat esteitéd luottamuksen puute toisiaan kohtaan ja yhtenéisyyden puute tydyhteison
sisalla. Kuvioon 8 on koottu tekijoita, joiden avulla voidaan toteuttaa ikddntyvan opettajan

transformationaalista johtamista asiantuntijaorganisaatiossa.
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Ikaantyva opettaja
ikdjohtamisesta eri-ik&isten ikdantyvén opettajan amma-
johtamiseen tillinen kasvu
ikdantyvén opettajan osaami- muutos ammattikorkeakou-
sen arvostaminen luksi
osaamisen jatkuvuuden tur- ammatillista kasvua ja osaa-
vaaminen mista tukeva tydyhteiso ja

tyOymparistd

ikaéntyvan opettajan voi-
maantumista edistava johta-
minen

TRANSFORMATIONAALINEN JOHTAMINEN

KUVIO 8. Ikaantyvan opettajan transformationaalisen johtamisen taustalla

vaikuttavat tekijat
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

7.1 Osaamisen ja voimaantumista edistavan johtamisen merkitys

transformationaalisessa johtamisessa

Vahvimmin ikdantyvien opettajien voimaantumista edistéviksi tekijoiksi johtamisessa seké
opettajien ammatillisen kasvun ja osaamisen tukemiseksi uudistavan johtamisen nakokul-
masta aineistosta nousevat esiin eri-ikéisten johtaminen ja esimiehen tuki ikaantyville,
ikdantymisen ja osaamisen arvostaminen sekd opettajien jaksamisen ja tydhyvinvoinnin
edistdminen. Nieminen (2007, 314) mieltaa opettajien tydssa jaksamisen jatkuvan muutok-
sen tuottamien vaatimusten keskelld haasteena, johon yhtena vastauksena voisivat olla muun
muassa tutkimuksissa ja kokeiluissa kehitetyt uudenlaiset, véhemmaén uuvuttavat oppimis-
menetelmat sekd kuormituksen jaon kehittdminen ja uran aikana ajoittain myds muun kuin
opetustydn tekeminen. Myds Ruohotien (2000, 51 - 52) kasvuorientoituneen ilmapiirin mal-
lissa osaamisresurssien kehittdminen ja palkitseminen seka voimavarojen vapauttaminen

(empowerment) ovat johdon ja esimiesten keskeisié haasteita.

Jaksamiseen ja tydhyvinvoinnin edistdmiseen vaikuttavat tassa tutkimuksessa oikeanlainen
tyon resurssointi ja tyonjaolliset seikat, esimerkiksi osa-aikaeldakkeen mahdollistaminen seka
muut joustomahdollisuudet tydaikasuunnitelmissa (vrt. Antikainen 2005, 200). My6s Julku-
sen ja Parnasen (2005) tutkimustulosten mukaan tulisi tukea ik&antyvien tyontekijoiden osa-
aikaelakettd. Se on todettu tarkeéksi tyontekijan nakokulmasta, koska se on tydéntekijan

omassa paatdsvallassa.

Positiivisen palautteen merkitys jaksamista edistavana toimenpiteend tulee esille tassakin
tutkimuksessa. Palautetta annetaan kuitenkin liian v&han ja vaikka sita jonkin verran anne-
taan ja otetaan vastaan, sen késittely on niukkaa. Antikaisen (2005, 190) tutkimuksen mu-
kaan opettajien mielestd osaamisesta palkitaan ammattikorkeakoulussa ja hyvét tydsuorituk-
set huomataan. Tyotoverit, rehtori ja muut esimiehet seké opiskelijat ovat antaneet positii-
vista ja kannustavaa palautetta, mutta muutaman haastateltavan mielesta palautetta on annet-
tu vain Kielteisissé yhteyksissé ja opiskelijapalautejarjestelman hyvaksikaytdssa on todettu
olevan viel& kehittamisté (Antikainen 2005, 190). Voimaantumista edistdvén johtamisen yh-

tend keskeisend asiana voisikin tutkimuksen perusteella nostaa ikdéntyvien tyontekijoiden
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johtamisen, jonka perustana on heidan hyvinvoinnin turvaaminen (vrt Vesterinen 2006,
141). Ik&antyvié opettajia pidetddn tyohonsé sitoutuneina, heiddn ndhddédn omaavan hyvat
pedagogiset taidot, he haluavat kehittéa itseddn, ja heitd myos arvostetaan. Rissasen (2004a)
tutkimus ikaéntyneiden opettajien kokemuksista ammattikorkeakoulussa osoittaa, etta van-
heneminen on luonnollista eldménkulkua ja ikdantyneet opettajat arvostavat omaa ik&ansa
sekd joustavuutta, he haluavat oppia uutta, ja he ovat ylpeitd saamastaan senioriteettivallasta.
Julkusen ja Parnasen (2005) tutkimuksen perusteella monet henkiléstéjohdon edustajat suh-
tautuvat varauksellisesti ikdantyneen madrittelyyn ikdvuosien perusteella. He haluavat vélt-
taa ikastereotypioita ja haluavat ndhda tyontekijat yksiloind. Osa henkilostopéallikoistd méa-
rittelee vanhaksi 50 - 55-vuotiaan henkilon, kun 60-vuotiaiden tyontekijoiden mukaan vanha
on selvasti vanhempi kuin pééallikbiden maarittelema henkild. Tyontekijat eivat pida itsedan
vanhoina tai ikdantyneind, vaikka jotkut muut samanikaiset saattavatkin heidan mielestaan

olla jo vanhoja tai ikadntyneité. (Julkunen & Péarnanen 2005.)

Haastatellut opettajat arvostavat omaa osaamistaan ja kokevat olevansa asiantuntijoita omal-
la alueellaan, ja he tuntevat omaavansa korkean ammatti-identiteetin seka vahvan itsetunnon
(vrt. Pearce ym. 2002). Murphy (2005) toteaa tutkimuksessaan, ettd transformationaalinen
eli uudistava johtaja arvostaa ja kuuntelee tyontekijoiden mielipiteitd. Tassa tutkimuksessa
ikaantyvien opettajien kokemus ja tietotaito arvostetaan erittain hyviksi tydyhteisoissa. Ta-
maé tulee my0s osoittaa ikaantyville opettajille seka sanoin ettd konkreettisten toimenpiteiden
avulla. Nikkanen ja Kantola (2007, 89) korostavat hiljaisen tiedon olemassaolon tarpeelli-
suutta ja hyodyllisyyttd, vaikka kaikkea osaamista ei aina tuotaisikaan nakyville.

