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Tutkielman kohde Invalidiliiton Jarvenpaan koulutuskeskus on yksi maamme noin kymmenesta erityis-
oppilaitoksesta. Oppilaitoksen tehtavand on vastata erityista tukea edellyttavien toisen asteen opiskeli-
joiden koulutuksesta ja mydskin erityisopetuksen kehittdmiskeskuksena toimiminen. Tutkielmassa kar-
toitettiin kohdeorganisaation opettajien tydssijaksamiseen liittyvien tekijoiden muutosta tapaustutki-
muksena noin kahden vuoden ajanjaksolla syksysta 2003 syksyyn 2005.

Kéytanngdssa toteutettiin kaksi survey—kyselyd. Kohderyhmdnd olivat péatoimiset opettajat N= 33 (joilla
oli organisaatiossa véhintddn 2v tydkokemus). Kyselytuloksia analysoitiin tilastollisesti ja avoimien
kysymysten tuloksia sisallénanalyysilla. Tavoitteena oli mm. tutkia, miten erityisoppilaitoksen opettajan
tytsséjaksamiseen vaikuttavat mahdollisuus saddelld tyokuormitusta omaehtoisesti, mahdollisuus kehit-
t44 ammattitaitoa ja mahdollisuus saavuttaa tuloksia opiskelijoiden ja koulun kehittdmiseen liittyen.
Jalkimmaisiin teemoihin liittyen tarkasteltiin liséksi erityisesti vuorovaikutukseen liittyvié tekijoita.

Tulosten mukaan kohdeorganisaation opettajan ty6td kuvataan entistd kuormittavammaksi. Taustalla
voidaan varauksellisesti nahda koulutuspoliittisia linjauksia, joiden my&td opiskelijat ovat aikaisempaa
haastavampia. Organisaation viestintd on tarkastelujaksolla muuttunut kuvausten mukaan entistd yk-
sisuuntaisemmaksi ja opettajat ovat huolissaan vaikuttamismahdollisuuksistaan. Opettajat kokevat myds,
ettd organisaatio ei riittdvasti hyodynna heidan asiantuntemustaan. Koulutuksen jarjestajat ovat haasta-
vassa tilanteessa, kun koulujen vastuuta on lisétty siirtamalla paatosvaltaa alaspéin. Opettajien toimen-
kuva on muovautumassa kohti uutta laajenevaa ammattilaisuutta, kun monet uudistukset, esim. nuorten
naytot, tydssdoppiminen jne., asettavat opettajille uusia haasteita.

Maaréllisten tulosten mukaan opettajien mahdollisuus ennakoida tydssaan tapahtuvia muutoksia on hei-
kentynyt (keskiarvojen perusteella laskettuna) n. 40 % kahden vuoden tarkastelujaksolla. Opettajat ko-
kevat, etteivdt he samassa mitassa, kuin ennen, kykene keskittyméan tydnsa kannalta oleelliseen. Tar-
kastelujaksolla mahdollisuus ammatilliseen kehittymiseen on jonkin verran kohentunut. Mahdollisuus
tulla kuulluksi organisaation asioissa on heikentynyt yli 30 % ja mahdollisuus vaikuttaa organisaation
asioissa on heikentynyt ldhes 40 %. Jalkimmaiselld tarkastelujaksolla on tilastollisesti merkitsevalla
tasolla p .01 heikentynyt mydskin mahdollisuus pitaa tyossé ylla korkeaa asiakaspalvelun tasoa (vaitta-
mén keskiarvo on vuodesta 2003 vuoteen 2005 mennessa laskenut n. 20%).

Johtopadtoksena voidaan esittdd, ettd kohdeorganisaation opettajien tydssdjaksamisen edellytykset ovat
heikentyneet. Oleellista on mydskin tarkastella kehityskulun seurausvaikutuksia organisaation kehitta-
mistoiminnan kannalta. Opettajien tydssdjaksaminen heijastuu organisaation mahdollisuuksiin toteuttaa
kehittdmisprojekteja ja uudistuksia. Opettajien jaksaminen saattaa heijastua valillisesti my&skin opiskeli-
joiden hyvinvointiin.

Tutkielman huomion kohteena ei kuitenkaan ole syyllisten etsiminen vaan yhteiséllisyyteen ja yhteis-
tybhon kannustava asenne. Taustalla vaikuttaa kriittinen tiedonintressi, jossa tavoitellaan muutosta tie-
dostamisen ja positiivisen asenteen vélityksella.




Sisallys

1 L] 157 2N NI 1 T 3
R R (o N1 1 =32 [P 3
O I N o (] (0] - AR 4
1.3 TUTKIMUKSEN TAVOITE. ..uttttittieeiiiiutteeteeessaiisstestsesssssessssstsasssssassssssasesssasssssesssesssassssssssesssassssesssesssessssresssesssains 5
A N U b LU = = Y OO 7
R T WU B 1 1 Y LU ] N LT = Y - AU 10
2 KOULUTUSORGANISAATION HAASTEET ..ottt et e e e e e s easeanenas 12
2.1  KILPAILUYHTEISKUNTA JA KOULUTUSORGANISAATIO ...ceiiitieesiteieeeetteeeeeteeessseessssssesssssssssssssasesssssesssssessssnsens 13
2.2  PERINTEISEN KOULUTUSORGANISAATION MURROS.......uvtieiiteeesiteeeeiitreeesstesssssssessssssessssssssssssesesssssessssssessssssenes 15
2.3 KOULUTUKSEN MUUTTUVAT TAVOITTEET ..ittitiiiteieeeitieeeeetteeessstesessettesessssessssssessssassessssssssssssesesssssessssssessssnsenes 17
2.4 KRITTISTA NAKOKULMAA. ... ttttiitie et ietitttte e e e s se ittt eetseessasaabeetsasssasbebaetsasssassatbeessasssesbtbasesesssssasbbesssesesssaabbereeesas 18
3 OPETTAJA OSAAVANA AMMATTILAISENA ..o 23
3.1 YKSIN TEKEMISEN PERINNE ...uuvttiieiiiiiiittttieetessiaissssesssesssassssssssesssassssssssssssssssssssssessssissssssssessssisssssssssssssissssssssses 23
3.2 OPETTAJAN YHTEISOLLISY Y S uttttittieiiiiitttteeeteetiaittteetsessiaistraessesssaistbasssesssasstbasasesssssastbasesesesssasbbasesesesssaabbaraeseas 26
4 OPETTAJAN TYOSSAIJAKSAMINEN ....cooe ettt et aa e 32
4.1  OPETTAJAN LAAJENEVA TYONKUVA ....occiittii e ittt eeeee e s ettt e s ettt s e sbaeaessabeeesastaesesbaseesssbesesasseesesnseesesssbensssseesesnses 32
4.2 OPETTAJAN TYOQUUPUMUS .....cootetttttiitie et ieiittiettesssesttbeetseessesasbesesasssesasbbasasasssssasbbasaeasesssasbbatseesesssabbebenssesssassrrrns 33
5 TUKEA ANTAVA JOHT ATUUS ..o e et et e et e e ans 36
B.1  VIESTINNAN MERKITY S oiiiiiiiittttittieeiiiittttieesessiaisbtssessesssasbtbasssesssassbsbasssasssassstbasssesssesabbbabssesssssaabbabsseeesssabbebaeasas 39
5.2 INNOVATHVISUUDEN TUKEMINEN .....ottttuttittieeiieitttitttessieissttesssesssasssssssssesssssstsssssesssssssssssssessssisssbsssssssssissssssssses 41
6 TUTKIMUSOTE JA TUTKIMUSMENETELMAT ..ottt 47
6.1  TUTKIMUSMENETELMAT ..utticiettitisiteeeesetteeeeetteeeesbesessssesssastessssabesesasbeeeaastessessseeessbbessaassssssssbanesssbesesassessesrenas 49
6.2 AINEISTON HANKINTAMENETELMA . .....ciittiieietetesiteieesetteeesesteeessbeessssseeesasaessssssaeessassesssassessssbasessassesesasresssssens 51
6.3 AINEISTON ANALYYSIMENETELMA .. ..uutttiiiiieeiieiittiitee et ieiitteessesssasasbaessesssasstbaessasssasstbasesesssssasbbesssesessssbreseeesas 54
6.4 GRAFIKKA JA TAULUKOIDEN RAKENNE ...coiiiiiieittttittteesieiitteetsesssassstssssesssasisssssssasssssssssssssessssisssssssssssssissssseeeses 56
6.5 AVOIMIEN KYSYMYSTEN ANALYYSIN PERUSTEET ..uiiiiiiiiiitttitiieesiiiistteetsessssssssestsesssssssssssssesssssssssssssssssssssssseesses 60
7 TUTKIMUS T UL OK SET .oeitiiiiii ettt e e e e e st e b e e et e reens 61
7.1 MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA TYON SISALTOON JA KUORMITTAVUUTEEN ...cccutitiiieeiiiiiiiire e csssiirirnee e e e s sanssnees s 61

7.1.1  Yhteenveto ja vastauksia tutkKimuSKYSYMYKSIIN........c.cccciiiiiieiieieiieeie s n e e e 66
7.2 MAHDOLLISUUS AMMATILLISEEN KEHITTYMISEEN OMISTA LAHTOKOHDISTA KASIN ...coevvvieiivieeesevvieeeeree e svees 68

7.2.1  Yhteenveto ja vastauksia tutkimuskySymyKSIiN..........cccooiviviieiiiiinice e 71
7.3 MAHDOLLISUUS TARKOITUKSENMUKAISEEN VUOROVAIKUTUKSEEN JA TUKEEN .....vviiiieieeeecrieeeserreeeeeiree e 72

7.3.1  Yhteenveto ja vastauksia tutkimuskySYMYKSTIN..........ccoeiiiiriiiiniiiie s 78
7.4 MAHDOLLISUUS SAAVUTTAA ARVOSTAMIAAN KUNTOUTUKSEN TULOKSIA . .tvtiiieeiiiitittiee e e e siiirtiee e e s s ssavasaeeeas 81

7.4.1  Yhteenveto ja vastauksia tutkimuskySYMYKSTIN..........cooeiiiriiiiiiiii s 86
7.5 VASTAAJEN MIELIPITEITA KUNTOUTUKSEEN LITTYVASTA DOKUMENTOINNISTA....oicttiiiieeieiiiiiriiee e ssiveneeeeas 87
7.6  KYSELYTEEMOUJEN VALISIA RIPPUVUUKSIA ....oooitttiiiie et ieiittiet s e e s s e sbbbtes s e s s s s sabbbaassesssssabbbaaasasssssabbaassesssssabbasaeeeas 88
8 JOHTOPAATOKSIA JA VASTAUKSIA TUTKIMUSKYSYMYKSIHN ©.ovveeeeeeeeeeeeeeeeee e, 93
8.1  KOHTIUUTTA YHTEISTYOTA ..etiiiiiteieeictieee e ettt e e ettee e s etb e e e s estee s e sbaeeessabeeesastaesesssaseesssbesesasseesesseeessssbenesaseesennnes 100
8.2 KEHITTAMISEHDOTUKSIA, KOHTEENA ORGANISAATIOKULTTUURIN SYVIN TASO ...uvviieiiitieeeeireee e ereeeeenvee e enes 103
9 P O H D N T A A et ettt et e e et e e e et et e e et et e e e e et et et e e et e e aaaen 108
[0 I = = TR RRURRRRSRRI 115
I I = = 119
LIITE L KYSELYLOMAKE .....cciiiitttttttieeiieittreeeeeessaittresesaessasstbasesasssssastsssessessssastsssesesesssasssssssssesssasssssssesesssnsssresesessanes 119
LITE 2, VAITTAMIEN KOHDISTUMINEN TUTKIMUSONGELMIIN ...veiiiiitiieietieeeiiteeesetteeeseteesesseessssnseesssssessesnnenssssssenesas 122
LITE 3, NORMAALIJAKAUMAT JA KUMULATHVINEN KESKIARVO .....uutviiiiiieiiiiitiiiiiesesssesiisriessesssesssssesssesssesssnesssesssnins 123
LITE 4, KESKIARVOJEN LASKENTAESIMERKKEJIA ........vutiiiititeeiiteeesiteeeeeitteeesetteeesssbeeessteesesassesesssbeeesaseesesasseeessssenenns 124

LITE 5, PAAKOMPONETTIANALYYSIN KOKEILUJA ... utteeeiitieeeeettee e s itteeeeaitteeesetteeesssbeeesabaesesssesssssseeesasessesassesessssenenns 125



1 JOHDANTO

Taman tutkielman aiheena on kartoittaa Invalidiliiton Jarvenpéaén koulutuskeskuksen erityis-

opettajien tytssdjaksamiseen vaikuttavien tekijoiden muutoksia syksysta 2003 syksyyn 2005.

Seuraavassa luvussa kuvaan lyhyesti organisaatiota, jotta lukijalla olisi mahdollisuus saada

heti alkuun mielikuva kohteesta.

1.1 Konteksti

Invalidiliton Jarvenpéaan koulutuskeskus on ammattiin valmistava ja ammattitaitoa taydenta-
va oppilaitos, jonka erityistehtdvana on vammaisten ja vajaakuntoisten erityisopetus. Koulu-
tuskeskuksen tarjoamat opiskelumuodot sopivat erityisesti tuki- ja liikuntaelinvammaisille,
sekd myos muille erityisopetuksen tai erityisolosuhteiden tarpeessa oleville nuorille ja aikui-
sille. Koulutuskeskus on Invalidiliitto ry:n omistama valtakunnallinen oppilaitos. Koulutuskes-

kus toimii my6s erityisopetuksen kehittdmiskeskuksena tuottaen mm. asiantuntijapalveluita.

Lukuvuonna 2004...2005 opiskelijoista noin 26 %:lla on ensisijaisena erityisopetuksen perus-
teena psyykkinen pitkaaikaissairaus, 22 %:lla on liikkumisen ja motoristen toimintojen vaike-
us ja noin 18 %:lla fyysinen pitk&aikaissairaus, kielelliset vaikeudet 8%. Hahmottamisen,
tarkkavaisuuden ja keskittymisen vaikeudet 7%, lieva kehityksen viivastyminen 6%, muut
syyt yhteensd 13%. Opiskelijoiden lukumaara perusopetuksessa vuonna 2004 oli 512 opis-

kelijaa.

Henkilokunnan maara vuonna 2004 oli keskimaarin 170 henkil6d, joista opetus- ja koulutus-
tehtavissa toimii noin puolet. Kohdeorganisaatiossa paatoimisina opettajina tai kouluttajina
toimii n. 75 henkilda. Vakituista henkilokuntaa oli 113 ja maaraaikaisissa toimissa oli 49 hen-

kiloa. Henkiloston keski-ika oli 47 vuotta vuonna 2004.

Seuraavassa luvussa on tavoitteenani kuvata, miksi valitsemani ilmié on kiintoisa ja misté

nakokulmasta sita tarkastellaan (Kyro 2003, 27).


http://www.invalidiliitto.fi/

1.2 Lahtokohdat

Vuodesta 1992, eli opettajan urani alusta alkaen, on koulutuksen arvoperusta mielestéani
ollut jatkuvassa murroksessa. Nain pitdnee ollakin, silla maailma muuttuu nopeasti. Lama-
aikojen vuoksi on koulumaailmaankin kohdistettu taloudellisin perustein monenlaisia odotuk-
sia (Harisalo & Miettinen 2004, 147). Mutta varmaankin suurimmat odotukset koulutukselle
asettaa siirtyminen kohti globaalia maailmaa (Kasvio & Nieminen 1999, 144), seka tietotek-
nisen ympariston nopea kehittyminen (Raivola & Vuorensyrja 1998, 28). Kiristyvan kilpailuti-
lanteen myota on tarkeda kiinnittdéd huomiota toimintaympariston ominaisuuksiin ja organi-
saation kulttuuriin, nain saadaan henkildston voimavarat kohdennettua jarkevasti. Kyse on
siitd, minkalaisissa henkisissa ja aineellisissa olosuhteissa koulun ehkapa merkittéavin voima-
vara, opettajat, kykenevat tekemaan tydtansa innostuksensa, terveytensa ja tyokykynsa sai-
lyttden, paitsi opiskelijoiden parhaaksi, myds yha suurimmassa maarin koko kouluorganisaa-

tionsa hyvaksi.

Perinteisesti opettaja on virkamies, jonka tyon eetokseen liittyy kuuliaisuus ja tunnollisuus.
Taman ajattelun voidaan ajatella juontavan juurensa vapaan sivistystyon ajoilta asti, ja suun-
tausta eivat varmaankaan ole ainakaan lieventaneet opetuksen rationalisointipyrkimykset
1900—luvun puolenvélin paikkeilla. (Helakorpi & Juuti & Niemi 1996, 166; Luukkainen 2004,
54.) limeisesti tdméan historiallisen kehityskulun seurauksena opettajuutta kasittelevassa kir-
jallisuudessa nakokulma opettajan tybhon on usein hallinnollinen tai normatiivisesta lahto-
kohdasta pedagoginen. Pohditaan sitd, mink&laisin koulun johtamisen keinoin voidaan saada
aikaan opettajan kaytoksessa ja toiminnassa haluttu muutos, jonka ajatellaan johtavan halut-
tuihin opiskelijoiden valmiuksiin. Tai pohditaan, minkalaisen opettajankoulutuksen tuloksena
voidaan saada aikaan tarkoituksenmukaisesti toimivia opettajia. Vaikutuskeinoille on karjis-
tden ominaista opettajan ndkeminen toiminnan objektina. Opetuksessa ja oppimisessa on
kuitenkin kyse vuorovaikutteisesta prosessista. Opettaja on koulutettu asiantuntija, joka moti-

voituu muutokseen omista lahtékohdistaan kasin.

Opettaja on pakostakin nykypaivana myds muutosagentti. Opiskelijoidensa kautta han koh-
taa tuoreen nykypaivan. Opettajan osa on varmaankin kunnioittaa vanhaa, mutta myds olla
avoin uudelle. Monet opettajat ovatkin hyvin avoimia uudelle, jopa siihen pisteeseen asti, etta

alituinen opiskelu ja oppiminen uuvuttaa myds heita.

Suuri osa ihmisista yhtyy varmaankin siihen kasitykseen, ettd opettaja paasaantoisesti ajatte-
lee opiskelijansa parasta. Humanistisesta nakokulmasta opettajan ty6 palkitsee tekijgansa

opiskelijoiden eldmé&ssa tapahtuvien positiivisten muutosten kautta. Usein kuitenkin opettajan



voimavarat kuluvat paaosin arjesta kunnialla selviamiseen. Kouluorganisaatioiden kehittami-
seen ja yhteiskunnalliseen vastuuseen liittyvat tekijat ovat talldin tyéssd mukana, mutta eivat

paallimmaisena.

Tutkielmassa maaritellaan tutkimuskohteeksi tyduupumuksen vastamyrkyt. Vastamyrkky -
sana viittaa sellaiseen tekijaan, jonka myoétavaikutuksella opettaja kykenee toimimaan tyos-
sdan uupumatta. Painvastoinkin voidaan ajatella, tyduupumuksen estéjien joukko pitaad ylla
tyokykya ja mahdollistaa nain tarkoituksenmukaisen, luovan, tehokkaan ja laadukkaan toi-

minnan.

Kuten edelld todettiin tutkielmassa on pyrkimyksena selvittdad miten opettajan tydssajaksa-
mista yllapitavat tekijat ovat muuttuneet kahden vuoden tarkastelujakson aikana. Jaksami-
seen liittyvien tekijdiden negatiivinen muutos aiheuttaa vakavaa tyduupumuksen uhkaa. Ta-
mé& voidaan nahdéa mya0s siten, ettd opettajan tyon puitetekijat eivat riitd antamaan riittavaa
tukea opettajalle. Nakokulman taustalla on oletuksena, etté opettaja tekee parhaansa oman
jaksamisensa, opiskelijoidensa ja organisaationsa hyvaksi. Lahestymistavassa erityisopetta-

juus ndhdaan ilmidna hyvin monimuotoisena, yksilollisena ja ajoittain jopa kaoottisena.

Tyo6terveyslaitoksen osaamiskeskuksen johtaja Kari Lindstrom tarkastelee organisaation ke-

hittAmisen ja muuttamisen tavoitteita. Hanen mukaansa pyrkimyksena on yleensa parantaa:

- organisaation tehokkuutta ja toiminnan laatua

- tyOyhteistn ja sen jasenten hyvinvointia

- tyOyhteistn ja sen jasenten osaamista ja ammattitaitoa
(Lindstrom 1994,24.)

Tyobyhteiséjen hyvinvointia voidaan lahestya hyvin monesta suunnasta, mm. poliittisesta,
taloustieteellisestd, sosiologisesta, sosiaalipsykologisesta, psykologisista tai fysiologisesta.
Tarkastelundkdkulman rajaus on siksi valttamatonta. Sivuutan tdssé tutkielmassa lukuisia
tyduupumukseen tai tydssdjaksamiseen liittyvia tekij6itd ja keskityn neljaan nakoékulmaan
Lindstromin mallia soveltaen. N&kokulmat esitetaan tarkemmin seuraavassa luvussa kuvios-

sa l.

1.3Tutkimuksen tavoite

Kantavana ajatuksena téssa tutkielmassa on lahestyd opettajan tyota tavalla, joka korostaa
opettajan saaman henkisen tuen merkitysta tyossajaksamisen kannalta. Kuten yritysmaail-

massa ylipdataan, ollaan myds kouluorganisaatioissa tilanteessa, jossa on ensiarvoisen tar-



kedd kyetd pohtimaan toiminnan ehtoja tydntekijdiden yhteistoiminnan, luovuuden ja tata
kautta mydskin aikaansaamisen kannalta. Opettajien merkitys koululle on keskeinen. Opetta-
jat muodostavat sen kantavan voiman, jonka my6ta organisaatio paatoiminnoissaan kehittyy

tai taantuu.

Tutkielman kohdeorganisaatiossa erityisopettajat ovat padsaantdisesti varsin kokenutta va-
ked, ja opettajakunnan keski-ikd on noin 40 vuotta. Monen opettajan osalta elékkeelle siirty-
minen tulee ajankohtaiseksi aivan lahivuosina. Vieldkin suuremman ryhmén osalta voidaan
kuitenkin asettaa kysymys; miten ndma opettajat jaksavat seuraavat vuodet tai vuosikym-
menet yha enemman tukea edellyttévien opiskelijoidensa kanssa ja miten he silti kykenevét

sailyttamaan aktiivisen otteen oman alansa ja koko organisaation kehittdmistoimintaan.

Kuvion 1 mukaisesti tyduupumuksen ehkaisij6ita [&hestytaan tutkielmassa neljasta suunnas-
ta. Tybssdjaksamista yllapitavien tekijoiden vaikutus perustuu kuviossa esitettyjen neljan
mahdollisuuden aktualisoitumiseen opettajan elamassé. Aktualisoitumista kuvataan psykolo-

giassa potentiaalisena mahdollisuuksien maailmana.

1. 2.
Mahdollisuus Mahdollisuus
vaikuttaa tyon ammatilliseen

sisaltéon kehittymiseen

Ja omista

kuormitta- lahtdkohdista
vuuteen kasin
Ty6uupumuksen
estyminen

3. 4,
Mahdollisuus Mahdollisuus
tarkoituksen- Saavuttaa

mukaiseen arvostamiaan
vuorovaikutuk- tuloksia
seen ja tukeen opiskelijoiden
suhteessa kolle- tukemisessa ja
goihin ja auttamisessa
hallintoon

Kuvio 1.
Tutkielman aihealueet



1.4 Tutkimusasetelma

Tarkennan tutkimusasetelmaa kuviossa 2.

(@
Kouluorganisaation
ulkopuolinen todellisuus Tydssajaksamista L )
R Tybsséjaksamista
y"f‘epk'it%‘:at yllapitavien tekijdiden
y \\‘ muutokset
Koulutuspoli- 1. // G \
tilkan Tydn maara
trendit ja
sisaltd 2. -
Ammatilli-
nen

kehittyminen 3

vuoro-
vaikutus

4.0piskeli-
joiden
auttaminen

Johtopaatokset

~_

Kouluorganisaation
toimintaymparisto
opettajan jaksamisen
kannalta

>

Kehittamis-

Opettajan tydssdjaksaminen ehdotukset

Johtopaatokset

Kuvio 2.
Tutkielman elementteja



Kuten kuviossa 2 esitetddn. Koulutusorganisaation toimintaymparistdon ovat vaikuttamassa
yhteiskunnalliset muutostrendit ja naiden perusteella koulutuspolitikkaan kanavoituvat ajan-
kohtaiset tavoitteet. Koulutusorganisaatioiden toimintaymparistd saa vaikutteita koulutuspoli-
tiilkan suuntaviivojen perusteella luoduista kehittdmisohjelmista ja suoraan yhteiskunnan

taholta mm. tiedotusvalineiden luomien ihanteiden kautta.

Selostan vield lyhyesti kuvion 2 pohjalta mista suunnasta lahtokohtia tarkastellaan.

Aihealue 1

Koulutusorganisaatiot ovat keskelld nopeaa ja jatkuvaa sekd ennustamatonta muutosta.
Tydvoimalta my6s opettajilta odotetaan muutostilanteessa joustavuutta, luovuutta ja energis-
ta otetta. Tama edellyttdd, ettéd he voivat vastapainoksi vaikuttaa tyonsa sisaltoon ja kuormit-

tavuuteen.

Aihealue 2

Opettajien motiivi kehittya ja pysya muutostilanteessa ajantasalla on sidoksissa paitsi orga-
nisaation yleisiin tavoitteisiin, erityisesti heidan omiin henkildkohtaisiin tavoitteisiinsa. lhmis-
kasityksesta riippuen naiden keskindinen asema teorioissa vaihtelee. Tassa tutkielmassa
lahdet&aén siita perusoletuksesta, ettd omaehtoisen kehittymisen mahdollisuus on keskeinen

motivaation lahde.

Aihealue 3

Viestinnan merkitys, kollegiaalinen oppiminen ja hiljaisen tiedon jakaminen korostuu muutos-

vauhdin ollessa nopeaa. Hallinnon vastuu néité tekijoitd tukemassa on suuri.

Aihealue 4

Kohdeorganisaatio on erityisoppilaitos, jonka opettajat ovat suurin osa pitkan linjan ammatti-
laisia. Tutkielmaharjoittelijan esiymmarryksen mukaan useat opettajat ovat mydskin "kutsu-
musty6ssd” ja nain ollen heidan motivaationsa on sidoksissa niihin onnistumisen kokemuk-
siin joita tyd vaativan kohdejoukon parissa voi tarjota. Opettajien ja kouluttajien mielipiteiden

kartoituksen avulla tavoitellaan suhteellisen kattavaa kasitysta kohderyhméan tydssajaksami-



seen vaikuttavista tekijoista. Tulosten perusteella pyritdan kiinnittdmaan huomiota keskeisiin

seikkoihin ja rakentamaan kehittamisehdotuksia organisaation kayttoon.

Nakokulmista on johdettu operationalisoinnin kautta vaittamid, jotka mittaavat tutkijan ennak-
kokasityksen perusteella edella maariteltyja asiakokonaisuuksia. Vaittdmat on kuvattu kyse-

lylomakkeessa, joka on liitteena 1.

Ajatuksen on, ettd mikali tutkielman tulosten avulla kyetdan tekemaan johtopaatoksia siita
mihin ollaan menossa, on ainakin teoriassa mahdollista ajoissa pyrkid muuttamaan tulevai-

suuden tilaa. Tama edellyttaa johtopaattsten tekemisté nykypaivan tilanteesta.

Oletetaan, ettd on lampi, jossa kasvaa lumme. Lummekasvusto kasvaa kaksin-
kertaiseksi vuorokaudessa. Jalkikateen tiedamme, ettd kestdd 30 vuorokautta,
ettd lumpeikko peittda koko lammen, mikédli lumme saa kasvaa rajatta. Pitkan
aikaa lumpeikko nayttda varsin pienelta. Kysymys kuuluu, monentenako paiva-
na puolet lammesta on lumpeen peitossa. Vastaus on, vasta 29. paivana. (Met-
samuuronen 2003, 224.)

Tutkielman tutkimusotetta ja menetelmévalintoja kuvataan myéhemmin tarkemmin kohdassa
kuusi.

Seuraavassa luvussa esittelen tutkimusongelmat ja kuvaan viitekehyksen rakennetta.
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1.5 Tutkimusongelmat

Tutkimusongelmat ovat seuraavat:

1. Millaista tukea tyohonsa kohdeorganisaation erityisopettajat kokevat saavansa,
kun tavoitteena on se, etta he jaksaisivat tehda tyotdan asiakkaiden ja organisaa-

tionsa hyvaksi uupumatta tyossaan?

2. Milla tavoin opettajien kasitysten mukaan kohdeorganisaation valtaa omaavat
toimijat (esim. johtajat) pyrkivat vaikuttamaan vallitsevaan organisaatiokulttuuriin

tavoitteena tukea erityisopettajien jaksamista?

3. Millaisia tyossajaksamista yllapitavia tekijoita erityisopettajat kuvailevat ja miten

tarkeind he naita uupumuksen ehkaisijoita pitavat?

4, Milla tavoin opettajien tydssadjaksamista yllapitavien tekijoiden maarat ovat tilas-
tollisten tarkasteluiden perusteella kehittyneet kahden vuoden tarkastelujakson

aikana?
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Viitekehyksen rakenne

Selostan viitekehyksen rakenteen alustavasti seuraavaksi. Viittaan vastaaviin lukuihin 2...5.

Luvussa 2 kuvataan muutamia keskeisia koulumaailmaa koskettavia muutossuuntauksia tai
yhteiskunnallisia ilmi6ita. Naiden ilmididen vaikutuksesta koulut ovat joutuneet aikaisempaa
selkedmmin miettimaan toimintansa tavoitteita ja kehittdmaan toimintatapojaan. Maailman
muuttuessa yha erikoistuneemmaksi eivat perinteiset kouluorganisaatiot valttamatta kykene

vastaamaan muutoksiin perinteisten byrokraattisten rakenteidensa turvin.

Luvussa 3 pyritddn kuvailemaan, miten perinteinen opettajan tyén konteksti on muuttumas-
sa yhteistybn ja jaetun asiantuntijuuden merkityksen korostuessa. Organisaation kannalta
oleellista on hiljaisen tiedon n&kyvaksi saaminen ja oppiminen asiantuntijoiden jakaessa ko-
kemuksiaan. Hyvin keskeisessa asemassa on talloin organisaatiossa kaytavan vuorovaiku-
tuksen laatu ja maard. Kyseessa voidaan n&hda olevan tarve yhteistyon ja joustavan tilan-

nekohtaisen organisoitumisen liséadmiseen.

Luvussa 4 pohditaan opettajan mahdollisuuksia selvita tydstddn uupumatta. Kaytannon ela-
masséa opettajat voivat helposti ajautua tahtomattaan erilaisiin uupumusta aiheuttaviin noi-
dankehiin. Organisaation tuki on yha tarkeampaa, samoin kollegojen tuki ja voimavarojen

jakaminen.

Luvussa 5 on tavoitteena kuvata kuinka organisaation johtamistapoja on perusteltua tarken-
taa ja sovittaa uuteen tilanteeseen. Organisaatiokulttuuri luo tyén tekemisen henkisia puittei-

ta ja maarittelee niita arvostuksia joiden mukaan toimitaan.
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2 KOULUTUSORGANISAATION HAASTEET

Lahivuosikymmenien historiaa

Miettinen (1990, 60) kuvaa, miten 1970-luvulla vallitsevana kasityksena oli rationalisoidun
opetustyOn periaatteiden pohjalta erottaa suunnittelu ja ohjaus toimeenpanosta. Han siteeraa

1962 julkaistua kouluhallinnon periaatetta seuraavasti:

Koulun metodista: Tieteellinen liikkkeenjohto 16ytda tehokkaimmat menettelytavat vallit-
sevissa olosuhteissa ja turvaa, etta tyontekijat kayttavat niita...Parhaiden menetelmien
I6ytaminen on liilan laaja ja vaikea tehtdva opettajien harteille salytettdavaksi...Johdon
tehtdva on loytda menetelmét ja apuvalineet, jotka ovat tehokkaimpia kasilla olevan
tehtavéan suorittamiseksi. (Miettinen 1990, 60.)

Luukkaisen mukaan siirryttaessa 1980-luvulle keskusteluun opettajan professiosta nousivat
sitoutuminen, hyvinvoinnin edistdminen, yksilétason vapaudet jne. Opettajan profession kat-

sotaan laajentuneen voimakkaasti 1990-luvulle tultaessa. (Luukkainen 2004, 56.)

Tulevaisuuden tydmarkkinoita erityisesti tutkineiden Tampereen yliopiston tietoyhteiskunnan
tutkimusjohtajan Antti Kasvion ja Laurea—ammattikorkeakoulun yliopettajan Ari Niemisen
mukaan Suomen ja muiden pohjoismaiden koulutusjarjestelmien kehittdmishaasteeksi on
muodostumassa siirtyminen vauhdilla kohti globaalisti verkottuvaa tietoyhteiskuntaa. Suo-
messa ja muissakin pohjoismaissa koululaitos on kuitenkin organisoitunut samaa pitkalle
laitostuneen massatuotannon logiikkaa noudattaen kuin se yhteiskuntakin, jota se aikanaan

on pyrkinyt palvelemaan. (Kasvio & Nieminen 1999, 145.)

Yhteistyosté ja yhteisollisest& oppimisestako ratkaisu

Miten sitten organisaatioissa voitaisiin pitaa ylla innostusta ja luottamusta, sekd kannustaa

ahkerointiin ja tydntekoon positiivisessa merkityksessaan.

Perinteiset organisaatioteoriat kuvaavat erilaisia oletuksia ihmisluontoa kohtaan. McGregorin
1960 kehittamaé teoriaa kuvaavat mm. Juuti ja Sydanmaanlakka. Ns. Teoria X:n mukaan
useimmat ihmiset haluavat tulla ohjatuiksi, kaipaavat ennen kaikkea turvallisuutta eivatka ole
kiinnostuneita kantamaan vastuuta. Teoria Y:n mukaan ihmiselle ei ole luonteenomaista olla
laiska ja epéaluotettava, vaan he voivat oikein motivoituneina olla itseohjautuvia ja luovia

tydssaan. Johtajien tehtavana on saada tama potentiaali esiin ihmisista. Ihminen ei ole kaivo,
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joka taytetddn, vaan kynttila, joka sytytetddn. (Sydanmaanlakka 2004, 28; Juuti 1992, 260;
Schein 1987, 36.)

Ruohotien (1999, 24) mukaan tyokeskeisyydesta irtautuvat organisaatiot luottavat projektitii-
meihin, naissa tyontekijat raportoivat toisilleen pikemmin kuin ottavat ohjeita esimiehilta tai
toteuttavat toimenkuviin Kirjattuja tehtavia. Tama edellyttad, etta joustavan uran tyontekijoilla

tulee olla halu, kyky ja tahto sopeutua jatkuvasti muuttuvaan toimintaymparistoon.

Tassa vaiheessa voidaan jo todeta, ettd taméan tutkielman nakdkulma saa vaikutteita teoria
Y:sta.

Kokeneet tytyhteistkonsultit Marja Mékipeska ja Terttu Niemel& kuvaavat miten henkilékoh-
taiset motiivit sédatelevat inhimillisten voimavarojen vapautumista sekd maardavat viimeka-
dessé sen, miten organisaatio ja siella toimivat ihmiset onnistuvat saavuttamaan tavoitteen-
sa. Uusimmat motivaatioteoriat jakavat motivaatiotekijat sisaisiin ja ulkoisiin. Ulkoisilla tekijoil-
|& tarkoitetaan ympaéristdssa olevia kannusteita, jotka vetoavat yksilon tarpeisiin. N&ita ovat
tydeldméssa omaksutut palkitsemismuodot kuten hierarkinen asema, palkkaus ja muut orga-
nisaatiossa arvostusta ilmaisevat asiat. Siséiset motivaatiotekijat sen sijaan nousevat yksilén
sisdisesta itsesta kasin kuten tunne-eldmasta, henkilokohtaisesta vapaudesta ja arvoista.
Tutkimusten mukaan sisdaisilla motivaatiotekijoilla nayttdd olevan huomattavasti voimak-
kaampi ja pitkékestoisempi vaikutus yksilon suoritukseen kuin ulkoisilla. Kuitenkin nykyiset
toimintamallit ja rakenteet ty0eldmassé tukevat nimenomaan ulkoista motivoitumista, eika

siséisiin tekijoihin olla juurikaan kiinnitetty huomiota. ( Mékipeska & Niemela 1999, 53.)

Kirjassaan Understanding learning at work, Boud ja Garrick (2000, 60) siteeraavat Clearlya
ja esittavat kuvauksen oppivan tyéyhteisén ehdoista. Oleellista on luoda jatkuvasti tilaisuuk-
sia oppimiselle, edistaa keskustelua ja dialogia, rohkaista yhteistyéhén, mahdollistaa organi-
saation tiedon nékyvaksi tekeminen, voimaannuttaa tyontekijoita kohti yhteista visiota ja kyt-

ked organisaatio ympéariston muutokseen.

2.1 Kilpailuyhteiskunta ja koulutusorganisaatio

Toiminnanjohtajana Kansanvalistusseurassa tyoskennelleen Pekka Sallilan (1997, 33) mu-
kaan aikaisemmin ty0elaman muutos oli niin hidasta, etté siihen sopeutuminen oli suhteelli-
sen helppoa. Tanaan organisaatiot kaikkialla maailmassa ovat huomanneet olevansa keskel-

|& nopeaa ja jatkuvaa sekd ennustamatonta muutosta (Sallila 1997, 13). Hanen mukaan kan-
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sainvalistyvdssa maailmassa tyfeldman instituutioiden mahdollisimman hyvéa toimivuus ja
uudistumiskyky tulevat olemaan tarkeimpid yksittdisia kansantaloudellisia kilpailutekijoita:
Suomelle tdma on erityisen tarkedd, silla maamme kansainvalinen asema on tana paivana

rajusti muuttumassa.

Miten yrityksen tulisi toimia tilanteissa, joissa ei ole olemassa mitddn ennakkomalleja? Kuin-
ka yrityksen tulee toimia, kun sen taytyy kehittda jokin viela ei — olemassa oleva tuote? Kuin-
ka parantaa tuotannon laatua? Tai kuinka yritys voisi selviytya kriisitilanteesta, josta silla,
eikd mahdollisesti kelladn muullakaan ole mitaan aikaisempaa kokemusta? Tamankaltaiset
ongelmat ja kysymykset ovat suunnanneet tyéelaman tutkijoiden ja kehittdjien mielenkiinnon
jo jonkin aikaa organisaatiossa tapahtuvaan oppimiseen ja sen edistamisen mahdollisuuk-
siin. (Sallila 1997, 34.)

