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Taman opinndytetyon tavoitteena oli tutkia, miten muuttuva organisaatio vaikuttaa
henkilékunnan tydhyvinvointiin. Tutkimustapauksena tassd on ammatillinen oppi-
laitos, joka on liittynyt isompaan koulutuskuntayhtymaan. Tarkoituksena oli sel-
vittaa sitd, kuinka hyvin koulutuskeskuksen organisaatio on hoitanut muutospro-
sessin eri vaiheet henkiloston ndkdkulmasta.

Kirjallisuus, jota tdhan tyohon on kaytetty, tutkii muutoksen eri vaiheita, tyohy-
vinvointia ja kuinka muutosta voidaan johtaa. Muutosta koskeva analyysini perus-
tuu seka kirjallisuuden avulla saatuun ymmarrykseen ettd kyselyn avulla saatuihin
tuloksiin.

Tiedonhankintakeinona kéytettiin sdhkopostilla vélitettya mielipidekyselya. Kyse-
lyn vastaaminen toteutettiin yksil6llisesti ja anonyymina internetin valityksella
Jyvéskyldn yliopiston kehittamalla INKA-palautejarjestelmalla. Kysely toteutet-
tiin joulukuussa 2009, noin yksi vuosi fuusioitumisen jalkeen. Kyselyyn vastasi
81,6 prosenttia ammatillisen oppilaitoksen henkilokunnasta.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd kokonaisuutena muutosprosessi on
sujunut tdhan vaiheeseen asti hyvin. Muutamia epékohtia tutkimuksesta kuitenkin
nousee esiin, esim. liittyen organisaation rakenteeseen ja luokkien ryhmékokoon.
Opinnaytetyon lopussa on vedetty yhteen tutkimuksen tuloksista tarkeimmat epé-
kohdat ja esitetty parannusehdotuksia.

Ty0Ostd saadut tulokset on tarkoitettu ensisijaisesti koulutuskeskuksen oman toi-
minnan kehittdmiseen muutosprosessin eri vaiheissa ja tulevissa muutoksissa.
Tutkimusta voi kuitenkin hyddyntdd myds muissa yhdistyneissa tai yhdistymisté
suunnittelevissa organisaatioissa.

Asiasanat Muutos, tydhyvinvointi, yhdistyminen, johtaminen,
koulutus
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The aim of this thesis was to study how an organizational change affects well-
being at work among the personnel. The research target is a vocational institute
which has been merged into a bigger educational center. The aim of this research
was to find out how well the organization of the education center has been taken
care of the different stages in this organizational change, from the personnel’s
viewpoint.

The literature used in this thesis, studies different stages appearing in a change,
well-being at work and how to manage a change. My analysis concerning the
change is based on both knowledge gathered from literature and results from a
survey described below.

The method used in collecting information was a survey sent by e-mail. The ans-
wering was carried out individually and anonymously on the internet via the feed-
back system INKA developed by the University of Jyvéaskyld. The survey was
accomplished in December 2009, approximately a year after the merger. The sur-
vey was answered by 81,6 per cent of the personnel at the vocational institute.

The study showed that the organizational change as a whole is progressing well.
Some disadvantages are however coming up, eg. concerning organizational struc-
ture and class sizes. At the end of the thesis the most remarkable disadvantages
have been summed up and proposals for improvements have been made.

The results of this study are aimed primarily to the further development of the
organizational change and can also be useful in upcoming changes at this particu-
lar vocational institute. The study can also be useful for other organizations which
already have been merged or are planning the merger.

Keywords Change, Well-being at work, Merger, Leadership,
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ALKUSANAT

Olen kiinnostunut ihmisten tydhyvinvoinnista ja talla hetkelld erityisesti muuttu-
van organisaation merkityksesta tydhyvinvoinnille. Tyota tdmén tutkielman eteen
on tehty innostuneesti ja tunteja laskematta. Toivottavasti tdima tutkielma antaa
lukijalle ajatuksia ja miettimistd omasta ja muiden tyohyvinvoinnista omassa tyo-
yhteisdssaan.

Opinnaytetyon laatimisessa Vaasan ammattikorkeakoulusta ty6tda on ohjannut

ammattitaitoisesti Marja Naaranoja ja suuri Kiitos hénelle tehdysta tyosta.

Tyonantajalleni, Koulutuskeskus Sedulle, haluan antaa kiitoksen joustavuudesta
jonka avulla olen saanut mahdollisuuden opiskella ylemmé&n AMK-tutkinnon
tyoni ohessa. Erityisesti haluan kiittdd Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen

ldhijohtajaa Hannu Muhosta, joka on avustanut minua tdman tutkimuksen teossa.

Kiitos kuuluu myds koko Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen henkilo-
kunnalle, joka yli kahdeksankymmentéprosenttisesti vastasi ty6hyvinvointi-

kyselyyn ja on siten ollut mukana tdman tutkimuksen toteutumisessa.

Kaikkein suurin kiitos kuuluu avopuolisolleni Hannelelle, joka on mahdollistanut

ylemmén AMK-tutkinnon suorittamisen ja tdman opinndytetyon tekemisen.

Erkki
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Koulutuskeskus Sedu aloitti toimintansa 1.1.2005 nimella Seindjoen koulutuskes-
kus. Sité yllapitaa Seindjoen koulutuskuntayhtymad, johon laajentumisen ja kunta-
liitosten my6ta kuuluu 20 kuntaa. Kuntayhtyma yllapitdd myos Seingjoen ammat-
tikorkeakoulua. Vuoden 2009 alussa Seingjoen koulutuskuntayhtyméan yhdistyi-
vat Harmanmaan ammatti-instituutin koulutuskuntayhtymad, Kurikan ammattiop-
pilaitoksen koulutuskuntayhtyma ja Suomenselan koulutuskuntayhtyma. Koulu-
tuskeskus Sedussa opiskelee lahes 4300 opiskelijaa ja henkilostéa on yli 500.
(Koulutuskeskus Sedu 2010b)

Seingjoen koulutuskuntayhtymén organisaatio on esitetty kuviossa 1. Seindjoen
koulutuskuntayhtymén organisaatio on rakennettu kuntayhtymapohjalle siten, etta
keskeiset toimijat ovat korkeakoulutusta tarjoava Seindjoen ammattikorkeakoulu
ja ammatillista koulutusta tarjoavat Koulutuskeskus Sedu ja Sedu Aikuiskoulutus.
Molempia koulutustoiminnan sektoreita palvelee yhteisten palvelujen tulosalue,
jonka muodostavat talouspalvelut, henkilostopalvelut, tietohallinto- ja telepalvelut

seké tilapalvelut.

Seindjoen koulutuskuntayhtyma, woramuskaLunTo-oreanisaatio

[ Yntymdvaltuusto J
[ Tarkastuslautakunta J
( Yhtymiihallitus J
-
( Henkilstsjacsto
~ — -
P l R l = L
( Koulutuskeskus Sedu J—{ Yhteiset palvelut )—L Seinkjoen ammattikorkeakoulu
|' Kowlutuskeskuksen johtokunta } L Uikelaitoksen johtokunta )\ [ Ammattikorkeakoulun hallitus ]
! . ul
[Toiscn asteen ammatillinen perus‘(oufu(us] (Toisen asteen ammatillinen a\tulskaulutus)l ( Ammattikorkeakouluopetus ja TEK ]