Kokemuksen ja tietotaidon havidmiseen liittyy huoli hiljaisen tiedon havidmisesta, mikéli
asiaan ei pikaisesti puututa. Yhtena ratkaisuvaihtoehtona mainitaan mentorointijarjestelman
kehittdminen, jolloin ikaintyvé opettaja voisi jo hyvissé ajoin ennen eldkkeelle 1aht64 pe-
rehdyttdd nuorempaa kollegaa ja ndin siirtdd osaamistaan tydyhteisolle. Tallainen jéarjestelméa
on mahdollista kehittdd ammattikorkeakouluihin ja hyodyntaa ndin ikaantyvien kokemusta
ja osaamista. Leskel&n (2005, 243) tutkimuksessa mentorointi koetaan l&ahes poikkeuksetta
positiiviseksi, johon aktorin ndkékulmasta sisaltyy seka mahdollisuuksia ettd heikkouksia.
Mahdollisuuksina koetaan rohkeus, avoimuus, sitoutuneisuus ja aktiivisuus. Mentorointi on
tuottanut runsaasti positiivisia asioita aktoreille, kuten esimerkiksi ammatillisuuden kehit-

tymistd, jaksamisen lisdantymistd, tyotyytyvaisyytta ja voimaantumista.
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Transformationaalisen johtamisen kaikkia neljaa ulottuvuutta: ihmisen yksildllinen kohtaa-
minen, alyllinen stimulointi, inspiroiva motivointi ja luottamuksen rakentaminen (Bass
1985; Bass 1997; Bass & Avolio 1994; Avolio, Bass & Jung 1999; Nissinen 2001; Bass,
Avolio, Jung & Berson 2003; Kinnunen 2003) voidaan tarkastella haastattelujen perusteella.
Bass ja Avolio (1994) seka Avolio, Bass ja Jung (1999) tarkoittavat yksil6lliselld huomioi-
misella sit4, ettd esimies kiinnittdd huomiota tyontekijoiden henkilokohtaiseen kasvuun seka
kehittymiseen toimimalla esimerkiksi mentorina ja ottamalla huomioon tydntekijoiden hen-
kilokohtaiset tarpeet ja toiveet. Esimiehen tuki erityisesti ikddntyvan opettajan ammatillisen
kasvun tukemisessa tulee esille tassa tutkimuksessa henkilokohtaisena tukemisena. Osaami-
sen kehittdmisen tukeminen auttaa opettajaa myos jaksamaan tydssaan entistd paremmin.
Kansteen (2005) mukaan vajaa puolet hoitotyon johtajista huomioi alaisiaan yksilollisesti si-

ten, ettd he kuuntelevat alaisia aktiivisesti ja tukevat alaistensa yksil6llistd osaamista.

Alyllinen kannustaminen sisaltda muun muassa esimiehen kannustuksen innovatiivisuuteen
ja luovuuteen (Bass & Avolio 1994; Avolio, Bass & Jung 1999). Téssa tutkimuksessa haas-
tateltavat painottavat ikdantyvien opettajien tukemista ja kannustamista jaksamista edistavi-
né tekijoing, samoin esimiesten antaman kannustavan palautteen merkitysta opettajan jak-
samisen seka erityisesti opettajien itsensa kehittdmisen kannalta. Samoin Shich, Mills ja
Waltz (2001) toteavat alyllisen stimuloinnin, luottamuksen rakentamisen sekéa palkkioilla
kannustamisen johtamistyylien ennustavan positiivisesti hoitotyon koulutusohjelman henki-
16stOn tyotyytyvaisyyttd. Kansteen (2005) tutkimustulosten mukaan hoitotydn johtajista vain

vajaa kolmannes kannustaa alaisiaan yksil6llisesti.

Ty6hon on tuonut haasteellisuutta ammattikorkeakoulun tulon my6ta muun muassa korkea-
koulutasoisen koulutuksen kehittdminen. Avolion, Bassin ja Jungin (1999) mukaan inspi-
roivaan motivointiin siséltyy tyopaikan hyva yhteishenki, jolloin yhteisossa vallitsee innos-
tuneisuus ja optimismi. Esimies motivoi tyéntekijoitdan tarjoamalla heille haasteita tyos-
sdan. Tyontekijéiden motivoinnin myota transformationaaliset johtajat saavat henkildston
pyrkimaan yhteisiin tavoitteisiin. (Avolio, Bass & Jung 1999.) Sek& Kark, Shamir ja Chen
(2003) etta Popper ja Mayseless (2003) toteavat tranformationaalisen johtamisen ja tyonteki-
jéiden voimaantumisen olevan positiivisesti yhteydessa toisiinsa. Myds Ruohotien (2000, 51
- 52) kasvuorientoituneen ilmapiirin osatekijoita kuvaavassa mallissa tyén kannustearvoa
kuvaavat tyontekijan vaikuttamismahdollisuudet ty6ssa ja tyon kehittavét piirteet. Tassé tut-

kimuksessa haastatellut opettajat haluaisivat esimiesten jakavan enemman vastuuta ja dele-
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goivan tehtdvia tyontekijoille, mutta esimiehet kokevat puolestaan vastuun jakamisen vai-

keana.

Mikali opettajilla on mydnteinen asenne omaa ikdantymistaan kohtaan, he arvostavat ikaan-
tymistd, eivatkd he tunne halua ennenaikaiselle elékkeelle tai osa-aikaeldkkeelle. Ikaantymi-
sen arvostamista lisad vahva ammatillinen itsetunto eli kokemus omasta vahvuudesta asian-
tuntijuusalueellaan. Toisaalta haastatteluista nousee esiin kasityksid negatiivisesta suhtautu-
misesta ikadntymiseen, eika ikaantyvaa kollegaa arvosteta samalla lailla kuin nuorempaa.
Vaikka kukaan ei kerro suoraan Kielteisestd suhtautumisestaan ikaantyvia opettajia kohtaan,
ilmenee haastattelujen pohjalta tyéyhteison negatiivista suhtautumista ikaantyvia opettajia
kohtaan. Ruohotien (2000, 51 - 52) kasvuorientoituneen ilmapiirin osatekijoitd kuvaavassa
mallissa tyon kannustearvoa mallintaa muun muassa tyon arvostus. Mallissa ei sen sijaan

korosteta erityisesti ikdantymisen arvostamista tai ikd&ntyvan tyontekijén arvostamista.