Kanadassa superintendentteina toimineet James Atley ja Bruce Beairsto kuvaavat Tampe-
reen yliopiston ohjauksessa syntyneessa vaitoskirjassaan Andy Hargreavesiin viitaten run-
saasti postmodernismille tyypillisia piirteitd (paradokseja), naitd ovat esimerkiksi, mukautuva
talous mukaan lukien mukautuva tyovoima. Globalisaation ongelmat, joita voivat esim. olla
tarve laajentaa markkinoita yli kansallisten rajojen, mutta toisaalta tarve suojautua kansain-
valisilta uhilta. Yh& nopeutuva tiedonsiirto ajan ja paikan rajoituksista riippumattomasti mah-
dollistaa maailmanlaajuisen toiminnan ja tytskentelyn valtiorajoista riippumatta. (Atley &
Beairsto 1997,31; Hargreaves 1994 47-66.)

Kirjassaan Onnellinen organisaatio Tiensuu, Partasen ja Vainola (2004, 148) kuvaavat,
miten hyvinvointivaltion materiaalisten tekijoéiden osoittauduttua katoavaisiksi ihmiset eivét

enad ole uskoneet modernismiin eivatka mydskaan jalkimodernismin ihanteisiin:

Ihmisen mieltd kannattavat ja ylentdvéat sanojen maailmat (symbooliuniversumi) ovat
hajonneet hyvin erilaisiksi toisiaan piikitteleviksi rajahdepakkauksiksi. Samalla koko ih-
misen elamismaailma on monijakoistunut tavalla, jossa asiat eivat enaa ole sijoitetta-
vissa pelkastaan kaksiulotteiselle janalle hyva — paha. Hyvéan ja pahan vertailun loppu-
tulosta ei enda arvioida nahden kahden ominaislajin syvimpien olemusten pohjalta,
vaan hyvan ja pahan vertailuun vaikuttavat erilaisten yksildiden, organisaatioiden ja val-
tioiden tulenkovat intressit. Vaaranlainen intressisidonnainen kurinalaisuus on tiivistynyt
sanonnassa. Oikeassa paikassa valehtelemisesta ei moitita, mutta vaarassa paikassa
totuuden sanomisesta saa potkut.

Edellda on kuvattu millaisten ongelmien edessa nykypdaivan koulutusorganisaatiot ovat pyrki-
essaan vastaamaan ajankohtaisiin haasteisiin. Entd miten perinteisesti organisaatioissa on

toimittu, sita tarkastellaan seuraavassa luvussa.
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2.2 Perinteisen koulutusorganisaation murros

Nykyisten kouluorganisaatioiden ongelma voidaan ndhda Ruohotietd mukaillen byrokraatti-
sen organisaatiohierarkian vaikeudeksi reagoida muuttuviin vaatimuksiin riittdvan nopeasti ja
joustavasti. Joustavuus voidaan parhaiten saavuttaa siellda missa organisaatiorakenne on
matala, informaation kulku avointa ja missa kaytetaan hyvaksi koko henkiléston luovia voi-
mavaroja. (Ruohotie 1999, 18.)

Atley ja Beairsto (1997, 78) ottavat kayttoon kasitteen konebyrokratia. Heidan mukaansa se
on epaadaptiivinen muuttuvassa ymparistdssd ja perustuu olettamukseen, etta toisaalla
suunniteltu strategia voidaan tasmallisesti panna kaytantéon toisaalla. Tama ei ole sellaise-
naan mahdollista muuttuvissa olosuhteissa, vaan kaytannon tasolla toimijoiden on mukautet-

tava toimintaansa ja strategioita muuttuvien tilanteiden edellyttdmilla tavoilla.

Perinteinen konebyrokratia sopikin hyvin sille aikakaudelle, jossa oli hyddyllistéa standardoida
tuotteet, patevyysvaatimukset, kommunikaatiotavat ja tyon tekemisen s&&nnot. Konebyrokra-
tiassa vallitsivat tarkkaan maaritellyt ja standardisoidut vastuut, patevyysvaatimukset, kom-
munikaatiomuodot ja tavat. Erityisesti tyon siséltd ja hierarkkiset suhteet oli tarkoin sovittu.
Suunta oli selva; ylhaalta alas. Se, mihin suurin osa johtajien energiasta keskittyi, oli koneen
kaynnissapito. Konfliktit néhtiin uhkana ja ne "pullotettiin”, jotta ty6 saataisiin tehdyksi. (Atley
& Beairsto 1997, 77.)

Myos johtajisto on kovilla

Syvassa ja hopeassa muutostilanteessa on tyypillistd, ettd muutosprosessi on hyvin tilanne-
kytkentaista, jolloin muutoksen aikatauluttaminen ja selkedn muutosohjelman luominen on
vaikeaa. Talléin muutoksen etenemisesta ja lopullisesta tavoitteesta ei voida antaa henkilos-
tolle tarkkaa ja vaiheistettua kuvaa. TAménkaltainen muutos vaatii koko organisaatiolta uu-

denlaista toimintakulttuuria ja oppimiskykya. (Sallila 1997, 33.)

Atley ja Beairsto toteavat, ettd eivat vain tyontekijat, vaan ehkapa erityisesti johtoportaassa
toimivat joutuvat nopean muutoksen vuoksi koville. Heille lankeaa suuri vastuu edesauttaa
asiantuntijoita toimimaan sujuvasti yhteistydssd monitieteellisissa tiimeissa. Ihmissuhdetai-
dot ovat téssa tilanteessa merkittavassa asemassa. Kirjoittajat kuvaavat organisaatioiden
yleista tulevaisuuden tilaa ns. adhocratiana (Atley 1997,103; Rissanen & Saaski & Vornanen

1996, 39), jossa erilaisista perinteisistd yksikkokohtaisista toimintatavoista siirrytdan kohti
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projektimaista tyoskentelyd. Tydssa korostuu talléin merkittavasti asiantuntijavalta ja osaa-
minen formaalin vallan sijaan. Johtajille asetetaan nain kasvavia paineita ohjata monimut-

kaistuvaa yhteistyoverkoston kokonaisuutta:

The top manager of the Adhocracy must be a master of human relations, able to use
persuasion, negotiation, coalition, reputation, rapport, or whatever to fuse the individual-
istic experts into smoothly functioning multidisciplinary teams. (Atley 1997,103.)

Maailmankuulun kirjailijan Peter Druckerin sdation tutkijat kuvaavat, miten heidan mielestaan
organisaation tulisi toimia mikali se haluaisi jarkevalla tavalla saada henkiloston voimavarat
kayttoon. Samoilla linjoilla on Ruohotie, joka seuraamillani luennoilla kevaalla 2005 kuvasi
kaipaavansa koko johtamiseen paradigmamuutosta, jolla han kasittaékseni tarkoitti, etta olisi
syytéa johtajuuden tarkastelun sijasta keskittya henkildston voimaannuttamiseen liittyviin na-
kokulmiin. Myds Druckerin artikkelin mukaan olisi tarvetta ainakin ajoittain kdaantaa koko or-
ganisaatiohierarkia ympari ja nostaa paaasiaksi asiakkaan tarpeet johtajien miellyttamisen
sijaan. Perinteinen asetelma on tarpeen silloin, kun maaritelladn organisaation toiminnan
tavoitteita, visiota ja missiota. Kun periaatteita lahdetddn viem&an kaytantdon on kuitenkin
syyta nostaa asiakkaiden tarpeet etusijalle. Kun kolmio kadannetééan ylosalaisin, ovat asiak-
kaat ylimmaisena ja johtajat alimmaisena. Roolit muuttuvat siten, etté johtajien tarkein tehta-
va onkin tukea asiakkaiden tavoitteiden toteuttamista. Tata voidaan tulkita myods siten, etta

johtajien tarkea tehtdva on tukea sitd henkilostda, joka asiakkaiden tarpeita toteuttaa.

The minute you think you work for the person above you, you are assuming that this
person —your boss —is responsible and that your job consist of is being responsive to
the boss and his or her whims and wishes. When it comes to a choice between re-
sponding to a customer need or pleasing your boss, who wins? Your boss. Who are at
the top of the upside-down organization? The customer-contact people. Who are really
at the top? The customers. Who is at the bottom? Top management. (Hesselbein &
Goldsmith & Beckhard 1996, 84.)

Edella esitettiin kysymys, miten saada aikaan korkeatasoisia raataldityja tuotteita samanai-
kaisesti kun kansallinen ja kansainvalinen kilpailu kovenee. Lienee selvaa, etta raataloidyt
tuotteet syntyvét tiukassa kontaktissa asiakkaaseen. Prosessissa merkittdva maara asian-
tuntemusta on siten niilla toimijoilla, jotka operoivat lahella toteutustasoa. Nain voidaan pe-
rustella johtajakouluttaja Pauli Juutin ajatuksia, joiden mukaan koko johtamisen suunta on
muuttunut. Kukin ihminen on oman tyénsé paras asiantuntija. Liséksi kukin palvelee siséisia
ja ulkoisia asiakkaita ratkaisten heidan ongelmiaan. Ongelmanratkaisuprosessi on sellainen,
etta asiakas on sitoutunut siihen yhta lailla kuin tyotaan tekeva ihminenkin. Ongelmanratkai-
su onkin asiakkaan ja asiantuntijan (kenen hyvansa tyotaan tekevan ihmisen) yhteinen tuo-
tos. Opettajan itsendisyys suhteessa opetus— ja oppimisprosessiin on perinteisesti nahty

keskeiseksi ja hyvaksyttykin. Tassa prosessissa esimies ei voi omaksua alaistaan paremman
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ongelmanratkaisijan roolia, silla kukin tilanne on ainutkertainen, eika siita voi olla tietoa muilla

kuin niilld, jotka ovat ongelmanratkaisuprosessiin osallistuneet. (Juuti, Vuorela 2002, 13.)

2.3 Koulutuksen muuttuvat tavoitteet

Koulutuksessa yleensa ja mydéskin eritysopetuksen parissa operoidaan persoonallisten opis-
kelijoiden ja tuotteiden monimutkaisella kentalla. (Valkama 1998, 94.) Esimerkkina tastd Ko-
sonen ja Simpura tarkastelevat sosiaalipolitikkaa globalisoituvassa maailmassa ja he kuvaa-
vat, miten koulutuksen tavoitteena on kasvattaa opiskelijoiden inhimillisté ja sosiaalista paa-
omaa. Koulutusorganisaation henkilokunnan osalta voidaan esittdd kysymys, kykeneekd
organisaatio kasvattamaan oman henkildkuntansa sosiaalista pddomaa ja sitd kautta siirta-
maan syntynytta potentiaalia mydskin opiskelijoiden koulutukseen, oppimiseen tai opetuk-
seen.

Vahitellen tarkastelu on siirtynyt kohti yhteison ominaisuuksia. Sosiaalisen pddoman
kasite ei enda pysy yhden yksilon paan sisalla vaan kysyy, millaisia ovat ihmisten vali-
set suhteet. Ovatko yhteistn ja yhteiskunnan pelisddnnét kunnossa ? Vallitseeko yhtei-
sossé luottamuksen ilmapiiri? Kulkeeko informaatio? Onko yhteisd suuntautunut raken-
tavaan yhteistoimintaan? (Kosonen & Simpura 1999, 158.)

Kulttikirjailijoiden ja taloustutkijoiden Kaplanin ja Nortonin (1996, 18) mukaan informaatioai-
kaan liittyy tuotannon kasvava erikoistuminen. Ollaan siirtymassé massatuotannosta raata-
I8ityihin tuotteisiin. Kéytannon toimintaorganisaatioiden on erikoistuttava asiakaspohjaisesti

tuottaakseen innovatiivisesti joustavia, vastuullisia ja korkealaatuisia tuotteita.

Atley ja Beairsto (1997, 74) siteeraavat Druckeria (1994), jonka mukaan koulutusorganisaa-
tioilla on avainrooli opiskelijan informaatioyhteiskunnassa tarvitsemien kykyjen harjaannut-
tamiseksi. Heiddn mukaansa tulevaisuudessa koululla on suuri vastuu kehittaa tyotekijoille
niitd kykyja, joita tietoyhteiskunnassa toimimiseen tarvitaan. Jotta koulut onnistuisivat tdssa
tehtavassa niiden olisi kehitettdvd omaa toimintaansa edellakavijoina, eikéa perassa kulkijoi-

na.

Vahitellen tutkimuksessa on alettu korostaa monia inhimillisen padoman aspekteja, joita ei
perinteisessa koulutuksessa ole otettu huomioon. Yh& enemman korostetaan ammatillisen
osaamisen lisdksi esimerkiksi luovuutta ja yhteistyokykyja. Jos tarkastelun nakdkulmana ei
ole vain tybyhteisd tai yritys vaan kokonaistalous, yhteiskunnalle hyddyllisen inhimillisen
paaoman kriteereihin saatetaan lisatd yhteiskunnan ja talouden rakenteisiin aktiivisesti ja

kriittisesti suhtautuvan kansalaisen ominaisuuksia. (Kosonen & Simpura 1999, 158.)
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Variksen mukaan kasvamisen tila ei enda ole koti ja koulu, vaan myés tietoverkko ja digitaa-
linen yhteisd. Kehitys muuntaa toimintatapaamme yhta paljon kuin tie- ja lentolikenne muut-
tivat edellisten sukupolvien maailmaa. Sanomalehtien, radio- ja televisiokanavien rinnalle
kehittyy uusi mediakanava. Se poistaa valtiorajat, vaikuttaa kielen opiskeluun, muuttaa ai-
emmat ajatusmallit ja luo uuden todellisuuden. Monet uskovatkin, ettd ihmislajista on kasva-

massa homo cyberneticus - kyberavaruuteen liittyva ihminen. (Varis 2005, 53.)

2.4 Kriittista ndkdkulmaa

Tassa luvussa pyrin tarkastelemaan koulutusorganisaation tyoeldmaa erilaisten vallitsevien
voimavaikutusten valossa. Siirryn osittain kohti poliittista nakokulmaa, tai ainakin haen esiin
vallitsevaa konfliktia yrityksen tyontekijoiden ja omistajien vélilla. Tarkoituksena on lyhyesti

tuoda esiin perinteisia ristiriitoja ja luoda kirjallista pohtivaa vuoropuhelua.

Reilua tyonjakoa vai alituista riistoa

Psykohistorioitsija Juha Siltala maarittelee teoksessaan Tydeldman huonontumisen lyhyt
historia (2004, 63) miten vield parikymment& vuotta sitten protestanttinen tyoneetos maallis-
tui toisen maailmansodan jalkeisissd hyvinvointivaltioissa antamisen ja ottamisen reiluksi

sopimukseksi.

Toisaalta Siltala kuvaa haastattelujen kautta myods tyotekijéiden epareiluksi kokemaa pelia,
jossa tydn panos kohtuuttomin ehdoin "riistetddn” tuottavuuden nimissa pdrssimaailman alati
kasvavien tulostavoitteiden saavuttamiseksi. Nykyisin kiristynyt tehokkuusvaatimus julkisen
hallinnon ja palveluiden sektorilla tulee ndkyviin tulosjohtamisen sovelluksissa, ja onkin vai-
keaa |oytaa alaa, jota se ei koskisi. (Siltala 2004, 239 —261.)

Sallila kéarjistda ja kuvaa miten palkansaajien ja tydnantajien intressien vastakkaisuus on
leimannut noin sata viimeista vuotta suomalaista tyoelamaa ja tdma on vaikuttanut kaikkeen
tydelaman kehittdmiseen, niin myds tydvoiman oppimismahdollisuuksiin ja kouluttamiseen.
Tama ristiriita ilmeni ensin tayloristisena, sittemmin fordistisena tyoelaman perusrakenteena.
Tassé jarjestelméssa lahdettiin siitd, etté tyon toteuttaminen ja suunnittelu taytyy pitaa toisis-
taan erillaan. (Sallila 1997, 27.)

Julkusen mukaan suomalaisissa yrityksissa kilpailu, ranking-listat, suorituksen arviointi ja

siitd palkitseminen eivat ole (vield) yhta yleisesti kaytdossa kuin amerikkalaisissa, eika indivi-
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dualismi ole (vield) juurtunut suomalaiseen kulttuuriin samassa mitassa. Amerikan piilaak-
sossa suurimmat voitot on varattu poikkeuksellisille yksilGille, sankareille. Suomessa ainakin
toistaiseksi tietoyhteiskuntamalli esittéd& voittajan kollektiivina ja suomalaisen yhteiskunnan

jaettuna kilpailukyky-yhteisona. (Julkunen 2004, 36.)

Pomoko aina oikeassa

Siltalaa mukaillen opettajalla on ollut itse sdadeltéavien asioiden reviiri, jonka turvin hdn on
voinut kokea olevansa kunnioitettava persoona ja johon nojaten han on voinut tinkia ja kiel-
taytyd tekemastd mita tahansa milla hinnalla tahansa. Oma tila on merkinnyt suhteellista

itsendisyytta ja valtaa konkreettisissa tilanteissa. (Siltala 2004, 10-11.)

Vuorovaikutustilanteiden valta-asetelmat ovat hyvin oleellisia tiedon siirron ja yhteisen jalos-
tamisen kannalta. Mikali organisaatiossa suositaan suoraa kaskyttamistd, tai korkeintaan
muodollista neuvottelua, on sanattomana normina toive vaikenemisesta. Talloin viestitdan
valillisesti rivien valista paljonkin asioita. Kuten Atley ja Beairsto (1997, 48) kuvaavat, sys-
teemi on aina oikeassa, pomo tuntee ty6si paremmin kuin sind itse ja alisteinen asetelma
ruokkii passiivista asennetta. Juha Siltala maarittelisi asian vierasmaaraytyneeseen tyéhén
kannustamisena (tyota tehdaan rahan vuoksi ja jotakin muuta tarkoitusta, kuin omaa "itsea”

varten.)

Keskusteltaessa tyohon liittyvista seikoista esimiehen ja alaisen nakékulmat usein poikkea-
vat toisistaan. Yhteisymmarrysta etsittdessa kumpikin pitdd omaa nédkdkulmaansa useimmi-
ten oikeana. Esimiehen nakdkulma tulee useimmiten vallitsevaksi, koska hanella on korke-
ampi asema. Kun nain kay, on keskustelu kuitenkin epaonnistunut, silla alaisen hampaanko-
loon on kertynyt kaikki se, mink& han on heikomman asemansa vuoksi jattanyt kertomatta.
Voiko tallainen keskustelu johtaa sitoutumiseen ja innokkaaseen toimintaan yhteisten paa-
ma&arien saavuttamiseksi? (Juuti, Vuorela 2002, 20.)

Kasvua tukeva ilmapiiri

Ruohotien mukaan kehittyvét ja kasvua tukevat organisaatiot pyrkivat luomaan henkilostoa
motivoivan ja kannustavan ilmapiirin, jossa innovointi on luonnollinen osa jokapaivaista tyota.
Yhteistoiminnallisuus on tavoittelemisen arvoista: kanssakayminen laajentaa ja monipuolis-
taa tehtavia ja synnyttédé uusia, odottamattomia tilanteita, epavarmuutta ja kompleksisuutta.
Ruohotie esittaa melko rohkeasti, ettd hierarkkiset rakenteet on korvattava tasa-arvoa ja
demokratiaa korostavilla tiimeilla ja verkostoilla. Hanen mukaansa suostumuksen hakeminen

johdolta jarruttaa ja jopa estda monien mahdollisuuksien hyvéaksikayton. (Ruohotie 1999, 61.)
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Makisalo viittaa voimaantumistutkija Juha Siitoseen (1999, 65-69), jonka mukaan sisaisen
voimantunteen saavuttamisesta seuraavat sitoutuneisuus, vastuullisuus, kiinnostuneisuus
seka halu kehittyd ja uudistua. Sisaisen voimantunteen puuttuminen ilmenee seka yksilolla
ettd yhteistssa voimattomuutena, avuttomuutena ja toivottomuutena. Tama voi nakya tilan-
teeseen alistumisena, riippuvuutena auktoriteeteista ja hallinnan tunteen menetyksena "Mi-
téaan ei kannata tehda, mikaan ei kuitenkaan muutu”. Tydyhteisdssa voimantunteen puute voi
lisaksi tulla esiin heikkona moraalina, byrokratiana, kontrollointina ja saantéohjauksena. (Ma-
kisalo 2004, 41.)

Kari Lindstrémin mukaan johdon on kehitysprosessien aikana oltava valmiita muuttamaan
suunnitelmia ja menettelytapoja uuden informaation ja organisaatiosta tulevien reaktioiden
perusteella (Lindstrém 1994, 37).

Siltala my0s esittda, ettéd paksut tydehtosopimukset ja valpas rettelointi siitd, mika kuuluu
kunkin toimenkuvaan ja mik& ei, kuuluu tayloristiseen matalan luottamuksen kulttuuriin, jossa
johto suhtautuu tyontekijoihin kuin lintsareihin ja tyontekijat taas pitavét johtoa pelkastaan
riistajina (Siltala 2004, 65) .

Sallilan mukaan viimeaikainen pyrkimys tyoelaman ammattihierarkioiden madaltamiseen ja
tyotehtavien laajentamiseen on tydssa oppimisen kannalta positiivinen kehityspiirre, koska se
lisaa tydpaikan yhteisty6té ja parantaa tyontekijoiden kehittymismahdollisuuksia. Parantamal-
la tydntekijoiden ja toimihenkiléiden mahdollisuuksia osallistua tydn ja tyopaikan kehittamis-
ja suunnittelutehtaviin luodaan kestavat lahtdkohdat toiminnalliselle joustavuudelle seka
tyontekijoiden jatkuvalle itsensa kehittamiselle ja opiskelulle (Sallila 1997, 29). "Sosiaalinen
ymparisto ei voi pakottaa oppijaa ajattelemaan tai estdd hanta ajattelemasta. Mutta sosiaali-

nen ymparistd voi kylla innostaa tai lannistaa” (Ruohotie 1999, 81).

Vasta kun tydyhteis66n on syntynyt riittdva luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri, voivat tyo-
yhteisén jasenet vapautuneesti alkaa jakaa tietojaan ja taitojaan keskenaan. Vasta tuolloin
organisaatio voi alkaa oppia omasta toiminnastaan. (Juuti, Vuorela 2002, 38; Méakisalo 2003,
58.)
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Neuvotteleva vuorovaikutus

Kollaboraatiolle tyypillinen vuorovaikutus on neuvottelevaa, jolloin statukseltaan ja tiedollisel-
ta tasoltaan samanarvoiset osallistujat perustelevat ndkdkantojaan, oikeuttavat niitd, neuvot-
televat niistd ja yrittvat vakuuttaa toisiaan. Talldin tieto ja toiminta on luonteeltaan symmet-
ristéd ja osallistujat toimivat jokseenkin samalla tiedon tai kehityksen tasolla yhteisen paamaa-
ran eteen. (Etelapelto 1999, 212.)

Dialogin ehtoja kuvaavat myés Atley ja Beairsto.

Hierarchy incarnates superiority, and the superiority of any superior is absolute. An infe-
rior may not question it. Dialogue cannot exist in a hierarchy; there is only monologue
with a supporting echo. Speech that comes from below is not part of conversation but a
report to a superior...Institutional process is known as “the system,” and the system is
always right. Designated procedures remove responsibility from the people required to
follow them, unworkable, when it creates gross injustices, information clogs, and ineffi-
ciency, suggestion for change meet with great resistance...The “boss” not only unders-
tands your job better than you do and the working of your department better than any-
one else in it, but is also its resident expert on the best restaurants, the proper way to
dress one’s body and hair, manners and morals; he/she may even be its cultural guru.
(Atley & Beairsto 1997, 48.)

Psykologi Outi Roli (1999, 159) korostaa, ettd esimerkiksi perinteisen organisaation kam-
moksuma negatiivinen palaute voi olla sysdayksena myonteisiin muutoksiin. Esimerkkina han
kuvaa tilannetta, jossa pankit saavat jatkuvasti valituksia pitkistéd odotusajoista. Ne mitatoivat
valitukset omilla tutkimuksillaan, joiden mukaan keskimaarainen odotusaika on hyvinkin koh-
tuullinen. Nain asiakkaiden valitukset eivat johda tarpeellisiin muutoksiin. Pankit eivét siis
vastaa asiakkaiden tarpeisiin vaan tarjoilevat heille vakisin omia ajatuksiaan ja pakottavat

ihmisia itsepalveluun.

Raivola kiteyttda asiakaspalvelun ajatuksen seuraavasti:

Omat arvot on suhteutettava yhteiskunnassa ja asiakkaiden keskuudessa vallitseviin
arvoihin. Tydssaan joutuu yha useammin miettimaan, mika on oikein eikd vain mika on
sallittua tai kiellettya. (Raivola, 1998, 25.)

Aikaisemmin Raivolan mukaan pitkalti uskottiin, ettd palkatessaan tyontekijan yritys saa
omistukseensa myds hanen tietonsa. Tietointensiivisen yrittdmisen laajentuessa kavi yha
epaselvemmaksi, kuka yrityksen oikeastaan omistaa. Havaittiin, etta yritys ei enda primaaristi
ollut vain sen seinat ja laitekanta. Tuloksen tekivat ihmiset. "Raha puhuu muttei ajattele, ko-

neet valmistavat mutta eivat keksi uutta”. (Raivola, 1998, 72.)
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Perinteisissa organisaatioteorioissa kuvataan hajautettua paatoksentekoa ja demokraattista
delegointia: Johto kayttdd demokraattista johtamistyylid, delegoi paatdsvaltaa ja antaa vain
periaatteellisia ohjeita. Alaiset oppivat ottamaan vastuuta ja kayttdma&an harkintaansa. Toi-
minnan kautta johto saa vahvistuksen, etta hajautus toimii, mika taas kannustaa kayttamaan

demokraattista johtamistyylia ja keha uusiutuu. (Gorpe, 1983, 132.)

Maiden tydkulttuurit eroavat Ruohotien mukaan toisistaan monella tavoin. Kansalliset kult-
tuurit voidaan jakaa karkeasti individualistisiin ja kollektiivisiin. Individualistisessa kulttuurissa
ihmiset arvostavat omia intressejaan ja hyvinvointiaan enemman kuin jonkun ryhméan tai yh-
teisén hyvinvointia. Kollektiivisessa kulttuurissa ihmiset arvostavat ryhman hyvinvointia
enemman kuin omaa hyvinvointia. Individualistit ovat sen sijaan halukkaampia saavuttamaan
tunnustusta ja vastustavat ryhmissa tyoskentelyd enemman kuin kollektiivisen kulttuurin ih-
miset. Vastustus heikentdd ryhman tehokkuutta, mikéa ilmenee alhaisena tuottavuutena,
heikkona tyotyytyvaisyytend, vahaisena yhteistoimintana ja alhaisena sitoutumisena. (Ruo-
hotie 1999, 31.)

Seuraavassa luvussa pyrin aluksi kuvaamaan, milla tavoin opettajan perinteinen ty¢ on
muuttumassa. Toiseksi kuvaan millaisia yhteistyohon liittyvia haasteita yhdessa rakentuvan

asiantuntijuuden myota kouluorganisaatioille syntyy.
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3 OPETTAJA OSAAVANA AMMATTILAISENA

Opettajan paaasiallinen tyotehtava koostuu viikoittaisten tyétuntimaarien perusteella maarit-
tyvasta opetuksesta ja ohjauksesta. Hargreaves kuvaa laajasti uudistuksien aikatauluihin
liittyvid ongelmia. Opettajien ja hallinnollisen nékdkulman valilla on eroja. Wernerin keraaman
aineiston perusteella Hargreaves kuvaa miten opettajien kasitysten mukaan uudistuksia to-
teutetaan liian nopeilla aikatauluilla. Tasta seuraa syyllisyyden ja turhautumisen tunteita.
(Hargreaves 1994, 101.)

Hargreaves (1994, 117) siteeraa myds Larsonin jo 1980-luvun alussa kuvaamia teemoja ja
esittdd miten ns. intensifikaatio johtaa rentoutumiseen kaytdssa olevan ajan jatkuvaan vahe-
nemiseen, esimerkkind ruokatauon kaytto tydhon liittyviin tehtaviin. Ajan vdheneminen johtaa
mydskin vaikeuteen paivittaa ammattitaitoa ja tyohon liittyvan harjoituksen vahenemiseen.
Jatkuva ylikuormitus vaikeuttaa tehokasta ajankaytdn suunnittelua. Vaikutuksena on yleisella
organisaation tasolla lisdantynyt tarve ostopalveluiden kayttdon ja riippuvuus muualla tuote-
tusta materiaalista. Kiire vaikuttaa myds mahdollisuuksiin tehdé laadukasta tydta, kun joudu-
taan "oikomaan” ajan saastamiseksi. Kun ihmiset eivat endaa kykene selviytymaan kaikista
tyohonsa liittyvista haasteellisimmista osa-alueista, joudutaan tata varten palkkaamaan uusia

ammattilaisia.

3.1 Yksin tekemisen perinne

Isokorven (2003, 29) mukaan nykyihminen pakotetaan jatkuvasti tydssa, ja usein myos
muussa elaméssa sopeutumaan uuteen ja uudenlaisiin ratkaisumalleihin, jolloin hanen tur-
vallisuudentunteensa ja sita kautta jaksaminen on koetuksella. Vaikka esimerkiksi tyoyhtei-
sossa ihmisilla on samanlaisia turvattomuuden ja jaksamattomuuden kokemuksia, he eivat
halua jakaa kokemuksiaan. Ty6paikkojen menettamisen seka leimaantumisen pelosta he
eivat uskalla paljastaa riittamattdmyyden tunteitaan. Isokorpi siteeraa Simulaa (2000) ja tote-
aa, miten syntyy sensuuriasenne ihmisen pyrkiessa torjumaan tietoisuudestaan organisaatio-
toimintaan liittyvia puutteita ja vaikeuksia. Emotionaalisina reaktioina syntyy ahdistusta, pel-
koa, pettymysta, hermostuneisuutta, jopa vihaa, jotka johtavat myos fyysiseen stressireakti-

oon.

Toinen tydelaman tdmanhetkinen ongelma liittyy ammatillisen identiteetin kehittymiseen. Se

on tydssa tapahtuvan oppimisen kannalta olennainen kysymys. Ammatissa kehittyminen on
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Sallilan mukaan mahdollista vain siind tapauksessa, ettd henkildlla on tukenaan jokin ryhma,
jonka normit han voi hyvaksya ja jonka piirissa han voi keskustella ammattiasioistaan. Nayt-
taa silta, etta tyontekijan identiteetin muodostuminen ei ole enaa tulevaisuudessa niin yhte-
naista kuin aikaisemmin, vaan se hajoaa moniin pienempiin osakulttuureihin aina kulloisenkin

tyotehtavan ja -ryhméan mukaan. (Sallila 1997, 28-29.)

Professionaalinen byrokratia

Organisaatiotoiminnan historiasta I0ytyy konebyrokratian ohella muitakin koulutusorganisaa-
tioon sopivia kasitteité. Paitsi konebyrokratiana Atley ja Bearisto (1997, 78) kuvaavat koulu-
organisaatiota tyypillisena professionaalisena byrokratiana, joka heiddn mukaansa on luotu
sellaista ty6ta varten, joka kyllakin on monimutkaista, mutta silti standardoitua. Organisaatio
ratkaisee tyon vaativuustekijan maarittelemalla ne patevyydet, jotka oikeuttavat tytn suorit-
tamiseen. Pidetadn myds luonnollisena, ettd ammattilaiset tydskentelevat melko kaukana
hallinnosta, jonkin verran erilladn toisistaan, mutta tiiviissd kontaktissa asiakkaaseen. Pro-
fessionaalisessa organisaatiossa ongelmaksi nousee suhde "suoraan kaskyttdmiseen”, jota
voidaan ammatillisen autonomian uhkana vastustaa, tulipa tiukkaa ohjausta sitten hallinnon

tai kollegojen taholta.

Professionaalista organisaatiota on kutsuttu mydskin kollegiaaliseksi organisaatioksi. Orga-
nisaatiossa toimivat ammattilaiset saattavat pyrkid torjumaan heihin kohdistuvia vaikutta-
misyrityksia. Vahitellen muodostuu kaksi erillistd toimintatapaa. Demokraattinen toimintatapa
ammattilaisille ja perinteinen hierarkinen toimintatapa muulle osalle organisaatiota. (Atley &
Beairsto 1997, 79.)

Opettajan tyon psyykkisid ehtoja

Taman luvun lahtokohtana on, ettd en pyri mitenk&an kritisoimaan historiallista tapaa toimia,
tai toisaalta en pyri ihannoimaan muutosta itseisarvona. Haluan sen sijaan korostaa mahdol-
lisuutta saada aikaan tuloksia ja vaikuttavuutta tyontekijoiden psykologisesti suuntautuneen

ymmartadmisen kautta.

Isokorpi korostaa miten ihmisen psyykkiset kokemukset (ja fyysiset tuntemukset) ovat aina
totta, autenttisia ja arvokkaita ihmiselle itselleen. Ne saattavat olla epataydellisia, riittamatto-
mid ja vaaristyneitakin, mutta silti yksildllisten kokemusten joukko muodostaa kokonaisen
ihmisen. Kokemukseen liittyy aina yhta aikaa aktiivista (yrittdminen, kokeileminen, koettele-

minen) ja passiivista (lapikdyminen) tekemista seké tekojen vaikutusten vastaanottamista.
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Ihminen tekee jotakin, mink& jalkeen h&n joko Kkarsii tai lapikdy seuraukset. Kokemus on
elamys, mentaalinen prosessi, jolla on merkitys ihmiselle itselleen. Kokemuksella on mieli
(Isokorpi 2003, 27.)

Sisdisen omaehtoisen motivoitumisen perusedellytyksenda on ihmisen kokemus itsestaan
tassa ja nyt —tilanteessa. Voidakseen ohjautua sisaisista impulsseista kasin ne on ensin kuul-
tava. Tietoisuus omista tarpeista ja mahdollisuuksista suhteessa siihen kokonaisuuteen,
jonka osana itse toimii, muodostaa valttamattdéman perustan omien voimavarojen kiinnittymi-
selle edessa olevaan tehtavaan. lhmisen on koettava tehtava merkitykselliseksi ja tarkeaksi
ollakseen valmis antamaan siihen tayden panoksensa. Merkitys muodostuu toisaalta suh-
teessa organisaatioon kokonaisuutena, toisaalta suhteessa yksiléon itseensa. Siksi on tarke-
aa, etta tydhon virittyvalla ihmisella on riittavasti tietoa organisaation padmaaristé ja strategi-
oista, jotta han voi hahmottaa oman tehtdvansa merkityksen osana kokonaisuutta. Lisdksi
tehtavalla on oltava henkilokohtaista arvoa, joka antaa ihmiselle elaman sisaltt6a. Tekemalla
juuri tiettyd tyota inminen kokee oman elamansa merkitykselliseksi. ( Mékipeska & Niemela
1999, 54))

Maailmankuulun tunnedlytutkija Daniel Goleman kuvaa miten muutokseen liittyvien omakoh-
taisten asioiden tutkiminen aiheuttaa epavarmuutta ja sita kautta jopa ahdistuneisuutta. Yksi-
|6t yrittvat poistaa ja ehkdaista ahdistustaan useimmiten erilaisilla puolustusmekanismeilla.
Mitd enemman ihminen tuntee ahdistusta muutokseen liittyvassa oppimistilanteessa, sita
enemman han puolustautuu. Talldin kasvulle jaa vahemman tilaa ajatuksissa. (Goleman
1996, 78-79; Isokorpi 2003, 28.)

Myo6s Harvard Business Schoolin tutkijat viittaavat moniin tutkimuksiin, joiden mukaan “hyvil-
& mielin olevat ihmiset ovat paitsi toiveikkaampia, myds anteeksi antavampia toisiaan koh-
taan seka luovempia ratkaisujen etsinndassa. Myonteinen mieliala saa ihmiset nakemaan
toisten perustelut tarkemmin, koska he madaltavat puolustusmuurejaan ja voivat siten kuun-
nella tarkemmin”. (Lampikoski & Emden 1999, 71.) Siltala on samoilla linjoilla, h&nen mu-
kaansa:

Luova ongelmanratkaisu edellyttéda vireystilan optimointia, silla muuten tydntekijat pitay-
tyvat rutiiniratkaisuihin ja reagoivat ymparistdon vahemman. Kaantépuolena Siltalan
mukaan on mydskin tieteellistd nayttda siita, etta toivoton ylitydskentely epaselvilla eh-
doilla epavarmoissa olosuhteissa merkitsee tydvoiman kertakdyttéd ja murtaa tuotta-
vuudelta pohjaa pitkalla tahtaimella. (Siltala 2004, 290.)
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Ihmiset kokevat ympariston vaatimuksia, haasteita ja mahdollisuuksia yksilollisesti. T&alla on
mielestani merkitystéd myos siinéd suhteessa, etta vain vuorovaikutuksen avulla voidaan l6ytaa
erilaisia kiinnostuksen kohteita ja mieltymyksia. Vaikuttaa silta, ettd pakolla on hankalaa si-

touttaa ihmisia tehtaviin, jotka eivat heita aidosti kiinnosta.

Elaketurvakeskuksen tutkimusraportissa Tydyhteiso, jaksaminen ja eldkeajatukset todetaan,
ettd tydssa pysymisen edistamisen kannalta tyoelaman tarkeita kehityskohteita ovat ensin-
nakin organisaatioiden ja niiden viestinnan avoimuuden lisaéaminen seka kannustavan ilma-
piirin kehittdminen tydyhteistissa. Erityisesti esimiestydssa tarvitaan alaisia tukevaa ja innos-
tavaa johtamisotetta. Edelleen tarvitaan tydyhteiséjen innovatiivisuuden ja henkilokunnan

aloitteellisuuden edistamista. (Forss & Karisalmi & Tuuli 2001, 4.)