Kuvio 1. Seindjoen koulutuskuntayhtyman organisaatio (Koulutuskeskus Sedu
2010f)
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Entisessd Harmdnmaan ammatti-instituutissa ja 1.1.2009 alkaen Koulutuskeskus
Sedun Lapuan opetuspisteessa voi suorittaa 14 erilaista perustutkintoa: tekniikan
ja liikenteen alan, matkailu-, ravitsemis- ja talousalan, liiketalouden ja hallinnon
alan seké luonnontieteiden alan (tietojenkasittely) perustutkinnot. Ajanmukaiset
opetustilat sijaitsevat vierekkaisissa rakennuksissa Lapuan keskustassa. Matkailu-,
ravitsemis- ja talousalan koulutusta on Lapualla annettu vuodesta 1898 l&htien.
Tekniikan ja liikenteen koulutus aloitettiin vuonna 1958 seka liiketalouden ja hal-
linnon alan koulutus vuonna 1966. Paikallisia oppilaitoksien yhdistymisia on La-
pualla ollut kaksi. Vuonna 1994 yhdistyivét Lapuan kaupungin omistamat Kaup-
paoppilaitos ja Kotitalousoppilaitos muodostaen Lapuan ammatti-instituutin.
Vuonna 2002 yhdistyivét Lapuan ammatti-instituutti ja Lapuan ammattioppilaitos
muodostaen Harmanmaan ammatti-instituutin. Koulutuskeskus Sedu Lapuan ope-
tuspisteessa opiskelee noin 600 opiskelijaa ja henkilékuntaa on noin 80. (Koulu-
tuskeskus Sedu 2010a)

1.2 Tyon tavoitteet ja rajaukset

Taman opinndytetyon tavoitteena on tutkia, miten muuttuva organisaatio vaikuttaa
tyéhyvinvointiin. Asiaa selvitetddn kyselytutkimuksen avulla henkildston tunte-
muksia tutkimalla seka omia kokemuksiani hyvéksi kédyttaen ja vertailemalla niita

kirjallisuudesta 16ydettyihin kokemuksiin.
Opinnaytetyon tutkimuskysymys:

Miten muuttuva organisaatio vaikuttaa henkildston tyéhyvinvointiin ja kuinka

organisaation johdon tulisi toimia muutosprosessissa?

Ty6ssa on tarkoitus tutkia ja kehittdd muutosprosessin vaiheita ja toimintatapoja,
jotka on tarkoitettu ensisijaisesti Koulutuskeskus Sedun Lapuan opetuspisteen
kéayttoon. Aiheen laajuudesta johtuen tassé tutkimuksessa jatetddn pois muutoksen

vaikutus opiskelijoiden hyvinvointiin.
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1.3 Tyon toteutus

Tyo aloitettiin kerddmalla tietoa muutosprosessin vaikutuksista tyéhyvinvoinnille.
Seuraavassa vaiheessa pohdittiin menetelméé, kuinka muutosprosessin vaikutuk-
sia henkiloston tydhyvinvintiin voidaan mitata. Tassa paadyttiin ratkaisuun, jossa
muutosprosessin lapikayneelle henkildstolle esitettiin tyohyvinvointiin liittyva
kyselytutkimus. Kyselytutkimuksessa Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen
henkilokunta jaoteltiin kuuteen eri ryhmaan. Ryhmét koostuivat kaikista neljastéa
Lapuan opetuspisteessd toimivista toimialasta (rakentaminen, teollisuus, hyvin-
vointi sekd kauppa ja kulttuuri) ja ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opettajis-
ta, sekd muista kuin opetushenkildstosta. Vastausten avulla pyrittiin selvittdmaan
kuinka tutkimusryhman henkildstd on kokenut muutosprosessin vaikutuksen tyo-

hyvinvointiin.
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2 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVIA OSA-ALUEITA

Ty6hyvinvointiin keskeisesti vaikuttavia osa-alueita ovat johtaminen, yhteistyo,
osaaminen, motivaatio, eldméntilanne ja terveys. Eri organisaatioissa osa-alueet
painottuvat eri tavoin. Erityisesti muutoksen keskelld organisaation kannattaa seu-
rata saannollisesti tydhyvinvoinnin tilan kehittymisté ja kuulla eri tahojen koke-

muksia néill4 osa-alueilla. (Keskindinen tyoeldkevakuutusyhtié VVarma 2009)
2.1 Muutoksen tekeminen ei ole yksil6laji

Johtaminen on keskeisin tydhyvinvointiin vaikuttava alue, koska se heijastuu
kaikkeen toimintaan ja vaikuttaa jokaiseen tyontekijaan. Vastuullinen ja ihmisten
erilaisuutta arvostava johtaminen luo tyéhyvinvoinnin perustan. Jokaisen on kui-
tenkin itse otettava vastuu omasta elaméstaan. Asioiden ja erityisesti ihmisten
johtamisen taidot ratkaisevat muutoksen onnistumisen organisaatiossa. Johdolta
edellytetddn vankkaa tahtoa sek& halua luoda uutta. Sen liséksi tarvitaan kykya
saada henkilsté mukaan muutosta tekeméén. Tétd voidaan edistdd antamalla tie-
toa muutoksesta, kuuntelemalla henkildston nakemyksia seka luomalla henkilds-
tolle mahdollisuuksia osallistua muutoksen kaytannon toteuttamiseen. (Keskindi-
nen tyoeldkevakuutusyhtié Varma 2009)

Muutoksen tekeminen ei ole yksil6laji, vaan se vaatii kaikkien mukanaoloa ja
yhteistd ponnistusta. Erityisté karsivéllisyytta vaatii muutoksen tuomien uusien
kaytant6jen juurruttaminen. Siihen sisdltyy toimivien kompromissien hakemista,
koska muutokset harvoin toteutuvat juuri niin kuin on alussa esitetty. Tyohyvin-
voinnin kannalta tarkead on, ettd johto tuntee tydntekijoiden odotukset, viestii
tavoitteistaan ja toiminnastaan selkeasti seka rakentaa maaratietoisesti organisaa-
tion avointa keskusteluilmapiirid. Aito halu kuunnella auttaa monessa tilanteessa.

(Keskindinen tyoeldkevakuutusyhtié Varma 2009)
2.2 Yhteisollisyys suojaa ihmisia

TyoOyhteiso ihmisten yhteiséna ja tydympéristond on tarkeda tydssé jaksamiseen ja

jatkamiseen vaikuttava tekija. Toiden sujuminen, avoin vuorovaikutus, yhteinen
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vastuu tyOilmapiirista ja ristiriitatilanteisiin puuttuminen rakentavat tyohyvinvoin-
tia. Muutoksella voi olla erilainen sisélto eri tyoyhteisoissa. Kyse voi olla uusista
tyotehtavistd, yksikoiden yhdistymisistd, joskus koko organisaation tai sen osien
omistuspohjan muuttumisesta. Jos kyse on tyotehtévien loppumisesta ja henkilds-
ton irtisanomisista, tyoyhteisosta voi yhdessa yossé tulla yksildiden kilpakentt.
Puhumisen ja jakamisen sijaan ihmiset vetaytyvét ja eristaytyvat tai lahtevét aktii-
visesti pelaamaan selviytymispelid, jossa on vain oma etu mielessa. lhmisten ty6-
hyvinvoinnin kannalta tarkeda on pyrkia yllapitamaan yhteishenkea ja rakentavaa
keskustelua tyOpaikoilla. Niin toiveista kuin peloistakin puhumiseen taytyy olla
mahdollisuuksia. Turvalliseksi koettu yhteiséllisyys suojaa ihmisid kuormittavissa
tilanteissa. Léheltd 16ytynyt kaveriapu on ollut monille korvaamatonta vaikeissa
tilanteissa. Sen lisaksi tarvitaan usein ulkopuolisten asiantuntijoiden tietoja ja oh-

jausta. (Keskinainen tydelédkevakuutusyhtio VVarma 2009)

2.3 Haasteiden jasentaminen tukee uudenoppimista

Osaaminen auttaa suoriutumaan tyétehtdvisté ja saamaan aikaan palkitsevia tulok-
sia. Kehittdmismyonteinen asenne, kehitystarpeiden tunnistaminen ja osaamisen
jakaminen rakentavat tyohyvinvointia. Organisaation muutokset edellyttavat ih-
misiltd uuden oppimista. Usein viela tarkedmpéa on osata irrottautua ja luopua
tutuksi tulleista asioista. Tydssé jaksamisen kannalta on ratkaisevaa, etta téll& op-
pimisen tielld voi jakaa kokemuksiaan ja saada vahvistusta valinnoilleen. IThmiset
ymmartavat paremmin, mité heiltd odotetaan, jos uusista odotuksista keskustel-
laan ja niiden tavoitteita arvioidaan yhdessa. (Keskindinen tyoelakevakuutusyhtio
Varma 2009)