7.2 Ikaantymisen merkityksellisyys ammatillisessa kasvussa ja osaamisessa

Ikaantyvien opettajien kasitykset ammatillisesta kasvusta sisaltavat keskeisend osana ihmi-
send kasvamisen, joka sisaltdd esimerkiksi asioiden tarkastelun tydyhteisossa eri tavalla kuin
aiemmin. Ei haluta puuttua joka asiaan, vaan annetaan asioiden tapahtua ja pysytellaan eros-
sa hankalista tilanteista. EIaméankokemuksen lisd&dntyminen ian myota on haastateltaville yk-
si ikddntymisen myonteisista seuraamuksista. Julkusen ja Parndsen (2005) tutkimuksessa
vanhenemisen positiiviset seuraukset liittyvat ammattitaitoon, kokemukseen, luotettavuuteen
seka puurtamiseen. Vanhemmilla tydntekijoilla todetaan olevan kokemusta, viisautta ja ru-
tiinia, mutta toisaalta nuoriin verrattuna haluttomuutta oppia ja omaksua uutta (Julkunen &
Parnanen 2005). Ruohotien (2000, 51 - 52) kasvuorientoituneen ilmapiirin mallissa johdon
ja esimiesten yhtend haasteena on ammatti-identiteetin kehittymisen tukeminen, mutta mal-
lissa ei esiinny ihmisend kasvamisen tukemista, jonka ik&antyvat tyontekijat ovat tuoneet
esiin tassa tutkimuksessa ammatti-identiteetin tukemisen lisdksi. Shieh, Mills ja Waltz
(2001) toteavat tutkimustuloksissaan, ettd luottamusta rakentavien hoitotydn koulutusohjel-
mien esimiesten tulee ottaa huomioon tyontekijoidensé henkilokohtaiset tarpeet ja jakaa ris-

kit koulutusohjelmassa.
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Ammatillisen kasvun yhtend esteend nékyy opettajan oma eldaméntilanne, joka ei mahdollis-
ta voimavaroja opiskeluun siten kuin opettaja olisi itse halunnut. Oman osaamisen jakami-

nen koetaan tydssé luonnollisena toimintatapana, kun aiemmin oli pidetty tiukasti Kiinni itse
kukin omasta opetusmateriaalista. Myos Paloniemen (2004, 137) tutkimuksessa tyontekijoi-
den kokemuksellisen osaamisen jakaminen nousee esiin (kronologista) ik&a merkittdvampé-

né tekijand ammatillisessa osaamisessa ja sen kehittdmisessa.

Lahes kaikki haastateltavat iasté riippumatta tassa tutkimuksessa ovat erittéin koulutus-
myo0nteisid, ja he haluavat kehittaa itsed&n ammatillisesti. Organisaatioissa onkin tarkeéa tu-
kea ik&antyvia tyontekijoita ammatillisessa kasvussaan ja on pyrittdva mahdollistamaan seka
substanssiosaamisen ettd kaytannon tyoelaméan ammatillisen osaamisen jatkuva kehittami-
nen. Ikaantyvan tyontekijan esimies voi osoittaa talla arvostusta sitd asiaa kohtaan, etté
ikdantyvéa tyontekija ja hanen osaamisensa on samalla tavalla arvokasta kuin nuoremman
kollegan. lImarisen (2003, 396 - 398; 2006, 79 - 81) tyokykyé kuvaavan talomallin mukaan
ammatillisen osaamisen kerros on yha merkittdvammassé asemassa tyokykyvaatimusten ko-
hotessa. Rissasenkin (2004a) tutkimuksessa osa ikaantyneistd opettajista on erittdin kiinnos-
tuneita ja innostuneita oman tyonsa kehittdmisesta ja pitdd huolta oman kelpoisuutensa sai-
Iyttamisestd. Julkusen ja Parndsen (2005) tutkimuksen mukaan opettajien opiskelu omalla
ajallaan on muodostunut suorastaan traditioksi, miké kuvaa heidédn motivaatiota itsensa ke-

hittamiseen.

Ikadntymisen myoté itsensé kehittdmisen tarve ammatillisesti tuntuu opettajista yha voi-
makkaammalta ja koulutukselliset haasteet tuntuvat helpommin tunnistettavilta. Mielenkiin-
toista on havaita, ettd moni haastateltava on aloittanut yliopistolliseen jatkotutkintoon téh-
taavat opinnot, vaikka jatkotutkinnon suorittaminen ei suinkaan ole taannut erilaisia tyoteh-
tavid, yliopettajuutta tai muuten muutosta tyéhon. On kuitenkin tarkeaa, etta tyétehtavat vas-
taavat henkilon kykya ottaa vastuuta asioista. Haastattelujen perusteella ikaantyville opetta-
jille voisi jakaa ammattikorkeakouluissa nykyistd enemman vastuuta. Tdma voisi lisata tyo-
hyvinvointiakin. Sennet (2002, 94) viittaa korkeakoulututkinnon suorittaneiden mé&éran no-
pean lisd&dntymisen myoté tapahtuneeseen ylikoulutukseen, jonka han sanoo olevan osoitus

uudelle jarjestykselle ominaisesta polarisoitumisesta.

Esimiesten esiin tuomaan ik&antyvien opettajien ATK-taitojen oppimiseen ja heikkouksiin

tietoteknisissé taidoissa seké verkkopedagogiikassa voi pohtia syita esimerkiksi kouluttajien
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ja koulutettavien mahdollisella ik&erolla ja erilaisella kielelld. Stenstromin ja VValkosen
(2002, 91) yli 40-vuotiaiden aikuiskoulutuskeskuksissa ja oppisopimuskoulutuksessa opis-
kelleiden koulutushalukkuutta koskevissa tutkimustuloksissa kerrotaan, ettd tietotekniikka-
valmiuksien térkeytta painottavat eniten koulutukseen motivoituneet ja vahiten heikon kou-
lutushalukkuuden omaavat. Rissasen (2004a) tutkimuksessa ilmenee, ettd ikd&ntyminen voi
olla myds yksilokysymys, jolloin esimerkiksi kiinnostus tai kyky oman tyon kehittdmiseen
on menetetty. Myds Korvajarven (1999, 88) tutkimuksessa esiintyy ikéantyvien tyontekijoi-

den epailys uuden tietotekniikan oppimisen vaikeudesta.