3.2 Opettajan yhteiséllisyys

Ruohotien mukaan tehokkaan kehittamistoiminnan tunnuspiirteend on pidetty muun muassa
sitd, etté toiminta vahvistaa henkilon siséistd motivaatiota seké yllapitéda ja vahvistaa amma-
tillista kompetenssia. Oppimistavoitteet suuntaavat ihmisten pyrkimyksia lisitd omaa pate-
vyytta ja hallita uutta. Heit& tulisi rohkaista uusien tietojen ja taitojen hankkimiseen. Sisdisen
motivaation lisaantyminen puolestaan johtaa entista innovatiivisempaan tyoymparistoon. Ellei
organisaatio kykene vapauttamaan luovaa kapasiteettia vakiintuneista kaytannoista, se edis-
téda vain symbolisia innovaatioita, ja silloin luodaan katteettomasti tehokas kuva halusta uu-
distua. (Ruohotie 1999, 59.)

Keskindinen tarvitsevuus voimavarana

Mantyla pohtii vaitoskirjassaan oppivaa organisaatiota kasittelevdn mallien ihmiskasitysta.
Ihmisen tulisi naiss& malleissa olla tietoinen, tavoitteellinen, aktiivinen ja innostunut. Mantyla
nakee tdman voimakkaan ihmisen korostamisena, kun taas yhteisollisyyden korostaminen
merkitsee taipuisuuden korostamista. Vaikka yhteistyd nahdaan tarkeana ja omaa ty6ta ke-
hittdvana toimintana, kokemus siitd voi olla hyvinkin negatiivinen, mikali yhteistydta tukevia
rakenteita ja toimintamalleja ei ole kyetty organisaatiossa muuttamaan. (Mantyla 2002, 18.)
Myds Ruohotie puhuu kasvuorientoituneesta oppimisesta, jossa korostuu keskinainen riippu-
vuus, ennemminkin kuin itsenadisyys. Molemminpuolinen etu kannustaa yhteisty6hon ja vas-
tavuoroisesti jaettu asiantuntemus seka roolein vaihtuminen sujuvasti ekspertista oppijaksi ja

takaisin ovat oleellisia. (Ruohotie ym. 1999, 13.)
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Asiantuntijuuden tutkijat Anneli Etelapelto Jyvaskylan yliopistosta (1999, 206) seka saman
organisaation tutkijaprofessori Paivi Tynjala tuovat esiin ndkdkulmaa, joka korostaa erityisesti
sosiaalisten valmiuksien merkitysta korkeatasoisen asiantuntemuksen kehittymisessa. Sosi-
aalisesti jaettu osaaminen ja tiedon hallitseminen ovat yha tarkeampia edellytyksia tulevai-
suuden monimutkaisissa tydtehtavissa. Yksilon mentaalisen tiedonrakentamisprosessin ko-
rostamisen rinnalle ovatkin yha merkittavimmiksi suuntauksiksi nousseet sosiokonstruktivis-
tiset ja - kulttuuriset kasitykset, joissa painotetaan sosiaalisen ja fyysisen ympariston merki-
tystd oppimiselle. Oppimista tarkastellaan mita suurimmassa maarin ryhmaprosessien seu-
rauksena, ja analysoinnin kohteeksi ovat nousseet ryhmassa tapahtuvat sosiaalisen vuoro-
vaikutuksen muodot seka niiden vaikutukset yksilon ajatteluun ja toimintaan. On oletettu, etta
ryhméssa tapahtuvan opiskelun ja tyéskentelyn kautta voidaan oppia monimutkaisiakin asioi-
ta ilman, ettd niitd suoraan opetetaan. Raivolan mukaan kaytannoéllinen lahjakkuus paasee
parhaiten esiin tydpaikan tai muun organisaation toimijayhteisossa, josta on kaytetty nimitys-
td community of practice. Tallaisella usein professionaalisella ryhmélld on oma historiansa.
Se on muodostunut yhdessa oppimalla. Se on epadmuodollinen synerginen liittyma, joka
mahdollistaa lisdoppimisen. Silla on yhteinen tavoite. Tydyhteisdssé tavoite tarkoittaa jaettua
ymmarrysta siitd, miten asiakkaiden tarpeet tulee tyydyttdd, ja mitkd ndma tarpeet itse asias-
sa ovat. (Raivola, 1998, 26.)

Edelleen Raivola tulkitsee ilmeisesti historian painolastiin viitaten, ettd henkiléston johdon
kannalta tallainen yhteisé on hankala. TAma johtuu siitd, ettd ryhma on vastuussa vain itsel-
leen, eikd sitd voida johtaa eikd hallinnoida perinteisin menetelmin. Se on itseohjautuva,
epamuodollinen ja demokraattinen. Olennaisen tarkeda lienee kuitenkin se, ettd Raivolan
mukaan oppiminen tapahtuu suurelta osin juuri ndissa toimijayhteisdissa. Niiden varassa
yksilén hiljainen tieto ja osaaminen jaetaan ja muunnetaan innovaation lahteeksi. (Raivola,
1998, 26.)

Perinteinen kuva huipputaitureista on korostanut erityislaatuisten yksiléiden osaamista. Kor-
keatasoisen asiantuntijuuden tutkimus on kuitenkin yhd enemmaéan alkanut korostaa taustalla
vaikuttavan yhteison merkitysta tai jopa esittdnyt osaamisen yhteisén ominaisuutena, joka ei
ole lainkaan kuvattavissa yhden yksilon toiminnan kautta. Se, ettd jokin asia tehddan juuri
tiettya tapaa, menetelmaa tai laitetta kayttéden, kertoo jonkin toimijajoukon tiedollisista yhte-
yksista, yhteisesté kielesta ja tulkintatavoista. (Etelapelto 1999, 146.)

Ns. kollaboratiivisen oppimisen suomenkielisena vastineena on yleisimmin kaytetty yhteisol-
listd tai yhteistoiminnallista oppimista. Yhteisollisesta oppimisesta puhuttaessa viitataan

yleensa tiedon rakentelun ja kehittelyn kulttuuriin, jossa oppimisella tarkoitetaan lisdéantynytta



28

kykya osallistua pienryhmaa laajemman oppijayhteison toimintaan. (Eteldpelto ym. 1999,
208.)

Etelapelto (1999, 168) siteeraa Wengerida (1991,1999), jonka mukaan oppiminen on pro-
sessi, jossa oppija osallistuu yhteisdjen toimintaan, aluksi rajatulla vastuulla ja hiljalleen taito-
jen ja tietamyksen kehittyessa yha kasvavalla vastuulla saaden lopulta aseman yhteison tay-
sivaltaisena jasenenda. Oppiminen ei tapahdu yksilon pdéssa vaan yksilon ja yhteison valisis-
sa suhteissa. Keskeinen tarkasteluyksikké tdman suuntauksen tutkimuksessa ei olekaan
yksittdinen oppija vaan koko toimintayhteisé. Osaaminen on enemman kuin vain kvalifikaati-
oiden omistamista ja taitamista. Se on paamaarahakuista toimintaa sosiaalisessa kontekstis-
sa (Raivola, 1998, 26).

Hiljainen tieto ja reflektiivinen oppiminen

Taidot ovat praktista tietamista, sdéntdjen hallintaa ja tiedon kohdistamista tavoitteena ole-
vaan aineelliseen tai aineettomaan kohteeseen. Asiantuntijan osaamisesta suuri osa on hil-
jaista tietoa, toimintayhteison jakamia uskomuksia, normeja ja todellisuuden tulkintatapoja.
(Raivola, 1998, 25.)

Ruohotien yhtyy Raivolan kantaan, kun han kuvaa miten hiljaisen tiedon muuntuminen sa-
noin ja kasittein ilmaistavaksi tiedoksi — ulkoistaminen - on organisaatiolle arvokasta, koska
siind mahdollistuu aiemmin saavuttamattomissa olleen tiedon jakaminen. Yksilén osaaminen
ja intuitiivinen ymmarrys kyetaan inhimillisessa vuorovaikutuksessa ja dialogissa kasitteellis-
tamaan siten, ettd tuosta alun perin hiljaisesta tiedosta tai osaamisesta tulee kasitteelliseen
muotoon saatettua teknologista tietoa. Kasitteellisen tiedon muuntuminen hiljaiseksi tiedoksi
— sisdistaminen — tarkoittaa kasitteellisen tiedon ja osaamisen muuntumista sisaistetyksi tie-
doksi ja osaamiseksi. Samalla siirtyma kasitteellisesta tiedosta hiljaiseen saattaa johtaa tyon-
tekijdn uusiutumiseen. Yksittaisten tyéntekijoiden uusiutuminen taas merkitsee koko organi-

saation uusiutumista. (Ruohotie 1999, 266.)

Raivolan mukaa Argyris on jo 1970-luvulla puhunut generatiivisesta, uutta luovasta oppimi-
sesta erona toistavaan oppimiseen. Organisaatiossa tapahtuvassa oppimisessa keskeista
on se, miten siind prosessoidaan jasenten kokemuksia. Lahtokohtana ovat organisaation
tavoitteet sekd niiden saavuttamiseksi maéritelty osaaminen ja oppimistarve. Henkilstdjoh-
taminen on siis keskeisessé asemassa hankittaessa yritykseen uutta osaamista ja muunnet-
taessa yksittaisten tyontekijoiden osaaminen koko organisaation kompetenssiksi. (Raivola
1999, 145.)
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Ruohotie siteeraa Antti Kauppia (1993) ja valottaa eroa reflektiivisen ja uudistavan oppimi-

sen valilla:

Reflektiivinen oppiminen lahinna toimintakaytantdjen perustan tietoiseen ymmartami-
seen ja sisaistamiseen. Uudistavaan oppimiseen liittyy taméan lisdksi keskeisena ele-
menttind ulkoistaminen (so. sisdistetyn tiedon soveltaminen kaytanndllisten ongelmien
ratkaisuun), uuden tietoperustan tuottaminen, toimintakaytantdjen kehittdminen ja nii-
den reunaehtojen uudelleen maaérittely...Parhaimmillaan oppiminen sitoutuu kontekstu-
aaliseen sensitiivisyyteen, toimintakaytanteiden reflektiiviseen ja kriittiseen analyysiin ja
uusien normien ja strategioiden muotoilemiseen nopeasti muuttuvan toimintaympéris-
ton edellytysten mukaisesti...Useat arkipaivan tilanteet, erityisesti monimutkaiset tyo-
hon liittyvat ongelmatilanteet, edellyttavat alyllista ja erityisesti diaknostista péatevyytta,
jota kokemusperainen oppiminen ei yksinkertaisesti tuota. (Ruohotie 1999, 184.)

Nakyvan osaamisen liséksi organisaatiossa on runsaasti piilossa olevaa implisiittista tietoa.
Nonakan ja Takeuchin (1995) teoria rakentuu hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen, kasitteelliste-
tyn tiedon keskindisille muunnoksille. Sosialisaatio on seurausta hiljaisen tiedon muuntumi-
sesta nakyvéksi tiedoksi. Kyse on yksildiden kesken tapahtuvasta tiedon vaihdosta. liman
jaettua kokemusta ei ole keskindistd ymmarrysta. Oppipoika oppii mestariltaan sosialisaation
kautta. Yhdistely tarkoittaa eksplisiittisen kasitteellisen tiedon muuntumista uudenlaiseksi
kasitteelliseksi tiedoksi. Kasitteellisen tiedon aikaisemmasta poikkeava yhdistely, ryhmittely
ja jasentely voi johtaa uuteen kasitteelliseen tietoon, joka on helposti valitettévissa. Esimer-
kiksi eri osastojen taloutta koskevat tiedot yhdistettyna luovat uutta tietoa. (Ruohotie 1999,
264.)
Organisation knowledge creation is a continuous and dynamic interaction between tacit
and explicit knowledge. First the socialization mode usually starts with building a “field”
of interaction. This field facilitates the sharing of members’ experiences and mental
models. Second, the externalization mode is triggered by meaningful “dialogue of col-
lective reflection,” in which using appropriate metaphor or analogy helps team members
to articulate hidden tacit knowledge that is otherwise hard to communicate. (Nonaka &
Takeuchi 1995, 71.)

Luottamuksen ilmapiirissa voidaan paasta tilaan, jossa on mahdollista jakaa kokemuksia ja
tutustua yksildéiden mentaalisiin malleihin. Vahitellen kyetddn luomaan yhteinen reflektiivinen
tila, jossa hiljaiseen tietoon on paasy. Paastaan kollektiiviseen dialogiin, ja sita kautta entiset

toimintamallit ja uusi tieto synnyttavat mahdollisuuksia uusien tuotteiden syntymiseen.

Kollaboratiivisessa oppimistilanteessa osallistujilla on mahdollisuus sitoutua sellaisiin toimin-
toihin (esim. selittdminen, yhteinen sdantely), jotka voivat laukaista erityisia oppimismeka-
nismeja (esim. tiedon artikulointi, kognitiivisen taakan jakaminen). (Etelapelto ym. 1999,
210.)
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Yksilo haluaa olla osa jotakin mielek&sta kokonaisuutta. Ruohotien viittaa Marcie Bouconva-
lakseen (1988, 58) ja puhuu homonymian k&sitteesta nédhden sen taydentavand minuuden
kasvun ulottuvuutena. Kun autonomia heijastaa itsenéisyytta ja ainutkertaisuutta, homonymia
on "kokemus siitd, etté yksild on harmoniassa minan ulkopuolella olevien yksikdiden — kuten
perheen, sosiaalisen ryhman, kulttuurin ja kosmisen jarjestyksen kanssa”. Autonomista mi-
naa motivoivat saavutukset ja valta, kun taas homonyymistda minaa motivoi osallistuminen

johonkin yksil6llisen minan ulkopuolella olevaan. (Ruohotie 1999, 181.)

Kuten edella on runsaasti kuvattu, kokemusten tydstaminen ei ole paaasiassa rationaalinen
prosessi. Reflektiivinen prosessi on mitd suurimmassa maéarin tunnetason prosessi, jossa
tyoyhteison jasenet asettavat oman toimintansa ja itsensé tarkastelun kohteeksi. Téssa tar-
kastelussa he joutuvat paljastamaan oman tunnesuhteensa tyohdnsa ja muihin tyéyhteisén

jaseniin seka asiakkaisiinsa. (Juuti, Vuorela 2002, 39.)

Virtaus

Mitka ovat sellaisia tekijoita, joiden myéta tyontekija voi kokea innostusta tydssaan? Muodi-
kas termi kuvaamaan innostusta on virtaus. Teknisen korkeakoulun systeemiélyn tutkijaryh-
man opiskelija Mikko Martela viittaa Csikszentmihalyin (2002) teoksiin ja kuvaa, kuinka vir-

tausajattelu lahtee liikkeelle yksinkertaisesta havainnosta.

Urheilijat, esittavat taiteilijat ja muidenkin alojen esittajat ovat huippukokemuksiaan ku-
vaillessa hyvin yhtenevdisid. Heidan mielensa virtaa, he ovat hurmoksessa tai tekemi-
sensa lumoissa. Kaikissa tapauksissa tdmén voimakkaan tilan kuvaukset ovat saman-
kaltaisia. Taydellinen keskittyminen tehtdvaan, oman minén katoaminen, vahva tunne
kontrollista, ajankasityksen muuttuminen ja tunne siitd, etta toimii taydellisen automaat-
tisesti, ovat keskeisia tunnuspiirteité. Olet varmasti itsekin kokenut joskus téllaisen tilan,
jossa mielesi ikaén kuin virtaa harmonisesti suorittamaasi tehtavaan. Englanninkielista
flow -termi& seuraten tallaista intensiivisen tekemisen tilaa kuvataan tass& esseessa
termilla virtaus. Sitd voisi myds kutsua hurmokseksi tai tekemisen lumoksi. (Hamaélai-
nen, R.& Saarinen, E. . (toim.) 2005. Systeemidly ja oppiminen. Luku 13. Martela, M.
Systeemialy ja virtaus).

Systeemitieteen nékokulmasta Petru Huurinainen kuvaa lisda systeemialykésta tyota ns.

vaalimismallin perusteella seuraavasti:

Kutsun tassa vaalimismalliksi sellaista kasitysta tydsta, jonka mukaan ty6sta innostumi-
nen on ensiarvoisen tarked, ja jolloin tehty ty6 itse voi olla suurin tyosta saatava pal-
kinto. Vaalimismallin voisi katsoa toteuttavan protestanttisen etiikan sijaan Himasen
esiintuomaa hakkerietiikkaa, jossa itse tydsta innostuminen ja jo sen tekemisesta tyydy-
tyksen saaminen on kantava ajatus. Nain innostuminen omasta ty6sta alkaa vahitellen
kannatella itsedan ja ideaalitapauksessa voi lopulta syntya itse&én ruokkiva flow eli vir-
taus. Taman mallin mukaan tyo voi itsessaén olla erés virtauksen muoto . (Hamaléainen,
R.& Saarinen, E. (toim.) 2005. Systeemidly ja oppiminen. Luku 7. Huurinainen, P. Kohti
systeemidlykasta ty6ta)
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Voimaantumisen tavoittelua

Yksilon kokemuksena oikein muotoiltu kannustava ja motivoiva ilmapiiri linkittyy kasittaakseni
tukemaan voimaantumisen kasitettd. Makisalo (2004, 39) viittaa Liisa Kuokkasen (2003)
vaitoskirjaan ja on maaritellyt voimaantumisen vahvaksi sisdiseksi voimantunteeksi, oman

tyon hallinnaksi ja mahdollisuudeksi vaikuttaa ymparistéon.

Esimerkiksi voimaantunut hoitotyontekijd on osaava, innovatiivinen, henkilokohtaista valtaa
omaava, itsendinen ja kritiikkia sietava. Han kehittda tyotddn ja toimii tavoitteellisesti. Voi-
maantuminen ndkyy avoimena vuorovaikutuksena, toimintana yhteisen paamaaréan hyvaksi,
ongelmien ratkaisutaitona seka haluna ja kykyna vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin. Tutkimuk-
sessaan Liisa Kuokkanen totesi, ettd voimaantumista tyOyhteisossa edistdd kehittaminen,
arviointi, yhteisty0 ja kouluttaminen. Voimaantumista estaa tai vaikeuttaa autoritaarinen joh-
tamistapa ja luottamuksen vahaisyys tai puuttuminen. (Mékisalo 2003, 41.) Kun voimaantu-
misen kasite tuodaan organisaatioiden ja tydyhteisdjen toiminnan tasolle, ryhdytdan koros-
tamaan tyontekijoiden lisaantyvia mahdollisuuksia ja uskoa vaikuttaa itselleen keskeisiin asi-
oihin. Kun yhteisdssa on sisdista voimantunnetta, se menestyy entistd paremmin ja saavut-
taa arvostamiaan tavoitteita. Yhteiso toimii tehokkaasti ja sen henkilostd kokee tyotyytyvai-
syyttd. (Méakisalo 2004, 40.) Yhteistssa Eteldpellon (1999, 119) mukaan asiantuntijuuden
sosiaalinen rakentuminen nakyy siing, etta tydorganisaatiossa asiantuntija harvoin toimii yk-
sin. Asiantuntija on lahes aina joidenkin ryhmien ja verkostojen jasen, ja samoin myds arvi-
ointia ja ratkaisua vaativat ongelmatilanteet ovat ryhman ja verkoston ongelmia. Tama tar-
koittaa sitd, etta asiantuntija ei myoskaan arvioi ja ratkaise ongelmatilanteita pelkéstaan omin
voimin ja omista lahtokohdistaan. Reflektiivisyys voi siis olla henkilokohtaisen arvioinnin li-
saksi esimerkiksi kollektiivista arviointia ja mielipiteiden vaihtoa, ihmisten kuuntelemista ja

saamista aktiivisemmin ja itsenéisesti mukaan arviointiprosessiin.
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4 OPETTAJAN TYOSSAJAKSAMINEN

Luukkaisen vaitoskirjassa kuvataan tulevaisuuden opettajuutta seuraavasti:

Oppimisen edistaminen on koulutydn ydin. Taitoja ja tietoja ei rakenneta vain tahan pai-
vaan vaan tulevaisuuteen. Opettajan tyd tulee olemaan yha vahvemmin sidoksissa yh-
teiskunnan tarpeisiin ja kehittdmiseen. Koulutuksen tavoite on kehittdd kansalaisval-
miuksia ja luoda pohjaa tydssa osaamiselle. Kaiken tdméan tulee tapahtua eettisesti kes-
tavien paamaarien ja periaatteiden mukaisesti. Onnistuminen edellyttd&d monipuolista ja
—tasoista, verkostoitunutta yhteistydtd niin oppilaitoksen sisélld, huoltajien kanssa ja
oppilaitosten kesken kuin yhteiskunnan muiden toimijoiden kanssa kansallisesti ja kan-
sainvalisesti. Jotta opettajalla on valmiudet vastata edella kuvattuihin moniin haasteisiin,
on edellytyksena itsensa ja tydnsa jatkuva kehittdminen. Opetettavan alan sisallén hal-
linta on kaiken opetustydn onnistumisen perusta. Yhdessa nama tekijat muodostavat
uuden opettajuuden, orientaation opettajan tyéhon. (Luukkainen 2004, 267.)

4.1 Opettajan laajeneva tydnkuva

Hargreavesin mukaan opettajan ammatillinen tydtehtéava on laajentumassa kasittdmaan yha
enemman yhteistydhon ja koulutusorganisaatioiden yleiseen kehittdmiseen liittyvia alueita.
Han kuvaa opettajien vastuualueen jatkuvaa laajentumista ja ottaa kayttoon kasitteen exten-

ded teacher professionalism kuvaamaan nykypaivan kehityskulkua.

Teachers are portrayed as having more experience of whole-school curriculum deve-
lopment, involvement in collaborative cultures of mutual support and professional
growth, experience of teachers leadership, commitment to continuous improvement,
and engagement with processes of extensive, school-wide change. In these accounts,
teaching is becoming more complex and more skilled. What Hoyle calls extended
teacher professionalism. (Hargreaves 1994, 117.)

Tybuupumuksen kehittymisessa erilaiset noidankehét ovat hyvinkin todennakoisia. Hargrea-
ves kuvaa, kuinka opettajan tyd muuttuu yha intensiivisemmaksi, kun hénen odotetaan vas-
taavan kehityshaasteisiin yha uusilla alueilla. Samanaikaisesti opettajan on yha vaikeampaa
syventya riittavasti siihen tyén osa-alueeseen, joka on perinteisesti ollut hdnen paaasiallinen

tehtavansa. (Hargreaves 1994, 118.)

Koko tydikansa henkiloston kehittdmistehtéavissa toimineen Kari Koiviston (2001, 10) mukaan
talla hetkelld tydymparistomme on erittdin tietopainotteinen, vired ja tuloshakuinen. Naissa
olosuhteissa joutuvat kaikki panemaan itsensa taysilla peliin, jotta yritys menestyisi ja tyo-
paikka sailyisi. Yritysjohdon paineet heijastuvat kaikille tydelaman tasoille. Tuskin kenenkaan
tyopaikka on endad varma. Meiltd kaikilta vaaditaan epavarmuuden sietokykya ja jatkuvaa

venymista, mika altistaa uupumukselle.
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Innostus ja uupumus vélittyvat opiskelijoihin

Isokorven (2004, 31) mukaan opettajan tarke& kyky on innostua itse tyfstaan ja kyky innos-
taa muita. Innostunut opettaja virittd& opiskelijansa opiskelemaan tehokkaasti oppimistavoit-
teiden saavuttamiseksi. Innostunut sosiaalitytntekija saa asiakkaansa uskomaan parempaan
tulevaisuuteen. Innostunut ihmissuhdetydntekijéa luo mielekkyytta tekemiseensa ja hanella on
aito halu auttaa muita ihmisia. Han tuntee kiintymysté omaa tydtaan ja siind mukana olevia

ihmisia kohtaan.

Tyoterveyslaitoksen erikoistutkija Anneli Leppanen korostaa, etté tydyhteison, ja erityisesti
tydyhteison tarjoaman sosiaalisen tuen on todettu toimivan stressia vahentdvana puskurina.
Henkilostostd on myds pitkddn puhuttu "yrityksen tarkeimpana voimavarana”, mutta viime
aikoina henkildstd on ryhdytty nakeméan todella keskeisena tekijana liiketoiminnan sujumi-
selle. Uusissa henkilostén kehittamisstrategioissa on néhtavissa mahdollisuus tukea saman-
aikaisesti liiketoiminnan ja henkiléston hyvinvoinnin kehittymista. (Sallila & Tuomisto 2000,
62.)

4.2 Opettajan tydbuupumus

Tyoterveyslaitoksen raportissa Ty6uupumus Suomen tyoikaisella vaestolla, 1998 - maini-
taan:

Tybuupumus on vakava pitkdaikaisen tyostressin tuloksena syntyva hairio, jolle on
ominaista kokonaisvaltainen vasymys, kyyniseksi muuttunut asennoituminen tyéhén ja
heikentynyt ammatillinen itsetunto.

Tehdyn tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd tyduupumuksen esiintymista ja vakavuutta
suomalaisessa tyOikdisessd véestissa eri toimialoilla ja ammattiryhmissa. Tutkimuk-
seen osallistui 3300 henkeé. Tulosten mukaan yli puolet tydssa kayvista koki jonkinas-
teista tyduupumusta. Noin joka viides oli voimakkaasti vasynyt tyéstaan ja noin 7 pro-
sentilla tyduupumus oli vakavaa kaikkine oireineen. Tydvoiman maaréén suhteutettuna
arviolta 165000 suomalaista kokee vakavaa tyduupumusta. Tyduupumuksen yleisyys ja
vakavuus korostuivat maa- ja metsatalouden, koulutuksen, rahoitus- ja vakuutustoimin-
nan sekd majoitus- ja ravitsemistoiminnan toimialoilla. (Kalimo 1997, 31.)

Opettajan vasymisen osalta (kuvio 3) Luukkaisen mukaan tyduupumukseen liittyy tekijoita,
jotka erityisesti vaikuttavat opettajan mahdollisuuksiin toimia luovasti ja kehittda uutta. Tulok-
sena on helposti ketjureaktio, jossa heikentynyt kyky vastata muutostarpeisiin johtaa yha

suurempaan uupumukseen. (Luukkainen 2004, 37; Tuominen 2002, 54.)
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Yleisemmalta kannalta Vartiovaara kuvaa kirjassaan Burnoutista jaksamiseen, miten vahitel-
len yh& syveneva noidankeha johtaa fyysiseen ja psyykkiseen romahdukseen. (Vartiovaa-
ral99e6, 75.)

Esimerkiksi syventavien opintojen tutkielmassaan Jaksaako opettaja kehittyd? Ammatillisen
kehityksen ja tdydennyskoulutuksen merkitys opettajien tydssa jaksamisessa, Heta Tuomi-
nen kuvaa padkomponettianalyysin perusteella saatuja tutkimustuloksia, joiden mukaan
opettajien tyduupumuksen ja ammatillisen kehityksen valilla oli havaittavissa voimakas yhte-
ys (r= -.53.) Yhteys on tilastollisesti erittdin merkitseva (p= 0.000.) Nayttaisi siis silta, etta

jaksava opettaja kehittyy ja kehittyva opettaja jaksaa. (Tuominen 2002, 61.)

Heikentynyt
tyonhallinnan

tunne
Heikentynyt Liiallinen stressi
ammatillinen ja tybuupumus
itsetunto

Kyynisyys ja

kireys
Kuvio 3.

Tyon hallinnan ja tyduupumuksen noidankeha.
(Luukkainen 2004, 38)

Filosofian tohtori, psykologi ja psykoterapeutti Annukka Merikallion (2001, 73) mukaan kyyni-
nen tyontekijd ajattelee kielteisesti tydtaan. Myonteinen ja avoin suhtautuminen on héanelta
lopahtanut tai unohtunut ajan saatossa. Uuden suunnittelun kehittdmisen ja toisten ideat han
mitatoi. Voi olla, ettd kyynisyys johtuukin siitd, ettd oma luovuus ja uudenlaisten tyoskente-
lymallien suunnittelu on sammunut, koska nykyinen kyynikko on saanut ivallisen piikikk&an

vastaanoton silloin ammoin esitettyaén ideoitaan.
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Isokorpi siteeraa Tahkokalliota (1998) Hanen mukaansa muutos kaynnistyy ajattelun ja
asennoitumisen muutoksella. Ajatukset muokkaavat ihmisen tunnetiloja ja mielialoja. Ajatus-
ten voima on mahtava. Jos yksil6 ajattelee ikavia tai negatiivisia ajatuksia tai jos hanella on
epaonnistumisen pelkoja tai mitattoémyyden tuntoja, ndilla tuntemuksilla on taipumus toteutua
kaytannossa (Isokorpi 2003, 44). Kyse ei ole vain psyykkisista tuntemuksista, vaan mydskin
kehon tapahtumista. Tyopsykologian dosentti Ulla Kinnusen mukaan henkilékohtaisen sitou-
tumisen ja kontrollin tunnetta luonnehtii runsas katekoliamiinieritys, kun taas kortisolieritys on
yleensa vahaista, minka vuoksi voimme tuntea itsemme miellyttdvan rentoutuneiksi. Passii-
vinen ja negatiivinen mieliala merkitsee avuttomuutta, luovuttamista ja kontrollin puuttumista.

Avuttomuutta seuraa kortisolin erityksen lisddntyminen. (Kuusinen 1993, 75.)

En pyri talla suuntaamaan katsetta fysiologiaan, vaan ainoastaan perustelemaan aihetta

mydo6skin talta suunnalta.

Mik& olisikaan se viisastenkivi, jonka avulla koulutusorganisaatio onnistuisi tukemaan opetta-
jaa hanen tyossaan, toisaalta opiskelijoiden hyvéksi ja toisaalta koulutusorganisaation hy-

véaksi. Sita etsin seuraavassa luvussa.
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5 TUKEA ANTAVA JOHTAJUUS

Kriittisesta tai ehkapa pikemminkin realistisesta suunnasta Niemi nakee opettajien merkityk-
sen koulun kehittdmisessa oleellisena. Hanen mukaansa on suorastaan vaarallista, mikali
opettajat kuuliaisena toteuttavat vain niité ohjeita, joita kansalliset viranomaiset heille tarjoa-
vat. Artikkelissaan Niemi kaipaa opettajille emansipatorista otetta, joka perustuu opettajan

profession moraaliseen ulottuvuuteen.

Will teachers be active agents in their profession? It depends on their readiness to set
objectives for their professional growth and their capacity to perceive different alternati-
ves in school development. If teachers simply expect and obey orders from national or
local authorities, it is dangerous for the teaching profession. The nature of teaching as
a moral craft requires teachers to think autonomously and use their profession capacity
in an emancipatory way. (Ruohotie & Grimmett 1996, 242.)

Pelkka opettajan néakdkulma ei kuitenkaan riitd koulun uudistamiseen, vaan kyse on Niemen
mukaan koko koulutusorganisaatiota koskevasta prosessista. Vaaditaan paitsi opettajien
valistad yhteistyotd, myds muutosta asenteissa, arvoissa ja uskomuksissa. Edellytetdan siis
uuteen tilanteeseen sopivaa uutta organisaatiokulttuuria ja johtajuutta. (Ruohotie & Grimmett
1996, 240.)

Johtajakouluttajat Pauli Juuti ja Kari Lindstrom puhuvat ensiasteen ja toisen asteen muutok-
sesta. Ensiasteen muutos viittaa pinnalliseen muutokseen, jossa muutetaan pintarakenteita,
mutta toiminnan arvot, normit, merkitykset ja oletukset pysyvét entisenlaisina. Toisen as-
teen muutoksessa myos toiminnan kulttuurinen viitekehys muuttuu. (Juuti 1995,205 ; Mékisa-
lo 2003, 78.)

Raivola méarittelee mita keskeisia elementteja aito ja laaja-alainen osallistumismahdollisuus
edellyttaa (Raivola, 1998, 41):

- péaatosvallan jakamista ja delegoimista

- paatoksenteon edellyttaman informaation saatavuutta

- taloudellisia ja sosiaalisia kannustimia, jotka motivoivat osallistumisoikeiden todelli-
seen kayttoon

- sosiaalisia taitoja oman "&anen” hankkimiseen ja kayttoon.
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Kaplan ja Norton ovat samailla linjoilla:

Even skilled employees, provided with superb access to information, will not contribute
to organizational success if they are not motivated to act in the best interest of an or-
ganization or if they are not given freedom to make decisions and take actions. Thus
the third of the enablers for the learning and growth objectives focuses on the organiza-
tional climate for employee motivation and initiative. (Kaplan & Norton 1996, 136.)

Organisaatio kulttuurisena systeemina

Seuraavaksi pyrin [ahemmin tarkastelemaan opettajan ja organisaation vuorovaikutusta. Ku-
vaan kasitettd organisaatiokulttuuri, joka jasentda tydntekijan henkistd asemaa organisaation
kokonaisuudessa. ( Maatta 1996, 81.)

Organisaatiokulttuuri on rakennusaineena tydntekijan maailmankuvaa ja minakasitysta ra-
kennettaessa. NLP:n suunnasta voidaan sen maineikkaan soveltajan Diltsin mukaan tarkas-
tella ihmistd, perhettd, yhteisda tai organisaatiota systeeming, jossa on useita toiminnan ta-
soja. Tasot ovat hierarkkisessa suhteessa toisiinsa. Ylempien tasojen vaikutus nédhdaan laa-

ja-alaisempana kuin alempien tasojen. Tasot voidaan erottaa seuraavasti:

- ldentiteetti ohjaa uskomuksia ja arvoja alyn tai tunteen kautta. Siihen liittyvat elaméantehtava
seka se, mika tai millainen mind olen kokonaisuutena ja perusolemukseltani. Vastaa kysy-
mykseen: Kuka mina olen? Millainen mina olen?

- Uskomukset ja arvot toimivat muita tasoja ohjaavina ja vahvistavina tekijéind motivoiden, salli-
en, tukien tai kieltden. Uskomus sen sijaan on jonkinlainen mielen sisdinen asennoitumistapa,
jossa jotakin asiaa pidetaan totena ilman, etta sen totuudellisuutta epaillaan tai millaan tavalla
mietitdan. Vastaa kysymyksiin: Miksi? Mika on oikeasti tarkeaa?

- Ympaéristd on perustaso, joka tarjoaa yksilolliselle toiminnalle ulkoiset mahdollisuudet ja rajoit-
teet. Vastaa kysymyksiin: Missa ? Milloin?

- Kywyt ja taidot ovat psyykkisia karttoja ja toimintaohjelmia, joilla ohjaamme kayttaytymistamme
ja ajatteluamme. Vastaa kysymyksiin: Mitd osaan? Miten, kuinka osaan?

- Kayttaytyminen ja ajattelu ovat aloitteellista ja reaktiivista toimintaa suhteessa ymparistoon.
Vastaa kysymyksiin: Mita teen? Mita ajattelen?

- Henkinen taso on ylin taso, joka ohjaa puolestaan identiteettia. Siihen liittyy yleensa elaman
peruskysymyksid; lhmisen suhde johonkin suurempaan todellisuuteen. Vastaa kysymyksiin:
Mink& suuremman osa olen? Mik& on ihmisen tehtava? (Hiltunen, S. & Kiviaho, M. & Vikevai-
nen-Tervonen 2003, 62.)
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Terveydenhuoltoalan oppilaitoksen organisaatiokulttuurista vditellyt Merja Mékisalo kuvaa
Edgar H. Scheiniin (2004 3rd ed., 26) viitaten organisaatiokulttuuria, joka kéasittda kolme ta-
soa:

Ensimmainen nékyvin taso on ns. artefaktojen ja luomusten taso, joka tulee nakyviin
muun muassa organisaation ulkoisena ymparistona, virallisina juhlapuheina, esitteina ja
muina dokumentteina. Artefaktat ovat kulttuurin virallinen osa. ( Schein, E.H. 2004, 3rd
ed. 26; Mékisalo 2003, 62-63.)

Toinen organisaatiokulttuurin taso on osittain virallinen ja nékyva ja osittain epaviralli-
nen ja ndkymaton. Se koostuu arvoista ja arvostuksista seka niiden perustalle luoduista
strategioista, tavoitteista ja toimintafilosofioista. Osa arvoista on virallisia ja julkaistuja,
ja niita kaytetaan julkisessa keskustelussa perusteltaessa erilaisia ratkaisuja ja toimin-
tamalleja. Osa arvoista on epdvirallisia ja julkaisemattomia, niin sanottuja piiloarvoja.
Ne voivat olla mydés enemman tai vahemman ristiriidassa virallisten arvojen kanssa,
jolloin uhkana on, ettei todellinen toiminta vastaakaan virallisia ja julkaistuja arvoja
(mts.)

Kolmas organisaatiokulttuurin syvin taso on nakymaton ja esitietoinen, ja sitd kuvataan
perusolettamusten tasoksi. Perusolettamuksia ovat muun muassa kasitykset ymparis-
tosta, todellisuudesta, ihmissuhteista ja ihmisten toiminnan luonteesta. Perusoletta-
mukset syntyvat, kun johonkin tunnetekijaan tai arvoon liittyvaa olettamusta ryhdytaan
pitdmaan organisaation totuutena (mts.)

Organisaation tunnedlytaitoja vaitoskirjassaan tutkineen Hameenlinnan ammatillisen opetta-
jakorkeakoulun lehtorin Tia Isokorven mukaan Scheinin mallissa kéytadnnén toiminnan muu-
tosta tavoiteltaessa suurin merkitys on kolmannella organisaatiokulttuurin tasolla. (Isokorpi
2003, 44.)

Organisaatiokulttuuriin liittyvat tekijat ovat siis usein aktiiviselta tietoisuudelta piilossa. Schei-
nin (1987, 49) mukaan yksildiden havainnot ja naista johtuva kayttaytyminen pohjautuvat
syvdllisiin ja pitk&d&n toimineisiin oletuksiin. Niitd pidetdan itsestdanselvyyksina, koska ne
ovat aikaisemmin osoittautuneet hyvin toimiviksi. Toisaalta on syyta havaita, etta esimerkiksi
tarkoituksenmukaista vallitsevaa kulttuuria voidaan muuntaa vain hyvin hitaasti epatarkoituk-
senmukaiseen suuntaan tai painvastoin. Scheinin mukaan erityisesti johtajat luovat organi-
saatiokulttuureja, ja yksi tarkeimmistd johtamistoiminnoista saattaakin olla kulttuurin luomi-

nen, sen johtaminen — ja jos ja kun se on tarpeen, myds sen tuhoaminen (Schein 1987, 19.).