Lukuisten vaatimusten paineissa ihmisten on tarkedd myos oivaltaa, missé jarjes-
tyksessa uusia asioita kannattaa alkaa opettelemaan. Jatkuvan oppimisen painetta
voi helpottaa jasentdamalld ja aikatauluttamalla omia haasteitaan. Tehtévésiséltdjen
kuvaus auttaa seka esimiehid ettd tyontekijoitd ymmartamaan, mistd muutoksessa
kunkin kohdalla oikein on kyse. Tehtdvdmuutosten siirtymavaiheessa syntyviin

epaselvyyksiin ja epatietoisuuteen pystytdan nédin varautumaan paremmin ja eh-
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kaisemaan epaselvyyksista syntyvia henkildiden valisid konflikteja. (Keskinéinen
tyoeldkevakuutusyhtié Varma 2009)

2.4 Hyvin tehty tyd motivoi

Motivaatio syntyy tavoitteisiin sitoutumisesta onnistumisen kokemuksista. Raken-
tava palaute, oikeudenmukaisuus ja vaikutusmahdollisuudet luovat pohjaa tyéhy-
vinvoinnille. Motivaatio ohjaa ihmisen toimintaa ja auttaa hanté valitsemaan, mi-
hin sitoutuu. Mikali muutos tuntuu houkuttelevalta, siihen sitoudutaan ja halutaan
ponnistella sen eteen. Jos muutos herétt&a ristiriitaisia tai Kielteisia tunteita, ihmi-
nen reagoi vetdytymalld, joskus hyokaten. Omaa elaméé ohjaavia paatoksia on
talloin vaikea tehdé eivatkd voimat tahdo riittda hallitsemaan tilannetta. Taytyy
muistaa, ettd jokainen tulee muutoksiin mukaan yksil6llisesti, askel askeleelta.
Oikopolkuja voi olla mahdotonta rakentaa, mutta kartan piirtdminen auttaa suun-
nistamaan haluttuun kohteeseen. (Keskindinen tydeldkevakuutusyhtié Varma
2009)

Ennakoiva tieto muutoksen vaikutuksista ja tavoitteista auttaa tilanteen arvioinnis-
sa. Tiedon liséksi on tarkeaa tarjota aikaa seka tilaa keskustelulle ja kriittisillekin
puheenvuoroille. Syva sitoutuminen syntyykin usein vasta kovan kritiikin kautta.
On tarkedd muistaa, ettd hyvin tehty tyd motivoi. Monesti muutostilanteissa omas-
ta tyosta selviytyminen on todellista taidetta lukuisten, jopa ristiriitaisten vaati-
musten kentdssa. Motivaatio ei siis olekaan hukassa muutosvastarinnan vuoksi,
vaan mielta painaa aito huoli siitd, miten saada sovitut tulokset aikaan. (Keskinéi-

nen tyoeldkevakuutusyhtié Varma 2009)
2.5 Jokainen haluaa itse ohjata omaa elamaansa

Eldmantilanteet muuttuvat idn ja yksilollisen kehityksen myotd. Oman eldmén ja
tyoeldméan tarpeiden yhteensovittaminen edistdd tyohyvinvointia ja tydsséjaksa-
mista. Oman eldman ja tydeldmén joustava yhteensovittaminen on jokaiselle
meisté tarked haaste. lhanteena pidetddn ihmistd, joka taitavasti ohjaa omaa elé-
maansa ja l0ytda sujuvasti paikkansa niin tyossd, kotona kuin vapaa-aikanakin.

TyOeldméan muutoksissa tdmé tasapaino joutuu helposti uhatuksi. Kolauksia on
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tullut viime vuosina lahes kaikille. Kovimman kohtalon kokevat ne, jotka vasten-
tahtoisesti joutuvat luopumaan tyostdan ja rakentamaan eldmanséd kokonaisuuden

uusista osista. (Keskindinen tyoelakevakuutusyhtié Varma 2009)

Hankalissakin muutostilanteissa tyohyvinvointia tukee se, etta tyontekija voimien-
sa mukaan osallistuu aktiivisesti omien asioidensa hoitamiseen ja elaménsa oh-
jaamiseen. Paan yli tai selan takana tehdyt, hyvaakin tarkoittavat ratkaisut voivat
usein kaantya itsedan vastaan. Tarkeaa on huolehtia siité, etta henkilostolla on
saatavilla asianmukaista tietoa tarjolla olevista vaihtoehdoista. Erityisesti tulee
kertoa eri ratkaisujen vaikutuksista omaan eldmaén pitkall& tahtdimelld. Organi-
saation kannattaa hyddyntaa elakeneuvojien ja tyévoimahallinnon asiantuntijoiden
osaamista, kun on kyse tydpaikkojen vahentdmisesté. (Keskinainen tyoelékeva-
kuutusyhtio Varma 2009)

2.6 Huomio ihmisen kokonaistilanteeseen

Terveys ja toimintakyky ovat ty6hyvinvoinnissa avainasemassa. Toimintakyvyn
séilymistd edesauttavat turvalliset tydolosuhteet ja terveelliset elaméntavat. Kun
tyon aiheuttamasta kuormituksesta aikoinaan Kiinnostuttiin, suurimpana ongelma-
na pidettiin samanlaisena toistuvien liikkeiden aiheuttamia fyysisia vaivoja. Seu-
raavaksi nousivat esiin ympdristoon ja tyoturvallisuuteen liittyvat riskit. Viime
vuosikymmenind huomion kohteeksi ovat tulleet psyykkiset kuormitustekijét ja
erityisesti muutoksissa jaksaminen. Nykypaivéana kaivataankin aiempaa enemman
tietoa mieltd kuormittavista tekijoistd. Muutostilanteissa organisaation kannattaa
panostaa laadukkaisiin terveyspalveluihin ja varmistaa, ettd ne ovat kaikkien saa-
tavilla. Epavarmuus, pettymykset ja pelot synnyttavat seké psyykkista etta fyysis-
ta oireilua. Tydtilanteen tunteva tyoterveyshuollon henkilostd pystyy ymmarta-
maan ihmisten kokonaistilannetta ja ohjaamaan tarpeen mukaan muiden asiantun-

tijoiden palveluihin. (Keskinéinen tydeldkevakuutusyhtié Varma 2009)
2.7 Tulevaisuuden tekeminen

Tulevaisuuden tekeminen edellyttaa kykya oppia ja oivaltaa. Tulevaisuus ei synny

itsestdén, vaan luomme sitd koko ajan. Tdman pdivéan paatokset ohjaavat ela-
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maamme pitkélle tulevaisuuteen. Itsensd arvostamiseen ja omasta hyvinvoinnista
vastuun ottamiseen meidan ei tarvitse kysyé lupaa keneltdkaan. Voimme aloittaa
sen omin neuvoin tassa ja nyt. Tarkeinta on, etta paatds pysyy mielessimme ja
ohjaa tulevia valintoja. Henkildstdn tyéhyvinvoinnista huolehteminen on mydos
paatos. Se on organisaation péatos, johon osallistuvat useat tahot. Sen tulee ohjata
kaytannon toimintaa, jotta silld olisi vaikutusta. Muuttuva tyoeldamé haastaa mei-
dat pitdmaan huolta tyéhyvinvoinnista entista enemman. (Keskindinen tytelake-

vakuutusyhtié Varma 2009)
2.8 Muutos haastaa tyohyvinvoinnin

Organisaatioiden muutostilanteet ovat haaste tydhyvinvoinnille. Kaikkiin muutok-
siin siséltyy jotain ennalta arvaamatonta tai ennen kokematonta. Himmennys,
sekavat tunteet ja ristiriitaiset ajatukset kuuluvat muutoksen mausteisiin, oli sitten
kyseessa myonteinen tai kielteinen muutos. IThmiset kaipaavat muutoksissa vasta-
uksia moniin kysymyksiin. Pelkké tiedon jakaminen ei kuitenkaan riita. Ihmisilla
tulee my0s olla tyopaikalla mahdollisuus keskustella ja arvioida muutosta omasta
nakokulmastaan. Kyse on monenlaisia tunteita herattavést tilanteesta. Sen joh-
dosta ihmiset kaipaavat keskustelukumppaneita ja kuuntelijoita, jota ymmartavat
niin mielessa pyorivia toiveita kuin pelkoja ja pettymyksiékin. (Keskinainen tyo-

elakevakuutusyhtié Varma 2009)