Opettajien vuorovaikutustilanteet opiskelijoiden, kollegoiden, esimiesten ja kdytannon tyota
tekevien kanssa vaikuttavat ammatilliseen kasvuun, mutta ajan puutteen vuoksi néita tilan-
teita todetaan olevan liian vahan. Téarkeaksi ammatillisen kasvun paikaksi ikadntyvat opetta-
jat mainitsevat yhteisopetuksen nuoremman kollegan kanssa, jolloin heiddn mielestédén
kummallakin opetukseen osallistuvalla on mahdollisuus oppia toiseltaan eli voidaan puhua
jaetusta asiantuntijuudesta. Myds Antikaisen (2005, 196) tutkimuksessa kuvataan positiivis-
ta vuorovaikutusta yhteisessa pohdinnassa, kehittdmisessa ja asioiden hoitamisessa, jolloin
esiin tulee oppimisnakdkulma. Samoin Mallisen (2007, 191) ammattikorkeakouluopettajien
pedagogisen ajattelun kasitteellistd muutosta tarkastelevassa tutkimuksessa kaikki haastatel-
tavat korostavat opettajien vertaistuen merkitysta ja yhteistyota opintojaksoilla. Savonmaki
(2007, 170) kuvaa tutkimuksessaan ammattikorkeakouluopettajien kollegiaalista vuorovai-
kutusta, joka nousee oman tyon haasteista ja arkipéivan ongelmista. Esimiesten kanssa am-
matillista kasvua kehittavét tilanteet liittyvat tassa tutkimuksessa kehityskeskusteluihin ja
niissa saatuihin palautteisiin. VVuorovaikutuksessa oppimisen mahdollisuudet on yksi tyon
kannustearvon osatekijoista Ruohotien (2000, 51 - 52) kasvuorientoituneen ilmapiirin mal-

lissa.

Késitykset opettajan roolista kasvattajana nékyvét ikddntyneimpien opettajien ja nuorisoas-
teen opiskelijoiden valilla&. Ndmé opettajat vertaavat omaa rooliaan &idin rooliin, koska hei-
dan mielestdan nuoret tarvitsevat raameja toiminnalleen ja heiltd odotetaan kunnioittavaa
suhtautumista opettajaa kohtaan. Opiskelijoiden ammattiin kasvamiseen pidetdén tarkeana
sisallyttad elamaén opettaminen. (\Vrt Tiilikkala 2004.) Opettajien ikd&dntyminen nakyy myos
sosiaalisissa suhteissa nuorisoasteen opiskelijoiden kanssa siten, ettd opettajat eivat aina koe
ymmartavansa nuorten kayttdmaa kieltd. Lisaksi sukupolvien vélinen ero ilmenee kulttuurin

ja arvomaailman erilaisuutena nuorten ja ikaantyvien valilla (vrt. Bhatia 2004).
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Késitykset opettajan ammatillisesta roolista liittyvat tuutorointiin niin nuorisoasteen kuin ai-
kuisopiskelijankin kohdalla. Auvinen toteaa (2004, 354) tutkimuksessaan opettajan kasva-
tuksellisen roolin ammattikorkeakoulussa liitetyn erityisesti opiskelijoiden ammatillisen
kasvun eettiseen, taidolliseen ja tiedolliseen ohjaamiseen. Kuten téssékin tutkimuksessa,
my6s Auvinen (2004, 354) toteaa tutkimuksessaan, etté opettaja ei voi olla kasvattajana vain
passiivinen sivustaseuraaja, vaan hanen on aikuiskasvattajana kunnioitettava opiskelijoiden
oikeutta tehda valintoja oman elaménsa suhteen. Opettaja on siis seké opiskelijan omaehtoi-

sen kasvun tukija etta aktiivinen kasvun ohjaaja (Auvinen 2004, 354).

7.3 Tyon ja tydyhteison merkitys ikdantyvan opettajan transformationaalisessa

johtamisessa

Tyo terveysalalla on muuttunut haastateltujen mukaan niin sisallollisesti kuin organisatori-
sestikin ammattikorkeakoulujarjestelmén kehittymisen myota (vrt Savonmaki 2007, 170).
Ammattikorkeakoulujen tulee kuitenkin vastata jatkuvasti muuttuviin yhteiskunnan vaatei-
siin, ja se edellytta4 niilt4 ajan tasalla olemista ja siten myos opettajilta jatkuvaa kouluttau-
tumista. Padosin niin opettajien kuin esimiestenkin késitykset muutoksista ovat positiivisia,
kuten tyon haasteellisuuden lisadntyminen ja oppimisympariston laajentuminen sosiaali- ja
terveysalan yhteistyon lisaantyessa. Tamaé tosin on aiheuttanut myods negatiivista haastetta,
kun kaksi toisilleen erilaista toimintakulttuuria olisi pitanyt yhdistad. Kuten Tiusanenkin
(2005, 134) toteaa tutkimuksessaan, on tydyhteison ja tiimien valisen vuorovaikutuksen ol-
tava hyvétasoista ja onnistunutta, jotta muutos toteutuu onnistuneesti ja muutoksen siséista-

minen mahdollistuu.

Tyon suunnittelussa nahdaén ongelmaksi opettajien puolelta esimerkiksi resurssien epéta-
sainen jakautuminen, opetustuntien ja suunnittelutuntien epétasapaino, liika tunnollisuus,
opettajien idn huomioimatta jattdminen seka jatkuva kiire. Antikaisen (2005, 218) tutkimuk-
sessa on hyvin samansuuntaisia tuloksia kuin téssé tutkimuksessa: ammattikorkeakoulun
opettajalle ovat aiheuttaneet rasitusoireita muun muassa tyon epatasainen jakautuminen,
suuret opiskelija- tai opetustuntien maarat, rakenteelliset ongelmat (aikataulut, tybaikasuun-

nitelmat) ja kiire. Osa-aikaeldkkeesté on tutkimustulosten perusteella hyvid kokemuksia,
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koska se edist&a ikaantyvien tyontekijoiden tyossa jaksamista. Tdma kannattaa huomioida

suunniteltaessa henkildstoresursseja.

Esimiehet tuovat puolestaan esiin ongelmana opettajien halun tayttada tyésuunnitelma jo lu-
kuvuoden alussa niin tayteen, ettei lukuvuoden aikana ole mahdollisuuksia tdydent&é tai
muuttaa sitd. Esimiehet korostavat opettajien tydhon sitoutuneisuutta, joskus jopa liiallista
sitoutumista. Hallingerin (2003) tutkimus osoittaa, ettd opettajien sitoutuminen edellyttaa
transformationaalista johtajuutta. Koska opettajat itse saattavat olla esteena opettajien joh-
tamiselle, transformationaalisia periaatteita tarvitaan opettajien saamiseksi jakamaan johta-
juuteen liittyvié toimintoja (Hallinger 2003).