Makisalon (2003, 62) mukaan organisaatiokulttuurin syvin taso on nakymaton ja esitietoinen,
ja sitd kuvataan perusolettamusten tasoksi. Perusolettamuksia ovat muun muassa kasitykset
ymparistosta, todellisuudesta, ihmissuhteista ja ihmisten toiminnan luonteesta. Perusoletta-
mukset syntyvét, kun johonkin tunnetekijadn tai arvoon liittyvdd olettamusta ryhdytdan pita-
maan organisaation totuutena. Ryhman tai yhteison toistaessa usein samaa ongelmanratkai-
sutapaa, jonka perustana ovat perusolettamukset, toimintatavasta kehittyy sosiaalisia horme-

ja, joiden noudattamista rynman jasenet palvovat.
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Yksilén valinnanvapaus

Organisaation kulttuuria tutkittaessa on oleellista mieltaa, etta kaikki eivat koskaan voi olla
samaa mielta. Erilaisuus voi olla mydskin rikkaus. Meritan ja Nordbankenin fuusiota kulttuuri-
en tormayksen nakokulmasta vaitdskirjassaan tutkineen Risto Santin perustelee, ettd hyvan
ja pahan kulttuurin oletuksessa voidaan menn&a mydskin harhapoluille. Ei voida ilman muuta
olettaa, etta jokaisen tyontekijan on hyvaksyva "oikeiksi” maaritellyt arvot. Tai yhta hyvin val-
litseva vahva kulttuuri saattaa viimeiseen asti vastustaa kaikkia perusteltujakin muutosyrityk-
sia. (Santti 2001, 86.)

5.1 Viestinndn merkitys

Termina suositun oppivan organisaation perustana on Ruohotien mukaan ihmisten kollektii-
vinen oppiminen, jossa ihmiset oppivat yhteistoiminnan kautta. Yhteistoiminnallisuuteen liittyy
muun muassa vuoropuhelun harjoittaminen. Dialogi on monimutkaisten ja vaikeasti maaritel-
tavien kysymysten ja ongelmien pohdintaa, seka toisten ajatusten syvdllista kuuntelua ja
omien ndkemysten kyseenalaistamista. Keskustelussa henkil6t voivat tuoda esille erilaisia
nakemyksia ja puolustaa niitd; yhdessa pyritaan loytamaan paras mahdollinen ndkemys paa-
toksenteon pohjaksi. Dialogi oppimisstrategiana auttaa ihmisia ldytamaan uusia ajatuksia,
joita he eivat olisi oivaltaneet omin neuvoin. Dialogi auttaa padsemaan uuteen ja entista rik-
kaampaan ymmartamykseen asioista ja ongelmista. Sellainen on mahdollista vain ryhmissa,
joissa ihmiset ovat tasavertaisia ja luottavat toisiinsa. Olettamukset on erotettava faktoihin
perustuvista ajatuksista ja uskomuksista ja ne on alistettava kriittiseen pohdiskeluun. (Ruo-
hotie 1999, 72.). Méakisalo (2003, 53) esittda, ettd Suurimpia esteitd oppivaan organisaatioon
pyrittdessa on, ettd edelleen ajatellaan jokaiseen kysymykseen olevan yksi oikea vastaus.
Tama lahestymistapa ehkaisee omaehtoista ajattelua, reflektiota seka oppimista edellyttavia
keskusteluja. Valmiiden vastausten sijasta yhteistssa pitaisi oppia tekemé&an kysymyksia.
Kysymykset avaavat erilaisuutta ja luovat luottamusta seka keskinaista arvostusta. Kysymi-
nen avaa ihmisen mielen, kun taas vastaukset sulkevat sen ja tukahduttavat alyllisen uteliai-
suuden. Dialogin avulla on mahdollista keksia ja paljastaa valintojen taustalla olevia tekijoita
ja luoda jopa uudenlaisia innovaatioita ja oivalluksia. Dialogissa on tavoitteena yhteisen mer-
kityksen luominen. Osapuolet ovat valmiita kuuntelemaan ja ymmartamaan toistensa nako-

kantoja ja my6s muuttamaan omia ndkemyksidan (Mékisalo 2003, 50).
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Perinteinen patevan ammattilaisen oppiminen ja kollektiivinen yhteisollinen oppiminen

Raivolan (1999) mukaan Jordan ja Jones (1997) ovat paatyneet seniori-insindoreja haasta-
teltuaan kuvion 4 mukaiseen jaotteluun, jonka mukaan voidaan kuvata yrityksen tiedonhallin-
tatietdmyksen kahta toimintatapaa. Aikaisemmin esitettyyn peilaten kollaboratiiviselle oppi-
miselle voisi olla tyypillistd tyypin B mukainen toimintatapa, kun taas hyvin eristyneelle pro-

fessionaaliselle organisaatiolle voisi olla tyypillisté tyypin A mukainen oppiminen.

Malleja voidaan tarkastella my6s Mezirowin uudistavan oppimisen nakdkulmasta. Oppimis-
teorioiden nakokulmasta ajatuksena mallissa A saattaisi olla suunnata tarkastelunakokulma
sellaiseen tietoon ja toimintaa, jota tarvitaan muuttumattomissa tilanteissa arjen jokapaivai-

seen hallintaan. Kun taas mallissa B voisi olla kyse reflektivisemmasta otteesta. (Mezirow

1995, 29.)

sijainti:

varastointi:

representaatio:

ongelmanratkaisu

yksil®

aaneton (tacit)

Tyyppi A Tyyppi B
tiedon hankkiminen
fokus: sisdinen ulkoinen
etsinta: satunnainen kohdistettu

tiimi

eksplisiittinen

Kuvio 4.
tapa: yritys ja erehdys heuristinen Organisaation
toiminta: kokemuksellinen teoreettinen oppimisen eri-
laisia tunnus-
ala: pienten askelten radikaali merkkeja
jakaminen (Raivola 1999,
: _ . . 146)
prosessit: informaalisia formaalisia
laajuus: kapea laaja
omistajuus:
identiteetti: henkilékohtainen kollektiivinen
resurssilahde: specialisti generalisti
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5.2 Innovatiivisuuden tukeminen

Kuten aikaisemmin on jo todettu Kasvion ja Niemisen (1999, 28) mukaan kaiken muutospai-
neen keskelld opettajan tulisi olla luova ja innovatiivinen kyetakseen vastaamaan paitsi opis-
kelijoiden yha monimuotoisempiin tarpeisiin, myds kouluorganisaatioiden kehittamiseen liitty-
viin projekteihin, joiden my6td oman tyopaikan sailyminen varmistuisi todennakdisemmin

tulevaisuudessakin.

Organisaatio, joka arvostaa kokeiluja ja rohkaisee riskinottoon, viestittaa henkildkunnalleen,
etta uudet ideat ovat tervetulleita, vaikka ne eivat suoranaisesti johtaisi kannattavaan toimin-
taan (tuotteisiin ja prosesseihin.) Mottona on: "Jos sinulla on jokin idea, kokeile sitd”. Kokei-
lut voivat olla jatkuvia pienten kokeiden sarjoja, tai jatkuvia ohjelmia, joilla pyritdédn koko ajan
parantamaan tulosta. Ne voivat myods olla kokeiluprojekteja, jotka jatkuviin ohjelmiin verrattu-
na ovat laajempia ja kompleksisempia ja joilla pyritddn kehittimaan uudenlaista osaamista.
Kokeiluprojektien avulla vakiinnutetaan toimintaperiaatteita ja toimintatapoja, joiden toivotaan
yleistyvan organisaatiossa. (Ruohotie 1999, 70.) Kari Lampikoski ja Jack B. Emden kuvaavat
kuinka Ideoinnin katalysoija pyrkii kehittamaan kannustavan ja riskinottoa sallivan yrityskult-
tuurin. Koska luovuus liittyy uutuuteen luova toiminta on aina riskialtista. Paitsi etta tuo riski
voi olla objektiivinen, kouraantuntuva, esim. rahallinen menetys, se voi olla luonteeltaan
myo6s subjektiivinen: tunnevaurio, tyhmyyden tai nolouden tunne tai kritiikin aiheuttama louk-
kaantumisen tunne. Uudet tulokkaat ymmartavat nopeasti, minkélainen kulttuuri yrityksessa
vallitsee, kun he huomaavat, minkalaista kayttaytymistd palkitaan ja minkéalaisesta koituu
vaikeuksia. Jos tyontekijoita palkitaan vain totuttujen kaavojen noudattamisesta ja rutiinitoi-
mintojen varmasta tasaisesta suorittamisesta, tulokkaatkaan eivat juuri ota riskeja ryhtymalla
uusiin hankkeisiin. (Lampikoski & Emden 1999, 73.)

Virheiden ja epa&varmuuden hyvaksyminen ja sietdminen ovat oppimisen edellytyksia, silla
"parempi tehd& virheita ja oppia niista kuin virheiden pelossa olla tekeméatta mitaan”. Perin-
teisten byrokratioiden suurimpia ongelmia on, etta niissa pyritdan riskien minimointiin ja sen

johdosta innovatiivisuus ja luovuus katoavat. (Mékisalo 2003, 51.)
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Toisaalta harkitseva toiminta on erityisesti kiireisessa menossa tarpeen. Kuvataitelija Pekka

Hannula pohtii nykyista elamanmenoa seuraavasti:

Onko luovuudelle tilaa kiireen keskella?

Kuvataiteilijana olen usein ihmetellyt miksi luovuus on niin toisenlaista ateljeen ulkopuo-
lella. Ateljeessa, tydpdydan aarella kohdatut ongelmat voi kohdata yleensa aivan kai-
kessa rauhassa. Pulmia pohditaan ja tarkastellaan eri kanteilta. Jotkut keskeneraiset
teokset "tekeytyvat" seinustalla kuukausia, hankalat tapaukset jopa vuosia. Kiiretta ei
ole, silla jokaiseen kysymykseen kylla 16ytyy vastaus aikanaan.

Mutta ateljeen ulkopuolella tilanne muuttuu rajusti. Yhteiskunnan kiivas rytmi ja nykyih-
misen arkiralli tempaavat armotta mukaansa. Elama on kuin sarja perakkaisia ja nope-
asti tapahtuvia asioita, jossa kohdattujen ongelmien luovat ratkaisut tehddan usein en-
simmaisend loytyvan oivalluksen pohjalta. Aikaa luovuuden kannalta hedelmaélliseen
pohdintaan ei yksinkertaisesti ole. Jos tdmé |dydetty "instant -oivallus" jotenkin toimii ja
auttaa oikomaan mutkissa, niin samankaltaisia ratkaisuja toistetaan yha uudestaan joka
kdanteessa. Ja kuka ehtii kiireeltddn tai murheiltaan kyseenalaistamaan tallaisia "van-
hoja hyvéksi havaittuja” toimintatapoja, edes omassa elamassaéan, saati sitten laajem-
min yhteiskunnassa?

Luovuus on muatia, siihen pyritédén ja siitéa halutaan olla osallisia. On seminaaria ja julki-
lausumia annetaan. Innovaatio-Suomea rakennetaan kovalla kiireelld ja arkiluovuuteen
kehotetaan. Mutta onko luovuudelle, joka haluaa kaivautua hieman syvemmalle asioi-
hin, tilaa yhteiskunnassa, jossa vallitsevat luovuuden keskeiset latistajat: kiire, suoritus-
keskeisyys seka kaikenlaiset huolet ja pelot? (Hannula, P. Helsingin Sanomat 29.6
2005.)

http://www.atelierhannula.fi/arkiluovuus.html.

Perinteinen tapa suunnitella

Kun koulutusorganisaatioiden kehittamistoimintaa tarkastellaan perinteisestd nakodkulmasta,

on perinteisten ongelmanratkaisumallien mukaan edeten ndennéisen helppoa kehittaa uusia

tuotteita ja innovaatiota. Kaplanin ja Nortonin mukaan (1996) innovaatioprosessi voidaan

kuvata vaiheittain (kuvio 5).

minen

Kuvio 5.
Innovaatioprosessi
(Kaplan & Norton 1996, 98).

Asiakkaan Markki- Tuotteiden Asiakkaan
tarpeiden noiden Kysynnan aventa.  uotteiden Asiakas- tarpeiden
tunnistamine hahmotta- luominen minen toimitus palvelu tyydyttaminen
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Laajeneva nakdkulma suunnitteluun

Perinteisesti henkildstojohtamisen tytkaluksi on nahty formaali koulutus. Kirjallisuudessa on
kuitenkin runsaasti kritisoitu sen mahdollisuuksia tuottaa kaytannotn tasolle ulottuvia vaiku-
tuksia. Raivola esittdd mielestani havainnollisesti kuviossa 6 (kohta 4b), miten koulutukseen
sovellettuna, ei riitd pelkéastddn kouluttaminen, vaan on kiinnitettdva huomiota siihen mitk&a

muutokset rakenteissa, ilmastossa, tybn muotoilussa ja kannustejarjestelmassa ovat tar-

peen.

1. Mit& suorituksia
tai tuloksia on kehitettava

2. Miten suorituksia tai
tuloksia mitataan?

6. Oppiminen ja muutos

3. Millainen toiminta on tarpeen
tason saavuttamiseksi?

T

T

5. Onko oppimistarvetta?

4a. Mitka tiedot, taidot ovat
tarpeen kayttaytymis-
muutokseen?

T

NIRAN

T

4b. Mitk& muutokset rakenteissa,
ilmastossa, tyén muotoilussa
ja kannustejarjestelmassa
ovat tarpeen?

Kuvio 6.

Organisaation vaikuttavuuden lisdédminen (Raivola 2000, 145)

Ideoista kdytdnndn toimintaan

Edellisissa luvuissa on kasitelty vuorovaikutuksen ja luovuuden merkitysta yhteisén hyvin-
voinnille. M&kisalon (2004, 60) mukaan ihmisell& on taipumus toistaa aikaisemmin oppimi-
aan, tuttuja ja turvallisia yksilo- ja ryhmatoimintatapoja. Ongelmaksi tydyhteisdssa on koettu
myds uusista toimintatavoista aiheutuva epéajarjestys, ennustamattomuus ja ahdistus. Luo-

vuus ei kuitenkaan kasva ja lisdanny ymparistossa, jossa sitéa ei kannusteta. Se tarvitsee

ympaériston, joka on jatkuvasti energisoiva ja muuttuva.
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Luovuus ei mahdu tydyhteisdon, jossa on kaiken hallitsemisen, tietamisen ja osaami-
sen pakko. Téllaisessa yhteistssa on usein kdytdssa vain yksi menetelmd; jos joku te-
kee eri tavalla, niin han tekee todennakdisesti vaarin. Luovuudelle otollinen ilmapiiri on
sielld, missa voi milloin tahansa sanoa tyotoverille "En osaa, en tieda, en ole kuullut-
kaan asiasta, mutta mielellani otan selvaa”. (Makisalo 2003, 62.)

Ideoista ei ole paljon hyottya, elleivat ne johda kaytdnnon toimintaan. Ideat on arvioitava ja
valikoitava. Intuitio auttaa tassakin ja on usein ainoa kaytettavissa oleva metodi silloin, kun
on kysymys ainutlaatuisesta uudesta ideasta, jonka toimivuudesta ei ole aikaisempia koke-
muksia. Useissa organisaatioissa on jokin ideoitten arviointi- ja valintajarjestelma ja -
organisaatio, esimerkiksi arviointipaneeli, tiimi tai toimikunta, joka tekee arviointi- ja valinta-
tyon itse tai teettdd ideasta arviointitutkimuksia. Unohtaa ei tietenk&&n sovi asiakkaiden
osuutta uusien ideoiden arvioinnissa. Hehan lopulta ratkaisevat niiden kohtalon. Jos koeka-
niinit hyvaksyvat idean, ollaan mita todennakoéisimmin oikeilla jaljilla. (Lampikoski, Emden
1999, 55.)

Oppimismahdollisuuksien tulisi olla ihmisen ulottuvilla silloin, kun niita tarvitaan. Haasteisiin
vastaaminen on yksilollistd, ja oppimishalukkuus perustuu henkilokohtaisiin valintoihin, ei
pakkoon. Suurin osa ihmisistd haluaa tydskennella ryhman jasenena. Ryhman motivoivia
tekijoita ovat muun muassa kollegiaalinen tuki ja kumppanuus sek& roolien eriytyminen ja
oman kapasiteetin kaytté suhteessa muihin ryhméan jaseniin. Yhdistelmista syntyva luovuus
ja innovaatio seké tydskentelyn joustavuus ja sen suomat mahdollisuudet erilaisiin toiminta-
ja ratkaisumalleihin tilanteiden vaatimalla tavalla. Ryhma tai tiimi antaa my6s mahdollisuuden
vastuunottoon sellaisesta toimintakokonaisuudesta, johon yhden henkilbn voimavarat ovat
riittAmattomat. Tyon ilo syntyy silloin, kun ihminen voi toteuttaa itsedan ja kykyjaan taysipai-
noisesti omassa tydssaan. Omien rajojen rikkominen ja sitd seuraava onnistumisen kokemi-
nen tuottaa parhaiten iloa ja tyydytysta, mutta usein riittaa tietoisuus siita, ettéa tama on mah-
dollista. Virikkeellisessa ja kannustavassa ymparistossa voi antaa parhaansa ja nauttia tyon-

sa hedelmista ilman pakonomaista puurtamista. (Makipeska & Niemela 1999, 54-55.)

Kari Lindstrém ja Anneli Leppéanen siteeraavat Sengea kirjassaan Tydyhteison terveys ja
hyvinvointi. Sengen (2000) mukaan paikallisen linjajohdon toiminnan ohella kehityksen
kannalta merkittdvaa on toistaiseksi vahan arvostettu epamuodollinen johtajuus. Organisaa-
tiossa on sisdisia verkostoitujia, jotka levittavéat uusia ideoita ja saattavat innovatiiviset linja-
johtajat vuorovaikutukseen keskenaan. He toimivat hiljaisesti ja nakymattomasti tukeakseen
tarkeita uusia aloitteita. He voitat kuulua mihin tahansa henkildstoryhméaéan ja heidadn muodol-
linen roolinsa on usein vahaisempi kuin heidan epéavirallinen roolinsa. (Lindstrom & Leppa-
nen 2002, 72.)
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Kari ja Tommi Lampikoski (2004, 94) kuvaavat kirjassaan Kehitd ideasi innovaatioksi, miten
yleensa oletetaan, ettd innovaatioiden luomiseen vaaditaan pitka koulutus— ja kokemustaus-
ta. Voidaan kuitenkin osoittaa, ettd nuoren ihmisen luovuusvaltteja ovat tuoreet koulutuksen
tuomat tiedot ja taidot, omat verkostot, ennakkoluulottomuus, ylikorostunut usko omiin kykyi-
hin ja voimiin, energisyys ja hyva muisti. Nuoret ovat harvoin joutuneet kohtaamaan "nujer-
tamiskokemuksia”, joista vanhemmat tyontekijat ovat saattaneet karsia. Innovaattorit tarvitsi-
sivat kuitenkin idealleen vahvan "championin”, ylemman johdon edustajan, joka pystyisi vai-

kuttamaan vahvasti hankkeen kaynnistamiseen ja toteuttamiseen.

Pihtaavat sosiaaliset systeemimme?

Teknillisen korkeakoulun systeemitieteen Professori ja filosofi Esa Saarinen on pitényt 25
Pafos-seminaaria vuodesta 1995 lahtien ja seminaarien sisaltona ovat olleet mm. seuraavat

teemat (http://www.esasaarinen.com).

- Onnistuminen tydssa ja tavoitteissa

- Yhdessa onnistuminen

- Tyod ja arjen onnellisuus

- Arkiluovuus

- Rituaalit, pelit, uomakipitys - vai luovat lisdarvot

- lvanauru ja pelko, tuottavuuden syopot
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Saarinen on analysoinut luovuuden ehtoja ns. systeemitieteen ndkdkulmasta ja héanen vuo-

ropuhelunsa kollegansa Sebastian Slotten kanssa sujuu seuraavasti:

Sebastian Slotte

Kaytannossa arkiset systeemimme ovat raadollisella tavalla niukkoja ja sinun
sanoin "pihtaavia”. En tiedd onko tdmé& niukkuuden ylivoima suomalaisen, eu-
rooppalaisen tai lansimaisen kulttuurin ominaispiirre mutta arkikokemuksellises-
ti suomalaisessa keskivertopaivassa on tuntuva maaréa suoritteita, joihin on pa-
kotettava itsensa ja jotka ovat vakindisid ja yksilod kaventavia mutta joista on
systeemin pakosta selviydyttdva. Mitd Pafos-systeemista olisi vietdvissa naihin
arkisiin systeemeihin?

Esa Saarinen

Pafoksella systeemi sallii ihmisten olla inhimillisia, systeemi sallii ihmisten olla
inhimillisesti anteliaita toisilleen. Ihmiset aistivat tdman systeemisen anteliai-
suusluvan mm. siita, ettd tilanteesta on riisuttu suorituksellisuus, asema, op-
piarvot, omistajuus, kilpailullisuus ja saavutukset. Jaljella on ihminen itse, joka
tulee paikalle T-paidassa ja shortseissa, nukkavieruissa sandaaleissa, ja hymyi-
lee hyvaksyvasti. Téllainen inhimillisyys on melko epatavallista normaalissa
elamamme arjessa, niissa systeemeissa, jotka vallitsevat ymparillamme kaiken
aikaa. Voisi kuitenkin kuvitella, etta haluttaisin luoda esimerkiksi tydyhteisja,
joissa ihmisten on nimenomaan hyva olla, riippumatta siitd, mita tarkempaa si-
séaltéa siihen hyvaan lahdetdén lukemaan. Mutta ei. Ihmisten syvainhimillinen
tarve tulla hyvaksytyksi, kuulluksi, arvostetuksi ja kohdatuksi sivuutetaan muka
epéaolennaisena, tai korkeintaan se tungetaan jonkin tyoviihntyvyyskyselyn byro-
kratian alle.

Sebastian Slotte

Systeemidlyn puitteissa voidaan sanoa, etta ollaan kiinnostuneita esimerkiksi
sellaisista vastakohtapareista kun vakindisyys-sujuvuus tai pakottavuus-
luistavuus. Miten hahmotat Pafos-seminaaria ndiden kasitteiden valossa?

Esa Saarinen

Namé& mainitsemasi kasitteet tuovat olennaisuuksia esiin sekd systeemidlysté
ettd Pafoksesta. Jos tarkastelemme vastakohtaparia vakindisyys-sujuvuus niin
Voisi vaittaa, ettd monin osin oppimista ja opettamista hahmotetaan itse asiassa
vakinaisyyden logiikan viitekehyksessé. Vallalla on pitkalti vakinaisyyden he-
gemonia. Olettamus talléin on, ettd ilman maarattya vakinaisyytta oppimista ei
tapahdu. Jos siis opetustilanne on vakinainen, kuten useimmissa tapauksissa
se on, tatad ei kummeksuta, vaan péinvastoin oletetaan, ettd ollaan oikeilla jaljil-
la. Vastaavasti myos katsotaan, etté tietty maara vakinaisyytta on tyoyhteisos-
sda paikallaan, jotta porukka toimisi tuloksellisesti. Tama kaikki on vastakohtana
ajattelutavalle, jossa tavoitellaan systeemid, esimerkiksi koulussa tai yritykses-
sa tai oppimistilanteessa, joka tukee radikaalia sujuvuutta, kenties jopa tavalla,
missa oppiminen ja tuloksellisuus toteutuvat melkeinpa automaattisesti. (Hama-
lainen & Saarinen. (toim.) 2005, 8052005V.doc.)
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6 TUTKIMUSOTE JA TUTKIMUSMENETELMAT

Kyrdon mukaan tutkijan toimiessa loogisesti hdnen tulisi olla tietoinen omista ontologisista
kasityksistaan, siita minkalaisen uskoo maailman olevan rakenteeltaan. Taméan jalkeen héa-
nen tulisi pohtia, miten tastd hanen olettamastaan maailmasta olisi mahdollista saada tietoa
(epistemologia). (Kyr6 2004, 66.) Tutkimusmenetelmien perinteinen jako maarallisiin ja laa-
dullisiin menetelmiin on h&nen mukaansa johdettavissa uskomuksiin tutkimuskohteen luon-
teesta. Toista daripaaté edustaa Aristoteleen naturalistinen nédkemys, jonka mukaan tiedon
kohteena on aistien valittdman maailman ominaisuudet. Tieto naistd ominaisuuksista ei ole
kvantitatiivista, vaan on ei —matemaattista tai kvalitatiivista. Toisen uskomuksen mukaan
tutkimuskohteet ovat ytimeltddn kvantitatiivisia, joihin havaittavat sekundaariset kvaliteetit
tulisi tieteessa redusoida. (Kyrd 2004, 100.) Pyrin tassa tutkielmassa ottamaan lahtékohdaksi
ontologisessa mielessa Kyrdn perusteleman olettamuksen, jonka mukaan en usko tutkielman
tutkimuskohteen huomioiden todellisuuden taydellisesti matemaattiseen luonteeseen. Kuten
Kyr6 perustelee; mikali todellisuuden matemaattiseen luonteeseen ei usko, niin ero kvantita-
tiivisen ja kvalitatiivisen menetelméan vélilla koskee ainoastaan todellisuuden erilaisia kuvaus-
tapoja, ei todellisuutta itseddn. Talldin siirtyminen kvaliteetista kvantiteettiin eli laadullisesta
maaralliseen kuvaustapaan riippuu tutkimuskohteen rakenteellisista ominaisuuksista, eli siitd
toteuttavatko ne sellaiset ehdot, ettd niita pystytaan kuvaamaan maarallisilla mitta-asteikoilla.
Tama on ratkaistava tapauskohtaisesti. Kvantitatiivisen menetelmén kayttd yhdistaa talloin
empiirisen tieteen kokeellisen menetelman matemaattiseen kuvaustapaan. Tasta on etuja,
numeerisia datoja voidaan mitta-asteikon sallimissa rajoissa kasitella matemaattisesti ja ana-
lysoida tilastollisesti, jolloin yleistdminen on mahdollista. (Kyr6 2004, 100-101.) Kohdassa
6.1 kuvataan tarkemmin miten olen pyrkinyt Kyron selostamaan tilanteeseen yhdistamalla

kyselyssa strukturoituja vaittdmia ja avoimia kysymyksia.

Oma tietoteoreettinen lahestymistapani saa mielestani vaikutteita myds ns. kriittisesta rea-
lismista. Oulun yliopiston lehtori Pentti Luoma kuvaa vaitdskirjassaan miten kriittiset realistit
korostavat sosiaalisen elaman ja selitysten monimutkaisuutta. Todetaan, etta vaikka sosiaa-
listen ilmididen selitykset voidaan joskus ndhda keskenaan ristiriitaisina, voidaan ne samalla
nahda myos komplementaarisina. Selitysten moninaisuus ja niiden keskinaiset ristiriidat eivat
silti sulje pois yksikasitteistenkaan selitysten mahdollisuutta. Itse asiassa sosiaalinen elama
on aina luonteeltaan kompleksista. Monimuotoisia ovat my6s sosiaalisten ilmididen selityk-
set, jotka voivat liikkua sosiaalisen elaman eri tasoilla ja perustua hyvin erilaisiin lahtokohta-

olettamuksiin. Selitykset ovat aarimmaisen harvoin tyyppid, “jos X niin Y”. (Luoma 2002, 81.)
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Luoma kuvaa miten kriittisessa realismissa erotetaan todellisuuden kolme eri ontologista
tasoa: empiirinen, aktuaalinen ja reaalinen/syvarakenteet. N&ita voidaan kuvata seuraavasti:
a) empiirinen taso muodostuu havainnoista, vaikutelmista ja tuntemuksia, b) aktuaalisella
tasolla tarkoitetaan tapahtumia ja asiain tiloja ja c) reaalisella tasolla (syvarakenteilla) tarkoi-
tetaan sosiaalisia rakenteita, mekanismeja, voimia ja velvollisuuksia. Kriittiset realistit ovat
kiinnostuneita ennen muuta rakenteista, mekanismeista sekd voimista ja velvollisuuksista.
Rakenteilla tarkoitetaan sitd, ettéd objektin osien valiset suhteet maarittavat sille ominaisia
piirteitd ja ne ovat olemassa tietoisuudestamme riippumatta. Mekanismit ovat tapoja, joilla
objektin rakenteet voivat tietyin edellytyksin aikaansaada havaittavissa olevia tapahtumia.
Kriittiset realistit puhuvat lisaksi voimista ja velvollisuuksista, jotka vaikuttavat eri mekanismi-
en kautta. Objektin tietty rakenne varmistaa, ettd objekti on kykeneva aikaansaamaan tiettyja
asioita tietyilla ehdoilla ja etta se aiheuttaa tiettyja vaikutuksia samojen eri edellytysten poh-
jalta. Nama edellytykset ovat itsessaan muotoutuneet muista rakenteista ja niihin liittyvista
mekanismeista. (Luoma 2002, 82.) Vaikka kriittiseen realismiin liittyy mekanismien ja raken-
teiden analyysin painottaminen, pyrin tutkielmassa yhdistdmaan nakdkulmaan toimivan ihmi-
sen psyykkisesta suunnasta. Ihmisten tulkitaan pyrkivén kasvupotentiaalinsa toteuttamiseen.
He ovat jatkuvassa muutoksessa, intentionaalisesti tavoitteena on paitsi heiddn oma kasvun-
sa, myoskin opiskelijoiden kasvun edistdminen. Samasta lahtokohdasta kasin heidéan voi-
daan ajatella toteuttavan organisaationsa kautta pyrkimysta yhteiseen hyvéaan. Tasta lahto-
kohdasta opettaja on halukas toiminaan aktiivisessa yhteistydssa kouluorganisaation muiden
toimijoiden kanssa, tavoitteenaan kehittdaa parempia ja laadukkaampia ratkaisuja arkipaivan

tilanteista selviamiseksi.

Tutkielman pyrkimyksena on kriittisesta tiedonintressista kasin pyrkia vaikuttamaan niin, etta
kohdeorganisaatiossa tapahtuisi uudistumista vanhojen kasitysten paljastamisen avulla. (Ky-
ro 2004, 63.)

Tietyilla tutkimussuuntauksilla on suosiossaan tiettyja metodologisia menetelmia ja teorioita.
Naille "alisteisia” ovat yksittéaisen tutkimuksen kaytetyt menetelmat, tiedonkeruumenetelmat
ja analyysimenetelmat. (Kyrd, 2003, 66.) Tutkimusmenetelmé& on laajin kéasite, jonka puitteis-
sa voidaan valita erilaisia aineistonkeruutapoja eli analysointimenetelmia ja ndin tuotettua
aineistoa voidaan analysoida erilaisilla analyysimenetelmilla. (Kyr6, 2003, 97.) Seuraavassa

luvussa kuvaan kaytettyja tutkimusmenetelmia.
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6.1 Tutkimusmenetelméat

Kyseessé tapaustutkimus

Tutkielman nimestéa kay ilmi, ettd sen ajatellaan olevan tapaustutkimus. Kirjallisuudessa esi-
tettavat tapaustutkimuksen maaritelmét ovat varsin yleisid, kuten esimerkiksi kuvaus, jonka
mukaan tapaustutkimus on toiminnassa olevan tapauksen tutkimista. Tai kuvaus, jonka mu-
kaan tapaustutkimus on empiirista tutkimusta, joka monipuolisia ja monilla eri tavoilla hankit-
tuja tietoja kayttaen tutkii nykyistéa tapahtumaa tai toimivaa ihmisté tietyssd ymparistossa.
Olennaista on kyseisen maaritelman mukaan, ettéd tapaustutkimus kohdistuu nykyhetkeen ja
ettd se tapahtuu todellisessa tilanteessa, jota tutkija ei voi keinotekoisesti jarjestéda esimer-

kiksi kokeelliseksi asetelmaksi. (Syrjala & Ahonen & Syrjalainen & Saari 1994, 11.)

Tutkielmassa pyritdan yhdistamaan maarallista ja laadullista tutkimusmetodia tietyin ehdoin
keskenaan. Perustelen lahtdkohtaa metodisen triangulaation avulla. Tiedetaén, etta erilaiset,
jopa keskenaan ristiriitaiset tutkimustulokset, voivat olla yhta aikaa voimassa ja etta tama ero
johtuu mm. tutkijoiden erilaisista suuntautuneisuuksista tai eri metodeista. Tutkimuksessa
kaytettavat valineet eivat siis ole neutraaleja valineita, jotka tuottavat samat tulokset riippu-
matta metodeita ohjaavasta ajattelusta, tutkijasta ja tietolahteistd. Triangulaatio pyrkii vas-
taamaan juuri tAh&n ongelmaan: se on toimintasuunnitelma, jonka avulla tutkija kykenee ylit-
tamaan henkilokohtaiset ennakkoluulonsa, koska triangulaatiossa han ei voi sitoutua vain
yhteen nakokulmaan. Yksinkertaistaen triangulaatiolla tarkoitetaan erilaisten metodien, tutki-
joiden, tietoléhteiden tai teorioiden yhdistamista tutkimuksessa. Pattonin (2002, 247) ja Tuo-
mi & Sarajarven (2002) mukaan triangulaatiossa erotetaan yleisimmin nelja erilaista p&a-
tyyppia:

- Tutkimusaineistoon liittyva triangulaatio, jolla tarkoitetaan sité, etta tietoa ker&tdan
monelta eri tiedonantajaryhmalta.

- Tutkijaan liittyva triangulaatio, jolla tarkoitetaan sitd, ettd tutkijoina toimii mahdolli-
simman monia henkil6ita.

- Teoriaan liittyva triangulaatio, jolla tarkoitetaan sita, ettd tutkimuksessa pitéisi ottaa
huomioon monia teoreettisia ndkdkulmia laajentamaan tutkimuksen nakékulmaa.

- Neljanneksi mainitaan metodinen triangulaatio, jolla tarkoitetaan useiden metodien
kayttéa. Voidaan puhua metodin sisdisesta alaluokasta ja toisaalta metodien valises-
ta alaluokasta. Ensin mainitulla menetelmalla tarkoitetaan tilannetta, jossa tutkija va-
litsee yhden metodin, esimerkiksi kyselyn, ja kysyy samaa asiaa erityyppisin kysy-
myksin (suljetuin ja avoimin kysymyksin, asennemittarein jne.). (Tuomi & Sarajarvi
2003, 142)
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Kiistanalaisin kohta triangulaatiokeskustelussa on laadullisten ja maarallisten analyysimeto-
dien yhdistdminen samanaikaisesti tai jaksottamalla. Keskustelussa esiintyvat daripaat, joista
toisen mukaan laadullisen ja maarallisen tutkimuksen analyysimenetelmia voi kayttaa sa-
massa tutkimuksessa, kun toisen aaripddn mukaan se on taysin perusteetonta. (Tuomi &
Sarajarvi 2003, 143.) En kykene ottamaan tieteenfilosofista kantaa tdhan asiaan, mutta tie-

dostan ristiriidan olemassaolon.

Luvussa 6.2 esittelen aineiston hankintamenetelman.
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6.2 Aineiston hankintamenetelméa

Tutkielman empiirisen aineiston hankinta kasitti kaksi vaihetta:

1) Syksystd 2003 syksyyn 2004 koettuja toimintaympdriston muutoksia kartoitettiin suorit-

tamalla litteen 1 mukainen kysely syksylla 2004.

2) Syksysta 2004 syksyyn 2005 koettuja toimintaympdristén muutoksia kartoitettiin suorit-

tamalla uudelleen syksylla 2005 liitteen 1 mukainen kysely.

Kyselyn strukturoitujen vaittdmien tulokset analysoitiin tilastollisesti ja avoimien véaittamien tu-

lokset lapikaytiin teorialahtdisen siséllonanalyysin avulla. Liséksi suoritettujen kahden kyselyn

antamia tuloksia vertailtiin tarkoituksenmukaisesti.

Aineistonhankinnan vaiheet on esitetty kuviossa 7

Opettajien
kokemukset
tydympariston
muutoksista
aikavalilla
syksy 2003-
kevat 2004

Kuvio 7.

1) Tilastollinen
tarkastelu
seka...

Opettajien
Kysely - kokemukset Kysely -
opettajille tydympariston opettajille
syksy muutoksista syksy
aikavalilla
AL syksy 2004 2005
kevat 2005

2) Tilastollinen
tarkastelu
seka...

N

Avoimien vaittamien
datan
teorialahtdinen
sisdllonanalyysi

Datanhankinnan vaiheet ja analyysin perusteet

— =
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Tarkoitus oli suorittaa kohdejoukossa kokonaistutkimus. Ty6yhteison rakenteen mukaisesti
taustatietoina kerdattiin tieto vastaajien paaasiallisesta koulutusalasta (tekniikka- ja liikenne,

kauppaopetus tai valmentava koulutus).

Joulukuun alussa 2004 toteutetun ensimmaisen kyselyn kohderyhma kasitti ne opettajat tai
kouluttajat, joilla kaikilla oli yli vuosi tydkokemusta kohdeorganisaation palveluksessa. Kysely
toteutettiin paperilomakkeiden avulla. Jaoin kyselylomakkeita henkilokohtaisesti opettajilla 50
kpl. Jakelutilanteessa esittelin tutkielman aiheen. Lomakkeita palautui suljettuihin kerayslaa-

tikkoihin yhteensa 31 kpl (kyselyn vastausprosentti oli n. 62 % kokeneista opettajista).

Toisen vaiheen kysely toteutettiin marraskuussa 2005. Kysely kohdistettiin niille organisaati-
on opettajille, tai kouluttajille, joilla kaikilla oli kohdeorganisaatiossa yli kaksi vuotta tytkoke-
musta. Kysely suoritettiin sdhkodisené intranet -kyselyna kohdeorganisaatiossa yllapitamani
SPSS Data Entry serverin avulla. Lahetin kyselyyn liittyvan sahkodpostiviestin viidellekym-
menelle kohdejoukon edustajalle, joista 34 vastasi kyselyyn. Kaytdnndssa vastaajaryhma ol
lahes sama kuin ensimmaisessa kyselyssa (kyselyn vastausprosentti oli n. 68 % opettajista).

Kyselylomakkeen vaittdmat rakennettiin kartoittamaan noin vuoden tarkastelujaksolla tapah-
tunutta muutosta. Esimerkiksi vastaajat arvioivat kokemustaan siitd, milla tavoin heidan mah-
dollisuutensa laadukkaaseen ammatilliseen kehittymiseen oli muuttunut syksystd 2003 syk-
syyn 2004.
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Opettajat vastasivat yhteensa 22:een likert -asteikolliseen vaittdmaan.