Muutokset teettdvat aina ylimaaraista tyotd, jonka maaraé on vaikea ennalta arvi-
oida. Henkilostolle tdma tarkoittaa tydajan, tehtévien ja tyénjaon uudenlaista
sommittelua. Voimat joutuvat useilla koetukselle, koska kehitystehtavat ja tyoteh-
tavat kilpailevat k&ytettavissa olevasta tydajasta. Toivottavaa on, ettd tydhyvin-
voinnista tulee organisaation johdon, sen esimiesten ja henkildstén yhteinen haas-
te. EI&manilon ja tyokunnon sailyminen muutoksen eri vaiheissa tulisi ndhda yh-
teiseksi tavoitteeksi. Inmisten tekeman tyon ja organisaation tavoitteiden valisen
yhtélon tulee pysya kirkkaana kaikkien mielessa: ilman jaksamista ei tule tuloksia.

(Keskindinen tydeldkevakuutusyhtié Varma 2009)
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3 MUUTOS

Muutos on ainoa pysyva seikka nykyisessé tydelamassd. Muutosta pidetaan vélt-
tamattomyytend, mutta tyontekijat alkavat olla jo vasyneité jatkuviin muutoksiin.
Itse ihminen muuttuu d&rimmaisen hitaasti. Muutos on ihmiselle kriisi, stressi ja
kuormitustekijd& — mutta samalla se on myds mahdollisuus uusiutua ja kasvaa.
Turvallisuus ja tasapaino horjuvat ja samalla aiheuttaa my6s menettdmisen pel-
koa. Muutos saattaa Kiehtoakin, varsinkin jos kokee hallitsevansa sitd. Suuri uhka
on epétietoisuus siitd, mitd tulee vanhan tilalle. Mielikuvituksella kun on taipumus
maalailla negatiivisia seurauksia, kun tietoa tulevasta ei vield ole tarpeeksi. Pelkoa
voidaan pitéa terveend reaktiona uhkaavassa tilanteessa. Esiin nousevia kysymyk-
sid ovat: Selvianko tilanteesta? Sopeudunko? Opinko vaadittavat uudet asiat? Pe-
lottomuus ei sinénsé ole tavoiteltavaakaan. Rohkeus on omien pelkojen hallintaa.
Ahdistus voi olla jopa tarpeellinen asioiden tydstamiseksi, silla se vaatii asioiden
psyykkisen kasittelyn. Ihminen ei helposti vapaaehtoisesti muutu ja kehity, ellei

hanté aja siihen pieni pakko tai suuri houkutus. (Piili 2006, 132).

3.1 Muutokseen reagoiminen

Asenteet muutosta kohtaan voivat olla joko myonteisi tai kielteisid. Kun asenteet
ovat kielteisia, puhutaan muutosvastarinnasta. Muutosvastarinnasta puhuttaessa
on kuitenkin aina syytd muistaa, ettei kaikki muutos ole suinkaan “hyvad” eikd
kaikki muutoksen vastustaminen “pahaa”. Muutoksen vastustaminen voi olla
my0s taysin perusteltua tiettyjen etujen, arvojen tai ndkemysten puolustamista.
(Honkanen 1989, 124 - 125).

Terve muutosvastarinta on hyva ja hyédyllinen seké taysin luonnollinen asia. Ellei
muutosvastarintaa olisi, voisimme lahted mukaan mita typerimpiin muutoshank-
keisiin. Uusi edustaa tavallisesti uhkaa. Ihmisen syvimpiin tarpeisiin kuuluu tarve
séilyttad jotain meille tuttua. Muutoksessa pelatddn oman tyon ja toimeentulon

menettamistd. (Erdmetsa 2003, 98).

Muutosvastarinta voi my6s olla negatiivinen ja vaikea asia. Puhutaan muutos-

kauhusta, joka voi pahimmillaan taannuttaa ja lamaannuttaa koko organisaation.
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Muutosta voidaan pitéa prosessina ja muutosvastarinnan tehtdvana on rikastaa ja

jalostaa prosessista entisté toimivampi ja tehokkaampi. (Erdmetsa 2003, 99).

Muutokseen reagoiminen ilmenee ty0yhteisdssa tunteina, joita Arikoski & Salli-
nen ovat kuvanneet neljané tunnetilana; pelko, viha, suru ja ilo. Kuvassa 1. ndkee
miten tunteet ndkyvat ulospéin tydyhteisossa. Pelko ja suru ovat pééasiassa piilos-

sa ja viha seké ilo ovat selvésti nakyvia tunteita. (Arikoski & Sallinen 2007, 56)

Viha
ilo
nilkyvissi

piilgss:
piilossa

Pelka Sury

Kuva 1. Perustunteet muutoksessa. (Arikoski & Sallinen 2007, 56)
3.2 Muutospelko

Muutoksessa pelko on ensimmainen tunne, joka tulee ihmisen mieleen. Pelko joh-
taa kysymaan: miten minulle kdy? Se, miten henkilékunta pelkoon suhtautuu on
muutoksen selvidmisen kannalta olennaista. Johtamisen kannalta olennaista on se,
miten esimies hallitsee omat tunteensa ja pystyy johtamaan muuttuvaa organisaa-
tiota. Muutoksissa johdolta vaaditaan rauhallista tiedottamista, silla pelkovaihees-
sa ihminen on taipuvainen torjumaan uusia asioita. Pelko ei juuri ihmisista nay,

siksi se on muutosaaltomallissa piilossa”. (Arikoski & Sallinen 2007, 57)

Pelkoon ihmiset reagoivat eri tavoin. Psykologian lisensiaatti, terapeutti ja tyon-
ohjaaja Petri Mantynen jakaa ihmiset kolmeen ryhmaan sen mukaan, millainen on
heidan ensireaktionsa pelkoa herattdvaan muutokseen. (Arikoski & Sallinen 2007,
57)

Aktiiviset kuuluvat ensimmaiseen ryhmaan, joille on tyypillistd mydnteinen asen-

ne ja usko selviytymiseen. Aktiiviset ihmiset luottavat omiin kykyihinsa ja koke-
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vat, ettd heilld on mahdollisuus vaikuttaa muutokseen. Td&man tyyppisilla ihmisilla
on yleens& halu oppia ja kohdata uutta. He voivat olla kriittisi4, mutta samalla
tyoskentelyotteeltaan reflektoivia ja joustavia, eli he ovat muutoksen kannalta
rakentavia. Useimmiten organisaation johto edustaa muutostilanteessa téata ryh-
mad. Esimiesten tulisi kestaa tahan ryhméan kuuluvilta tyontekijoilta tulevaa kri-
tiikkid, ja heidan tulisi myos kyetd hyodyntaméan sité. (Arikoski & Sallinen 2007,
57)

Seuraavaksi Mantynen kuvaa ndennéisaktiivisten ihmisten ryhmaa, joille on tyy-
pillista ristiriitainen suhtautuminen muutokseen ja siitd selviytymiseen. He néyt-
tavat ulospdin mukautuvan hyvin, mutta saattavat silti tehdd muutosvastarintaista
“myyrantyota” eli sabotaasia. He saattavat ymmaértdd muutostarpeen ulkoisesti,
mutta heill& ei ole uskallusta heittdytyd muutokseen. Tah&n ryhmdaan kuuluvien
ihmisten kanssa olisi hyvé keskustella avoimesti ja tukea heitd heiddn matkallaan
epavarmuudesta itseluottamukseen. (Arikoski & Sallinen 2007, 57 - 58)