Ruohotie (2000, 51 - 52) sisallyttada kasvuorientoituneen ilmapiirin osatekijoissa johdon tai
esimiesten haasteisiin tydhon ja organisaatioon sitouttamisen. limarisen mukaan tyokykyta-
lon pystyssé pysymiseen voidaan vaikuttaa esimiesty6ll&, koska esimiehet voivat tukea
tyontekijoiden voimavarojen kehittdmista. Lisaksi llmarisen (2003, 396 - 398; 2006, 79 -
81) mielesta tyoyhteisdssa on keskeistd yhteisty6 esimiesten ja tyontekijoiden vélilla seké
yhteisollisyys. On oleellista, ettd ikdantyvat tyontekijat ja heidan esimiehensd yhdessa kes-
kustelevat muun muassa tyontekijoiden tydsuunnitelmista ja tyosta sekd odotuksista tyota

kohtaan.

Pdinvastoin kuin Auvisen (2004, 326) tutkimuksessa, opettajat eivat ole kokeneet ammatti-
korkeakoulun mukanaan tuomia muutosvaatimuksia tdmén tutkimuksen mukaan ahdistavi-
na, vaan paaosin positiivisina haasteina. Muutokset ovat tuoneet opettajille mahdollisuuksia
itsensé kehittamiseen. Ruohotie (2000, 71) nékee vuoropuhelun harjoittamisen osana yhteis-
toiminnallisuutta. Siind on kysymys dialogista, jossa henkil6t pyrkivat [6ytdamééan yhdessa
uusia ajatuksia, joita he eivét yksin olisi oivaltaneet. Téllainen keskustelu auttaa padseméaan
uuteen ja entistd monipuolisempaan ymmaértamykseen asioista ja ongelmista. Se on kuiten-
kin mahdollista vain ryhmassé, missé vallitsee tasavertaisuus ja luottamus ryhman jasenten
kesken. (Ruohotie 2000, 71.) Mikali esimies toimii luottamusta rakentavasti, esimiehen alyl-
linen kannustaminen on positiivisesti yhteydessa tyontekijoiden luottamukseen suhteessa
esimieheen (Gillespie ja Mann 2004). Esimiehen tuki ikd&ntyvien opettajien itsensé kehit-
tdmisessa ja ammatillisessa kasvussa on opettajien alyllistd kannustamista tassa tutkimuk-

Sessa.



166

Esimiehen todetaan jaavan tulosten mukaan vélilla liian etaiseksi omien kiireidensa takia.
Esimiehen tulisi osoittaa tyontekijoilleen, ettd hanelld on joskus aikaa kuunnella heitd. Ku-
ten Antikainen (2005, 233) toteaa, lahiesimiehen ja johdon on kdytavé aiempaa enemman

vuorovaikutteista keskustelua yhdessa henkildston kanssa.

Ty0Oyhteison ja -huoneen merkitys on havaittavissa ohjaustilanteissa opiskelijoiden kanssa
seka siind, millaiseksi yhteisty® koetaan sosiaali- ja terveysalan koulutusohjelmien vélill&
(vrt Politis 2004). Opettajille on tarkeaa opiskelijoiden henkil6kohtainen ohjausmahdolli-
suus ja liséksi opettajille tyérauha on oleellinen tekijé tydssa viihtymiseksi. Siksi opettajien
tyohuoneisiin on kiinnitettdva huomiota ja tydolosuhteet luotava sellaisiksi, ettd tyoskentely
on motivoivaa. Opettajan tyossa tietokone on valttamattomyys ja sen kaytto pitaisikin olla
mahdollista jokaisella opettajalla. Dick ym. (2004) korostavat tyopaikan ja sen vuorovaiku-

tussuhteiden merkitysta tyontekijoiden voimaantumisprosessissa.

Mikali tydyhteisossa hyvaksytaan opettajien yksintydskentelyn kulttuuri, eika tiimiopetusta
tai vastaavia opetusmenetelmia juurikaan tarvitse kéayttaa, tuodaan esille vaikeutena yhteis-
opetuksen kehittdminen. Talloin ammatillinen vuorovaikutus ei ole mahdollista eikd amma-
tillista kasvua péaase dialogin avulla tapahtumaan. Myonteinen ja turvallinen ty6ilmapiiri se-
ké luottamuksellisuus tydyhteisdssa ovat perusta yhteistyon kehittdmiseen ja niiden luomi-
sessa esimiehen rooli on keskeinen. VVuorisen (2008) tulokset osoittavat myds, etta yleisim-
méksi osastonhoitajan muutosjohtajuutta osoittavaksi johtamistoiminnoksi sairaanhoitajat
arvioivat lupauksista ja sitoumuksista kiinni pitdmisen. Sosiaali- ja terveysalan koulutusoh-
jelmien vililla yhteistyon kehittamisen esteeksi mainitaan tassa tutkimuksessa syind muun
muassa, etté ei tunneta toinen toistensa toimintatapoja eiké koulutusohjelmien vélilla koeta
olevan yhteistd sisélt6d. Muutosvaatimukset voivat aiheuttaa stressié tydssa kuormittamalla
lilkaa tyontekijad ja kiristamalla ilmapiirid, mik& voi muodostua ammatillisen kasvun es-
teeksi (ks. Ruohotie 2000, 51 - 52).

7.4 Haasteet johtajuudelle terveysalan ikaantyvan opettajan ammatillisen kasvun

ja osaamisen nakodkulmasta

Ik&antyvat terveysalan opettajat odottavat esimiehiltddn tukea tydsséén, jotta he jaksavat

kohdata jatkuvasti uudenlaisia haasteita ja motivoituisivat yha uudelleen kehittdméén seka
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itsedén ettd tyotadn jatkuvasti kasvavien vaatimusten mukaisesti. Keskeinen haaste johtajuu-
dessa onkin ik&&ntyvien tyontekijoiden jaksamisesta huolehtiminen mahdollistamalla sellai-
set tydolosuhteet, ettd tyon tekeminen on motivoivaa ja sopivan haasteellista. Terveysalan
naisvaltainen enemmisto on erityisen keskeisessa asemassa puhuttaessa ikaantyvasta tyo-
voimasta, sill4 alalta on jadmassé eldkkeelle erittain suuri joukko tyossa kdyvid ammattilai-
sia lahitulevaisuudessa. Siksi tdmén tutkimuksen haasteet ovat keskeisi ja siirrettavissa

yleisemminkin terveysalalle.