Vittamét olivat muotoa:
Arvioi miten seuraavat asiat ovat tydssasi muuttuneet n. vuoden aikana
Esimerkiksi:

1. Mahdollisuus ennakoida tydssasi tapahtuvia muutoksia

Vaittamia arvioitiin seitseman portaisella asteikolla. Vaittdmien sanamuodot olivat:

muuttunut paljon huonompaan suuntaan
muuttunut jonkin verran huonompaan suuntaan
muuttunut hiukan huonompaan suuntaan
pysynyt ennallaan

kehittynyt hiukan parempaan suuntaan
kehittynyt jonkin verran parempaan suuntaan
kehittynyt paljon parempaan suuntaan

NogohkwhpE

Metsamuurosen mukaan Likert —asteikkoa voidaan pitaa tiukasti tulkiten jarjestysasteikkona,
mutta hyvin usein sen tulkitaan olevan riittavan hyva valimatka-asteikko ja ndin voidaan hyo-
dyntaa valimatka-asteikolla mitattuja hnumeroarvoja. (Metsamuuronen 2003, 40.) T&ssa tut-
kielmassa asteikko rakennettiin 7-portaiseksi ja se tulkittiin riittdvan hyvaksi valimatka-

asteikoksi, jolloin voitiin hydodyntaméaan parametrisia menetelmia.

Miksi arvioidaan tapahtunutta muutosta?

Vaittdmien sanamuotoja perustelen silld, ettd muutosta arvioitaessa on mielestani selkeam-
min tiedossa se mihin alkutasoon muutosta verrataan. Lahdetééan siita olettamuksesta, etta
tutkimushenkilot kykenevat muistamaan millainen tilanne on vuoden aikana vallinnut ja ta-
man perusteella he voivat melko luotettavasti arvioida kehitystd. Oletuksena on, ettd nain
pienet erot tulevat nakyville paremmin, kun pyydettaessa arvioimaan jonkinlaista muuttujan

absoluuttista tasoa.

Summamuuttujat

Analyysivaiheessa muuttujista rakennettiin my6s uusia summamuuttujia, jotka koodattiin seu-

raavasti: sm1 heikentynyt

sm1l heikentynyt
sml heikentynyt
sm2 ennallaan

sm3 kohentunut
sm3 kohentunut
sm3 kohentunut

NogakrwnE=
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Liitteessa 2 esitetdaan milla tavoin vaittamat kohdistuvat tutkimusasetelmaan laajemmin.

6.3 Aineiston analyysimenetelma

Tilastollinen analyysi suoritettiin seuraavasti:

Aluksi tulostettiin SPSS —ohjelmalla vaittAmé&kohtaiset histogrammit. Silmamaéaréisen tarkas-
telun perusteella tehtiin johtopdatoksia jakaumista ja vaittdméakohtaisesti kaytiin lavitse kes-
kiarvot ja keskihajonnat. Seuraavaksi tulostettiin vaittdmékohtaiset vinouden ja huipukkuu-
den arvot ja verrattiin niitd vastaavien keskivirheiden suuruuksiin, kuten myéhemmin tar-
kemmin selostettaan. Jakaumat olivat riittavan lahella normaalijakaumaa, joten voitiin hyo-

dyntéa parametrisia menetelmia.

Summamuuttujien perusteella tuotettiin erilaista grafiikkaa ja taulukoita, kuten luvussa 6.4
tarkemmin selvitetdan. Periaatteena oli keskittyd analysoimaan erityisesti niitéa vaittamia,

joiden osalta saadut tulokset olivat tilastollisesti merkitsevia.

Alkuperdisten vaittamien tulosten perusteella muodostettiin vuoden 2004 ja vuoden 2005
kyselyista erilliset Pearsonin korrelaatiomatriisit, joita tarkasteltiin Excel -ohjelmaan siirrettyna
vertailemalla korrelaatioiden arvoja eri tarkasteluvuosien valilla. Tavoitteena oli vertailla yh-

teisvaihtelua eri vuosien osalta ja erityisesti hakea esiin muutoksia vuosien valilla.

Oletuksena normaalijakautuneet muuttujat

Kyselyn analyysin tilastotieteellinen lahtbkohta on olettaa eri muuttujien. (vaittamien) osalta,
ettd tulokset jakautuvat vastaajien keskuudessa normaalisesti. Tasta olettamuksesta kasin
voidaan selvittdd mitka tulokset eroavat tilastollisesti merkittavasti normaalijakaumasta. Asi-
aa tutkitaan SPSS —ohjelmalla One Sample T —testin avulla, jossa vertailukeskiarvoksi ase-
tetaan arvo 4. Tama vastaa tilannetta, jossa mitdan muutosta ei ole tapahtunut. Asiaa ha-
vainnollistetaan tarkemmin liitteessda 3. Testi perustuu SPSS -ohjelmassa Kolmogorov-

Smirnov testiin.

Vastausten jakaumat analysoitiin tulostamalla vaittAmakohtaiset histogrammit. Jakaumia
tarkasteltiin silmamaaraisesti ja tulostettiin lisaksi jakaumien huipukkuuden (Kurtosis) ja vi-

nouden (Skewness) arvot, sek& vastaavat keskivirheet. Paattelysdantona kaytettiin ohjel-
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man ohjeen mukaista tulkintaa, jossa saatu arvo jaetaan keskivirheellaan ja osamaaran tulisi
olla itseisarvoltaan alle kahden. Tulostin myds kokeilumielessd Kolmogorov-Smirnov ja Sha-

piro-Wilk testiarvot, sekd Normal Q-Q Plot jakaumia.

Syksyn 2004 kyselyn osalta jakaumien huipukkuus ja vinous eivat merkittavasti poikenneet

normaalista.

Syksyn 2005 kyselyssa vaittamien 10, 13 ja 22 osalta liikuttiin niukasti yli kahden olevissa
arvoissa. Tama on kyselylomakkeen rakenteen mukaan luonnollista, silla mitattaessa muu-
tosta jakauma helposti muodostuu huipukkaaksi silloin, kun tilanne ei ole edellisestéd vuodes-
ta oleellisesti muuttunut ja nain ollen vastausvaihtoehto 4= sailynyt ennallaan on "yliedustet-
tuna” aineistossa. Tutkielman luonteen perusteella en arvojen perusteella muuttanut tilastol-
lista tarkastelua ndiden vaittamien osalta. Pyrin kuitenkin tiedostamaan asian jatkokasittelyn
ja tulkintojen osalta. Summamuuttujien avulla arvoja testattaessa toteutui normaalijakauman

vaatimus myos naiden vaittamien osalta hyvin.

Ensimmaisen kyselyn keskiarvot vaihtelivat valilla 2,90 ja 4,47. Toisessa kyselyssa vastaa-

vasti vaihtelu oli 3,12...4,21. Tulkitse, ettéd mittarin erottelukyky on riittava.

Avoimien vaittdmien analyysi

Avoimien vaittamien osalta menettelin siten, etta siirsin vastausaineiston Spss -ohjelmasta
kysymyskohtaisesti Excel —ohjelmaan, jossa soluja varittamalla ja eri tavoin korostamalla
litin yhteen samaan teemaan liittyvia vastauksia. Pyrin littdmaan yhteen tutkielmaan neljaan
tarkastelundkokulmaan liittyvat vastaukset ja luokittelemaan niitd alaryhmiin. Mikali aineisto

ei sopinut mihink&an neljasta nakdkulmasta loin uuden luokan.

Tulosten tarkastelussa liitettiin teema-analyysien tulokset vastaavien maarallisten tulosten

yhteyteen havainnollisuuden vuoksi.

Seuraavassa luvussa esittelen tuloskohdassa sovelletun grafiikan ja taulukointien rakenteita.

Kaytossa on neljantyyppisia kuvioita.
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6.4 Grafiikka ja taulukoiden rakenne

a) Pinotut 100% pylvaskaaviot

Kuvio y / Vaittaman x jakaumat
0,
100 % 5%
90 % | 13 %
0f
80 % 20 9% 36 %
70 %
:2 60 % 1 Okohentunut
8 50 % - Oennallaan
S 0% | W heikentynyt
30 % -
20 %
10 % A
0%
2004 2005
Tarkasteluajankohta

Kuvio 8. Pylvaskaavion tulkintaesimerkki

Kuviossa 8 esitetddn miten analysoidut valinnat summamuuttujien perusteella jakaantuvat
vuoden 2004 ja 2005 vastauksissa. Esimerkiksi vuonna 2004 13% vastaajista on ollut sita
mieltd, ettd vaittdman x osalta on tapahtunut kohentumista, 20% on ilmaissut tilanteen saily-

neen ennallaan ja 67% ilmaisee, etta asiassa on tapahtunut heikentymista.
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b) Taulukko muutosprosenteista

Pylvaskaavion sijasta voidaan vaittamien kohdalla esittaa kuvio muutoksista (kuvio 9). Aja-
tuksena on vertailla jakauman kahta aaripdatd kahtena tarkasteluvuotena ja kuvata nain

eraanlaista trendia.

2004 2005

VAittAmA N Heiken- |Kohen- | erotus N Heiken-|Kohen-| erotus

tynyt tunut % tynyt | tunut %

1. Mahdollisuus en- | 5, | o7 17 50 | 33 | 58 6 52
nakoida tydssasi ta-
pahtuvia muutoksia

2. Mahdollisuus kes- [ g 62 21 41 | 34 | a7 18 -29
kittya tydssasi oleelli-

seen

Kuvio 9. Taulukko jakauman aaripaiden erotuksesta

Neutraalissa normaalijakaumassa tyytymattomien ja tyytyvaisten vastaajien maaréat ovat yhta
suuret. Taman ajattelun pohjalta on kuvioon laskettu kuinka suuri on aaripddn vastaajien
erotus. T&man luvun ajatellaan kuvaavan muutosta. Mikali jakauma lahestyy neutraalia tilan-
netta erotusluku lahestyy nollaa. Mikéli kehitys kulkee kohti yhd enemman vinoutunutta ja-

kaumaa, erotusluku sailyy korkeana tai sen lukuarvot eri tarkastelujaksojen valilla kasvavat.

Kuviossa 9 kuvataan miten suuri prosenttiosuus vastaajista on kokenut tarkastelujaksoilla
vaittamakohtaista kohentumista ja vastaavasti heikentymista. Neutraalien vastaajien prosent-
tiosuus on laskettavissa kun 100% arvosta vahennetaan heikennysta ja kohennusta koke-
neiden osuus. Esim. vaittdman 1 osalta neutraaleja vastaajia on 100%-67%-17%= n.16 %

kaikista vastaajista.

Tutkielmassa ajatellaan, ettd vaikka normaalijakautuneet muuttujat ovat tarkastelun l&ahtékoh-
ta, ndahdaan jakaumien vinoutuminen merkkina tilapaisesta "hairiéstd”. Vuosien kuluessa
jakaumat muovautuvat, samalla kun mielipiteisiin vaikuttavien tekijoiden vaikutus tasoittuu ja

mielipiteisiin vaikuttavien tekijoiden maara ja hajonta liséantyy.

Esimerkiksi vaittaman v1 osalta ensimmaisella tarkastelujaksolla on erotus ollut -50% ja sa-
ma trendi on jatkunut toisella tarkastelujaksolla, silla kohennusta asiassa kokeneiden vastaa-

jilen maara on pienentynyt siten, etta erotusluku on —-52%. Sen sijaan vaittdman 2 osalta ke-
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hityksessa on nahtavissa positiivisia merkkeja, silla aiheessa heikennysta kuvaavien vastaa-
jien maard on laskenut, kohennusta kuvaavien maaran sailyessa lahes ennallaan. Taman
vuoksi erotusprosentti on kohonnut luvusta —41% lukuun —29%. Toisin sanoen jalkimmaisen
tarkastelujakson osalta tilanteen neutraaliksi kuvanneiden vastaajien maara on vastaavasti

kasvanut.

¢) Taulukko keskiarvojen trendeista

2003-

2004 2005 2005 2005

korjat-| ko-
tu konais-

keski- |muutos

arvo %

keski- muu- keski- muu-
Vaittama N k.h tos N k.h | tos
arvo % arvo %

1. Mahdollisuus
ennakoida tydssasi
tapahtuvia muu-
toksia

30 3,03 (1,71 | -24,2 | 33 3,12 1,11 |-22,0| 2,37 -41

Kuvio 10.  Taulukko muutostrendeista

Kuvion 10 tavoitteena on havainnollistaa keskiarvojen muutoksia. Esimerkiksi havaitaan, etta
vaittaman v1 osalta keskiarvot ovat heikentyneet ensimmaiselld tarkastelujaksolla n. 24 %.
Toisella tarkastelujaksolla muutos on edelleen 22% heikennystd. Koko kahden vuoden aika-
valilla muutos on melko selva, ollen 41% heikennystd. Kumulatiivista muutosta laskettaessa
on huomioitu asteikon muutokseen toisella tarkastelujaksolla liittyvid seikkoja, joita on tar-
kemmin kuvattu liitteessa 4. TAman vuoksi ei kokonaismuutos ole vuosimuutosten aritmeetti-
nen summa. Korjattu keskiarvo sarakkeessa esitetdan vuoden 2005 keskiarvo ottaen huomi-

oon kunkin vaittaman osalta vuoden 2004 |ahtbtaso.

Selostan miten korjauksessa on menetelty (liite 4)

Korjattu keskiarvo kuvaa sitd kohtaa, mihin normaalijakauman huippu on siirty-
nyt vuoden 2005 syksyn tarkasteluajankohtana. Esimerkiksi vaittdman 1 osalta
on keskiarvo vuoden 2003 syksylla oletuksena 4. Vuoden 2004 syksylla kes-
kiarvo on laskenut arvoon 3,03. Mikali tama luku 3,03 otetaan alkuarvoksi ar-
vioitaessa muutosta syksysta 2004 syksyyn 2005 saadaan syksyn 2005 "kumu-
latiiviseksi” keskiarvoksi luku 2,37.
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Voidaan ajatella myds siten, ettd muutos johtaa tilanteeseen, jossa suurempi joukko organi-
saation tyontekijoitd kohtaa olosuhteet, joissa tydskenteli vuoden 2003 tasolla vain muutama

tyontekija. Ajattelutapaa on kuvattu visuaalisesti liitteessa 3.

d) Rinnakkaiset pylvaskuviot

Vastausajankohta
[ syksy 2004
[ syksy 2005

60,0% —

50,0% —

40,0% —
-
c
(]
o
06
3 30,0% 58,06%|['57,58%

20,0%—

[27.27%|
22,58%
0,0%
Heikentynyt Ennallaan Kohentunut
14. Mahdollisuus hallita tydsi vaatimien ponnistusten
maaraa.

Kuvio 11.  Esimerkki rinnakkaisen pylvaskaavion tulkinnasta

Kuviossa 11 esitetdan eri tarkasteluvuosin saadut tulokset summamuuttujien pohjalta. Esi-
merkiksi nahdaan, etta heikentymistd aihealueella on tapahtunut vastaajista noin 58% mie-
lestd kumpanakin tarkasteluvuotena. Kohennusta teemaan kokeneiden maara on pienenty-
nyt toisena tarkasteluvuotena n. 6%. Vastaavasti on lisdantynyt n. 8% toisena tarkasteluvuo-

tena niiden vastaajien maara, joiden mukaan tilanne on sailynyt ennallaan.
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6.5 Avoimien kysymysten analyysin perusteet

Tuomi ja Sarajarvi luokittelevat strukturoidun kyselyn tyypillisesti maarallisen tutkimuksen
menetelmaksi ja avoimen kyselyn mydskin laadullisen tutkimuksen menetelmaksi. Tassa
tutkielmassa lomakkeen jalkimmaisen osan avoimia kysymyksia pidetdan sanansa mukai-
sesti riittavan avoimina, jotta menetelmaksi voidaan valita sisdllonanalyysi. (Tuomi & Sara-
jarvi 2003, 75.)

Siséllénanalyysi on laadullisen tutkimuksen perinteesta juurtuva menetelma. Taman tutkiel-
man avoimien vaittdmien tekstimassaa pyritddn analysoimaan tasta lahtokohdasta, peruste-
luna Tuomen ja Sarajarven siteeraus T6ton (2000) nakemyksestd, jonka mukaan laadullista-
kaan tutkimusotetta ei mielletd ensisijaisesti aineiston keruun vaan analyysin kautta. Vaihto-
ehtona olisi ollut lahted siitd, etta kategorisoinnin jalkeen olisi kvantifioitu aineisto ts. lasket-
tu kuinka monta kertaa sama asia esiintyy. Mielestani téssa tutkielmassa aineisto oli kuiten-
kin niin pieni, ettei sen kvantifiointi olisi tuonut juurikaan lisétietoa tai erilaista nédkokulmaa
tuloksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 109.)

Aaltolan ja Vallin mukaan teemoittelun tarkoituksena on analysoida miten kysymyksia koske-
vat tutkimusvastaukset sopivat viitekehyksessé esitettyjen teorioiden ndkemyksiin ja tukevat

niitd. Kyse on teorian ja empiirisen aineiston "vuoropuhelusta”. (Aaltola & Valli 2001, 148.)

Esittelen seuraavassa tulos -luvussa 7 naité tekstiaineistoja, jotka luokittelun perusteella so-
pivat tutkielman neljddn nakdkulmaan. Muokkaan aineistoa vain vahan, I&hinna kieliasun
parantamiseksi ja vastaajien tunnistamisen estamiseksi. Jokaisen tuloskohdan lopussa on
esitetty lyhyt tiivistelma ja peilattu alustavasti tuloksia myds tutkimusongelmiin. Perusteelli-

semmin tutkimusongelmiin pyritdan vastaamaan kohdassa 8.



7 TUTKIMUSTULOKSET

Kuviossa 1 sivulla 8 on esitetty tutkielman aihealueet. Tarkastelen tulosaineistoa kuvion nu-

meroinnin mukaisessa jarjestyksessa. Yhdistan jokaisessa kohdassa seka strukturoitujen,

ettd avoimien vaittamien aineistoa.
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7.1 Mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon ja kuormittavuuteen

Kohdassa ovat tarkastelun kohteena seuraavat vaittamat:

- Mahdollisuus ennakoida tydssasi tapahtuvia muutoksia (1).

- Mahdollisuus keskittya tyossasi oleelliseen (2).

- Mahdollisuus hallita tyosi vaatimien ponnistusten maaraa (14).

Véittdmien tilastollinen merkitsevyys

Kuviosta 12 havaitaan, etta kaikki vuoden 2004 vaittamien tulokset ovat tilastollisesti merkit-

sevia p 0,01 tasolla, eli 1 % virhetasolla. My6s kaikki vuoden 2005 vaittdmien tulokset ovat

tilastollisesti merkitsevia p 0,05 tasolla, eli 5 % virhetasolla.

Vaittaman Vaittaman
2004 N =30 . . tilastollinen . . tilastolli-
2005 N =34 Keskiarvo | Hajonta merkitse- Keskiarvo | Hajonta nen mer-
vyys kitsevyys
Vaittama 2004 2004 2004 2005 2005 2005
1. Mahdollisuus ennakoida
tydssasi tapahtuvia muu- 3,03 1,71 0,004 3,12 1,11 0,000
toksia.
2. Mahdollisuus keskittya | 555 | 185 | (008 338 | 1,41 | 0,016
tydssasi oleelliseen.
14. Mahdollisuus hallita
tyosi vaatimien ponnistus- 3,16 1,70 0,010 3,36 1,19 0,004
ten maaraa.

Kuvio 12.  Tilastolliset tunnusluvut V1, V2 ja V14, 2004 ja 2005
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Kuvion 13 perusteella havaitaan, ettd kummallakin tarkastelujaksolla lahes kaksi kolmasosaa

vastaajista koki mahdollisuutensa ennakoida tydssaan tapahtuvia muutoksia heikentyneen.

Teemaan tyytyvaisten henkildiden maard on laskenut vuodesta 2004 vuoteen 2005 menta-

esséa noin 10%.

100 %

muutoksia

90 % - 17%

80 % -
70 % -
60 % -
50 % -
40 % -
30 % -
20 % -
10 % A
0% -

17 %

yhteensa

2004

[S0)

36 %

2005

Tarkasteluajankohta

Mahdollisuus ennakoida tyéssasi tapahtuvia

Okohentunut
Oennallaan
W heikentynyt

Kuvio 13.
Vaittamén 1 jakaumat
prosentteina

Kuviossa 14 on esitetty vastaajien kokemukset vaittdméan 2 aihealueesta. Vaittaméan osalta

ensimmaiselld tarkastelujaksolla 62% vastaajista oli sitéd mielta, ettd heidan mahdollisuutensa

keskittya tydssaan oleelliseen olivat heikentyneet ja 21 %, ettd ne olivat kohentuneet. Toisel-

la tarkastelujaksolla 47 % koki heikennysta ja 18 % kohennusta. Niiden vastaajien maara,

joiden mielesta tilanne oli sailynyt ennallaan oli ensimmaisena vuonna 17%, mutta toisena

vuonna maara oli kasvanut 35 %:iin.

100 %

90 % - 21 %
80 % -

70 % - 17 %
60 % -
50 % -

18 %

Mahdollisuus keskittya tyossasi oleelliseen

yhteensa

40 %
30 % -

Okohentunut
Oennallaan
W heikentynyt

20 %
10 %

0% -
2004

2005

Tarkasteluajankohta

Kuvio 14.
Véittdman 2 jakaumat
prosentteina
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Kuviosta 15 nahdaan, ettd vuonna 2004 noin 58 % vastaajista koki mahdollisuutensa hallita

tydnsa vaatimien ponnistusten maaraa heikentyneen ja noin 23 % vastaajista koki tilanteen

kohentuneen. Vuonna 2005 vastaavat luvut olivat 56% heikentynyt ja 15% kohentunut.

100 %

80 %

yhteensa

90 % A

70 %
60 % -
50 % -
40 % -
30 % A
20 % -
10 % A
0% -

Kuvio 20/ Véaittdman v14 jakaumat

23 %

15%

19 %

2004

Tarkasteluajankohta

29 %

2005

Okohentunut
Oennallaan
W heikentynyt

Kuvio 15. Viéittamén 14
jakaumat prosentteina

Avoimien vaittamien teksteissa vastaajat kuvasivat miten erityisopettajan tyé on muuttunut

yha monipuolisempaa osaamista vaativaksi ja intensiivisempaa otetta edellyttavéaksi. Positii-

visesta nakokulmasta tyd on haastavaa ja monipuolista, mutta samanaikaisesti valittyy ko-

kemus epamaaraisyydesté ja hajanaisuudesta.

- Mielenkiintoinen, vaativa ty6. Jatkuva kehittamisen ja kehittymisen tarve. (t1

- Vaatii moniammatillisia taitoja sek& pedagogista osaamista. Opiskelijoiden eri-
tyisvaatimukset ovat valilla liiankin vaativia. (t58)

- Tyot lisdantyy, ajoittain melko raskasta. Epamaaraisyys ja rajaamattomat teh-

tavat rasittavat . (t34)

- Hajanainen se tydonkuva on, mutta asiassa on monta puolta. Hyva puoli talos-
samme on se, ettd voi tehdd monenlaista ja aina oppia myds uutta. Huono

puoli, etta usein hajontaa on liikkaakin. (t59)

- Tarvittaisiin ehdottomasti tehtavien kartoitusta ja rajaamista. (t34)

- Suunnittelutyon lisaéaminen (resurssit) voisi auttaa. (t58.)

- Tydssé jaksamiseen eteen taytyy tehda tyota entistd enemman. (t57)
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- Yhteistyon kehittdmiseen vaikuttaa huonontavasti tydajat. Nykytilanteessa
meill& on liilan vahan yhteista aikaa mm. suunnittelulle . (t50)

- Kentta on erittédin hajanainen ja pirstaleinen. Kaikki tehtavat muka kuuluvat
tydnkuvaan vaikka joukossa on selkeasti asioita joista pitdisi maksaa erillinen
korvaus. Se vahan latistaa motivaatiota. (t56)

- Tyontekijoiden keski-ikd kasvaa koko ajan ja vaatimustaso vahintdéan yhta no-
peasti, joten lahiaikoina tyontekijoiden jaksaminen tulee ongelmaksi. (t54.)

Kun tarkastellaan kuvion 16 perusteella vaittdmien tunnuslukuja, voidaan havaita etta, kes-
kiarvot ovat laskeneet ensimmaiselld tarkastelujaksolla runsaat 20 %. Toisella tarkastelujak-
solla muutos on hidastunut jonkin verran. Koko kahden vuoden aikavalilla muutos on 34...41

% heikennysta.

2003-
2004 2005 2005 2005
kes- muu- kes- muu-| korjattu [kokonais-
ki- tos ki- tos keski muutos
Vaittama N |arvo| k.h % N |arvo| k.h % arvo %

1. Mahdollisuus enna-
koida ty0ssasi tapah-
tuvia muutoksia 30 |3,03|1,71|-24,2| 33 [3,12|1,11|-22,0] 2,37 -41
2. Mahdollisuus keskit-
tya tyossasi oleelliseen

29 [303(1,82|-241| 34 [3,38[1,41|-154 2,57 -36

14. Mahdollisuus halli-
ta tydsi vaatimien
ponnistusten maaraa 31
Kuvio 16.

Keskiarvot ja muutosprosentit vaittdmista V1, V2 ja V14

3,16 (1,70 |-21,0] 33 |3,36 (1,19 |-159 2,66 -34

Korjattujen keskiarvojen lukuarvot kertovat, ettd neutraalista keskiarvosta 4 on siirrytty alim-

millaan, vaittaméan v1 osalta, keskiarvoon 2,37.
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Kuviosta 17 havaitaan, etta vaittdman 1 osalta trendi muutosten kokemuksessa on ollut jat-
kuva, silla tyytymattdmien ja tyytyvaisten vastaajien erotus on sailynyt ennallaan. Vaittdman
2 osalta trendi on positiivisempi silla neutraalien vastaajien osuus on kasvanut toisena tar-
kasteluvuotena ja tdma nakyy erotusprosentin muuttumisena arvosta —41% arvoon —29%.
Vaittdman 14 kuvaama mahdollisuus hallita tyén vaatimaa kuormitusta on heikentynyt lievas-

ti Kiihtyen.

2004 2005

Heiken-| Kohen- |erotus Heiken-| Kohen- |erotus
Vaittama N tynyt | tunut % N tynyt | tunut %
1. Mahdollisuus ennakoi-
da tydssasi tapahtuvia
muutoksia 30 67 17 -50 33 58 6 -52

2. Mahdollisuus keskittya
tydssasi oleelliseen

29 62 21 -41 34 47 18 -29
14. Mahdollisuus hallita
tyosi vaatimien ponnis-
tusten maaraa 31 58 23 35 | 33 58 15 -42

Kuvio 17.
Tyytyvaisten ja tyytyméattdmien maarat vaittamista V1, V2 ja V14

Avoimien kysymysten vastauksissa opettajat korostivat tyonsa itsendisyytta positiivisena
asiana. He kokevat arvokkaaksi tyonsa itsenéisyyteen liittyvia seikkoja. Motivaatiota yllapitaa
valinnanvapaus suhteessa opettaviin ainevalintoihin ja tydn kokonaisuuteen. Tarvittaessa he

voivat kayttaa opetuksetonta aikaa valmisteluun ja lepoon.

- Olen itse saanut tdhan asti saanut suunnitella tyoni tallaiseksi. Ehka kuitenkin
yha haastavampi aines saattaa myohemmin aiheuttaa stressia ja ahdistusta.
Samoin ylhaalta sanellut paatokset (kysymatta minulta). (t24)

- Jaksaminen ei ole huonontunut minusta vuoden aikana, koska voin itse suun-
nitella tybaikataulua jaksamisen mukaan. Myds henkisesti olen useimmiten
viela voimissani ja pirtea. Tahan auttaa esim. opiskelu. (t24)

- Itsenaisyyden ja oman organisointimahdollisuuden takia viihdyn tydssani, kos-
ka voin kayttaa luovasti vahvuuksiani. (t24)

- Tyoni luokan vastuuopettajana on pysynyt samana kuin aikaisemmin. Edella
kysytyissé vastauksissa tyoni ja siihen liittyva itsenédisyys on sailynyt samana,
eli olen ollut erittain tyytyvainen. (t38)
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- Aika rauhassa saa olla, mutta sitten kun asioita pitaisi tehda aikataulut kireita.
(t63)

- Olen saanut aika hyvin itse maaritella esim. tuntimaarani ja oppiaineitten koos-
tumuksen, mikd on hyva asia. (t55)

Opettajan tydssadjaksamisesta huolehtiminen on erityisesti hdnen itsensa varassa. Kollegojen

tuki on eras keskeinen voimavarojen lahde.

- Toimiehtosopimuksessamme on korostettu, etta tyontekija itse vastaa omasta
jaksamisestaan. Olen osin samaa mieltd. Toisaalta minusta kylla my6s johdol-
la ja kollegoillakin on iso merkitys: esim. tydmé&arat vaihtelevat. (t59)

- Koulun TYKY - toiminta on jarjestetty niin, ettd kauempana asuvilla ei valtta-
matta ole mahdollisuutta osallistua. TYKY - toiminta liittyy vain liikkumiseen
yms. Henkista TYKY:& ei ole jarjestetty mitenk&aan. (t56)

- L&heiset tyotoverit ovat tarkeitd ja merkityksellisid. Saan tukea ja apua tarvit-
taessa. Tiedan rajani ja pidan huolta psyykkisestakin jaksamisestani - tyénoh-
jaus yms. (t29)

- Tyb6ssé ei varmaankaan olla tultu viihtymaan, en ainakaan mina. On erilaisia
tapoja tehda tyonsa ja poimia tydssa tekemisesta erilaisia positiivisia seikkoja.
(t48)

- Laheiset tydkaverit ovat minulle tarkeita ja tiimimme kokoontuu viikoittain. Asi-
at hoituvat hyvin. Opehuoneessa saan my6s tukea kollegoiltani. (t29)

7.1.1 Yhteenveto ja vastauksia tutkimuskysymyksiin

Tassa luvussa esitdn yhteenvedon 7.1 tarkastelukohdan tuloksista ja peilaan tuloksia alus-

tavasti tutkimusongelmiin.

Opettajien avoimien kysymysten vastausten mukaan he kokevat tydnsa olevan haastavaa ja
mielenkiintoista, mutta samalla melko raskasta. Ty6n kuva laajenee jatkuvasti kasittamaan
uusia alueita, eivatka opettajat kykene rajaamaan tehtavidan haluamallaan tavalla. Ongelma
liittyy myoskin heiddn organisaatioltaan saamaan tukeen, kaivattaisiin lisda aikaa yhteiselle
suunnittelulle, seka sen rajaamista, missa kulkevat asiakaspalvelun rajat. Opiskelijoita kuva-

taan ajoittain erityisvaatimuksiensa osalta "liiankin vaativina”.
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Opettajan tydehtosopimus maarittelee tydajat tarkasti. Osa opettajista kokee, etté toimenku-
vaan kuuluu sellaisia asioita, joiden hoidosta pitdisi maksaa erillinen korvaus. Suunnittelu-

tydn resurssin lisdaminen saattaisi ynden kommentin mukaan auttaa.

Vaittdmien tulosten mukaan noin kaksi kolmasosaa vastaajista koki mahdollisuutensa enna-
koida tydssaan tapahtuvia muutoksia heikentyneen, eivéatka opettajat kykene samassa maa-
rin keskittymaan oleelliseen kuin aikaisemmin. Opettajat eivat mytskaan koe kykenevansa

hallitsemaan tydnsa vaatiman ponnistuksen maaraa samassa maarin kuin aikaisemmin.

Opettajille on tarkedd kyetad suunnittelemaan aikatauluaan ja heidan motivaatiotaan tukee
mahdollisuus valita mité opettajaa ja kenelle. Kurssien valmisteluun tarkoitettua opetukseton-
ta aikaa on mahdollista kayttaa tarvittaessa myoskin lepoon. Opettajat voivat tydssaan kayt-
taa luovasti vahvuuksiaan ja tama palkitsee tyon tekijad. Opettajat kykenevat viitekehykseen

nojaten toteuttamaan sisaisia motivaatiotekijoitaan.

Organisaation muutoksia toteutetaan opettajien nakdkulmasta usein liian tiukoilla aikatauluil-
la. Kehitystyd on aaltomaista. Voidaan nahda viitteita siitd, etta mydskaan hallinnollisesti ei

ajoittain kyeta hallitsemaan muutosten vaatimia aikatauluja riittavasti.

Muutosten nopeutuvaa trendid on kuvattu viitekehyksessé ja tulokset tukevat teoriaa téassa
kohdassa. Viitekehyksessa kuvataan johtajuuteen liittyvia erityishaasteita. Henkildston yh-
teistydn kehittdminen, yllapito ja organisointi on entista haastavampaa, kun organisaatioissa
siirrytdan kohti joustavampia tyén teon muotoja. Hallinnollisesti osa opettajista kokee ole-
vansa melko yksin. Ammatillinen itsenaisyys valittyy nain negatiivisesta suunnasta opettajan

tyohaon.

Opettajat kuvaavat miten tarkedtd on laheisten tydtovereiden tuki. Erilaiset epéaviralliset ko-
koontumiset ja juttutuokiot mahdollistavat arkipdivan kokemusten vaihtamisen ja oman tilan-

teen peilaamisen muiden tilanteeseen.
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7.2 Mahdollisuus ammatilliseen kehittymiseen omista lahtékohdista k&sin

Kohdassa ovat tarkastelun kohteena seuraavat vaittamat:

- Mahdollisuus laadukkaaseen ammatilliseen kehittymiseen (3).
- Mahdollisuus kohentaa ammattitaitoa omista kiinnostuksen kohteista lahtien (4).
- Mahdollisuus kehittdé omaa erikoistumista (5).

- Mahdollisuus edistaa organisaation arvoja omassa tydssa (13).

Véittamien tilastollinen merkitsevyys

Havaitaan kuviosta 18, etta vuoden 2004 vaittamien tulokset eivét ole tilastollisesti merkitse-
via p 0,05 tasolla, eli alle 5 % virhetasolla. Esimerkiksi vuoden 2004 osalta riski tehda virhe
on 8,5 % vaittaman V4 kohdalla, mikéli vaitetdan ettéd, opettajan mahdollisuus kohentaa am-

mattitaitoaan omista kiinnostuksen kohteista kasin on tarkastelujaksolla kohentunut.

Vaittaman Vaittiman
2004 N =30 . . . . . . tilastolli-
Keskiarvo | Hajonta | tilastollinen |Keskiarvo| Hajonta
2005 NO34 : nen mer-
merkitsevyys .
kitsevyys
Vaittama 2004 2004 2004 2005 2005 2005
3. Mahdollisuus laadukkaa-
seen ammatilliseen kehit- 4,10 1,63 , 739 3,94 1,32 0,794
tymiseen.

4. Mahdollisuus kohentaa
ammattitaitoa omista kiin- 4,47 1,43 ,085 4,09 1,26 0,681

nostuksen kohteista lahtien.

5. Mahdollisuus kehittaa 4,13 1,66 1662 4,21 1,52 0,427
omaa erikoistumista.

13. Mahdollisuus edistaa
organisaation arvoja omas- 3,73 1,46 ,326 3,72 0,92 0,095
sa tydssasi.

Kuvio 18.  Tilastolliset tunnusluvut V3, V4, V5 ja V13

Mydskaan vuoden 2005 vaittamien tulokset eivat ole tilastollisesti merkitsevia p 0,05 tasolla,
eli alle 5 % virhetasolla. Vaitettdessa, ettda opettajan tai kouluttajan mahdollisuus edistaa or-
ganisaation arvoja omassa tydssaan on heikentynyt jalkimmaisella tarkastelujaksolla (v13),
voidaan tehda virhe 9,5 % todennakdisyydella. Toisaalta erehtymisen riski on selvasti pie-

nentynyt edellisesté vuodesta 2004, jolloin se oli 32%.
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Mikali sivuutetaan tilastollisen merkitsevyyden edellytys, voidaan todeta etta vaittdmien 3, 4
ja 5 keskiarvo ylittdd neutraalin tason. Toisin sanoen opettajien mahdollisuus laadukkaaseen
ammatilliseen kehittymiseen, mahdollisuus kohentaa ammattitaitoa omista kiinnostuksen
kohteista lahtien ja mahdollisuus kehittda omaa erikoistumista, on kehittynyt hiukan parem-

paan suuntaan.

Kuviosta 19 havaitaan, miten erotusprosentti on niukasti positiivinen vaittamien v4 ja v5 osal-
ta. Sen sijaan v13 vaittaman osalta mahdollisuus edistaa organisaation arvoja omassa tyos-
sa on varauksellisesti kehittynyt negatiiviseen suuntaa. Tulos on samansuuntainen, kuin ku-
vion 18 tarkastelussa todettiin. Mydskin vaittdméan v4 osalta voidaan 16ytaé todisteita laske-

vasta trendista.

2004 2005

VAittAma N Heiken-|Kohen-| erotus N Heiken- |Kohen-| erotus
tynyt | tunut % tynyt tunut %

3. Mahdollisuus laaduk-
kaaseen ammatilliseen 31 36 36 0 33 27 27 0
kehittymiseen.

4. Mahdollisuus kohentaa

ammattitaitoa omista kiin-

nostuksen kohteista lahti-
en.

31 29 42 13 34 27 29 3

5. Mahdollisuus kehittaa

o . 31 26 36 10 34 24 32 9
omaa erikoistumista.

13. Mahdollisuus edista&a
organisaation arvoja 31 42 36 -6 34 24 12 -12
omassa tyossasi.
Kuvio 19.
Tyytyvdisten ja tyytyméattomien maarat vaittamista V3, V4,V5 ja V13




70

Kahden vuoden kehitystrendia tarkasteltaessa voidaan todeta, etta vaittamien v4 ja v5 kes-
kiarvot ovat melko hyvélla tasolla. Havaitaan etté tarkastelujaksolla opettajan mahdollisuus
kohentaa ammattitaitoaan on korjatun keskiarvon perusteella kehittynyt positiivisesti ja sa-

moin mahdollisuus kehittda omaa erikoistumista (kuvion 20).

2003-
2004 2005 2005 2005
keski- muu- keski- muu- korjattu kol?woa;is-
Vaittama N k.h | tos N k.h | tos | keski-
arvo arvo muutos

% % arvo

%

3. Mahdollisuus laa-
dukkaaseen ammatil-| 31 [ 4,10 | 1,63 | 2,5 33 394 (132 -15| 4,04 1
liseen kehittymiseen.

4. Mahdollisuus ko-
hentaa ammattitaitoa
omista kiinnostuksen

kohteista lahtien.