Kolmanteen ryhméén kuuluvat passiiviset ihmiset. Passiivisten ihmisten Manty-
nen katsoo pakenevan ja torjuvan muutosta, koska muutos synnyttdd heidan mie-
lessadn uhkakuvia, pelkoja ja vastarintaa. Siksi tdhan ryhmaéan kuuluvat ihmiset
ovat haluttomia ymmartdmaan muutostarvetta. Passiivisten henkildiden aktivoi-
minen vuorovaikutuksen keinoin, jopa pientd ja hienotunteista pakottamista apuna

kayttéen, saa heidat sitoutumaan muutokseen. (Arikoski & Sallinen 2007, 58)
3.3 Muutosviha

Viha ja uhma ovat luonnollisia tunteita yhta lailla kuin pelkokin. Kun ihminen on
padssyt eroon ensimmadisista pelon tunteistaan, alkaa pelko muuttua vihaksi tai
uhmaksi. Luonnossa pelkaava eldin arahtelee, koska se tuntee olonsa uhatuksi.
Ihminen toimiin myo6s néin. (Arikoski & Sallinen 2007, 59)

Pelon muuttumista vihaksi voidaan kuitenkin hallita. Mikali tyontekija kykenee
I0ytamaan muutoksesta uusia mahdollisuuksia ja mielekkyyttd, ja& vihavaihe vé-

liin. Mikali esimiehet kykenevat pelkovaiheessa tarjoamaan tyontekijalle riittavas-
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ti faktoja ja luomaan uskoa tulevaisuuteen, jaa viha kokonaan pois tai ainakin se

on huomattavasti vahaisempééa. (Arikoski & Sallinen 2007, 59)

Jos vihan ja uhman vaihe on kuitenkin jo saavutettu, on esimiesten tehtéva lahinna
vain kuunnella tyontekijad. Uhmaajaa ei saa jattaa yksin. Mikéli esimiehet reagoi-
vat vihaan liiallisilla perusteluilla tai omalla vihalla, viha usein vain kasvaa. Vi-
halle ja protestoinnille tulee antaa oma tilansa ja aikansa. (Arikoski & Sallinen
2007, 60)

Viha on helppo havaita. Usein esimiehet tekevét virheen siing, ettd he havaitsevat
vain vihaiset ihmiset ja ovat heille vihaisia takaisin. Nain toimiessaan he jattavat
pelokkaat ja pinnan alla muutosta sabotoivat eli ”myyrén tyotd” tekevat tyonteki-
jat taysin ilman huomiota. (Arikoski & Sallinen 2007, 60)

Monet ihmiset ovat kertoneet, ettd huonosti johdetussa tai akillisissa muutostilan-
teissa he ovat joutuneet eréanlaisen pelon ja vihan kierteeseen. Téllaiseen Kiertee-
seen joutuvat usein sellaiset ihmiset joiden tyOpaikalla tulee usein suuria muutok-
sia. Tyontekija joutuu sitoutumaan uuteen muutokseen, vaikka edellisenkin muu-
toksen lapikayminen on viel& kesken. Taman seurauksena tyontekija ei ehké kos-
kaan padse vanhemmasta muutoksesta vihavaihetta pidemmalle, koska han joutuu
kesken tyostdmisprosessin kohtaamaan jo uuden muutoksen tuomat pelot. (Ari-
koski & Sallinen 2007, 60)

3.4 Muutossuru

Viha vaihtuu vahitellen luovuttamisen ja luopumisen myo6ta suruksi, kun ihminen
huomaa, ettei hdn voi estdd muutosta. Muutos tapahtuu hénen vastustuksesta huo-
limatta. Talloin alkaa kiihtyvé ja pitkakin alamé&ki surua kohden. Tyontekijé saat-
taa tuntea toivottomuuden tunteita; han kokee, ettei parja, jaksa tai osaa ainakaan
yksin. (Arikoski & Sallinen 2007, 61)

Suruvaiheessa on vélttdméatonta valmistella henkilostod eli tukea, kannustaa, kou-
luttaa ja valmentaa ihmisid edessa olevaan muutokseen. Esimiesten tulee kertoa

tyontekijoille muutoksesta, keskustella heidan kanssaan ja sallia heidan kysya
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kaikista niistd asioista, jotka heitd askarruttavat muutoksessa. Joillekin ihmisille
suruvaihe liittyy tyGsuhteen péaattymiseen. Irtisanomistilanteessa esimiesten tulisi-
kin tehda kaikkensa, jotta tyontekija péasee edes surutyon alkuun. (Arikoski &
Sallinen 2007, 61)

Monet ihmiset surevat myos irtisanottujen puolesta. Siksi se mitd irtisanottavien
hyvaksi tehddan, vaikuttaa koko henkildstoon - myos niihin jotka jaavat organi-
saatioon. Vaikeassa muutostilanteessa tyopaikkansa séilyttaneet saattavat tuntea
syyllisyytta irtisanottujen vuoksi. Suurimpana huolena téllaisilla juuri ja juuri tyo-
paikkansa sdilyttaneilld saattaa kuitenkin olla paheneva huoli omasta tulevaisuu-
desta ja oman tydpaikan menettdmisesta. Joku ajattelee, ettd tdssa muutoksessa ei
tullut vield hanen vuoronsa lahted, mutta ehkéa seuraavassa. Kun ihmisia johdetaan
pelolla, saadaan aikaan parhaimmillaankin vain hetkellinen tydtehon nousu. (Ari-
koski & Sallinen 2007, 61 - 62)

Surutyd vaatii paljon aikaa. Kaikista vaiheista ehka eniten aikaa vaatii vanhoista
tavoista poisoppiminen, koska siind on kysymys luopumisesta. Jotta ihminen ky-
kenisi jattdmaan taakseen aiemmin oppimansa asiat, jopa vuosikymmenien rutii-
nit, niin se vaatii ajan lisaksi myds energiaa. Tdman vaiheen vaatima aika tulisi
huomioida myds muutoksen johtamisessa. Se, miten kauan surutydn vaihe kestaa,
riippuu meneilld&n olevan muutoksen luonteesta, aiemmista muutoksista, tyonte-
kijan ominaisuuksista ja asenteista ja erityisesti johtamisesta. Miten pitki& siirty-
mat eri vaiheesta toiseen ovat tai miten kauan eri vaiheet kestavat, vaihtelee suu-
resti juuri edelld lueteltujen asioiden takia. Joskus on kysymys vain paivistd, toisi-
naan suurimmasta surusta yli padseminen vie useita kuukausia. (Arikoski & Salli-
nen 2007, 62 - 63)

Taitamattoman johtamisen tai liian nopeiden perakkéisten muutosten seurauksena
surusta voi kehittyd masennus. Lahisukua masennuksella téssé vaiheessa on myods
turtuminen. Mikali muutokset seuraavat toisiaan yhad kiihkedmmassa tahdissa il-
man, etté niille annetaan paattya iloon, tyontekijat turtuvat. (Arikoski & Sallinen
2007, 63)



22

3.5 Muutosilo

llo on merkki muutoksen toteutumisesta. Joskus ilo jaa kuitenkin kokematta,
vaikka muutos olisi toteutunutkin. Téhan ovat usein syyna uudet muutokset, jotka
painavat péalle. Ilo saatetaan ohittaa myos siksi, ettd siihen ei ole pakko kiinnitta
huomiota samalla tavalla kuin negatiivisiksi miellettyihin tunteisiin. llo poikkeaa-
kin muista muutosaallon tunteista siind, ettd se jatetddn usein onnistuneidenkin
muutosten pééatteeksi taka-alalle, ikdan kuin sivurooliin. (Arikoski & Sallinen
2007, 63)

Onnistuneen muutoksen lopussa koittavaa ilon hetked kannattaa vaalia. Mikali
muutoksen loppuunsaattamista pidetdan itsestddnselvyytend, muutoksen toteutta-
miseen osallistuneet ihmiset saattavat kokea sen oman tyépanoksensa mitatointi-
nd. Ihminen tarvitsee ja jopa vaatii tietynlaisia paatepisteitd ja sitg, etta tietyn ajan-
jakson jalkeen on sallittua hengéhtdd hetki ja juhlistaa ansaitusti saavutuksia.
Tuon hetken ei tarvitse olla paivaa tai edes hyvin jarjestettya kahvitilaisuutta pi-
tempi. Riitta4, ettd juhlahetki on aito: ihmisten ansiosta saavutettujen tulosten
maamerkki. (Arikoski & Sallinen 2007, 63)