Esimiehen kyky kuunnella tyontekijoitdan on tarked taito. Siihen liittyvét aito dialogi seké
avoin, keskusteleva ilmapiiri tyopaikalla. Esimies voi olla vuorovaikutustilanteessa lasné
kuulematta aidosti tyontekijoidensa mielipiteitd, jolloin muodostuu helposti kuva valinpita-
maéattdmyydesta. Mikali esimies on tyontekijoiden tavoitettavissa tarvittaessa, se lisaa turval-
lisuuden tunnetta tyopaikalla. Tdma puolestaan on perusta tydyhteisén vuorovaikutukseen
perustuvalle yhteisty6lle. Esimiehen tulisi tuntea alaistensa asiantuntijuusalueet ja osaami-
sen taso, jotta han pystyy sopivassa maarin jakamaan heille vastuuta ja mahdollisesti dele-
goimaan tehtdvia. Vaikka tyontekijat ikdantyvét, he eivat suinkaan odota vastuun tydssaan
vahenevan. Pikemminkin he kaipaavat vastuullisia tyotehtévid, jotta he voisivat hyodyntaa
pitk&a tyokokemustaan ja asiantuntijuuttaan. Vulkko (2001, 145) toteaa, ett4 rehtorin tehta-
vana on mahdollistaa opettajien osallistuminen yhteiseen paatoksentekoon jakamalla valmis-

teluvastuuta erilaisille pienryhmille tilanteen mukaan.

Yksi keskeisimmista haasteista tdiman tutkimuksen tulosten pohjalta on ikaantyvien tyonte-
kijoiden elakkeelle 1ahddn ennakointi. On tarkeaa, etta eldkkeelle lahtemisen tilanteisiin
valmistaudutaan tydyhteisoissd, ettd elakkeelle lahteva voi kokea lahtdnsé positiivisena. Eri-
tyisesti hiljaisen tiedon, mutta tietysti myds muun tietotaidon, siirtdminen ikaantyvilta ja
elakkeelle lahteviltd nuoremmille ja vasta tydyhteisoon tulleille kollegoille on tarke&é suun-
nitella tyOpaikoilla etuk&teen. On oleellista, ettd hiljaisen tiedon siirtdmiseksi suunnitellaan
sellainen jarjestelm4, joka toimii systemaattisesti kaikkien tydpaikalta lahtevien kohdalla.
Silloin hiljainen tieto todella jaa tydyhteison kayttoon, ja eldkkeelle 1ahteva kokee oman ko-
kemuksensa ja osaamisensa arvokkaaksi ja itsensé hyddylliseksi. Yhtend mahdollisuutena
hiljaisen tiedon siirtdmisessé on mentorointi eldkkeelle jadvén ja nuoremman kollegan kes-
ken. Esimiehelld tulisi olla tiedossa ajankohdat, jolloin tyontekijéat siirtyvét eldkkeelle, sill&
elakkeelle 1ahdot ovat yleensd merkittévid hetkia tyontekijélle. Téssé tutkimuksessa ilmenee

esimerkki huonosti hoidetusta elédkkeelle 1&hddstd, jossa tydntekija on kaynyt tyhjentdmassa
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tybhuoneensa ja lahtenyt tyopaikalta ilman esimiehen huomiointia. Tydntekija ei ole ollut
misséan yhteydessa tyopaikkaansa eléakkeelle 1&htonsa jalkeen, mutta kollegoiden mukaan
lahddssé on selvasti ollut havaittavissa katkeruutta. Tyontekijélle olisi tarkeéa, ettd hanelle
valittyisi sellainen tunne eldkkeelle siirtyessd, ettd hanen tyopanoksensa on ollut erittdin ar-
vokas tyoyhteison kannalta. Elédkkeelle jadmisen ei tarvitse merkitéd kaikkien siteiden véis-
taméatonta katkeamista tydyhteisoon. Esimiehelld on keskeinen rooli tyontekijan myonteisen
elakkeelle 1ahdon kokemuksen saamiseksi. Useassa ammattikorkeakoulussa on esimerkiksi
tapana kutsua elédkkeelld olevat tyontekijét yhteisiin juhliin tai tapahtumiin vuosittain, mika

lisad yhteisOllisyytta ja pitaa ylla suhteita entisiin tydtovereihin.

Ammattikorkeakoulun virkaehtosopimus voi asettaa haasteita tydajan suunnittelulle erityi-
sesti ikaantyvien tyontekijoiden kohdalla, mikali ei olla valmiita molemminpuoliseen jous-
tavuuteen. Tdman tutkimuksen tulosten mukaan tytaikaa ei ole hyvé suunnitella tunti tunnil-
ta tdyteen ennen lukuvuoden alkua. Esimiehen tulisi huomioida tydajan suunnittelussa
ikaantyvien tyontekijoiden henkilokohtaiset tarpeet, joita ovat esimerkiksi idkkaat, hoitoa tai
huolenpitoa vaativat vanhemmat tai lapsenlapset. Toisaalta taas tydntekijan puolelta odote-
taan valmiutta ennakolta suunnittelemattomiin mahdollisiin muutoksiin tydsuunnitelmassa,
jonka vuoksi siihen olisi jatettava tietynlainen joustonvara. Nditd muutoksia voivat tuoda lu-
kuvuoden aikana erityisesti resursseja vaativat ammattikorkeakoulun myoéta lisadntyneet eri-

laiset projektit ja hankkeet.

Yhden haasteen asettaa osa-aikainen ty®, mika on usein hyva vaihtoehto erityisesti elakeikaa
lahestyvalla tyontekijalla, kun on halua pysya tydeldmassa mukana, mutta on myoés halua
panostaa vapaa-aikaan. Kuitenkin joissain tyoyhteisoissa osa-aikaista tyota tekevat ikaanty-
vat tyontekijat kokevat tutkimuksen mukaan tekevéansa ty6td enemman kuin mité tyésuunni-
telmassa on méaréatty. Heidan esimiehensa toteavat tosin, ettd jokaisen on itse huolehdittava
siitd, ettei tee tyotd enempéa kuin, mitd on ennalta sovittu. Joskus on mahdollista, etté ik&an-
tyvén tai ikdantyneen tyontekijan kohdalla tydsuunnitelma suunnitellaan tarkoituksellisesti
valjemmaksi kuin normaali 1600 tuntia, vaikka ko. henkild olisikin kokopdaivatydssa. Tama
edellyttdd esimiehelta tilannetajua ja tyontekijansa tuntemista, mutta mahdollistaa tyonteki-
jalle entista paremman panostuksen tydntekoon ja tyérauhan seka keskittymisen tyotehté-
viin. Voi olla tydpanoksen kannalta jarkevampad, ettd ikaantynyt tyontekija tekee vahem-
man tyOtunteja paremmalla tyépanoksella kuin ettd hadnen tydsuunnitelma on tdynna erilai-

sia, hyvinkin toisistaan poikkeavia opetustunteja, hankkeita tai projekteja jne. Tasta asiasta
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voisi olla hyvé keskustella avoimesti tyoyhteisossé. Esimiehen on osattava asettaa oikea
méaara oikeanlaisia haasteita ik&éantyville ja ikaantyneille tydntekijoille. Haasteita ei saa olla

liikaa, mutta niita ei myoskaan saa olla liian vahan.