5. Mahdollisuus kehit-
tda omaa erikoistu- 31 |4,13 (1,66 | 3,3 34 4211152 53 4,35 9
mista.

13. Mahdollisuus
edistaa organisaation
arvoja omassa tyos-
Sasi.

31 | 447 (143|117 34 |409(126| 2,3 | 4,57 14

31 | 3,73 (1,46 | -6,7 34 |3,72]092|-7,0| 3,47 -13

Kuvio 20.  Tunnusluvut 2005, v3, v4, v5 ja v13.

Avoimien kysymysten tekstiaineiston perusteella opettajien mahdollisuudet erilaisten kurssi-

en kaymiseen ovat hyvat ja rahaa hankintoihinkin on hyvin tarjolla.

- Tyopaikan parhaita puolia on koulutus. Kaikkeen saa mahdollisuuden. Jos
jaksaa ja haluaa. Samoin tyéympariston kehittaminen. Kaikkea tarpeelliseksi
katsottavaa voi hankkia. (t21)
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7.2.1 Yhteenveto ja vastauksia tutkimuskysymyksiin

Tassa luvussa esitan yhteenvedon 7.2 tarkastelukohdan tuloksista ja peilaan alustavasti

tuloksia tutkimusongelmiin.

Vaittdmien tulosten mukaan opettajien mahdollisuus kohentaa ammattitaitoa omista lahto-
kohdista kasin toteutuu positiivisesti, varsinkin ensimmaisella tarkastelujaksolla (k.a 4,47).

Mydskin opettajan mahdollisuudet kehittdd omaa erikoistumistaan ovat kohentuneet hiukan.

Sen sijaan opettajien mahdollisuus edistaa organisaation arvoja omassa tydssaan on heiken-
tynyt toisella tarkastelujaksolla ( virhetulkinnan riskin ollessa n. 9,5 %). Aihealueen keskiarvo
on pudonnut kahden vuoden aikajaksolla arvosta 4 tasolle 3,47. Tama aihealue hyétyisi li-
saselvityksista. Onko kyse esimerkiksi siitd, etté opettajat kokevat organisaation arvojen ole-
van ristiriidassa kaytannon opetustyon arvojen kanssa? Vai ovatko opettajien kasitysten mu-
kaan organisaation arvot ristiridassa heiddn omien arvojensa kanssa? Tai onko kyse siit&,
ettd opettajat eivat kykene omasta mielestdén riittdvasti edistamaan opiskelijoidensa kehit-

tymista?

Organisaation taloudellinen tilanne on suhteellisen hyva ja eraan vastaajan mukaan kaikkea

tarpeelliseksi katsottavaa voi hankkia.
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7.3 Mahdollisuus tarkoituksenmukaiseen vuorovaikutukseen ja tukeen

Kohdassa ovat tarkastelun kohteena seuraavat vaittamat:

- Mahdollisuus tulla kuulluksi organisaation asioissa (v7).

- Mahdollisuus vaikuttaa organisaation asioissa (v8).

- Mahdollisuus pitaa ylla hyvia suhteita tyétovereihin (v9).

- Mahdollisuus hyvatasoiseen yhteistython lahimpien tydtovereiden kanssa (v10).

- Mahdollisuus luovien ratkaisujen kehittdmiseen lahipiirissa (osasto tai ryhma)

(v11).

- Mahdollisuus kehittda innovaatioita organisaation tarpeisiin (v12).

- Mahdollisuus hyvien suhteiden yllapitamiseen kokonaiskuntoutusta toteuttaviin

osapuoliin (v18).

Vaittamien tilastollinen merkitsevyys:

Kuvion 21 perusteella vaittamien V7 ja V8 tulokset ovat tilastollisesti merkitsevia 0,01 tasolla,

eli alle 1 % virhetasolla.

organisaation asioissa.

_ Vaittam. Vaittam.
2004 N__3O Keskiarvo [Hajonta| tilastoll. | Keskiarvo |Hajonta| tilastoll.

2005 N=34 : )
merkits. merkits.

Vaittama 2004 2004 2004 2005 2005 2005

7. Mahdo_lllsuu_s tuIIa_ k_uulluk3| 3.00 171 003 335 1,30 007

organisaation asioissa.
8. Mahdollisuus vaikuttaa 2.90 1,81 002 312 1,27 000

Kuvio 21.  Tilastolliset tunnusluvut VV7,V8, 2004 ja 2005
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Kuvion 22 mukaan opettajan mahdollisuus tulla kuulluksi organisaation asioissa (v7) vaitta-
man tulosten keskiarvo laski tarkastelujaksolla 37 % ja mahdollisuus vaikuttaa organisaation
asioissa (v8) vaittdman keskiarvo 43%. Vuoden 2005 korjatun keskiarvon perusteella ollaan

talla hetkella melko matalalla tasolla.

2003-
2004 2005 2005 2005
keski- muu- keski- muu- korjattul, (o5
Vaittama N k.h | tos N k.h | tos | keski-
arvo % arvo % arvo muutos

%

7. Mahdollisuus tulla
kuulluksi organisaati-| 31 | 3,00 | 1,71 |-25,0( 33 | 3,35( 1,30 |-16,3| 2,51 -37
on asioissa.

8. Mahdollisuus vai-
kuttaa organisaation | 31 |2,90| 1,81 (-27,5| 34 | 3,12 | 1,27 |-22,0( 2,26 -43
asioissa.

9. Mahdollisuus pitaa
ylla hyvia suhteita 30 | 4,17 ]1,44 | 43 34 14,18 |122| 45 4,36 9
tyétovereihin.

10. Mahdollisuus
hyvatasoiseen yhteis-
tydhon [&himpien
tytovereiden kanssa.

30 {43015 | 75 | 34 [406|115| 15 | 4,36 9

Kuvio 22. Tunnuslukuja vaittamistad v7, v8, v9 jav10
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Kuvion 23 rinnakkaisista pylvaskaavioista vaittaman 7 osalta havaitaan, etta ensimmaisen
tarkastelujakson kuluessa lahes kaksi kolmasosaa vastaajista koki muutoksen mahdollisuu-
dessa tulla kuulluksi organisaation asioissa heikentyneen. Toisella tarkastelujaksolla suunta
oli edelleen heikentymaéan pain.

Vastausajankohta
70,0%— O syksy 2004
[ syksy 2005
60,0% —|
50,00 Kuvio 23.
Vaittdman 7
006 frekvenssit

Percent

30,0%- [61,29%

47,06%

20,0%—

35,29%

22,58%
16,13% 17,65%

10,0%—

0,0%
Heikentynyt Ennallaan Kohentunut
7. Mahdollisuus tulla kuulluksi organisaation asioissa.

Kuvion 24 mukaan vaittdman 8 osalta lahes kaksi kolmasosaa vastaajista koki muutoksen
mahdollisuudessa vaikuttaa organisaation asioissa heikentyneen ja vain joka viides koki
mahdollisuuden parantuneen. Asiaan kohennusta nahneitd vastaajia oli jalkimmaisella tar-
kastelujaksolla vain joka kymmenes.

Vastausajankohta
70.0% [ syksy 2004
[ syksy 2005
60,0%—]
50,0% Kuvio 24
Véittdman 8
40,0% ] frekvenssit

Percent

64,52%

30,0%—

54,55%

20,0%—

36,36%

0
10,0%- 2258%

12,9%
9,09%
0,0%
Heikentynyt Ennallaan Kohentunut

8. Mahdollisuus vaikuttaa organisaation asioissa.
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Kuvion 25 tulosten mukaan tarkastelujaksolla opettajan mahdollisuus luovien ratkaisujen
kehittdmiseen lahipiirisséa ei muuttunut oleellisesti. Opettajan mahdollisuus kehittda innovaa-
tioita organisaation tarpeisiin heikkeni hiukan (tulos ei ole tilastollisesti merkitseva 5% virhe-
tasolla). Mahdollisuus hyvien suhteiden yllapitdmiseen kokonaiskuntoutusta yllapitaviin osa-
puoliin heikkeni keskiarvojen perusteella myds hiukan (tulos ei ole tilastollisesti merkitseva

5% virhetasolla).

2003-
2004 2005 2005 2005
muu- muu- kor-| = ko-
Vaittama N [KESKI 1l Ttos | N [KESKI | tos | 21U |koONalS-
arvo arvo keski-/muutos
% % o
arvo %

11. Mahdollisuus luovien
ratkaisujen kehittdmiseen
l&hipiirissa . (osasto tai
ryhma.)

12. Mahdollisuus kehittaa
innovaatioita organisaation| 31 | 3,77 (1,38 -5,8 | 34 | 3,67 | 1,24 | -8,3 | 3,46 -14

tarpeisiin.

31 | 39 |154|-25( 33 |403|127| 0,8 | 3,93 -2

18. Mahdollisuus hyvien

suhteiden yllapitamiseen

kokonaiskuntoutusta to-
teuttaviin osapuoliin.

31 | 39 (156 |-1,75| 34 (388|111 -3,0 (3,78 -6

Kuvio 25.  Tunnuslukuia vaittamista v11. v12 iav17

Avoimien kysymysten vastauksissa opettajat nostavat esiin seikkoja, jotka vaatisivat lisasel-
vitystd. Todetaan mm. ettei organisaatio kykene hytdyntamaan taysin opettajien osaamista.

Tai etta kehittdmisehdotuksia haudataan byrokratian alle.

- Kehittdmisehdotukset ja ajatukset haudataan tehokkaasti linjaorganisaatiossa.
(t21)

- Henkilokunnan vuorovaikutus mielestani ok. Mukavaa porukkaa taalla on tois-
s4, jotensakin osaaminen pitdisi valjastaa paremmin organisaation kayttéon.
(t36)
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Muutamissa ilmaisuissa koettiin organisaation julkilausuttujen arvojen ja kaytannon toimin-

nan olevan osittain ristiriildassa toistensa kanssa.

- Dokumentointia on tehty tiettyihin tilanteisiin, mutta edelleen sen tekemista
valtetdan johdon taholta, jotta ei olisi mitaan paperilla, johon voisi vedota. (t41)

- Tyo6ta ohjaava dokumentointi elaa omaa elaméansa, ja opettajat soveltavat si-
ta parhaan kykynsa mukaan eri vuorovaikutus- ja opetustilanteissa. (t55)

- Yha useammin dokumenttien hienot tavoitteet eivat toteudu. (t55)
- Edelleen intra retuperélla - sieltd ei I0yda mitddn. Tiedot sekaisin intrassa, Y-

asemalla ja s-postilla. Monet paperit ovat ikuisesti luonnoksia tai esityksia, ei-
ka tarkkaan tieda, milloin niista tule virallisia. (t37)

Tyo6yhteison henkisen ilmapiirin ominaisuuksia kuvataan runsaasti. Maaralliset tulokset osoit-

tavat mielipiteiden jakautuva osaltaan kahtia ja niinpa kannanottojakin on monensuuntaisia.

- Yleisesti ottaen vuorovaikutus hyvaa ja avointa. (t16)
- Tybymparistoa leimaa kielteisten normien korostaminen. (t61)

- Muuten pidan tydstani, mutta hajota ja hallitse politiikka tympii. (t18)

Opettajat kuvaavat miten organisaation viestinta on heidan nakoékulmastaan kehittynyt:

- Henkilékunta horisontaalitasolla on OK vertikaalisesti ei ole olemassa vuo-
rovaikutusta, vain yksisuuntaista kaskyttamista. (t8)

- Sanelua, maarailya, piilottelua. (t21)

- Organisaatio (johto) on ottanut ihmeellisen asenteen. Henkildkuntaa kuul-
laan naennaisesti. Yhteys on lahinné tiedottamista, ei neuvottelua, ei paa-
toksiin vaikuttamista. (t52)

- Viestintd on muuttunut huonompaan suuntaan siksi, etta johto kayttaa vain
valtaa ja tukeutuu asetuksiin. Ottavat sieltd oikeutuksensa. Ammatti-
ihmisia pitaisi kuunnella todella ja vasta neuvottelujen pohjalta tehda paa-
toksia. (t52)

- Vuorovaikutustilanteet ovat vahentyneet merkittavasti. (t55)

- Tyotovereiden kanssa OK. Ylempi johto ei johda ihmisia vaan asioita kuu-
lemalla ja tulematta esille. Ei tydhon liittyvaa vuorovaikutusta. (t21)
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Kuvataan myds eristaytymista ja etadntymista aktiivisista vuorovaikutustilanteista.

- Jos johto ei hairitse meitd, niin mekdan emme hairitse heita ja viihdytaan tois-
sa. (t39)

- Ihmiset viettavat vdahemman aikaa vapaaehtoisesti tydpaikalla ja yhteisissa ti-
loissa - ovat irtautuneet tyoyhteiststa ja suuntautuneet enemman kotiin ym.
Pienemmissa ryhmissa on luottamuksellista vuoro. (t41)

- Teen valttAmattoman; esimiesten kielteinen suhtautuminen mihin tahansa re-
surssitarpeisiin aiheuttanut sen, ettd mieluummin jattdd sellaiset asiat teke-
matta, mihin pitaisi liséresursseja anoa. (t51)

Avoimien kysymysten tekstimassan perusteella opettajat pitivat hyvind mahdollisuuksiaan

pitda ylla toimivia suhteita tyétovereihin.

- Jaksaminen on paljolti kiinni itsesta tana paivana. Onneksi ajat ovat muut-
tuneet ehka hieman parempaan suuntaan IJKK:ssa. Jaksaa kun on muu-
tama hyva tyOkaverit, positiiviset opiskelijoiden tekemiset. (t48)

- Viihdyn tydsséani. TyOyhteisd on merkittavassa osassa viihtyvyyden nako-
kulmasta katsottuna. (t25)

Viestintaan liittyy myoskin tekijoitd, joita voisi kuvata aineiston perusteella valien tiivistymise-
na samaan henkilostoryhmaan tai lahipiiriin kuuluvien jasenten valilla, mutta samalla ulko-

puolelle jaavien aseman hankaloitumisena.

- Henkildkunnan vuorovaikutus on mielestani parantunut vuoden aikana. Vuo-
rovaikutuksen paranemiseen on syynd enemmankin se, etta tyontekijéiden on
ollut sopeuduttava tilanteeseen pystyakseen tekemaan tyotaan. (t38)

- Viestintd sujuu vakiintuneissa piireissa, kokonaisvaltainen vdhenemaan pain.
Nyt pitdéd olla hyvat suhteet tai heittdytya kaveriksi jos on peruspiirin ulkopuo-
lelle hoidettavia asioita. (t32)

- Naennaisesti ok ja lahimpien kollegoitten kanssa tilanne erittain hyva. Todellis-
ta vuorovaikutusta ei kuitenkaan ole eli aina samat marinat ja mitdan ei tapah-
du. Jos muutosta halutaan se on kaikkien yhteinen asia. (t17)

- Toiden ja asioiden jaossa kaveriperiaate. (t21)
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Tekstiaineiston melko pelkistetyn tulkinnan mukaan opettajat saattavat kokea, etta heidan
mahdollisuutensa vaikuttaa organisaation asioissa on heikentynyt siitd syysta, ettd normina
on sopeutumiseen kannustaminen uudistamisen sijasta. Osastotasolla on mahdollisuus yh-
teistyohon, mutta kun tarkastellaan yhteistoimintaa laajemmalla sektorilla yksittdisen opetta-

jan mahdollisuudet ovat hyvin rajoittuneet.

- Osastossa ja ryhmassa yhteisty6 toimii hyvin koska kysymyksessa on osaavat
ammattilaiset. Tahan johto ei ole sekaantunut suoranaisesti mutta virheidensa
kautta kylla. (t52)

- Kehittdmista ei juurikaan arvosteta, pikemminkin lyédaan luu kurkkuun. (t52)

- Johdon ja henkilokunnan, pitaisi pystya keskustelemaan vaikeista asioista -
kissa poydalle. (t3)

- Vuorovaikutusta heikentda se, etta energia kuluu selvidmiseen. Ei paivaakaan
etteikd ilmaantuisi uusia, tyota vaikeuttavia ja tydnteon mielekkyytta murenta-
via paatoksia ja maarayksia. (t9)

- Viihtyminen on lisdantynyt sopeutumisen kautta, ei sen etta asioita puitaisiin.
(t40)

- Tyb6ssa jaksaisi, jos ryhmasséa saisi esimiehen, miesten, naisen tayden tuen,
nyt sita ei ole. Ja joskus johtoporras suorastaan noyryyttaa kayttaytymisellaén
alaisia - myds minua. (t7)

- Keskusteltu oman ryhméan opettajien kanssa useammin kuin aikoinaan. (t48)

7.3.1 Yhteenveto ja vastauksia tutkimuskysymyksiin

Tassa luvussa esitan yhteenvedon 7.3 tarkastelukohdan tuloksista ja peilaan alustavasti

tuloksia tutkimusongelmiin.

Opettajat kuvaavat keskinaisia valejaéan hyviksi. Epaéillaan kuitenkin, etté opettajien kykyja ei
taysimaaraisesti saada hyoddynnettyd organisaation kayttoon. Viitekehyksessa nostetaan
koulutusorganisaation ongelmaksi sosiaalisen paaoman kehittdminen ja sen siirtdminen
my0s oppimiseen ja opetukseen. Erityistd osaamista ei ehk& ole organisaation taholta kovin
systemaattisesti kartoitettu. Tai sitten kyse saattaa olla siitd, etta kartoituksien tuloksia ei kye-
t& hyodyntamaan arkipaivan tyossa riittavasti.
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Joidenkin vastaajien mukaan kehittamisehdotuksiin suhtaudutaan vahattelevasti, tai niita
jopa haudataan organisaation byrokratiaan. Viitekehykseen viitaten, organisaation kolman-
nen tason perusolettamukset sisaltavat ristiriitoja eri organisaation toimijoiden valilla (viiteke-
hys, 44).

Organisaation toimintaa ohjaava ohjeistus on sekavaa ja sijoitettu erilaisiin meedioihin. Opet-
tajien on hankalaa hahmottaa mistd mikin dokumentti 16ytyy, mik& on sen asema, onko ky-
seessa sitova ohje, vai onko paperi vasta luonnos, paivamaaramerkinnat ovat sekavia jne.
Dokumenttien siséltod kuvataan hienosteleviksi. Ohjeita ei kyeta kadytanndssa toteuttamaan.
Viitekehykseen viitaten organisaation ensimmaisen tason dokumentit ovat osittain ristiriidas-

sa toisen tason piiloarvojen kanssa.

Tulosten mukaan opettajien suurin huolenaihe liittyy organisaation viestintddn. Kuvataan
kokemusta siité, ettei ole mahdollisuutta tulla kuulluksi organisaation asioissa. Maarallisten
tulosten mukaan vaittdman keskiarvo on pudonnut kahden vuoden tarkastelujaksolla yli
35%. Mahdollisuus vaikuttaa organisaation asioissa on heikentynyt n. 40%. Jalkimmaisella
tarkastelujaksolla vain joka kymmenes vastaaja on sita mieltd, ettd mahdollisuus vaikuttaa

organisaation asioissa on kohentunut.

Tyylilajina viestinnassa kuvataan viitekehykseen peilaten lahinn&d perinteiseen koneorgani-
saatioon liittyvaa kaskyttamistd. Neuvotteluissa sovelletaan joko vdittelya, tai tavanomaista

keskustelua. Monidanisen tasaveroista suhdetta korostavan dialogin osuus on vahentynyt.

Henkilostoryhmien valilla on avoimien kysymysten vastausten perusteella tapahtunut eristay-
tymistd. Viitekehyksen professionaalisen organisaatiokulttuurin kuvausten mukaan kyse
saattaa olla siitd, ettd opettajien ja muun henkilokunnan valilla vallitsevat eri pelisddnnét.
Opettajien osalta tilanne tarkoittaa sita, ettd osasto- tai ryhmakohtainen yhteistyd on tiivisty-
nyt, mutta vastaavasti naiden ryhmien ulkopuolelle jaavien asema on heikentynyt. L&hipiirin
suhteet ovat merkityksellisid ja on heittdydyttdva kaveriksi, jotta kykenee saamaan asioita
hoidettua. Tilannetta kuvataan lahinné pelottavaksi.

Opettajien ilmaisujen mukaan he viettavat yha vahemman aikaa tydpaikalla ja suhtautuvat
asioihin entistd virkamiesmaisemmin. Henkilokunnan vuorovaikutuksen kuvataan myds ko-
hentuneen ja selitykseksi annetaan, ettd sopeutuminen tekemaan tyotdén vaikeutuvassa

tilanteessa on tiivistanyt véleja.
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Ongelmaksi nousee kuvausten mukaan se, ettd mikdan ei muutu, samat marinat jatkuvat
vuodesta toiseen. Opettajat kuvaavat mydskin jonkin verran kokemuksia tilanteista, joissa

heita tahallisesti ndyryytetaan.

Asioiden valmistelu ilman riittdvaa vuorovaikutusta johtaa kuvasten mukaan siihen, etta yllat-
tden otetaan opettajan nakdkulmasta katsottuna kayttéon ohjeista ja toimintatapoja, joiden

koetaan murentavan tyénteon mielekkyytta.

Maarallisten tulosten mukaan opettajan mahdollisuus yllapitda hyviad suhteista kokonaiskun-
toutusta toteuttaviin osapuoliin on heikentynyt hiukan k.a 3,78. Mahdollisuus luovien ratkaisu-
jen kehittamiseen lahipiirissa on pysynyt ennallaan. Mahdollisuus kehittd& innovaatiota orga-

nisaation tarpeisiin heikentynyt hiukan k.a 3,46.
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7.4 Mahdollisuus saavuttaa arvostamiaan kuntoutuksen tuloksia

Kohdassa ovat tarkastelun kohteena seuraavat vaittamat:

- Mahdollisuus pitaa tyossasi ylla korkeaa asiakaspalvelun tasoa (15).

- Mahdollisuus luoviin ratkaisuihin asiakaspalvelutilanteissa (16).

- Mahdollisuus opiskelijoiden yksil6lliseen huomioonottamiseen (18).

- Mahdollisuus luoviin ratkaisuihin opiskelijoihin liittyvissd suhteissa (tilanteissa)
(29).

- Mahdollisuus aikaansaada laadukasta opetusta ja oppimista (20).

- Mahdollisuus vaikuttaa opiskelijoiden jaksamiseen (21).

- Mahdollisuus saada kaytttkelpoista tietoa opiskelijoihin liittyvissd monimutkaisis-

sa tapauksissa (22).

Vaittdmien tilastollinen merkitsevyys:

Kuviosta 26 havaitaan, etta vuoden 2004 osalta tilastollisesti merkitsevia tuloksia ei ole. Vain
vaittamien V15 ja V22 tulokset ovat suurella riskitasolla suuntaa antavia. Jatketaan tarkaste-
lua vuoden 2005 osalta. Havaitaan, etta talla tarkastelujaksolla tulokset vaittamien V15 ja
V22 ovatkin nyt tilastollisesti merkitsevia alle 2% riskitasolla. On siis perusteltua vaittaa, etta
opettajien mahdollisuus pitaa tyéssaan ylla korkeaa asiakaspalvelun tasoa on heikentynyt.
Samoin on heikentynyt opettajan mahdollisuus saada k&yttokelpoista tietoa opiskelijoihin

liittyviss& monimutkaisissa tapauksissa.

Vaittaman Vaittdman
2004 N =30 . . tilastollinen . . tilastollinen
2005 N=34 Keskiarvo| Hajonta merkitse- Keskiarvo | Hajonta merkitse-
vyys vyys
Vaittama 2004 2004 2004 2005 2005 2005
15. Mahdollisuus pitaa
tyossasi ylla korkeaa 3,58 1,455 , 119 3,53 1,022 ,011
asiakaspalvelun tasoa.
22. Mahdollisuus saada
kayttokelpoista tietoa
opiskelijoihin liittyvissa 3,62 1,761 ,256 3,55 ,995 ,017
monimutkaisissa tapauk-
sissa.
Kuvio 26.  Tilastolliset tunnusluvut v15 ja v22, 2004 seka 2005
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Kuvion 27 mukaan vuonna 2004 45 % opettajista oli sitd mieltd, ettd heidan mahdollisuuten-

sa pitda ylla korkeaa asiakaspalvelun tasoa (v15) on heikentynyt. Vuonna 2005 vastaava

luku oli 53%. Kehitykseen tyytyvaisten maara on pysynyt l&hes vakiona ollen n. 19%.
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Kuvion 28 mukaan opettajan mahdollisuus saada kayttokelpoista tietoa opiskelijoihin liittyvis-

sé& monimutkaisissa tapauksissa on kehittynyt siten, etta positiivista kehitysta kokee yha har-

vempi. Ennallaan tilanteen kokeneita on vuonna 2005 puolet vastaajista. Heikennysté ilmai-

sevien maara on sailyt lahes ennallaan.
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Kuviossa 29 esitetaan vaittamien v15 ja v22 osalta korjatut keskiarvot. Suunta on ollut selva.

Kummankin vaittaman osalta lasku on ollut n. 20%.

2004 2005 2005 [2003-2005

. . korjattu .

s s keski- muutos keski- muutos . |kokonais-
vaittama N Vavo | KD % N arvo | KD % k:rsvlg- muutos %

15. Mahdollisuus pitda
tydssasi ylla korkeaa | 34 | 3,58 | 1,46 | -10,5 | 33 3,563 1,02 | -11,8 | 3,16 -21
asiakaspalvelun tasoa.

22. Mahdollisuus saa-
da kayttokelpoista
tietoa opiskelijoihin | 31 | 3,62 | 1,76 -9,5 34 | 355 (0,99 |-11,3| 3,21 -20

littyvissd monimutkai-
sissa tapauksissa.

Kuvio 29.  Tunnuslukuja vaittamista v15 ja v22.

Tulosten mukaan opettajan kokema muutos mahdollisuudessa opiskelijoiden yksil6lliseen
huomioonottamiseen (v18) on kehittynyt melko neutraalisti. Kuitenkin mydnteista kehitysta

nahneiden maara on laskenut melko paljon toisella tarkastelujaksolla.

Mahdollisuus opiskelij. yksilélliseen huomioon
ottamiseen
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Opettajat kuvasivat ty6tdan monipuolisena ja vaativana. Muuttuva opiskelija-aines edellyttaa
yha& monipuolisempien tydtapojen kayttda ja opiskeltavaa aineistoa on sovitettava opiskelijoi-

den tarpeisiin. Monesti opiskelijoiden auttamiseen on entista pienemmat mahdollisuudet.

- Kaytannoén tyd on muuttunut entistd haastavammaksi. Tehtavia on pitanyt
kehitta&; on pitanyt erityttdd esim. ajallisesti ja sisallollisesti entistd enem-
man. Opiskelijat ovat myo6s jotenkin arvaamattomampia kuin ennen. (t53)

- Jatkuva monien asioiden hoitaminen ja oleminen ihmisten kanssa vastak-
kain, vasyttad. Emme voi laittaa lappua opiskelijoille ettd tulemme iltapai-
valla tms. Toisin sanoen olemme koko ajan vastuussa. (t22)

- Vaikeuksia, kun monesti asiakkaiden ongelmat ovat niin syvalla etta heita
ei pystytd auttamaan koulutuksen keinoin. Itse toimin tukimuurina, ja jos
muuri rakoilee niin opetuslapsilla ei ole ketaan jonka puoleen kaantya.
(t38)

- Pitaa tarkkailla entista enemman opiskelijoiden reagointia, jotta osaa hant-
teerata hommat. Otteen ei saa yhtdan herpaantua, koska hankalia tilantei-
ta tulee koko ajan. Ja koko persoona on oltava pelissa. (t55)

- Opiskelijoiden asioiden hoitamiseen menee vuosi vuodelta enemman ai-
kaa ja se on aina pois koko luokan ajasta. Lisaa resursseja ei ole tullut.
(t56)

Opettajat kirjoittavat miten he suhtautuvat opettamiseen ja vuorovaikutukseen. Opiskelijoiden

parjadminen palkitsee ja tyd koetaan merkitykselliseksi.

- Opettaminen OK, mutta aina ei ole mukava tulla toihin. (t3)

- Viihdyn tydsséani periaatteessa erittain hyvin: tyd opiskelijoiden kanssa mo-
tivoi, monenlainen verkostoyhteistyokin toimii. Turhauttavinta on byrokratia
ja siihen liittyva papereiden pyoritys. (t59)

- Viihdyn osastolla ja toivoisin voivani viettda siella enemman aikaa opiskeli-
joitteni parissa. (t17)

- Pidan tyostani. Koen tekevani arvokasta ja merkityksellista tyota. Opiskeli-
joiden parjadminen ja jaksaminen palkitsevat. (t29)

- Voimaa saa opiskelijoilta, heidan luottamuksestaan itseen - muualta ei.
(t43)
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Toisaalta kun opiskelijat muuttuvat, voi olla aikaisempaa vaikeampaa saavuttaa selvasti

nakyvia oppimistuloksia ja palkitsevia onnistumisen kokemuksia.

- Opiskelijat entistd haasteellisempia -> enemman vasymista ja turhautumista.
(t19)

- Viime aikoina on ollut ehk& vahan enemman stressid kuin aiemmin, johtuen
juuri tuosta opiskelija-aineksen muuttumisesta. On pitanyt kehitella uusia ty6-
muotoja. (t55)

- Vaatii moniammatillisia taitoja sek& pedagogista osaamista. Opiskelijoiden eri-
tyisvaatimukset ovat valilla liiankin vaativia. (t58)

Suojautuminen ylirasitukselta saattaa johtaa myoskin etdéntymiseen tydstd ja ehkapa myos

kyynisyyteen.

- Epéakohdista jauhaminen ja vihan tunne on vahentynyt, mutta toisaalta myos
kiinnittyminen ja kiintyminen vahentynyt. Inmiset suojautuvat. (t43)

- Yritettava ajatella, ettd on vain toissa eika valita muusta. (t61)

- lIhmiset viettdvat vihemman aikaa vapaaehtoisesti tyopaikalla ja yhteisissa ti-
loissa - ovat irtautuneet tydyhteiststa ja suuntautuneet enemman kotiin ym.
(t41)

- Tukevat ulkopuolella olevat tekijat (perhe, harrastukset ja oma terveys). (t40)

- Keskittyy vain opettamiseen ja tuntien pitamiseen. En vieta ylim&araista aikaa
tydssa enda - lahden kotiin mahd. pian. (t43)

- "Sydan" tyon tekemisestd on havinnyt, olosuhteiden heikennysten myo6ta
teemme ty6ta virkamiesmaisesti toisin kuin aiemmin. (t12)

- Tyo tehdaan ja akkia kotiin - tAmé kuvannee tilannetta. (t57)
- Silleen, tamahan on vain elamaa, ei sen kummempaa. Hyva konsti jaksami-

seen on tybajan jalkeen unohtaa kokonaan se missa tyoskentelee ja mita te-
kee. (t48)
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7.4.1 Yhteenveto ja vastauksia tutkimuskysymyksiin

Tasséa luvussa esitan yhteenvedon 7.4 tarkastelukohdan tuloksista ja peilaan alustavasti

tuloksia tutkimusongelmiin.

Tulosten mukaan opettajien tydopiskelijoiden parissa kohtaamat haasteet ovat lisdéntyneet.
Oppimistapahtumia on pitanyt eriyttda aikaisempaa enemman ja usein asiakkaiden kohtaa-
mat vaikeudet ovat hyvin syvélla ja heitd on vaikeaa auttaa riittavasti koulutuksen keinoin.
Opettajan tyon edellytyksena on entisté herpaantumaton keskittyminen ja koko persoonan on
oltava pelissd. Opettajan tuen on oltava keskeytymatta saatavilla. Edella kuvatut tekijat va-

syttavat opettajia.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd opettajien jaksaminen on koetuksella. Opettajat eivat
avoimien kysymysten sanavalintojen mukaisesti kuvaa juurikaan saamaansa tukea. Tyotove-
reiden kesken on mahdollista jakaa jossakin maarin kuormitusta, mutta toiminta ei ole jarjes-
telmallista tai organisoitua. Edellisessa kohdassa kuvattiin vaikeutta saada uudistuksia / tuki-
toimia kanavoitua jarjestelmén "lavitse”. Kuvataan miten tukitoimien tarve on vuosivuodelta
kasvanut samanaikaisesti kun vuorovaikutus hallinnon ja opettajien valilla on muuttanut muo-

toaan.

Saman aikaisesti opettajat kuvaavat miten tyo opiskelijoiden parissa palkitsee ja auttaa jak-
samaan. Moni haluaisi erityisesti tytskennelld opiskelijoiden parissa ja monenlaiset muut
tehtdvat esim. kuntoutuksen dokumentointi koetaan paatehtavan kannalta haittatekijaksi.
Osa opettajista kuvaa asenteensa muuttumista; "akkia kotiin ja unohtaa kokonaan missa on

toissa”.

Maaréalliset tulokset osoittavat, ettd opettajien mahdollisuus pitaa tydssaéan ylla korkeaa asia-
kaspalvelun tasoa on heikentynyt n. 20%. Jalkimmaisella tarkastelujaksolla on heikennys
tilastollisesti merkitseva virhetasolla p 0.011. Tilastollisesti merkitsevalla tasolla p 0.017 on
heikentynyt myoskin opettajan mahdollisuus saada kayttokelpoista tietoa opiskelijoihin liitty-

vissd monimutkaisissa tapauksissa.

Hyvin kiintedsti taman tarkastelukohdan tuloksiin liittyvat seuraavan kohdan teemat doku-
mentoinnista ja sen osuudesta erityisopettajan tydssa. Dokumentointikasitteella tarkoitetaan
tassa yhteydessa kohdeorganisaation kirjallisia ohjeita, intranetin sahkoisia siséltoja ja opis-

kelijatietojarjestelmia (primus)
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7.5 Vastaajien mielipiteitd kuntoutukseen liittyvasta dokumentoinnista

Opettajat kuvasivat runsaasti toimintaansa liittyvaa paperityota.

- Opettajan kaytannon tyon pitaisi olla opetustyo ja siihen liittyvat asiat. Nyt suu-
rin osa ajasta menee erilaisten asioiden . (muu kuin puhdas opetustyd) kanssa
palaveeratessa ja niitd dokumentoiden. (t17)

- Organisaatio palvelee entistd enemman itseaan, opiskelijalahtdisesti koulutus
pitaisi uudistaa. (t21)

- Perusasiat jaanyt jalkoihin. Jotensakin asiat on tehty vaikeiksi ja dokumentointi
noussut tarkeammaksi kuin itse varsinainen tyo. (t36)

- Ehka ei ole enaa niin viihtyisaa, homma on jotenkin tullut enemman paperin-
makuiseksi ja varoituskaytantokin on kuulemma yleistynyt. (t32)

- Opettajan kannalta itsetarkoituksellisen tuntuista dokumentointia on niin pal-
jon, etta se mielestani syo liikaa aikaa ja voimia kaytannon tyosta. (t57)

- Paperitdihin saisi kulumaan koko tydajan. (t61)

- Dokumentit ovat jargonia, jossa sanahelinda ilman sisalt6a. Mitaan kaytannon
tydssa auttavaa dokumenttiaineistoa ei ole, ja jos onkin niin ne on jossain mil-
joonan kansion takana eri asemilla. (t54.)

- Toivoaisin, ettd pedagogiikka ja paperit saataisiin joustavammin nivelletyksi toi-
siinsa. Olen myds sita mielta, ettd vaikka paperit olisivat miten kunnossa, se ei
kerro valttamatta mitaan asioiden todellisesta tilasta. (t59)

- Kaytannon tyota ohjaavia dokumentteja kylla on ilmeisesti intrasta, mutta nii-
den loytaminen sieltd on vaikeaa ja ne eivat aina tunnu olevan ajan tasalla.
Monessa asiakirjassa lukee, etta se on luonnos. (t30)
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7.6 Kyselyteemojen valisia riippuvuuksia

Tutkielmassa tarkastelin jonkin verran paitsi vaittamien yksittaisia jakaumia mydskin muuttu-
jien valisia suoraviivaisia riippuvuuksia. Tassa luvussa esitdn muutamia tuloksia, jotka perus-
tuvat muuttujien yhteisvaihtelun, eli korrelaation méaérittelemiseen. Tuotin Spss -ohjelmalla
kaikkien vaittdmien korrelaatiomatriisit kummankin tarkasteluvuoden osalta erikseen. Siirsin
matriisit Excel —ohjelmaan ja korostamalla soluja eri tavoin hain nékyville kummankin tarkas-
teluvuoden osalta poikkeuksellisia riippuvuuksia. Korrelaatioiden arvot vaihtelivat valilla
rp,=0.26...r,= 0.93.

Raportoin seuraavassa luvussa ne tulokset, joissa jalkimmaisena tarkasteluvuotena kahden
muuttujan valinen yhteisvaihtelu on ollut selvasti voimakkaampaa kuin edellisena tarkastelu-
vuotena, tai painvastoin. Pyrin kehittdm&an tulosten tarkasteluissa varovaisia paattelyitd niis-

t& syista, jotka saattaisivat olla vaikuttamassa yhteisvaihtelun muutokseen.

Pearson rp 2004 2005
Vaittama 12. Mahdollisuus kehittéaa 12. Mahdollisuus kehittéaé
innovaatioita organisaation innovaatioita organisaation
tarpeisiin. tarpeisiin.
7. Mahdollisuus tulla kuulluksi
organisaation asioissa. 0,52 0.69
Tilastollinen merkitsevyys p. 0,00 0,00

Kuvio 31.  Kaorrelaatiot 7 ja 12 vaittamien valilla

Kuvion 31 mukaan yhteisvaihtelu vaittdmien v7 ja v12 valilla on vuosina 2004 ja 2005 kehit-
tynyt siten, ettd mahdollisuus tulla kuulluksi organisaation asioissa ennustaa entistd parem-
paa mahdollisuutta kehittd& innovaatioita organisaation tarpeisiin. Nama tulokset saattavat
antaa viitteitd siihen suuntaan, ettd opettajat ovat tiedostaneet aikaisempaa paremmin yhte-
ytta siita, ettd innovaatioiden kehittamisen edellytyksené koko organisaation tasolla on kuul-
luksi tuleminen. Innovaatiota siis luodaan yhteisollisyyden kautta, eika vain jonkin erityisryh-

méan, esim. johdon tai kehittdmiskeskuksen toimesta.
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Pearson rp 2004 2005

Vaittama 3. Mahdollisuus laadukkaa- 3. Mahdollisuus laadukkaa-

seen ammatilliseen kehittymi- | seen ammatilliseen kehittymi-

seen. seen.
7. Mahdollisuus tulla kuulluksi
organisaation asioissa. 046 0,65
Tilastollinen merkitsevyys p. 0,01 0,00

Kuvio 32.  Korrelaatiot 7 ja 3 vaittdmien vélilla

Tulosten mukaan kohdeorganisaatiossa on kehittynyt ajan kuluessa lievasti positiiviseen
suuntaan mahdollisuus laadukkaaseen ammatilliseen kehittymiseen. Kuvion 32 perusteella
yhteisvaihtelu vaittamien v7 ja v13 valilla on muodoltaan sellaista, ettd vastaajat ovat rohke-
an tulkinnan mukaan entistd paremmin nahneet yhteyttd kuulluksi tulemisen ja ammatillisen
kehittymisen valilla. Myds tama tukee ajatusta kollegiaalisesta oppimisesta. Organisaation
tasolla voidaan esimerkiksi suunnitella laajahkoja tukiohjelmia, joihin opettajat voivat suo-
tuisassa tapauksessa vaikuttaa. Naiden kautta heidan mahdollisuutensa ammatilliseen kehit-

tymiseen kohenevat.