Esimies voi tehd& ilon nakyvaksi seuraamalla systemaattisesti muutoksen edisty-
mistd. Jos mahdollista, toiminnan taso tulisi mitata ennen muutosta ja muutoksen
jalkeen. Ihmiset eivat valttdmattd tunne eroa omassa toiminnassaan ennen ja jal-
keen muutoksen. Suuren muutoksen jalkeen muutoksen tuomia etuja saatetaan
myos vahatella. Oikea mittari konkretisoi muutoksen ja oikeuttaa iloitsemaan sii-
t4. Muutoksen mittarit kannattaa virittdd mittaamaan muutoksen edistymistad myos
sen eri vaiheissa. (Arikoski & Sallinen 2007, 64)

Vélitavoitteet helpottavat muutoksentoteutumista. Valitavoitteiden saavuttaminen
kertoo ihmisille siitd, ettd muutoksessa on saavutettu yksi vaihe ja on aika siirtyé
seuraavaan vaiheeseen. Valitavoitteen saavuttamisen tuottama ilo tarjoaa ihmisille
hetkellisen tyytyvdisyyden tunteen ja antaa heille voimia siirtyd seuraavan tehta-
van kimppuun. (Arikoski & Sallinen 2007, 64)
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Esimies voi edistaa tyontekijoiden aitoa tekemisen iloa sallimalla ihmisten 10ytaa
itse omat tehtdvansé ja roolinsa muuttuneessa organisaatiossa. Parhaimmassa ta-
pauksessa esimies antaa vain raamit ja tyontekijat paattavat itse yksityiskohdat.
(Arikoski & Sallinen 2007, 64)
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4 VOIKO MUUTOSTA NOPEUTTAA?

Ylipaatddn muutoksen etenemisté jouduttaa se, ettd annetaan tunteille tilaa. Tilan
antaminen luo myds edellytykset sille, ettd voi keskustella muutoksesta rakenta-
vasti. Keskustelu puolestaan edistad muutokseen sopeutumista vahvistamalla ko-
herenssin kokemusta. (Arikoski & Sallinen 2007, 65)

Amerikkalais-israelilainen sosiologi Aaron Antonovsky loi alun perin koherenssin
kasitteen tutkiessaan, miksi jotkut keskitysleireilta selvinneet juutalaiset selvisivét
hirvittavista kokemuksistaan psyykkisesti ehjind. Hanen mukaansa koherenssin
tunne kuvastaa sité tapaa, jolla henkild havainnoi ymparist6dén ja sen tapahtumia.
Psyykkisen koherenssin kokemus koostuu kolmesta osatekijastd: ymmarrettavyy-
destd, hallinnasta ja mielekkyydestd. Kun tyonteko koetaan ymmarrettavaksi, hal-
littavaksi ja mielekkéaksi, ty6 sujuu hyvin. Namé kaikki kokemukset ovat koetuk-
sella muutoksessa. Esimies voi voimistaa niitd keskustelemalla tyontekijoiden
kanssa seuraavasta kolmesta kysymyksestd: Mistd muutoksessa on kyse? Miten
tyontekija voi vaikuttaa muutokseen? Miten mielekds muutos on tyontekijan it-
sensa ja tyon nakokulmasta? Mikali naihin kysymyksiin saa jonkinlaisia vastauk-
sia suojaa se muutokseen siséltyvalté stressiltd. Vastausten myota pelko ja siihen
liittyvat epatodelliset kuvitelmat laimenevat ja henkilé saa voimavaroja osallistua
muutoksen toteuttamiseen. Alempana ilmenee, mitd tietoa tyontekija tarvitsee
muutoksesta, jotta hdn saa vastauksen néihin kolmeen kysymykseen. (Arikoski &
Sallinen 2007, 65)

Jo ennen muutosta esimies voi parantaa tyontekijoiden kokemusta koherenssista
asettamalla omat odotukset realistiselle tasolle suhteessa voimavaroihin ja anta-
malla ihmisille paitosvaltaa omaan tychon. Voidaankin olettaa, ettd tyontekijan
halu selvittdd alempana mainittuja kysymyksia riippuu siitd, kuinka paljon han on
ennen muutosta voinut kayttdd kykyjaan tydssédén ja kokenut hallitsevansa tyo-
tdan. Vaikka uteliaisuus ja mielekkyyden etsiminen ohjaavatkin voimakkaasti
ihmisen kayttaytymistd, jatkuva kykyjen kéyttamattomyys ja tyén hallitsematto-
muus saavat meidéat ennakoimaan epaonnistumista, mika on ihan looginen johto-
paatos. (Arikoski & Sallinen 2007, 65 - 66)



25

Innokkuus selvittdd muutokseen liittyvid kysymyksid on yhteydessd myos siihen,
minka tasoisesta muutoksesta on kyse. Kun muutoksen edellytyksend on, ettad
opimme jonkin teknisen taidon — jolloin ty6én arvo ja tavoite sailyvat samoina — on
se paljon helpompi kuin muutos, joka edellyttaa itsensa tarkastelua uudelleen seké
tyontekijané etta ihmisenda. Esimerkiksi pankkitoimihenkil6lle voi olla paljon hel-
pompi tehtdva oppia uusi tietokoneohjelma kuin opetella markkinoimaan asiak-
kaalle aktiivisesti pankkipalveluja. Samoin siivoojalle voi olla huomattavasti hel-
pompaa oppia uuden mopin kéaytté kuin opetella siivoamaan pintapuolisesti suuri
alue entisen pienen alueen perusteellisen siivouksen sijaan. (Arikoski & Sallinen
2007, 66)

Seuraavassa kolme kysymystd, joista keskustelemalla muutoksesta tulee ymmér-

rettdvampi, hallittavampi ja mielekkdampi.

Mista muutoksessa on kyse?

Keskustellaan muutoksen

e tavoitteista
e sjsallosta

e aikataulusta.
Né&in muutoksesta tulee ymmarrettavampi.
Miten tyontekija voi vaikuttaa muutokseen?
Keskustellaan muutoksen

e suunnittelusta
e toteuttamistavasta

e tyOntekijan asemasta muutosta koskevassa paatoksenteossa.

Na&in muutoksesta tulee hallittavampi.
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Mitka ovat muutoksen vaikutukset?

Keskustellaan muutoksen vaikutuksista tyontekijdn omasta nakokulmasta. Miten

muutos vaikuttaa

e tyOuraan ja tyostd saatavaan korvaukseen
e nykyisen osaamisen hyddyntamiseen

e arvioihin ja kuvaan itsesta tyontekijana?

Keskustellaan muutoksen vaikutuksista tyon ndkdkulmasta. Miten muutos vaikut-

taa

e tyOn tavoitteen ja siihen tahtadvan perustehtavan onnistumiseen
e ihmisten valisiin suhteisiin ty0ssé

e k&ytdnnon toimintaan?

Né&in muutoksesta tulee mielekkaampi. (Arikoski & Sallinen 2007, 67)
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5 MITEN TYONTEKIJAN SITOUTUMISTA VOI EDISTAA?