Ikadntyvan tyontekijan ammatillisen kasvun tukemisen rinnalla keskeista on ihmisena kas-
vamisen tukeminen. Esimiehen keskeinen rooli tassékin tehtdvassa on huomioida tyonteki-
jéiden henkilokohtaiset tarpeet, koska tydntekijat voivat kaivata tukea nimenomaan esimer-
kiksi omien vanhempien hoitamisen vuoksi. Esimiehen tarjoama tuki ja kannustus positiivi-
sen palautteen muodossa edistad ikadntyvan tyontekijan tydssa jaksamista. Palautteen anta-
miseen on lahiesimiesten kiinnitettava tutkimuksen tulosten mukaan kuitenkin entisté
enemman huomiota. Useassa koulutusorganisaatiossa keréataan opiskelijapalautetta, mutta se
jaa taméan tutkimuksen tulosten mukaan usein hyddyntaméttd. Opettajan ammatillisen kas-
vun kannalta olisi ensiarvoisen tarkeda, etta palauteprosessi olisi systemaattinen ja kehitetty
loppuun saakka, jolloin opettaja saisi palautetta tyostaan ja voisi kehittdd opetustaan seka

kehittya itse pedagogina.

7.5 Jatkotutkimusehdotuksia

Tutkimuksen tulokset ilmentavat ammattikorkeakoulujen terveysalan ikaéntyvien opettajien
ammatillista kasvua ja osaamista tukevaa johtamista neljassé tutkimuksen kohteena olleessa
tyoyhteisdssa. Koska kysymyksessé on fenomenografinen tutkimus, jossa on tutkittu ikaan-
tyvien terveysalan opettajien seka heidan esimiestensa késityksia ja késitysten seka koke-

musten laadullisia eroja, ei sen tuloksia voida yleistdd. Tutkimuksen kohdejoukkoa voisi tu-
levaisuudessa laajentaa muihin ammattiryhmiin, koulutusorganisaatioihin sek& muualle jul-
kiselle sektorille, jolloin kvantitatiivinen tutkimus olisi tarkoituksenmukainen ja tulokset

laajemmin yleistettavissa.

Tutkimus nostaa esiin ikédantyvan opettajan kahdenlaisen roolin: opettajan roolin kasvattaja-
na ja opettajan ammatillisen roolin. Olisi mielenkiintoista tutkia, millaisia kokemuksia opis-
kelijoilla on opettajien ikaantymisestd suhteessa omaan oppimisprosessiinsa ja ammatilli-
seen kasvuunsa. Onko opettajan ikdantymisell& merkitysta opiskelijan oppimisprosessissa?

Ja jos, niin miten se ilmenee?
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Ammattikorkeakoulun virkaehtosopimukseen sisaltyy 1600 tunnin tydvelvollisuus, josta
400 tunnin osalta opettaja voi valita tehtdvén ajan sekd paikan (OVTES Kunnallinen opetus-
henkildston virka- ja tyéehtosopimus 2005 — 2007, 142). Taman tutkimuksen perusteella
opetustunnit ja suunnittelutunnit eivéat jakaudu kokemusten mukaan oikeassa suhteessa, ja
viikoittainen tyotuntimééra saatetaan kokea liian korkeaksi, jopa ty6ssa jaksamista haittaa-
vaksi. Olisikin tarpeellista saada ndyttod tydsuunnitelmien toteutuksesta ja valtakunnallises-
ta vertailtavuudesta, jotta pystyttéisiin luomaan yhtendisié linjoja tydsuunnitelmien laatimi-
seksi.
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Liite 1
Kirjallinen suostumus haastatteluun

25.9.2003

Hyva kollega, hyva terveysalan opettaja

Opiskelen Tampereen yliopistossa tarkoituksenani tehda vaitoskirjatutkimus ikaantyvan
opettajan ammatillista kasvua tukevasta johtamisesta. Tahan tavoitteeseen pyrin selvittamal-
14 ik&antyvien opettajien omia kokemuksia siitd, miten he ovat kokeneet esimiehensé tuke-
neen heidan amatillista kasvuaan. Tutkimuksen tarkoituksena on liséksi selvitta4 tiedonanta-
jien kokemuksia siitd, millaisena he kokevat osaamisensa tyoyhteisossa. Olen saanut tutki-
musluvan esimieheltasi.

Kerdén aineiston haastattelemalla, jonka nauhoitan. Aukikirjoitan nauhat itse ja kdytan haas-
tattelumateriaalia ehdottoman luottamuksellisesti. Haastateltavien anonymiteetti séilytetadn.

Toivon Sinun suhtautuvan myonteisesti tutkimukseen ja lupautuvan haastateltavaksi vaitos-

kirjatutkimukseeni. Sinulla on mahdollisuus kieltdytya haastattelusta milloin tahansa. Kiitos
jo etukdteen antamastasi arvokkaasta avustasi!

Lupaudun haastatteluun

Paivays Nimi

Tutkimusterveisin

Paivikki Lahtinen
Puh. 050 — 526 5930
e-mail: paivikki.lahtinen@lamk.fi
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Liite 2
Haastatteluteemat ik&éantyville opettajille

Taustatiedot

o |k&

Ty0Osuhde: virassa, madréaaikainen, toistaiseksi, kauanko toiminut nykyisessé tehtévassa
Tyovelvollisuus: 1600 tuntia/lukuvuosi, jotain muuta: miksi

Perhesuhteet

Tyoymparisto

o Millaisena kokee tydympaériston

o Millaisena kokee tydyhteisdssa suhtauduttavan, jos tydaika < 1600 h lukuvuodessa
e tydn muutokset

Ikdantyminen
o Millaisia vaikutuksia ikdantymisella suhteessa tyohon
e Miten ikdantyminen vaikuttanut tyossa
- miten kokee ty6tovereiden suhtautuvan ikaantyvaan opettajaan (arvostus esim.)