Pearson 1, 2004 2005
Vaittama 12. Mahdollisuus kehitta&a 12. Mahdollisuus kehittaa
innovaatioita organisaation innovaatioita organisaation
tarpeisiin. tarpeisiin.

9. Mahdollisuus pitaa ylla
hyvia suhteita tydtovereihin. 0.24 053

Tilastollinen merkitsevyys p. 0.20 0.00

Kuvio 33.  Korrelaatiot 9 ja 12 vaittamien valilla

Kuvion 33 mukaan yhteisvaihtelu vaittdmien v9 ja v12 valilla on siten muodostunut, etta
mahdollisuus pitaa ylla hyvid suhteita tyétovereihin merkitsee yha selvemmin kohentunutta
mahdollisuutta kehittdd innovaatioita organisaation tarpeisiin. Tulosten mukaan opettajien
valit tydtovereihin ovat hyvat. Voidaan varovasti tulkita, etta entistd enemmaéan opettajat néke-
vat hyvat suhteet tydtovereihin edellytyksena sille, ettd voidaan tehdad opettamiseen ja kehit-
tamiseen liittyvaa yhteistyota ja saada aikaan innovaatioita organisaation tarpeisiin.
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Pearson 1,

2004

2005

Vaittama

21. Mahdollisuus vaikuttaa

opiskelijoiden jaksamiseen.

21. Mahdollisuus vaikuttaa

opiskelijoiden jaksamiseen.

9. Mahdollisuus pitaa ylla
hyvia suhteita ty6tovereihin. 031 061

Tilastollinen merkitsevyys p. 0.09 0.00

Kuvio 34. Kaorrelaatiot 9 ja 21 vaittdmien vélilla

Kuvion 34 mukaan yhteisvaihtelu vaittamien v9 ja v21 valilla on kehittynyt niin, ettd mahdol-
lisuus pitdd ylla hyvia suhteita tydtovereihin ennustaa yha selvemmin kohentunutta mahdolli-
suutta vaikuttaa opiskelijoiden jaksamiseen. Varovaisen tulkinnan mukaan yksittdisen opetta-
jan mahdollisuudet vaikuttaa opiskelijoiden jaksamiseen kohenevat sité kautta, ettd hanella
on mahdollisuus pitda ylla hyvia suhteita tyétovereihin. Voidaan esimerkiksi suunnitella yhtei-
sia tukitoimia ja oppia paremmin tuntemaan opiskelijoita, paallekkainen oppiaines saattaa
vahentya jne. Tama vaikuttaa positiivisesti mahdollisuuteen vaikuttaa opiskelijoiden jaksami-

seen.

Pearson 1, 2004 2005
12. Mahdollisuus kehittaa 12. Mahdollisuus kehittaa

Vaittama

innovaatioita organisaation innovaatioita organisaation

tarpeisiin. tarpeisiin.
10. Mahdollisuus hyvétasoi-
seen yhteistydhon lahimpien 0,49 0,77
tydtovereiden kanssa.
Tilastollinen merkitsevyys p. 0,01 0,00

Kuvio 35. Kaorrelaatiot 10 ja 12 vaittamien vélilla

Kuvion 35 mukaan yhteisvaihtelu vaittamien v10 ja v12 valilla muodostuu siten, etta hyva-
tasoinen yhteistyd tydtovereiden kanssa merkitsee kohentunutta mahdollisuutta kehittda in-
novaatioita organisaation tarpeisiin. Tulos on samansuuntainen kuin kuviossa 33. Varovai-
sen tulkinnan mukaan nahdaan entistéa selvemmin, ettd mahdollisuus hyvatasoiseen yhteis-
tyohon lahimpien tydtovereiden kanssa tehostaa melko selvasti mahdollisuutta kehittda inno-
vaatioita organisaation tarpeisiin. TAméan seikan huomioiminen korostaa esim. tiimi- tai ryh-

makohtaisten kehityskeskusteluiden ja suunnittelun merkitysta
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Pearson 1, 2004 2005

Vaittama 22. Mahdollisuus saada kayt- | 22. Mahdollisuus saada kayt-
tokelpoista tietoa opiskelijoihin | tokelpoista tietoa opiskelijoihin

liittyvissd monimutkaisissa liittyvissa monimutkaisissa
tapauksissa. tapauksissa.

17. Mahdollisuus hyvien suh-

teiden yllapitdmiseen koko-

naiskuntoutusta toteuttaviin

osapuoliin. 0,81 0,19

Tilastollinen merkitsevyys p. 0,00 0,32

Kuvio 36. Kaorrelaatiot 17 ja 22 vaittamien vélill&

Kuvion 36 mukaan yhteisvaihtelu vaittdmien v17 ja v22 vélilla on varovaisesti tulkiten kehit-
tynyt siten, ettd hyvien suhteiden yllapitaminen kokonaiskuntoutusta toteuttaviin osapuoliin
on aikaisemmin ennustanut selvemmin mahdollisuutta saada kayttokelpoista tietoa opiskeli-

joihin liittyvissa tapauksissa, kuin toisena tarkasteluvuotena.

Pearson 1, 2004 2005
Vaittama 15. Mahdollisuus pitaa tyossa- Vaittamals. Mahdollisuus
si ylla korkeaa asiakaspalve- pitaé tydssasi ylla korkeaa
lun tasoa. asiakaspalvelun tasoa.

19. Mahdollisuus luoviin rat-
kaisuihin opiskelijoihin liittyvis- 0,91 0,62

sé suhteissa (tilanteissa).

Tilastollinen merkitsevyys p. 0,00 0,00

Kuvio 37. Kaorrelaatiot 19 ja 15 véittdmien vélilla

Kuvion 37 mukaan yhteisvaihtelu vaittdmien v19 ja v15 viittaa siihen suuntaan, ettd mahdol-
lisuus luoviin ratkaisuihin opiskelijoihin liittyvissa tilanteissa on varsin selkeasti ennustanut
mahdollisuutta pitédé tydsséa ylla korkeaa asiakaspalvelun tasoa. Toisena tarkasteluvuotena
tama yhteys ei ole yhta selva. Selityksen saaminen havaitulle seikalle edellyttaisi jatkotutki-

musta.
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Pearson 1,

2004

2005

Vaittama

13. Mahdollisuus edistaa or-

ganisaation arvoja omassa

13. Mahdollisuus edistaa or-

ganisaation arvoja omassa

tydssasi.. tyossasi.
2. Mahdollisuus keskittya
tydssasi oleelliseen. 0,59 0,28
Tilastollinen merkitsevyys p. 0,00 0,12

Kuvio 38 Korrelaatiot 2 ja 13 véittamien valilla

Kuvion 38 mukaan yhteisvaihtelu vaittdmien v2 ja v13 valilla on kehittynyt siten, ettd mahdol-
lisuus keskittya tyossé oleelliseen ennustaa entista heikommin mahdollisuutta edistda orga-
nisaation arvoja omassa tytssa. Tulosta voidaan tulkita esimerkiksi siten, etta keskittymalla
tiukasti omaan perinteiseen opettajan tyohon, ei edistetd entisessé mitassa organisaation

julkilausuttujen arvojen mukaista toimintaa.
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8 JOHTOPAATOKSIA JA VASTAUKSIA TUTKIMUSKYSYMYKSIIN

Seuraavassa luvussa pyrin tekemaan analyysia tuloksista ja lisdan pohdintaan omia tulkinto-
jani, jotka perustuvat melko pitkan tytkokemuksen aikana syntyneeseen kohdeorganisaation

tuntemukseen.

Pyrin tassa luvussa vastaamaan myos tutkimuskysymyksiin. En erittele vastauksia tutkimus-
ongelmakohtaisesti, vaan pyrin luomaan laajahkon tarkastelun, jonka avulla lukija kykenee
hahmottamaan millaista tukea ty6honsa kohdeorganisaation erityisopettajat kokevat saa-
vansa (ongelma 1), miten valtaa omaavat toimijat pyrkivéat vaikuttamaan vallitsevaan organi-
saatiokulttuuriin opettajien nakdkulmasta (ongelma 2), mita tydssdjaksamista tukevia tekijoita
opettajat kuvaavat (ongelma 3) ja miten opettajien tyossdjaksamista yllapitavat tekijat ovat
kahden vuoden tarkastelujaksolla kehittyneet (ongelma 4). Tutkimusongelmat on esitetty
sivulla 10.

Toimintaymparisto

Erityisopetuksen sektori on kilpailutilanteessa, kun kunnat tehostavat omia erityisopetuksen
ratkaisujaan ja kehittavat uusia palveluita. Kuten viitekehyksessa Sallila toteaa, ollaan kes-
kell&a nopeaa ja ennustamatonta muutosta. Kilpailutilanteessa tutkielman kohdeorganisaation
tulee kehittdd uusia ja entista yksilollisempi tuotteita, palvellakseen yha enemman erityista

tukea edellyttavia opiskelija-asiakkaitaan.

Edella kuvattu vahittainen siirtyma heijastuu jo talla hetkella opettajien arkipdivaan siten, etta
heidan tyonsa, kuten Hargreaves toteaa, on siirtymassa kohti laajentuvaa opettajan ammatti-
laisuutta. Laajentuma kasittda yha uusia tydtehtavia, toisaalta opetuksen alueella, ja toisaalta
organisaation kehittdmisen alueella. TAma johtaa helposti ylikuormittumiseen ja moniin ajan-

puutetta kuvaaviin ilmidihin, kuten ruokatunnin lyhenemiseen jne.

Perinteisesti kouluorganisaatioita on hallittu melko byrokraattisesti, tuotteet ovat olleet lahi-
vuosikymmeniin asti varsin standardoituja ja tuotantomaarat suuria. Voidaan ajatella, etta
Beairston sanoin, on keskitytty enemman pitdmaan tuotantoa kaynnissa, kuin sitd uudista-
maan ja monipuolistamaan. Osa taman paivan kouluista on siksi ongelmallisessa tilanteessa,
silla massatuotantoon luodun konebyrokratian menettelytavat eivat enaa toimi kuten aikai-
semmin. Nopealle muutokselle on tyypillista esimerkiksi, etta koulun johto ei kykene enna-

koimaan muutosta riittavasti ja riittdvan ajoissa, jotta perinteisen organisaation toimintatapa
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onnistuisi. Aikaa muutosten toteuttamiseen on usein liian véhan ja joudutaan myds operoi-
maan keskenerdisin tiedoin. Tilanne johtaa ongelmiin henkiléston joutuessa vanhaan toimin-

tamalliin tottuneena mukaan epamaaraisen muutoksen pyorteisiin.
Haasteellisemmat opiskelijat

Haasteita tuottaa my6skin yna enemman tukea vaativat opiskelijajoukko. Taustalla ovat kou-
lutuspoliittiset valinnat, jotka ohjaavat erityisoppilaita ensisijaisesti asuinpaikkakunnan lahis-
tolla oleviin toisen asteen ammatillisiin oppilaitoksiin (inkluusioperiaate). Suuntauksen joh-
dosta Invalidiliiton Jarvenpéan koulutuskeskuksen tehtdvassa korostuu asiantuntijuuden ke-
hittdmisen ohella (erityisopetuksen kehittamiskeskus) eniten tukea vaativien opiskelijoiden
koulutuspalveluiden tuottaminen (kokonaiskuntoutus). Koulutuskeskuksen opiskelijoista mer-
kittavalla osalla on korostunut sosiaalisen tuen tarve, tai mielenterveydellinen diagnoosi
(26%). Perinteisen kohderyhman (liikuntavamma) mukaisia opiskelijoita valitaan opiskelijoik-
si entistd vAhemman (18%).

Kohdeorganisaation opettajat kuvaavat miten erityisopettajan tehtdva on haastava ja antoisa,
mutta samalla vaativa. Muutostrendind avoimien vaittamien aineiston perusteella on opetuk-
seen ja kuntoutukseen liittyvan intensiteetin kasvu. T&man vuoksi opettajan arkipéivan hallin-
ta vaatii koko tyopaivan mittakaavassa entistd enemman herpaantumatonta keskittymista.
Merkittdvaa osa oppijoista on entista toiminnallisempia ja samalla usein aikaisempaa lyhyt-
jannitteisempia (ADHD). Kaytannon kautta oppimisen merkitys kasvaa ja asettaa haasteita
toimintaymparistolle. Ehk& uutta pedagogiikan suuntaa voidaan kuvata ongelmakeskeisena.
Perinteisessda muodossa tarjotun teoreettisen oppiaineksen omaksuminen saattaa olla erit-
tain vaikeata ja oppimistilanteissa orientoidutaan tyypillisesti vain juuri kasilla olevaan tehta-
vaan. Kirjallisen oppimateriaalin merkitys vahenee myos siksi, ettd lukemisen vaikeudet li-
saantyvat. Opettajien tydssdjaksamisen edellytykset ovat siksi heikentyneet tarkastelujaksol-

la.
Perinteisen toimintatavan turvin ei ehka selvita

Professionaalisen byrokratian viitekehyksessé opettaja on asiantuntija, joka tyoskentelee
hyvin itsenaisesti. Pidetd&n luonnollisena, ettd han kohtaa tydsséén asiakkaisiinsa liittyvia
haastavia ongelmia. Ajatuksena on kuitenkin se, ettd han selvidé niistd hyvan koulutuksensa
ja asiatuntemuksensa turvin. Opettajista suurin osa saattaa olla sisaistanyt taman ajatteluta-
van ja toimii tiedostamattomalla tasolla sen odotusten mukaisesti. Opettajan "kunnia-asia” on
hallita tehtava ja opiskelijansa prosessit tasolla, jossa ei ole huomauttamisen varaa. Organi-

saation hallintojarjestelmakin rakentuu taman oletuksen varaan. Opettaja on kuitenkin ratkai-



95

sevassa asemassa oleva henkilo silloin, kun suunnitellaan opiskelijoiden tukitoimia ja kynnys

hakea asiantuntemusta ja apua tulisi opettajan nakdkulmasta rakentaa matalaksi.

Opettaja on ollut perinteisesti hyva esimerkki virkamiehesta, joka on hallinnut oman ammatil-
lisen osaamisensa turvin vaativaa kouluttamisen prosessia. Ammattilaiset ovat "ylpeina” suh-
tautuneet tehtavaansa, jota on toteutettu perinteisessa luokkahuoneessa yleensa yksin. Nyt
laajeneva ammatillisuus edellyttda yha tiivimpia kontakteja kaikkiin koulutukseen liittyviin
sidosryhmiin ja uudistus toisensa jalkeen kuormittaa yksittaista opettajaa. Perinteisen mallin
mukaan on tilanteeseen vastattu tiukalla ty6otteella, hoitamalla tilanne hallintaan. Talla het-
kella saatetaan olla silla rajalla, ettd opettaja ei enda selvia tehtdvastdan ilman lisdtukea.
Vaaditaan uutta yhteisollisyytta ja koulun tasolle ulottuvia jarjestelmia. Ehk&pa johdon ja
opettajien olisi tiedostettava keskinainen tarvitsevuutensa. Johto ei hevin kykene selvidmé&an
ilman henkilokuntansa osaamispotentiaalin hytdyntamista ja opettajat eivat hevin selvia il-
man apua ja tahan liittyy molempien osapuolten osalta oman haavoittuvuuden tunnustami-

nen.

Yhtendinen toimintatapa tavoitteeksi?

Kriittisesta nakokulmasta kasin opettajat eristetddn kuvainnollisesti toisistaan erilaisiin am-
matillisiin tyéryhmiinsa, joissa yhteistyén kohtuullisesti sujuu. Arkipaivassa toisensa usein
kohtaavat opettajat voivatkin tehda yhteisty6ta, mutta ne, jotka eivat sisépiiriin kuulu jaavat
huomioimatta. Tama aiheuttaa ongelmia, silla opiskelijat kohtaavat tydviikkonsa aikana run-
saasti henkilokuntaa naista ryhméarajoista riippumatta. Tasta seuraa, ettéa opiskelijoille valitty-
vat opiskeluun liittyvét arvot ja ihanteet eivat ehkapa ole riittavan yhdensuuntaisia.

Johtamisen tasolla on luonnollista delegoida opettajille niita tehtavia, jotka kouluhallinto heille
osoittaa. Samalla kuitenkin helposti unohdetaan, ettd myés ammattilaiset ovat "olosuhteiden
armoilla”. Laatuty6ta pitkaan tehneend tulee mieleeni yha muodikas 20/80% s&anto, jonka
mukaan 80 % pahoista virheistd toiminnassa saattaa johtua systeemista ja 20 % selkeasti
tyontekijoistd. Kun tutkielman tulosten mukaan opettajien kyky hallita tydokuormituksensa
maaraéd on selkeasti heikentynyt on perusteltua olettaa, ettd ammattilaiset ovat "hadissaan”

tydssajaksamisestaan.

Opettaja nahdaan kohdeorganisaatiossa asiantuntijana. Asiantuntijuus sisaltaa positiivisena
elementtind oikeuden kayttda omaa harkintaa miltei kaikissa oppimiseen ja kuntoutukseen
littyvissa tekijoissa. Samalla tdma tuo mukanaan suuren vastuun. Kun opiskelijoiden ongel-
mat ovat yha monimutkaisempia ja juontavat usein juurensa kauas oppimishistoriaan, joudu-

taan helposti tilanteisiin, jossa opettaja ei kykene yksin antamaan tarvittavaa tukea. Taman



96

vuoksi korostuu yhteistydn merkitys toisaalta ryhmia opettavien opettajien valilla ja erityisesti

oppimista ja kuntoutusta tukevan henkiloston valilla.

Miten kyet&an hoitamaan yha uusia hallinnollisia tehtévia?

Perinteisen kouluhallinnon toimintatapa on viimevuosikymmenena karjistetysti siirtynyt koros-
tamaan koulutusorganisaation oman laatu- ja kehitystydn merkitysta ja lainsdadantokin antaa
velvoitteita ja vapauksia organisaatioille k&ytdnnon ratkaisujen tasolla. Opettajan arkipaivas-
sa tdma on nakynyt siten, etta perinteisten opettajan tehtavien rinnalle ovat tulleet koko kou-
luorganisaation tasolla toteutettavat projektit ja kilpailukyvyn kasvuun téhtaavat uudistukset.
Normaalin tydn rinnalla opettajan tulisi esim. kyeté osallistumaan suunnittelupalavereihin ja
valmistelemaan niihin aineistoa. Uudistusten ja kehittdmisohjelmien aikataulut saattavat olla
lisdksi varsin tiukkoja ja taman vuoksi ty6hon tulee kuormitushuippuja, joita opettajat eivat
pitkalla aikajanteella kykene ennakoimaan. Opettajat kuvaavat tulosaineistossa naita tekijoita
maininnoilla tyén hajanaisuudesta ja pirstaleisuudesta. Ongelman ratkaisuksi ehdotetaan

tehtavien rajaamista ja lisdantynytta resursointia kehitystyéhon.
Systemaattinen tyonohjausko ratkaisu?

Kohdeorganisaatiossa ei ole jarjestetty systemaattisia mahdollisuuksia esim. tydnohjauk-
seen, tai taustalla saattaa olla yhta hyvin se, etta palveluille ei ole kysyntdd. Opettaja eetok-
seen ei ilman muuta kuulu "heikkouksien myontamisen mahdollisuus”, painvastoin ehké

eraanlainen "kaikkivoiva asenne”.
Viestinnan toimivuus ratkaisevassa asemassa

Asiantuntemuksen yllapito ja kehittdminen on yha vaikeampaa muuttuvissa olosuhteissa.
Tiedon merkitys on tdssa suhteessa keskeinen. Tuloksissa korostuu sahkdisen tiedonvalityk-
sen rooli. Intranet on hyvin organisoituna tehokas tapa hallita ohjeistusta ja valittaa tietoa.
Ongelmaksi muodostuu helposti tiedon yllapito ja tiedon organisointi. Vastaanottajalle sah-
koisen tiedonvalityksen kuva on tulosten mukaan valittynyt sekavana ohjeiden ja dokument-
tien kokoelmana, josta ei saa otetta ja joka jatkuvasti paivittyy sellaisella nopeudella, ettei ole
mahdollisuuksia riittavasti pysya tilanteen tasalla. Kaytadnnon tilanteissa saattaa joutua "nola-
tuksi” kun asiantuntemus ohjeistuksesta osoittautuu riittdmattomaksi. Todellisuudessa ohjeis-

tus on ollut "piilossa” jossakin "intran” sydvereissa.
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Opettajat ovat vuorovaikutuksen ammattilaisia. Tama seikka saattaa helposti unohtua, kun
ollaan erilaisissa neuvottelutilanteissa. Myds dialogimainen viestinta voi toteutua ja entista
tasa-arvoisempi tilanne voi johtaa vain omaa etua ajavan vallankdyton asemasta uuden tie-

don rakentamiseen ja yhteisymmarrykseen yhteisista paamaarista.

Kun opettajien tydkyvyn yllapito on erityisen haastavaa, he hakevat itselleen aikaisemmasta
poikkeavia tapoja selvita. Kuvataan esimerkiksi tydnteon tietoista rajoittamista aikaisempaa
tarkemmin. Kuvataan myds keskittymista oman selviytymisen kannalta oleelliseen tyéhon,

esim. opettamiseen, tai siihen, etta toimitaan tiukasti omalla osastolla opiskelijoiden parissa.

Miten sitten organisaation opettajat voisivat saada apua tilanteessa, jossa voimavarat ovat
ehtymésséa. On helppo jasentdd asiaa aluksi siten, ettd jonkun on kuultava avunpyynt6.
Oleellista on talldin viestinndn maaré ja laatu. Tulosten mukaan organisaation viestinta on
muuttunut aikaisempaa yksisuuntaisemmaksi. Opettajan mahdollisuus vaikuttaa ja tulla kuul-
luksi organisaation asioissa on selkeasti heikentynyt. Tama on tapahtunut samaan aikaan,
kun opettajat kaipaavat kipeadsti mahdollisuuksia tuoda esiin ongelmiaan. Taustalla lienee
luonnollinen pyrkimys luoda vaikutusmahdollisuuksia "systeemin” toimintaan, ennen kuin

terveys pettad, tai opiskelijoiden kokonaiskuntoutus vaarantuu.

Opettajien keskinaiset véleja kuvataan aineiston perusteella hyviksi. Toisinkin voisi olla, repi-
va kilpailu ty0sta saattaisi aiheuttaa valeihin haittaa. Tallaista ei kuitenkaan juurikaan kuvata
aineistossa. Aineistossa sen sijaan kuvataan viestinnan ohella, miten osa opettajista kokee
kykyjensa olevan vajaakaytdssa siind suhteessa, ettéd he eivat pysty hallinnollisten rajoittei-
den vuoksi tuomaa osaamistaan tai asiantuntemustaan organisaation hyodyksi. Kehittamis-

ehdotukset tai perustellut uudistusajatukset hukkuvat virkatielle, tai byrokratiaan.

Viestinnan yksisuuntaisuus kannustaa passiivisuuteen, samaan suuntaan vaikuttaa byro-
kraattisuuden lisddntyminen. Tama on ristiriidassa sen tarpeen kanssa, ettd menestyakseen

organisaation on jatkuvasti kyettava toteuttamaan erilaisia kehittdmisohjelmia ja projekteja.

Pelin henki nayttaa olevan, etté opettajien toimenkuva suunnataan hyvin kokonaisvaltaisesti
kuntoutuksen prosessia kohden, mutta samanaikaisesti ei muuttuvaan tyohon anneta erityi-
semmin tukea. Muuttuva opiskelija-aines edellyttéda taytta tydrauhaa ja keskittymista tahan
paatehtavadn. Monet opettajat kuvaavat haluaan olla intensiivisesti vuorovaikutuksessa
opiskelijoidensa kanssa ja kuvaavat miten viihtyvat hyvin "osastolla” . Samanaikaisesti kui-
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tenkin koko koulutusorganisaation tasolla syntyy noidankehia. Etddnnytdan esimerkiksi hel-

posti omiin osastokohtaisiin alikulttuureihin.

Tulokset -luvussa on paljon aineistoa, jossa kuvataan miten hallinnon ja opettajien valit ovat
muuttuneet etaisiksi. My6s tahan voidaan hakea teoriaperustaa professionaalisen byrokrati-
an ominaispiirteista. Organisaatioon saattaa muodostua hyvin erilaisten periaatteiden mu-
kaan toimivia kulttuureja. Esimerkiksi voidaan pitda ylla asiantuntemukseen perustuvaa pro-
fessionaalista kulttuuria suhteessa opettajiin ja virkatiehen seka byrokratiaan perustuva kult-
tuuria muulle henkildkunnalle. Tulosaineiston mukaan opettajien mahdollisuus saada kaytto-
kelpoista tietoa opiskelijoihin liittyvissa monimutkaisissa tapauksissa on heikentynyt tilastolli-
sesti merkitsevasti toisella tarkastelujaksolla. Voisivatko kulttuurien eron syntyminen ja tasta

aiheutuvat kommunikoinnin ongelmat olla syyna muutokseen?

Aineistossa opettajat suhtautuvat melko Kkriittisesti organisaation johdon toimintatapoihin.
Tuloksista ei vality riittavasti uskoa johdon kompetenssiin kehittdé kilpailutilanteesta johtuviin
ongelmiin ratkaisuita. Tilanne aiheuttaa ahdistuksen kokemuksia, silla opettajan virkaehtoso-
pimus maarittdd melko tiukasti ne tehtavat, jotka ovat kuuluneet opettajien hoidettaviksi. Ol-
laan huolissaan siitd, miten tulevaisuudessa organisaatio selvida ja opettajien tyollisyys py-
syy hyvalla tasolla. Hyvin karjistettyné valittyy tunnelma "teuraaksi vietavista” opettajista, jot-

ka vain joutuvat katselemaan vieresta kun elaméntyd vaikeutuu, tai jopa tuhoutuu.

Onko asiakaspalvelun taso vaarassa?

Tulosten mukaan opettajan mahdollisuus pitdé tyossaan ylla korkeaa asiakaspalvelun tasoa
on jalkimmaisella tarkastelujaksolla heikentynyt tilastollisesti merkittavasti. Vilkas mielikuvitus
tuottaa tassé suhteessa uhkakuvia. Opettajien mukaan organisaation viestinta/kehitystyo ei
riittdvasti hyddynna heiddn osaamistaan. Opettaja on oman tydprosessinsa asiantuntija ja
kykenee analysoimaan sita tasolla, johon prosessia tuntemattomat eivat kykene. Tama asi-
antuntemus on merkittava osa hiljaista tietoa. Opettajien nakdkulmasta tdma tieto ohjaa liian
vahan arkipaivan ratkaisuja. Opettajat kokevat, ettd organisaation johto on halunnut etdantya

heista. Miksi ndin on tapahtunut on jaanyt heille epaselvéaksi

Johtamisen paradigma on Ruohotien mukaan uudistumassa. Ainakin ajoittain asiakas aset-
tuu pyramidin karkeen ja prosessinhoitajat timan alapuolelle. Tilanteesta riippuen johdon
tehtavaksi saattaa muodostuakin prosessihoitajien melko varaukseton tukeminen heidan
ponnistellessaan asiakkaan hyvaksi. Tilanteessa on valttamatonta luovuttaa myoskin valtaa
ja resursseja, ei vain vastuuta. Organisaation viestinndn kannalta henkildstoélla tulisi olla re-

aaliajassa tieto siita, mika on vallitsevalla hetkella "pyramidin asento”. Perinteisesti strategi-
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nen suunnittelu on johdon vastuulla, mutta onnistuuko sek&én ilman asiantuntijoiden kuule-
mista ja heidan hiljaisen tietonsa nakyvaksi saamista? Tahan tarvitaan uudenlaista dialogi-

maista viestintad, jossa monikaan suomalaisista ei ole parhaimmillaan.

Yhteisissa infotilaisuuksissa henkilékuntaa informoidaan opettajien ilmaisujen mukaan muu-
alla valmistelluista asioista, nain lahetetdan epasuoraa viestia siitd, ettd asiantuntijoiden mie-
lipiteet eivat ole tervetulleita. Jossakin taytyy siis kyseisen logiikan mukaan olla riittdvaa tie-
toa ja "alykkyytta”, jonka pohjalta valmiit esitykset on laadittu. Opettajille ei kuitenkaan riitta-
vasti selvid, mista tata tietoa ja "alykkyytta” 16ytyy. Opettajan arkipdivan tyén kun parhaiten
tuntee sen tekija. Kouluorganisaation paaasiallinen tehtéava on oppimisen ja kokonaiskuntou-
tuksen aikaansaaminen. Saannoston ja ohjeistuksen tulisi opettajan ndkemyksen mukaan
syntya tasta lahtokohdasta. Miksi haneltd ei kukaan kysy juuri mitddn? Kommenttinen mu-
kaan operatiivisen dokumentoinnin tasolta suunnitelmallisuus ei vality riittadvasti johdolta

opettajistoon. Opettajat ovat hadissaan siitd, mitka ovat toiminnan pelisdannot

Opettajien keskinaiset valit ovat aineiston mukaan hyvat ja he kykenevat tukemaan toisiaan
erilaisten epavirallisten kaytavakeskusteluiden ja opettajanhuoneessa, tai osastossa tapah-
tuvien keskusteluiden kautta. Varsinaiseen kollegiaaliseen oppimiseen liittyvét tilanteet ovat
kuitenkin padasiassa spontaaneja ja satunnaisia. Tulkintani mukaan organisaatio ei yk-
sisuuntaisen viestinndn mallia korostaessaan riittavasti edesauta ja kannusta opettajia ta-
voitteellisen yhteisen kehitystyon kaynnistdmiseen, koska valittyy viesti siitd, etta sita ei eri-
tyisemmin arvosteta. Karjistettyna ilmaisten toimijoiden tulisi hoitaa heille virallisesti m&aritel-

Iyt asiat itsendisesti ja ammattitaitoisesti, "hajuttomasti ja mauttomasti”.

Kohdeorganisaation opettajista suurella osalla on niin pitkd kokemus kohdeorganisaation
palveluksessa, etta kyseessa voidaan nahda olevan heidan elamantyonsa. Tuloksista valitty-
va opettajan tydmoraali on erittdin tiukka. Opettaja saa voimaa opiskelijoidensa tekemisien
kautta. Taméan luvun alussa kuvasin muuttuvaa opiskelija-aineista. Opettajien saamat onnis-
tumisen kokemukset ovat muuttaneet tarkastelujaksolla jonkin verran luonnettaan. Opiskeli-
joiden oppimissaavutukset ja kokonaiskuntoutuksen tulokset ovat hienosyisemmin havaitta-
vissa, kuin aikaisemmin. Opettajan saattaa olla siksi aikaisempaa vaikeampaa havaita tyon-
sé tuloksia. Hyvin mennyt koe tai onnistunut tydsuoritus toimii symbolina opettajan onnistu-
miselle. Kun opiskelijoiden oppimisvaikeudet lisdéntyvat ja ongelmat ovat entista hankalam-
pia ratkaista jaakin ndkyva "palkinto” usein saamatta.
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Millainen on organisaation kannalta ihanteellinen opettajan identiteetti?

Isokorven mukaan yksilon ammatillinen identiteetti muodostuu oppimiskokemusten valityk-
sella. Ammatti-identiteetti rakentuu sovittamalla yhteen min&dn maaérittely sosiaalisen konteks-
tin odotusten kanssa. Tassa prosessissa yksilon on kohdattava sekd omat minuuden maari-
tyksensé, voimavaransa ja tavoitteensa ettd ammatillisen yhteison normit ja odotukset. Iden-
titeetin avulla ihminen arvioi omaa toimintaansa, johon tunteet liittyvat saumattomasti. Seu-
raako jostakin toiminnasta pettymysta vai iloa, vetaytymisté ja luovuttamista vai yhteistoimin-
taa ja yrittamista. Esimerkiksi modernin tydelaman teorioissa korostetaan oman tydn valvon-
taa ja itseohjauksellisuutta, ja niiden puuttuminen organisaatioiden toiminnan tasolla on joh-
tanut nykyisin tunnettuun ty6tyytymattomyyteen, tyduupumukseen ja elakehakuisuuteen (Iso-
korpi 2003, 18).

8.1 Kohti uutta yhteistyota

Kuviossa 39 kokoan yhteen visuaaliseen asuun muutamia tekijoita, joiden tulkitsen vaikutta-
van tutkielman tulosten taustalla. Nakokulma pyrkii kokonaisvaltaisuuteen. Kuvio on ensisi-

jaisesti tarkoitettu palvelemaan organisaation opettajia, eli tutkielman kohderyhmaa.

Kuvion kaikki elementit eivat ole tutkielmassa maariteltyja tieteellisella tarkkuudella. Kuvion
ajatus on paapiirteittdin seuraava: Yhteiskunnan muutosvauhti on nopeaa ja vaikuttamassa
on mm. globalisaatiokehitys ja erityisopetuksen osalta toisella asteella koveneva kilpailutilan-
ne. Valtakunnan erityisoppilaitosten lisdksi maakunnissa on mahdollista taloudellisesti tuet-

tuna kaynnistaa erilaisia erityisopetuksen tukitoimia ja koulutusohjelmia.

Perinteisen byrokraattisesti toimivan koulutusorganisaation toimintaedellytykset ovat vaikeu-
tuneet mm. sen vuoksi, ettd muutosten toteuttamiseksi tarvittava hallintoviranomaisten tuot-
tama tieto on hyvin yleisella tasolla ja kaytannon ratkaisujen suunnittelu ja toteutus, seka
vastuu on siirretty paikalliselle tasolle. Aikataulut muodostuvat helposti kireiksi siin& vaihees-
sa, kun on ryhdyttava konkreettisiin toimiin. Opettajat ovat sidoksissa vuositasolla melko
joustamattomiin opetusohjelmiin ja heidan on vaikeaa irrottautua kehitysprojekteihin. Opetta-
jan perinteinen tyéehtosopimus on mydskin melko jaykka ja mahdollistaa huonosti opettajan
osallistumisen muuhun, kuin opetustyéhon. Hallinnon on taas vaikeaa rahoittaa opettajien

muuta ty6ta kilpailukykyisilla hinnoilla. Naista mainituista tekijoista johtuen on vaikeaa l6ytaa
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patevia ja ennen muuta halukkaita tekijoita niihin projekteihin, joita yha kasvamassa maarin

kanavoituu kouluhallinnon taholta kouluille erillisrahoituksen nimikkeella.

Erityisopetuksen sektorilla erityisoppilaitosten tehtavana on kehittdd hyvin yksiléllisia ja ko-
konaisvaltaisia koulutuspalveluita niille opiskelijoille, joiden opiskelu ei onnistu normaalien
ammattioppilaitosten ryhmissé erityistoimin tuettuinakaan. Tutkielman kohdeorganisaatiossa
taman kaltainen opiskelijaryhmé ovat esim. mielenterveyskuntoutujat seké sosiaalisista vai-
keuksista karsivat opiskelijat. Aivan viimevuosina opettajien tytnkuva on laajentunut myos
tydssaoppimisen ja nayttdjen alueelle. Esimerkiksi nama tekijat ovat vaikuttaneet opettajan
kuormitusta kasvattavasti. Opettajien vélinen yhteistyd osaltaan mahdollistaa tyotaakan ja-
kamisen ja muun henkiloéston ja opettajien vadlinen moniammatillinen yhteistyé on noussut
aikaisempaa tarkeampéan asemaan. Opettajat ovat kuitenkin sidoksissa vuosikymmenien
aikana kehittyneeseen professionaalisen byrokratian malliin. Tasta suunnasta on hankalaa
pyytdad apua ja jakaa vastuuta. Kun tyOtaakka jatkuvasti kasvaa, on tarke&dd luoda eri orga-
nisaation tasolle sellaiset suhteet, ettéd tukea tydhon on mahdollista saada. Kohdeorganisaa-
tion viestintakulttuuri on kuitenkin tutkielman tulosten mukaan muuttunut aikaisempaa yk-
sisuuntaisemmaksi ja samalla opiskelijahuollon ja opetuksen kulttuurit ovat eriytyneet
enemman toisistaan. Tama kehityskulku on vaikeuttanut opettajan avun saamista periaat-
teellisella tasolla. Mielesténi opettajien ilmaisemat kommentit kuvaavat osaltaan tata tapah-

tumaa.

Kéarjistetysti tapahtumien seurauksena opettajisto ja hallinto ovat vaikeutuneessa tilantees-
sa, mutta eri syista. Se miten ongelmista saatettaisiin selvitd on luonnollisesti monitahoinen
kysymys, mutta oma kasitykseni on, ettd vaaditaan noyryytta ja yhteisty6ta. Eri alueiden toi-
mijoiden on mielekdsta kunnioittaa toisiaan ja eri tahoille hajaantunutta asiantuntemusta on
jarkevaa hakea kayttéon sieltd, mista sita 16ytyy. Organisaatio toimii mielekkaalla tavalla sil-
loin, kun se pyrkii sailyttamaan inhimillisen pddomansa muutoksessa. Henkildstolle kertynyt-
t4 osaamista olisi perusteltua hakea reiluilla sopimuksilla innovaatioiden raaka-aineeksi. Ta-
ma edellyttda uuden toimivamman yhteistydon mallin rakentamista. Uskaltaako organisaatio
antaa ihmisille riittavasti turvallisuutta, vastuuta, tukea ja palkintoja, jotta saataisiin esiin pa-

ras puoli ihmisesta?

Organisaation kulttuuriin liittyvia tekijoita tulisi tulkintani mukaan selkeAmmin saada arkipéai-
vassa nakyvaksi. Ovatko arvot sellaiset, etta niiden mukaan voidaan tehda jokapéaivaista
tyota? Pitavatko juhlapuheissa esiin tulevat faktat, kun siirrytddn puheista tekoihin? Tavoite-
taanko organisaatiossa edes osa niistd piilossa olevista arvostuksista, jotka oikeasti ovat

ohjaamassa ihmisten toimintaa, ilman etta niita tietoisella tasolla kyseenalaistetaan?