5.1 Johtajien ammattitaidon merkitys muutoksessa

Organisaatioiden muutostilanteissa johtajien ja esimiesten kyvyt ovat kovalla koe-
tuksella. Johtajien ja esimiesten on kyettdva murtamaan muutosvastarintaa ilman,
ettd tyontekijat lannistuvat. Muutoksen mielekkyys on perusteltava siten, etta ih-
miset haluavat sitoutua muutokseen ja ponnistella sen eteen. Tdma merkitsee yksi-
I6tasolla omien kykyjen kehittdmistd ja muutoksia tydssé ettd muutoksia toimin-
nassa ja rakenteissa. Hyvd muutosjohtaja pystyy luomaan ihanteita, osoittamaan
vision avulla kehittdmisen suuntaa, rohkaisemaan ihmisia ja antamaan valineita

muutoksen toteuttamiseen. (Viitala 2003, 89)

Jatkuvan muutoskyvyn pullonkaula organisaatiossa ovat useimmiten ihmiset ja
vanhat kulttuurit. Muutoshalukkuudessa on huomattava yksilollisid eroja. Yleensa
ihmiset panevat alulle muutoksia omassa elaméssaénkin — jotkut hyvinkin usein,
toiset harvemmin. Yleensa ihmiset vastustavat lahinnd muutoksen kohteeksi jou-
tumista — varsinkin silloinn kun muutoksesta nayttdd koituvan hyétya jollekulle
muulle. Monissa organisaatiomuutoksissa ja muissa kehittdmishankkeissa tehdaan
se virhe, ettd joku muu paattaa toisille tarpeellisista muutoksista. Yleensa ihminen
ei halua tulla painostetuksi yhtdan mihinkaan. Rajussa muutoksessa yksilo voi
lamaantua tilanteen kaoottisuuteen eikéd kykene selviytymaan siita. (Viitala 2003,
89)

Jokaisen esimiestehtévéssa toimivan on hyvin tirkeda esittaa itselleen jatkuvasti
kysymyksia, jotka rakentavat esimiestyon konkreettista perustaa. Nama kysymyk-
set ovat: Miten voin olla avuksi tyontekijoilleni ja tydyhteisolleni? Mitd minun
juuri tassa tilanteessa pitéisi tehda? Kysymykset madarittelevét esimiehen tehté-
vaa ja ndkokulmaa tydyhteisonsa asioihin. Esimiehen ty6 on jatkuvaa ajatusmalli-
en rakentamista juuri kasilla olevasta tilanteesta ja siten tdmén ajatusmallin perus-
teella toimimista. Esimiehen ty0 on seké ajattelua ettd toimintaa eika vain toinen
naista riitd. (Jalava & Uhinki 2007, 7)
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Esimiestyd on erilaisiin ja muuttuviin tilanteisiin sidoksissa olevaa tyotd, miké
tekee tyOstd vaativaa. Ei ole olemassa yleisesti toimivia ratkaisuja, vaan on ole-
massa tassa ja nyt toimivia tekoja. Onneksi tilannekohtaisuus ei kuitenkaan ole
kaikki, mit& esimiehen ty6hon kuuluu. On olemassa monia nakemyksia siitd, mit-
k& ovat yleistettavid tai monenlaisiin tarpeisiin sopivia ldhtokohtia. (Jalava &
Uhinki 2007, 7)

Intuitiivisesti ajatellen johtajuudella ja esimiesty6lld on paljonkin tekemisté tule-
vaisuuden ja suunnan ndyttamisen kanssa. Samaa todistavat myos laaja johtajuus-
tutkimus ja lukemattomat kaytdannon kokemukset. Tulevaisuus on esimiestyon
keskitssa sen kaikilla tasoilla. Organisaation huipulla pohditaan ja rakennetaan
organisaatiokokonaisuuden tulevaisuutta — usein késitteelliselld tasolla. Asiakasra-
japinnassa toimivien tyontekijoiden yhteisossd rakennetaan konkreettista tulevai-
suutta ndiden suuntaviivojen ohjaamana. L&hiesimiestehtdvan ndkdkulmasta on
tarkedtd huomata, ettd ylimman johdon ja lahiesimiestyén perustavoitteet ovat

osin samat eiké toiminta ole toisillaan korvattavissa. (Jalava & Uhinki 2007, 10)

Vaikka usein sanotaankin, ettd ylin johto laatii ja jalkauttaa” strategian, se ei voi
rakentaa yksittdisen toimipisteen tulevaisuutta. Miksi ndin? Siksi, ettd kaytannossa
strategioiden toteuttaminen vaatii muutosta ja innovaatioita jollakin tasolla.
Ylimmalla johdolla on varsin harvoin hallussaan sellaista tietoa ja osaamista, joka
riittéisi tarvittavien innovaatioiden rakentamiseen yksittdisen toimipisteen johta-
misessa. Siksi johdon strategiat eivit koskaan mahdollista ldhiesimiehelle vapau-
tusta” oman toimipisteensa tulevaisuuden ajattelemisesta ja rakentamisesta. (Jala-
va & Uhinki 2007, 10)

Tulevaisuusnékokulmaa ei voi liikaa painottaa. Mikali esimiehet unohtavat tule-
vaisuusndkdkulman toiminnassaan, esimiesten tekemaét erilaiset toimet voivat jaa-
da pelkiksi rituaaleiksi, joilla ei ole todellista tarkoitusta. Ne voivat vesittya kulis-
seiksi, jotka - kuten kulissit yleensékin - ovat enemman néennaisia kuin todellisia.
Ne saattavat erehdyttdd katsojaa, ehkd myds esimiehid itsednsa. Ellei esimiesten

tarkoituksena ole rakentaa tulevaisuutta niin se, mika saattaa kauempaa katsoen
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nayttdd hyvalta, ei aina ole todellista tai tuloksia tuottavaa. (Jalava & Uhinki
2007, 10)

Eldmme monimutkaisia ja yllatyksellistd aikaa, jossa tdmanhetkisten pulmien rat-
kaiseminen ei ole riittdva asioiden tarkastelun, ymmartamisen tai suunnittelun
pohja. Vain nykyisyyteen keskittyminen ei johda hyvédan tulokseen. Esimiesten
taytyy keskittyd tulevaisuuteen vakavasti, koska se on vadjadmattomasti ja pian
taalla. Jokainen esimies voi omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen, ettd tulevaisuus
on haluamansa kaltainen. (Jalava & Uhinki 2007, 11)

Esimiesten tavoitteena on saada tyontekija sitoutumaan muutokseen. Tdma vaatii
esimiehilta erilaista reagointia ja johtamista muutoksen eri vaiheisssa. Tdman joh-
dosta on erittdin tarkead, ettd esimies tunnistaa, missa vaiheessa muutos ja tyonte-
kijan sitoutuminen ovat. (Arikoski & Sallinen 2007, 68)

5.2 Vastarinnasta toteutukseen

Muutos etenee vaiheittain. Seuraavaksi esiteltavat muutoksen kolme perusvaihetta
ovat kirjallisuudessa ja ehkd my0s ns. “kaiken kansan” keskuudessa paremmin
tunnettuja kuin aikaisemmin kasitellyt muutosaallon eri vaiheet. Muutokset sisal-
tavat kolme perusvaihetta, jotka ovat: 1. muutosvastarinta, 2. surutyo eli vanhasta
poisoppiminen ja 3. uuden oppiminen eli muutoksen varsinaisen toteuttamisen.
N&ma vaiheet voidaan sijoittaa edelld esitetyn muutosaallon sisaan. (Arikoski &
Sallinen 2007, 68)
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Kuva 2. Muutoksen kolme paavaihetta. (7Arikoski"& Sallinen 2007, 69)
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Muutosvastarinta alkaa muutosaallossa pelko-vaiheesta ja paattyy viha-uhma-
vaiheen loppuun. Muutosvastarinta on tarpeellinen ja térked vaihe muutoksessa.
Tassa vaiheessa pelko kypsyy nakyvéksi kritiikiksi. Muutosvastarinta kertoo siit,
ettei tyontekija ole vield valmis muutokseen eikéd hén vélttdmatta selvié ilman tu-
kea ja apua. Joka tapauksessa han tarvitsee vielé aikaa. Aina aikaa ei ole mahdol-
lista antaa, tai mik& pahinta sita ei ymmarreté antaa silloinkaan, kun se olisi mah-
dollista. Henkiléston muutosvastarinnan tutkiminen voi antaa johdolle arvokasta
tietoa, joka muutoksen johtamisessa ja lapiviennissa tulisi huomioida. Muutoksen
kaynnistdja ei esimerkiksi ole vélttamatta valmistellut muutosta tarpeeksi. Muu-
tosvastarinnan vaiheessa johto voi vield pyytad ihmisid mukaan valmistelemaan ja
toteuttamaan muutosta. Muutosvastarinnassa eldd nimittdin paljon energiaa, joka
kannattaa ohjata muutoksen edistdmiseen sen vastustamisen sijaan. Tama edellyt-
taa esimiehilta ja ylemmalta johdolta kykya sietda kritiikkia. (Arikoski & Sallinen
2007, 68 - 69)