Osaaminen

Ooma osaaminen

0saamisen arvostaminen

osaamisen johtaminen

saako palautetta, kenelta

hiljaisen tiedon kaytté/hyddynnetaanko?
opettajuus/tuutorointi suhteessa ikaantymiseen
Elékeajatukset

- millaisia ajatuksia elakkeelle jagdmisestéa on

Ammatillinen kasvu ja sen tukeminen

Mitd ymmartad ammatillisella kasvulla

Miten ikaantyminen vaikuttanut ammatilliseen kasvuun

Miten tydsuhde (mikali < 1600 h tai maaraaikaisuus/vakituinen) vaikuttanut/vaikuttaa
Millaista tukea kokee tarvitsevansa

Millaisena kokee/on kokenut tuen

Kehityskeskustelut

Ikdjohtaminen

e Mitd ymmartaa ikajohtamisella

¢ Millaisena kokee/on kokenut ikdjohtamisen
e Millaista ikgjohtamista haluaisi

Vapaa sana
- mitd muuta tulee mieleen?
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Liite 3
Haastatteluteemat esimiehille

Taustatiedot
e ika ja perhesuhteet
e nykyinen tehtdva: kauanko toiminut, millainen koulutus tehtdvaan (tarvitaanko jatkotutkinto,
millainen tutkinto pitéisi olla, millainen virkaehtosopimus)
¢ paljonko alaisia, paljonko heista ikaantyvia

Tyoymparisto
e muutos opistotasolta ammattikorkeakouluksi johtamisen nakdkulmasta: tydaika, suhteet
opettajiin, rekrytointi

Ikaantyminen
o ikaantymisen vaikutuksia opettajien tyohon
e ikaantymisen suhde omaan tyohon, opettajiin, tuutorointiin, opettajuuteen
o eldkkeelle lahteminen

Osaaminen
e Opettajien osaaminen
opettajien osaamisen johtaminen
0saamisen arvostaminen
kehityskeskustelut
palautteen antaminen/saaminen
millaisena kokee hiljaisen tiedon kéyton/hyodyntdmisen
millaisena kokee mentoroinnin kayton/hyddyntamisen

Ammatillinen kasvu ja sen tukeminen
e mitd ymmartdd ammatillisella kasvulla
o miten kokenut ikd&ntymisen vaikuttavan ammatilliseen kasvuun
e ikaantyvan opettajan ammatillisen kasvun tukeminen

Ik&johtaminen
e mitd ymmartaa ikajohtamisella
e ikdjohtamisen toteutuminen

Johtamishaasteita
e suurimpia johtamishaasteita tyossa
e mistd saa tukea johtamistydsséan

Mita muuta tulee mieleen?
- vapaa sana
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Liite 4

Esimerkki opettajahaastattelusta (tutkijan paivakirjamerkint6ja)

Saavuttuani X yksikon ala-aulaan, siihen saapui sen paivan haastateltavani. Haastattelu ta-
pahtui haastateltavan tyopdivan paatyttya. Olin sopinut haastatteluajan séhkdpostitse (kuten
olin sopinut kaikki muutkin haastatteluajat) ja minulla piti olla runsaasti aikaa valmistautua
haastatteluun. Olinhan saapunut 15 minuuttia etuajassa sovitusta haastatteluajasta, mutta
niin oli myos haastateltavani. Niinpé siirryimme ylakertaan ja valittuamme (haastateltava
valitsi) tyhjan luokkahuoneen, purin tavarani ja laitoin kaksi tyhjaa poytaa vastakkain, jotta
olisi mukavampi keskustella.

Haastatelutila oli suuri, valoisa luokkahuone. Tila oli erittdin rauhallinen, mitdan hairitte-
kijoita ei ollut haastattelun aikana.

Haastattelutilanne: Haastateltava oli erittain kiinnostunut haastattelusta ja haastattelun
teemasta ja oli paljon &adnessa. Haastattelun kuluessa meni pitkia aikoja, etten kysynyt mi-
taan, koska haastateltava puhui paljon. Tilanne oli kaiken kaikkiaan hyvin miellyttava.
Haastattelun yhteydessa ja haastattelun jalkeen haastateltava totesi, ettd hyva juttu, ettd olen
tarttunut tallaiseen aiheeseen. On kuulemma hyvin tarpeen. Haastateltava halasi l&htiessa ja
toivotti hyvaa kotimatkaa.

Haastattelu kesti 1 t 31 min.

Esimerkki esimieshaastattelusta (tutkijan paivakirjamerkint6ja)

Olin jalleen hyvissa ajoin haastattelupaikalla ja endin ndkem&&n muutaman ennestéan tutun
opettajankin ennen haastattelua, joiden kanssa vaihdoin muutaman sanan tutkimukseni vai-
heesta.

Haastattelutila: Haastateltavan yhden hengen huone, joka oli hyvin rauhallinen paikka. Ra-
dio oli haastateltavalla paalla haastattelun ajan, ja ehdinkin ajattelemaan, etta toivottavasti se
ei hairitse kuuluvuutta nauhalta (ei hdirinnyt). Haastateltava laittoi puhelimet kiinni haastat-
telun alussa, joten niisté ei ollut hairiota haastattelun aikana. Kukaan ei mydskaan koputta-
nut ovelle tai soittanut ovikelloa.

Haastatteluymparisto (kerros, missé haastateltavan huone sijaitsi) oli muutenkin l&ammin-
henkinen, sillda moni opettaja tervehti ja kyseli kuulumisia.

Haastattelutilanne: Haastattelu alkoi sovitusti klo 12.15. Aluksi keskusteltiin muutamalla
sanalla yleisesti tutkimuksestani. Haastateltava oli varannut itselleen aikaa haastattelua var-
ten, eikd kertaakaan tullut kiireen tuntu esille. Haastattelu eteni haastattelurungon (jonka
olin l&hettanyt aiemmin s&hkdpostilla) mukaan. Haastateltava vastasi kysymyksiin melko
lyhyesti, joten jouduin joskus kysymaan lisdkysymyksid. Haastattelusta jai erittain positiivi-
nen fiilis.

Haastateltava totesi haastattelun lopuksi, ettd mukavahan tésté aiheesta on keskustella. Saa
ottaa tarvittaessa yhteyttd haastateltavaan esimerkiksi séhkopostin véalityksella. Erittain kiva
fiilis haastattelua ennen, sen aikana ja sen jalkeen.

Haastattelun kesto 1 t 8 min.