102

Yhteiskunnan
muutosvauhti o
kasvaa ( _ Er_|ty|_sopetuksen W
kilpailutilanne kovenee
Opetusviranomai- Opettajan
set ammatin
siirtavat valtaa ekspansio etenee
toteutustasolle J k
Johto saa usein Ed a8 h
ellytetdén
puutteellisesti entista
L tietoa organisoinnin enemman
[ J kannalta tukea
® v opiskelijoille
[ ] =>Konebyrokratia /
[ ) on ongelmissa )
1 => Edellytetdan
.. - A ‘ henkiléston
=> Ajanpuute istvots
() muutosten yhteistyota J
[ ] toteuttamisessa |
Y => Priorisointi / Opettajan
° L Keskitytaan kaikkivoipaisuuden
° => Kiireiset paatehtavaan uskomus murtuu
[ J projektit { ajoittain
=>Projekteihin =>Kaivataan tukea
niukasti tekijoita ja toimivaa viestin-
taa

Viestinta muuttuu
yksisuuntaiseksi

-
f 1)Opettajan jaksamisen
edellytykset vaarantuvat

2) Organisaation kehitystyon
edellytykset vaarantuvat

o N

[ J
® Opitaan
L4 vaihtelemaan
L4 pyramidin asen-
L4 toa

Loydetddn uuden
yhteistyon malli

Kuvio 39. Yhteenvetoa



103

8.2 Kehittdmisehdotuksia, kohteena organisaatiokulttuurin syvin taso

Tutkielman asetelma on esitetty kuviossa 2 sivulla 7. Tassé luvussa tavoitteena on johtopaa-
toksien ohella tuottaa myoskin kehittdmisehdotuksia. Tutkielman tiedonintressind on pyrki-
mys uudistamiseen vanhojen kasitysten paljastamisen avulla. Kyron mukaan tutkimusase-
telmaa voidaan lahestyd mydskin intuitiivisesta tiedonintressista kasin, jolloin tavoitteena on
uuden luominen intuition avulla. (Kyré 2004, 63.) Seuraavaksi esitan tutkimuskirjallisuuteen
peilaten intuitiivisesti muutamia kehittdmisehdotuksia. Rajaan tietoisesti ehdotukset kohdis-
tumaan lahinn& organisaation ns. syvimmalle tasolle. Scheinin mukaan taso on usein ihmisil-
le esitietoinen ja siten ndkymaton. Taso kasittaa perusolettamuksia ymparistosta, todellisuu-
desta, ihmissuhteista ja ihmisten toiminnan luonteesta. ( Schein, E.H. 2004, 3rd ed. 26; M&-
kisalo 2003, 62-63.) Pyrkimyksenani on keskittya muutamiin yhteistyéhon ja vuorovaikutuk-
seen liittyvaan teemaan. Edellisessa luvussa visioimani uuden yhteistyén mallin ajattelen

sisaltavan naita elementteja.

Ehdotus 1

Organisaation eri tyyppien adhocratian ja byrokratian vertailua toisiinsa on suorittanut Maki-
salo. Hanen mukaansa byrokraattiselle ajattelulle on tyypillista, ettd sekamelska on epéjar-
jestystd, kun taas adhocratialle on tyypillista, ettd sekamelskan ajatellaan olevan valttama-
tontd uudistusten aikaansaamiseksi. Harkitseva keskitien kulkija pyrkinee yhdistamaan nai-

den organisaatiomuotojen hyvia ominaisuuksia.

Kun byrokratia pyrkii pitkan aikavalin suunnitteluun, pyrkii adhocratia ohikiitavien tilaisuuksien
hyvaksi kayttamiseen. Muutosvauhdin kiihtyessa ei valttamatta tule toista tilaisuutta. Tiedos-

tavan keskitien kulkeminen lienee tassakin suhteessa perusteltua.

Byrokratialle on tyypillistd epamiellyttavien asioiden ja ajatusten salaaminen, riskeja pyritaan
minimoimaan epaonnistumisien valttdmiseksi, kun taas adhocratiassa ollaan avoimia epé-
miellyttaviad ja epatavallisia ajatuksia kohtaan. Adhocratian kieli pohjautuu luottamukseen, on
autenttista, muotoutuvaa, avointa ja etsivda. Avun pyytaminen on vahvuus, kun byrokratias-
sa se on heikkous. Adhocratiassa pyritddn erilaisuuden hyddyntamiseen, kun byrokratiassa
sitd ei hyvaksyta. Byrokratiassa valta perustuu tiedon pitdmiseen itsellda, kun adhocratiassa

valta perustuu tiedon jakamiseen muiden kanssa. (Mékisalo 2004, 63.)

- Organisaation tulisi oppia hyédyntaméaan byrokratian ja adhocrati-

an vahvuuksia luovasti ja tiedostavasti.
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Ehdotus 2

Goleman (2001, 189) viittaa Sengen ajatuksiin ja hdnen mukaansa yhteisétuntuma on tietoi-
suutta tunnevirtauksista ja valtasuhteista. Tassé suhteessa taitavat ihmiset ovat tarkasti peril-
& merkittavista valtasuhteista ja havaitsevat tarkeimmat ympaérilld olevat sosiaaliset verkos-
tot. He ymmartavat voimia, jotka muokkaavat asiakkaiden, likekumppaneiden ja kilpailijoiden

kasityksia ja tekoja, he panevat merkille organisaation sisaiset ja ulkoiset realiteetit.

- Organisaation eri toimijoiden tulisi oppia yhteisétuntumaa.

Ehdotus 3

Isokorven mukaan empaattisella kuuntelulla ja toisen sanoman todesta ottamisella pyritdan
ymmartamaan ihmisté ja hanen tarkoitustaan h&nen omista lahtokohdistaan. Avoimin mielin
ja valppaana kuunteleminen minimoivat omien oletusten ja ennakkoluulojen vaikutuksen
viestin ymmartamiseen, jolloin henkild etukateen valmistautuu siihen, ettd h&n antaa kuule-

mansa muuttaa itseaan. (Isokorpi 2003, 90.)

- Organisaation toimijoiden tulisi oppia uskomaan aktiivisen kuun-

teluun merkitykseen yhteisymmarryksen lisdajana.

Ehdotus 4

Juutin mukaan puhumattomuudesta syntyy vaarinymmarryksid. Ihmiset saattavat tulkita jon-
kin tapahtuman aivan eri tavoin, my6s aivan vaarin. Kun tapahtumaan liittyy arvailua ja mo-
nenlaisia tulkintoja, alkavat ihmisten mielissa liikkua villit mielikuvat siitd, mita joku on tehnyt
ja mihin h&an toiminnallaan pyrkii. Vaarinkasitykset ovat omiaan luomaan raja-aitoja ihmisten
valille. (Juuti 2002, 72.)

- Organisaation toimijoiden tulisi oppia eliminoimaan vaarinymmar-

ryksia
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Ehdotus 5

Juutin mukaan byrokratia on ymparistd, joka on siind suhteessa miellyttava tyoymparisto,
ettd henkildiden (palveluksessa olevien ja asiakkaiden) suhteet on depersonalisoitu. Voi olet-
taa, ettd on helpompi kohdata itsensé ja toiset, kun ihmissuhteisiin ei sisélly sellaisia ele-
mentteja, jotka toisivat kasittelyyn lilan tunnepitoisia asioita. Juutin mukaan byrokratiat muo-
dostavat kuitenkin helposti "rautaisia hakkej&”, jotka vieraannuttavat ihmiset organisaation
paamaarista ja arvoista. Byrokratian palveluksessa olevat henkilét on siina maarin alistettu
organisaation saannostdille etteivat he helposti ole innovatiivisia. He pelkaavat, ettd heidan
esimiehensa arvostelee heita eivatkd uskalla poiketa organisaation sadanndista. Kulttuurin
kaikkivoipaisuuden keskukseen yhdistymista ylldpidetaan byrokratiassa oikeana pidetyn
saannoston kautta. Jos henkild kokee poikkeavansa tasta yhteisesta normista, han tuntee
hapeaa ja menettaa kasvonsa muiden silmissa. Hapea on pohjimmiltaan kasvojen menetta-
mista "vanhempien hahmon” edessa. Tahan liittyy pelko vanhempien tuen ja arvostuksen
menettamisesta. (Juuti 1995, 84.)

- Organisaatio toimijoiden tulisi oppia taistelemaan opittua avutto-

muutta vastaan.

Ehdotus 6

Koiviston mukaan virheiden tekemisen pelko on organisaatiolle harmittava sairaus, joka sy6
energiaa, dynaamisuutta ja maaratietoisuutta seka luovuutta. Tallaisessa organisaatiossa on
turha odottaa nopeita ratkaisuita pienissakaan asioissa: Asiat junnaavat paikoillaan ja ihmiset
tottuvat pian tilanteeseen. Yllatys on, jos kysymykseen saataisiin heti vastaus tavanomaisen

"palataan asiaan myéhemmin” —toteamuksen sijaan. (Koivisto 2001, 92.)

- Organisaation toimijoiden tulisi oppia hyvaksymaan opettavaisia

virheita.



106

Ehdotus 7

Aaltosen & Heiskasen & Innasen mukaan olisi vahinko, mikali yhteisén jokainen yksilo olisi
arvomaailmaltaan taysin samanlainen. Voidaan olettaa, etta talloin kehitys pysahtyisi ja tyo-
paikasta tulisi varitdén ja iloton. Taman vuoksi on tarkeaa, ettd henkildiden valilla on myds

arvohiertymia. Niista syntyy hiljaisen tiedon tutkijoiden mukaan uutta innovaatiota.

Eri asia kirjoittajien mukaan on, ettd yhteisesti sovittuihin tavoitearvoihin tulisi kaikkien sitou-

tua.

- Organisaation toimijoiden tulisi oppia, ettd arvoristiriidoista voi

saada voimaa.

Ehdotus 8

Makipeskan ym. mukaan ihmisilla on taipumus luoda yhteisdja organisoituessaan spontaa-
nisti tai vapaaehtoisesti jonkin asian, aatteen tai tavoiteltavan hyddyn ympaérille. Yhteisélle on
ominaista, ettd ne luovat jasenilleen henkilokohtaista merkitysta. Yhteisén toiminta sindansa
on siihen liittyneille yksiloille merkityksellista. Lisdksi yksilon oma merkitys yhteistssa kasvaa
hanen edistdessaan yhteison jasenené sen tarkoituksen toteutumista. Nain yksild ja yhteiso

vahvistavat toisiaan keskinaisessa vuorovaikutuksessaan. (Makipeska ym. 1999, 92.)

- Organisaation toimijoiden tulisi kirkkaammin tiedostaa, etta yhtei-

sollisyys on voimavara

Esitan viela kahdeksan oppimiseen liittyvaa teemaa kuviossa 40.
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Organisaation tulisi oppia
hyddyntamaan byrokratian
jaadhocratian vahvuuksia
luovasti ja tiedostavasti.

Organisaation eri toimijoiden
tulisi oppia yhteis6tuntumaa.

Organisaatio toimijoiden
tulisi oppia taistelemaan
opittua avuttomuutta vas-
taan.

Organisaation toimijoiden
tulisi kirkkaammin tiedostaa,
etta yhteisollisyys
on voimavara.

Organisaation toimijoiden
tulisi oppia hyvéaksymaan
opettavaisia virheita.

Organisaation toimijoiden
tulisi oppia uskomaan aktii-
visen kuunteluun merkityk-
seen yhteisymmarryksen
lisdajana.

Organisaation toimijoiden
tulisi oppia,
ettd arvoristiriidoista
voi saada voimaa.

Organisaation toimijoiden
tulisi oppia eliminoimaan
vaarinymmarryksia.

Kuvio 40.  Oppimisen kohteita syvimmalla organisaatiotasolla.
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9 POHDINTAA

Tasséa luvussa pyrin reflektoimaan suorittamaani harjoitustutkielman prosessia kriittisesti.
Pohdin hieman tulosten tilastollista luotettavuutta ja kaytettyjen tilastollisten menetelmien

sopivuutta tarkoitukseensa. Lopuksi esittelen jatkotutkimuksen kohteita.

Maarallinen osuus

Alun perin tavoitteena oli suorittaa kokonaistutkimus. Tutkielman kyselyiden vastausprosentti

oli kuitenkin n. 60 ja otoskoko vaittdmasta riippuen 30...34 vastaajaa.

Vastausprosenttia laski vuoden 2004 surveyn osalta tulkintani mukaan kyselyn sijoittuminen
syksyn kiireiseen aikaan maaliskuulle ja joulukuun alkuun. Vastausprosenttia taas nosti mie-
lestani se, etta tydssajaksamiseen liittyvat seikat olivat huomion kohteena tyoterveyshuollon
tekeman tyossaviihtymiskyselyn tulosten valmistumisen my6ta. Perinteisin paperilomakkein
toteutettu kysely valmisteltiin vastaajille melko huolellisesti, silla vastauspaperit jaettiin ohjei-
den ja tutkimuksen tavoitteiden kuvauksen mydta opettajille henkilokohtaisesti.

Vuoden 2005 kysely toteutettiin sdhkdisen www-lomakkeen avulla ja lomakkeen vastaus-
osoite lahetettiin vastaajille sahkdpostiviestilla. Noin viikon kuluttua lahetettiin uusintakehotus
vastata kyselyyn. Sahkdisen lomakkeen kayttd oli mielekastd, koska vuoden 2004 ja 2005
valilla olin hankkinut kohdeorganisaatioon SPSS - tuoteperheen kyselyserverin ja sahkoisten
kyselyiden muokkausohjelman. Vastausprosenttia kyselyn sahkéiseen muotoon siirtdminen
laski kuitenkin jonkin verran. Oli mielenkiintoista verrata naita kahta kohdistamistapaa keske-

naan.

Heikkoutena on se, etta kyselytulosten kato johtuu sattumanvaraisista tekijoista, eika se ole
hallitusti suunniteltu. Periaatteessa otos saattaisi siksi olla tietyiltad osin ryvastynyt. Esimer-
kiksi ns. kriittisten vastaajien maara voisi olla vastaajien joukossa suurempi, kuin perusjou-

kossa.

Tilastollisten menetelmien opintojeni kautta olen vasta viimeaikoina tiedostanut luottamusva-
lin merkityksen tulosten kannalta. Vertailtaessa yhden otoksen t- testilla saavutettuja vaitta-
minen keskiarvoja laskettuun vertailujakaumaan (ka 4,0), tulostetaan taulukkoon mydskin 95
% tasolla lasketun luottamusvalin ylaraja ja alaraja. Olen kuitenkin raportoinut vain keskiarvo-

jen tilastollisen merkitsevyyden ja pohtinut sen suuruutta tuloksissa. Todettakoon téassa yh-
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teydessa, etta kaikissa niissa tuloksissa, joissa tilastollisen merkitsevyyden taso oli alle p .05

(erehtymisen riski alle 5%), ovat luottamusvalin yla- ja alaraja miinusmerkkisia.

Mikali nyt tekisin prosessin uudestaan, pyrkisin kaikin mahdollisin eettisesti kestavin keinoin

saamaan vastausprosentin n. 85% tasolle.

Tapaustutkimus oli rajattu kasittamaéan vain yhden organisaation ja siksi populaation koko oli
rajoittunut. Ihanteena pitaisin kuitenkin kaytetyssa metodissa minimissaan n. 200 vastaajaa.
Nain suuren joukon osalta olisi ollut mahdollista harjoitella myds esim. paakomponettianalyy-

sié jne.

Tilastomenetelmien opinnoissa on myoskin kehotettu laskemaan ja esittdméaén tulosten vai-
kuttavuus (eta squared). Korrelaatioiden osalta taas tulisi laskea eron merkitsevyys Z-
pisteiden avulla. Koin tassé tutkielmassa lievaa epavarmuutta naiden menetelmien sovelta-
misessa ja jatin siksi suosiolla tulokset esittamétta. Periaatteena oli tehda vain se, minka

kokee kohtuullisesti hallitsevansa.

Organisaation kayttoon tein my0ds ryhmavertailuja joiden perusteena oli koulutusala. Naita
tuloksia en ole halunnut vieda tahén raporttiin sen vuoksi, etté joitakin organisaation toimijoi-

ta on erittelyistd mahdollista tunnistaa.

Tutkielman kyselyn rakenne syntyi siina vaiheessa, kun aihepiiri oli vasta hahmottumassa.
Halusin suorittaa ensimmaisen kyselyn hyvin aikaisessa vaiheessa siksi etté tulosten vertai-
luun tarvittava kahden vuoden aikajakso tulisi mahdolliseksi. Samalla kuitenkin kyselyn ra-
kenteen mydta tulin sitoutuneeksi teoreettisesti tiettyyn nakdkulmaan. Lienee paikallaan
myontad, etta osa teoreettisesta viitekehyksen nakodkulmista syntyi arkipaivan tasolla olevan
esiymmarryksen perusteella. On kasittaakseni makuasia pitaako tata tuomittavana, vaiko

perati toivottavana seikkana.

Selostan seuraavaksi avoimien kysymysten tulosten késittelya ja luotettavuutta.

Avoimien kysymysten osuus

Avoimien kysymysten tekstimassa siirrettiin Excel —ohjelmistoon jatkokasittelya varten. Peri-
aatteena oli kerata tekstimassa siten, ettd jokaiseen avoimeen kysymykseen vastattu aineis-
to keréttiin yhdeksi kokonaisuudeksi. Havaitsin kuitenkin, etta vastaajat eivat olleet vastuk-

sissaan siten loogisia, etta he olisivat pysyneet tiukasti vain avoimen kysymyksen mukaises-
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sa teemassa. Teemoihin vastattiin ikd&n kuin kokonaisuutena. Jouduinkin muuttamaan ai-
neiston kasittelytapaa vastaamaan lomakkeiden tekstimassa rakennetta. Lopputulos ei mie-

lestani menettelysta karsinyt.

Seuraavassa kohdassa pohdin tutkielman luotettavuutta laajasta nakokulmasta.

- Cohen, Manion ja Morrison (2001) esittavat, etta laadullisessa tutkimuksessa ymmar-
taminen on parempi termi kuin validiteetti. Tutkijan tulee olla niin rehellinen kuin suin-
kin mahdollista. Kyse on siitd, ettei tutkija itse keksi, varita tai valikoi aineistoa tarkoi-
tuksellisesti, vaan pyrkii olemaan uskollinen sille, mita todella on tapahtunut (descrip-
tive validity). Samalla tutkijan tule olla riittdvan perehtynyt aiheeseensa ollakseen ky-
keneva suorittamaan tulkintaa (interpretive validity). (Cohen ym. 2001, 107.)

- Tutkijan on liséksi kyettavad luomaan jonkinlainen teoreettinen selitysmalli, joka on
mahdollisimman todellinen kaikkien osapuolien kannalta (theoretical validity) (mts.
107).

- Analyysin validisuutta voidaan tarkastella mm. sen kannalta, onko kerétty data riitta-
vaa tai kattavaa, jotta sen avulla voidaan saada tietoa tutkimuksen ongelmasta (in-
ternal validity) (mts.).

- Ulkopuolinen validiteetti (external validity) esittdd kysymyksen, missa maarin saatuja
tuloksia voidaan soveltaa laajempien populaatioiden ollessa kyseessa. Positivistises-
ta suunnasta yleistettavyys on kaiken perusta, mutta Cohen ym. toteavat, etta tutkijan
tulee selostaa ilmi6ta riittdvan kattavasti mahdollistaakseen tutkimukseen perehtyval-
le oman tulkinnan. Sen avulla lukijat voivat itse paatella missda maarin tuloksia on
mahdollista yleistaa heidan omassa kontekstissaan. (mts. 109.)

- Sisallon validiteetti (content validity) edellyttédd, ettd tutkija ottaa tarkasteltavakseen
iimidita riittdvan kattavasti. Tutkittavan nakdkulman tulee olla riittavan laaja syva ja le-
ved, jotta ilmio tulee edustavasti kuvattua (mts. 110).

- Kasitteellinen validiteetti tarkoittaa (construct validity) ettd tutkielmassa kaytetty kieli
ja kasitteet sopivat tutkimuksen aiheeseen ja ovat merkityksellisia tutkittaville itsel-
leen (mts.)

- Tutkijan on myods kyettdva suojaamaan tutkittavia niin, etteivat he paljastu yksildina.
Mitd enemman tutkimuksessa tehdaan erotteluja ja tyypittelyja, esim. ryhmavertailut,
sitd helpompi yksil6it on tunnistaa (ecological validity) (mts.).

- Toiminnallinen validiteetti kuitenkin edellyttaa, ettd tutkielman tuloksena seuraa toi-
mintaa (catalytic validity), en kykene ennustamaan, miten tassa suhteessa validisuus
toteutuu. Kyseessa ei varsinaisesti ole toimintatutkimus, vaan selvitysty6, jossa on
verraten rajoittunut teoreettinen osuus (mts.).

- Viimeisena validiteetin lajina Cohen ym. (2001) esittavat kriteeriin sidotun validiteetin
(criterior-related validity.) Tulosten tulisi olla yhtapitavia tai samansuuntaisia muiden
kriteerien kanssa. Esim. eri ajankohtana keratyn datan ominaisuuksien tulee korreloi-
da mydhemmin keratyn datan kanssa. Erés tapa onkin laittaa osa aineistosta syrjaan
ja verrata sita myéhemmin varsinaisen datan kanssa (mts.).

Olen kerénnyt erilaisia validiteetin lajeja ndkyville tuodakseni lukijalle kasitteita, joiden avulla

han kykenee arvioimaan omalta kannaltaan tdman tutkielman validisuutta.
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Seuraavaksi pohdin problematiikkaa, joka liittyy objektiivisen tiedon mahdollisuuteen, ja sen

vastaparina tarkastelen tarvetta virittyd esiymmarryksen perusteella tutkimuskohteeseen.

Onko tutkijaharjoittelija oman maailmansa "vanki"?

Helsingin yliopiston professorin Sinikka Sassin mukaan tutkijaa ja tutkimuskohdetta ei voida
missaén tutkimuksessa erottaa ehdottomasti toisistaan. Vaikka tutkimuksen kohde onkin
erillaén tutkijan minasta, ovat tutkija ja tutkimuskohde kuitenkin aina samassa todellisuudes-
sa. Tutkijalla ei ole mitdan ulkopuolista asemaa, mista pohtia asioita, vaan han voi nahda
vain niin paljon kuin tastd asemasta kasin on mahdollista. Neutraalisuuden tai objektiivisuu-
den vaatimuksesta luopuminen ei kuitenkaan johda tayteen subjektiivisuuteen, vaan tiedon
syntytapaa voidaan myds omien kokemusten kyseessa ollen tutkia systemaattisesti. (Sassi
2001, kohta 3.)

Jotta jokin asia on ylipaataan voinut tulla tutkimuksen kohteeksi, tutkijan on taytynyt olla siita
jollakin tavalla kiinnostunut etukateen. Tutkijalla on siis kohteesta yleensa paljon esitietoa tai
esiymmarrystd, joka on pyrittava tekemaan tietoiseksi tutkimuksen kuluessa. Sassin mukaan
tutkijan perspektiivi on paradoksaalinen, koska ymmartaakseen toisen maailmaa hanen on
oltava tietoinen omista harhoistaan, mutta toisaalta han voi ymmartaa ja tulkita tutkimuskoh-
dettaan vain oman kokemuksensa valossa. Asioiden ymmartamisestd oman kokemuksen
kautta ei valttamatta seuraa, ettd tutkija tukee vain omia ennakkok&sityksidan ja jaa nain
oman subjektiviteettinsa vangiksi. Han voi koko ajan arvioida omia lahtokohtiaan ja n&in kor-
jata jo ymmartamaansa. (Sassi 2001, kohta 3.)

Onko mahdollista nahda arkitodellisuuden "ylitse™?

Schein on sitd mielta, ettd tarkeat oletukset ja niiden valisen vuorovaikutuksen mallit ovat
tulkittavissa vain organisaation sisélla toimivan ja jonkun ulkopuolisen yhteisin voimin. Tahan
yhteiseen pyrkimykseen saattaa sisdltyda sangen tarkkaan harkittu ja laaja tietojen keruu.
Subijektiivisen yksipuoleisuuden valttamiseksi tarvitaan sisalla toimivan henkilon panosta,
silla ulkopuolinen ei voi tuntea kulttuurissa toimivan kayttdmia merkitysluokkia, koska han ei
ole elanyt kyllin pitkaan kyseisessa kulttuurissa oppiakseen sen semanttiset vivahteet: miten
jokin kasiteluokka liittyy toisiin kasiteluokkiin, miten merkitykset muuntuvat kayttaytymiseksi
ja miten ndma kayttaytymissaannot ovat tilannekohtaisesti sovellettavissa. Toisaalta kulttuu-
rissa toimiva ei Schienin mukaan pysty valaisemaan ulkopuolista kulttuurin perusolettamuk-

sista ja niiden muodostamasta mallista, koska ne ovat siirtyneet pois tietoiselta tasolta ja
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muuttuneet itsestaanselvyyksiksi. piilevia asioita pidetaan niin itsestaanselvyyksina, etta nii-
hin ei kiinnitetd huomiota. Mutta niista tulee taysin ilmeisi& heti tietoiselle siirryttydan. (Schein
1987, 125-126.)

Tutkielman kriittinen tiedonintressi perustuu Schienin ajatuksiin peilaten siihen uskomukseen,
ettd arkipaivan analyysi voi tuottaa organisaatiossa toimivalle lukijalle oivalluksia ja "ahaa’-
elamyksia. Hiljainen tieto saa néin julkiasun ja muuttuu paremmin kasitteellistetyksi tiedoksi.
Tata tietoa voidaan parhaassa tapauksessa kayttda laajemman yhteiséllisen kehittdmisen

valineena.

Jatkotutkimuskohteita

Tutkielmassa tiedonhankintakeinona on kaytetty kyselya. Tavoitteena on ollut maarallisten
analyysien suorittaminen ja toisaalta avoimien kysymysten avulla on pyritty luomaan katsaus

jakaumien taustalla oleviin tekijdihin.

Enemman laadullista nakdkulmaa korostavin menetelmin (esim. haastattelut) olisi paadytty
uskoakseni samantapaisiin johtop&atoksiin, tutkimusaihe olisi kuitenkin saanut lisaa savyja ja
syvyytta. Aikomuksenani olikin toteuttaa kyselyn lisaksi muutama haastattelu. Voimavarat, tai
ennen muuta paatyon aiheuttama kiire, ei kuitenkaan antanut mydden toteuttaa aikeita. Suo-
sittelen l&mpimasti samantapaiseen ongelmanasetteluun perustuvaa haastattelutukimusta,

mieluimmin jossakin muussa erityisoppilaitoksessa.

Erityisopetus kutsumustytnd on eras valitsemaani teemaa sivuava aihe. Mielestani tassa
tutkielmassa tuli selvasti esiin, miten erityisopettaja on paitsi virkamies, ennen muuta opiske-

lijoidensa tekemisesté voimaa saava henkild. Taté aihetta sopisi selvitella lisdakin.

Koulun kulttuuri on keskeinen tekija organisaation vastatessa muutoksiin. Miten kulttuuri
nayttaytyy opettajan elamassa. Miten se vaikuttaa opettajan kaytannon tyéssa, téhan aihee-

seen liittyen mieleeni jai monia kysymyksid, mutta vahemman vastauksia.
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Kuten aikaisemmin on todettu, mikali aineisto olisi ollut tutkielmassa suurempi, olisi ollut
mahdollista analysoida tuloksia esim. monimuuttujamenetelmien avulla. Kokeilin tuottaa paa-
komponettianalyysin yhdistamalla kummankin vuoden vastaukset yhteen (otos on kuitenkin
talléin ryvastynyt). Liitteessa 5 kuvataan padkomponettianalyysin tuloksia. Tulokset antavat
viitteita siita, etta aineistosta saattaisi 16ytya kaksi pddkomponenttia, joista toista nimitan luo-
vuus ja opiskelijasuuntautuneeksi ja toista tyon hallintaa ja opettajien valista yhteistyota ko-
rostavaksi komponentiksi. Tata aihetta olisi ollut hyvin mielenkiintoista selvittda lisaa. Nimitan
teemaa tutkimusaiheeksi opettajan tyon orientaatiosta suhteessa opiskelijoihin ja toisaalta

kollegoihin.
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Laulun sanoin "mita kaikkee opettajan tulee olla”.

Kerro mit& kaikkee miehen
tulee olla

Mitd miehen tulee olla kerro
beibi mulle

kun en usko naistenlehtiin
haluun olla oikee sulle
komeaa ja kaunista
samaan aikaan kilttia ja
tuhmaa

hoikkaa ja hauista

iimeessa alya ja uhmaa Kertoséae:
kokemusta taytyy olla
mutta sopivasti poikamainen| joo joo koolla ei oo valii
mutta tiedan senkin

testaat arvioit ja mittaat joka
sentin

kerro mita kaikkee miehen
tulee olla

kerro mita kaikkee miehen
tulee olla

kerro mita kaikkee miehen
tulee olla

varakkuutta tietenkin on
tarpeen tulla

ja sekin mielummin ansaittu
urheilulla

taydellinen kokki tulee olla
tietenkin

taiteen pitéaa kiinnostaa
olla vahan runollinenkin
tarpeen tullen ilman paitaa
taytyy tehda toita

korjata autoo, laittaa aitaa
ja viettda syntisia oita

(Yhtye: Suurlahettilaat ; MITA MIEHEN TULEE OLLA? 2003 EMI)

Opettajan jaksaminen ei ole itsestddnselvyys. Opettajuuteen liitetdan usein taydellisyyteen
viittaavia argumentteja. Opettajan on ehka vaikeaa myontdd omaa inhimillisyyttaan ja sita,
ettd kyvyt ovat kaikilla meilla ihmisilla rajalliset. Tyéuupumus on potentiaalinen opettajan

ammattitauti.

Kesékuun 16. paivana 2006, Jari Hirvonen
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LITTEET

Liite 1 kyselylomake
Syksyn 2004 lomake on esitetty liitteena 1.

Syksylla 2005 vastaava lomake oli séhkdisessa muodossa.

Opinndytetyokysely Jari Hirvonen
Taustatiedot: Tekn. ja likenne, seka kulttuuriala |:|
(Missé paaasiassa Kaupan ja hallinnon ala |:|
tyoskentelet?) Valmentava koulutus |:|
Muu |:| Mika:
Arvioi miten seuraavat asi- 1 muuttunut paljon huonompaan suuntaan
at ovat tydssasi muut- 2 muuttunut jonkin verran huonompaan
tuneet n. vuoden aikana: 3 muuttunut hiukan huonompaan suuntaan
4 pysynyt ennallaan

5 kehittynyt hiukan parempaan suuntaan
6 kehittynyt jonkin verran parempaan suuntaan
7 kehittynyt paljon parempaan suuntaan

8enosaasanoa — \

\ N N

1. Mahdollisuus ennakoida tyssasi tapahtuvia 1] 2 3 4\ 5 6 7 3
muutoksia =

2. Mahdollisuus keskittya tydssési oleelliseen 1] 2 3 4 5 6 7 8

3.  Mahdollisuus laadukkaaseen ammatilliseen 11 2 3 4 5 6 7 3

kehittymiseen

I~
o
o
~
0

4, Mahdollisuus kohentaa ammattitaitoa omista 1| 2 3

kiinnostuksen kohteista lahtien

5. Mahdollisuus kehittad omaa erikoistumista

6. Mahdollisuus ammatilliseen luovuuteen omassa 1121 314|585 |61| 7|8
tydssasi
7. Mahdollisuus tulla kuulluksi organisaation asioissa 1,2 |3 4|5 |6 |78

I~
o
o
~
[od

8.  Mahdollisuus vaikuttaa organisaation asioissa 12 | 3




10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

120

Mahdollisuus pitda yll& hyvia suhteita tydtovereihir

Mahdollisuus hyvatasoiseen yhteistyohén lahem-

pien ty6tovereiden kanssa

Mahdollisuus luovien ratkaisujen kehittamiseen

l&hipiirissa (osasto tai ryhmé)

Mahdollisuus kehittdé innovaatioita organisaation
tarpeisiin
Mahdollisuus edistéa organisaation arvoja omasss

tydssasi

Mahdollisuus hallita ty6si vaatimien ponnistusten

maaraa

Mahdollisuus pitda tydssasi ylla korkeaa asiakas-

palvelun tasoa

Mahdollisuus luoviin ratkaisuihin asiakaspalvelutilan

teissa

Mahdollisuus hyvien suhteiden yllapitdmiseen

kokonaiskuntoutusta toteuttaviin osapuoliin

Mahdollisuus opiskelijoiden yksilolliseen huomioon

ottamiseen

Mahdollisuus luoviin ratkaisuihin opiskelijoihin

liittyvissa suhteissa (tilanteissa)

Mahdollisuus aikaansaada laadukasta opetusta ja

oppimista

314
314
314
314
314
314
314
314
314
314
3| 4
314




21. Mahdollisuus vaikuttaa opiskelijoiden jaksamiseen 112 | 3

I~

22. Mahdollisuus saada kayttékelpoista tietoa

opiskelijoihin liittyviss& monimutkaisissa tapauksissa

Tarkennuksia tai mielipiteitdsi seuraaviin aihealueisiin:

a) kaytannon tyo ja sita ohjaava dokumentointi

b) henkildkunnan vuorovaikutus

c) ty6ssa viihtyminen

d) tyossa jaksaminen

e) oman tydsi kokonaisuus

KIITOS VASTAUKSISTASI !



Liite 2, vaittamien kohdistuminen tutkimusongelmiin

Kouluorganisaation Ve
ulkopuolinen todellisuus (9 )

Tyosséjaksa-
mista N Tyosséjaksamista
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tekijat muutokset

Koulutus-
politikan
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Liite 3, normaalijakaumat ja kumulatiivinen keskiarvo

Oletetaan etta vaittamien mukai-
set ilmi6t ovat kohdejoukossa
normaalisesti jakautuneita ja yk-
sittaisen vaittaman keskiarvo
neutraalissa tilanteessa on 4,0.
=> Talldin muutosta edellisesta
vuodesta ei ole tapahtunut.

Tutkielmassa arvioidaan luku-
vuoden aikana tapahtunutta muu-
tosta. . (kts. liite 1.)

Seuraavan vuoden . (2005) lahto-
tason ajatellaan muodostuvan
edellisen vuoden . (2004) paatos-
tasosta jne.

2003 :
% POPYLAK- !
oh Tlostp |
I/
I ;f
1/
B =
4,0

LY PoruLan /-
Ttoste /-~

4,0

1] uf

VAITTAMA 1

Kumulatiivinen muutos vuodesta 2004 vuoteen 2005.




Liite 4, keskiarvojen laskentaesimerkkeja

Laskentaesimerkki:

2003 keskiarvon oletetaan
olevan tasan 4,0
vastaa 100%

muutos
24,2
)

2004
keskiarvo on 3,03
vastaa 75,8%

Kumulatiivinen muutos:

seuraavan vuoden muutosta laskettaessa 2004
keskiarvon oletetaan olevan jélleen tasan 4,0
vastaa 100%

muutos -0,88

2004
keskiarvo on 3,12
vastaa 78%

2003 keskiarvon oletetaan olevan tasan 4,0
vastaa 100%

2004 keskiarvo on 3,03

muutos 0,22*3,30
yksikk6a=0,66

korjattu 2005 keskiarvo on 3,30-
0,66=2,37

vastaa 41 % kokonaispudotusta
vuodesta 2003 laskettuna

2003-
2004 2005 2005 2005
muu- muu- korjat-| ko-
Vaittama N |KESK e | tos | N | KESKI | h | tos | WU |konals-
arvo % arvo % keski- [muutos
arvo %
1. Mahdollisuus
ennakoida tyossasil a5 | 303 1171 | 242 (33| 312 |111|-220| 237 | -41
tapahtuvia muu-
toksia




Liite 5, padkomponettianalyysin kokeiluja

Component Plot in Rotated Space

10—
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Rotated Component Matri®

Component
1 2

2. Mahdollisuus keskittya
tyossasi oleelliseen.

3. Mahdollisuus
laadukkaaseen
ammatilliseen
kehittymiseen.

4. Mahdollisuus kohentaa
ammattitaitoa omista
kiinnostuksen kohteista
|ahtien.

5. Mahdollisuus kehittéaa
omaa erikoistumista.

7. Mahdollisuus tulla
kuulluksi organisaation
asioissa.

8. Mahdollisuus vaikuttaa
organisaation asioissa.

9. Mahdollisuus pitaa ylla
hyvié suhteita
ty6tovereihin.

14. Mahdollisuus hallita
ty6si vaatimien
ponnistusten maaraa.

16. Mahdollisuus luoviin
ratkaisuihin
asiakaspalvelutilanteissa.

21. Mahdollisuus
vaikuttaa opiskelijoiden
jaksamiseen.

,347 ,730

,819 ,318

,824 ,308

727 434

,285 ,860
,346 ,849

,293 ,626

VAR00004 2. Mahdollisuus keskittya tyossasi oleel-
liseen.

VVAR00009 7. Mahdollisuus tulla kuulluksi organi-
saation asioissa.

VVAR00010 8. Mahdollisuus vaikuttaa organisaation
asioissa.

VAR00011 9. Mahdollisuus pitéd yll& hyvié suhteita
tvotovereihin.

VAR00015 13. Mahdollisuus edistda organisaation
arvoja omassa tyssasi.

VAR00016 14. Mahdollisuus hallita ty6si vaatimien
ponnistusten maaraa.

VAR00005 3. Mahdollisuus laadukkaaseen ammatil-
liseen kehittvmiseen.

VARO00006 4. Mahdollisuus kohentaa ammattitaitoa
omista kiinnostuksen kohteista lahtien.

VARO00007 5. Mahdollisuus kehittad omaa erikoistu-
mista.

VARO00018 16. Mahdollisuus luoviin ratkaisuihin
asiakaspalvelutilanteissa

VAR00023 21. Mahdollisuus vaikuttaa opiskelijoiden

iaksamiseen.

Total Variance Explained
Extraction Method: Principal Component Analysis

Initial Eigenvalues

Component Total % of Variance
1 7,432 61,931
2 1,076 8,965

KMO and Bartlett's Test

,328

,782

, 796

,756

,316

317

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. ,864

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 568,266

Sphericity df 66
Sig. ,000
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