Surutyd tai vanhasta poisoppiminen on toinen muutoksen perusvaiheista. Se on
johtamisen muutosaallossa ajanjakso, jolloin tyontekija siirtyy viha-uhmasta surun
pohjalle. Tésséa vaiheessa henkiltst0 tarvitsee tukea ja aikaa. Aivan kuten toipu-
minen laheisen menettdmisestd vaatii aikaa ja laheisten tukea, poisoppiminen
edellyttad tarpeeksi aikaa luopua vanhasta. Siviilielamassa surutydsséa ystavat ja
sukulaiset saattavat tukea lahiomaisensa menettanyttd ihmistd hautajaisiin asti,
mutta jattdvat usein sen jalkeen surevan yksin. Samaten esimiehet tai johto saatta-
vat tukea henkildstoa muutoksen alkuvaiheessa, mutta jattavat sen jalkeen tyonte-
kijat oman onnensa nojaan. Surutyon saattaminen loppuun on tarkeéa, jotta valty-
tddn pelkoon ja sen jalkeiseen avoimeen muutosvastarintaan palaaminen. Suru-
tyon kesken jadminen on yleistd etenkin silloin, kun uudet muutokset vievat joh-
don huomion. (Arikoski & Sallinen 2007, 69 - 70)

Uuden oppimisen vaihe pitdd muutosaallossa sisélldén siirtymisen surusta iloon.
Uuden oppimiseen eli muutoksen varsinaiseen toteuttamiseen péastaan vasta, kun
muutosvastarinta on murtunut, vanhoista toimintamalleista on luovuttu, niitd on
surtu riittavasti ja niista on poisopittu. Uuden opetteleminen on muutoksessa her-

kullisin ja hektisin vaihe, jolloin ihmiset osaavat jo nauttia muutoksesta havaites-
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saan oppivansa, sisaistdvansa uusia asioita ja kykenevansé toimimaan uusien vaa-
timusten mukaisesti. Tassa vaiheessa tyontekijat yleensé havaitsevat, ettd vanhasta
luopuminen olikin tarpeellista. (Arikoski & Sallinen 2007, 70)

5.3 Sitoutumisen vaiheet

Seuraavaksi muutoksen johtamisen muutosaaltomalliin liitetddn sosiaalispykologi
Kurt Lewinilta peréisin olevat sitoutumisen asteet, joita kasitteitd ovat Johtamis-
taidon Opisto JTO:lla edelleen kehitelleet johtaja Reijo Korhonen ja tutkintojohta-
ja Unto Pirnes. Edelld esitellyt muutoksen perusvaiheet (muutosvastarinta, pois-
oppiminen ja muutoksen toteutus) voidaan jakaa kahdeksaan sitoutumisen astee-
seen. Nama kahdeksan sitoutumisen astetta ovat sabotointi, vastustaminen, luo-
puminen, neutraalisuus - voimaantuminen, hyvaksyminen, tekeminen, yhteistyo

seké lopuksi omistautuminen. (Arikoski & Sallinen, 2007, 70)
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1. Sabotointi 4. Neutraalius
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Kuva 2. Sitoutuminen muutoksessa. (Arikoski & Sallinen 2007, 71)

Yksi tapa tarkastella sitoutumista muutoksissa on lahestya sitd psykologisen so-
pimuksen kasitteen kautta. Psykologi ja psykoterapeutti Antti Aro on tuonut ta-
mén késitteen organisaatioiden muutoskeskusteluun. Psykologisen sopimuksen
perustana on ihmisen oikeudenmukainen kohtelu ja luottamuksellisen ilmapiirin
luominen ja yllapitdminen. Psykologisen sopimuksen yllapitaminen vaatii jatku-
vaa ja sédannollista vuorovaikutusta esimiesten ja tyontekijoiden valill4&. Aron mu-

kaan psykologinen sopimus toteutuu, mikali tyontekija kokee edistavansa tyos-
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séan itselleen merkityksellisia tavoitteita. Psykologinen sopimus kestdd pienia
kolhuja, mutta se menee rikki, jos tyontekija joutuu kokemaan toistuvia pettymyk-
sid. Psykologinen sopimus toimii organisaatiossa tyénteon motivaation perustana.
Psykologisia perusmotivaatioita on kolme: autonomia eli itsendisyys, kompetenssi
eli kilpailukyky seka laheisyys. Muutoksessa nama kaikki perusmotivaatiot joutu-
vat koetukselle. Kun perusmotivaatiot ovat kunnossa, ihminen selvidd muutokses-
ta. (Arikoski & Sallinen 2007, 71 - 72)

5.4 Sabotointi (muutosaallon pelko)

Kuten aiemmin todettiin, muutosvastarinta on muutoksen kannalta tarpeellinen ja
tarked vaihe, silla se testaa mm. muutoksen oikeutuksen. Muutosvastarinta jakau-
tuu kahteen alavaiheeseen, joista ensimmaéinen on sabotointi. Moni voi ihmetella,
ettd onko sabotointi sitoutumista. Kyll& sabotointi on sitoutumista, silla sabotoi-
malla ihminen ottaa ensimmadisen kerran kantaa muutokseen. Muutos ei ole tdssa
vaiheessa tyontekijalle samantekevd, vaan han vastustaa sitd. Tyontekija yrittaa
sabotoinnilla estdd tulevan muutoksen toteutumisen. (Arikoski & Sallinen 2007,
72)

Erddssa yrityksessa tyontekija osallistui ahkerasti muutosta koskeviin palaverei-
hin, ja esimies uskoi hédnen olevan muutoksen takana, koska tydntekija puhui tu-
levasta muutoksesta myodnteisesti. Myohemmin kuitenkin kavi ilmi, ettd kulissien
takana kyseinen tyontekija kaytti palavereissa kuulemiaan tietoja hyvakseen es-

tddkseen muutosta toteutumasta. (Arikoski & Sallinen 2007, 72)

Néennaisaktiivisten ihmisten ryhmé suhtautuu muutokseen juuri yrittaméalla sabo-
toida sitd. Muutoksen toteuttajan - yleensd johdon ja esimiesten - tulisikin pystya
havaitsemaan pinnan alla toimivat sabotoijat ja tehda piilossa oleva “myyranty6”
nakyvéksi tai mikali mahdollista, saada sabotointi loppumaan. Rakentava tapa
olisi viedd myyranty6ltd pohja oikeanlaisella avoimuudella. Vaikeidenkin asioi-
den avoin ja rohkea esille tuominen ja niista keskusteleminen tyontekijéiden kans-
sa tekee sabotoinnin tarpeettomaksi. Avoimuus eli sabotoinnin nakyvéksi tekemi-
nen nostaa sitoutumisen asteen vaajaamétta seuraavalle tasolle, joka on vastusta-
minen. (Arikoski & Sallinen 2007, 73)
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5.5 Vastustaminen (muutosaallon viha - uhma)

Mikali esimies pystyy heti muutoksen alkuvaiheessa panostamaan riittavasti tie-
dottamiseen ja vuorovaikutukseen eli avoimuuteen, jadvat sabotointi seké vastus-
taminen vahaiseksi ja kestoltaan lyhyemmaéksi. Avoimuuden merkitys tuli esille jo
aiemmin Antonovskyn koherenssi-kasitteen yhteydessa. Ymmérrettdvyyden ko-
kemus on tarpeellinen ihmiselle, joka on muutoksessa mukana. Vastustamisvai-
heessa avoimuudella paastddn nopeammin seuraaviin vaiheisiin ja sitd kautta ha-
luttuun uuden oppimiseen, siis varsinaisen muutoksen toteuttamiseen. (Arikoski &
Sallinen 2007, 73)

On muistettava, etta varsinkin pitkadn odotetuissa ja kaivatuissa muutostilanteissa
eivat muutosta toivoneet ja odottaneet ihmiset yleensé kay lapi sabotoinnin ja vas-
tustamisen vaiheita. Uudet, vastik&an rekrytoidut tyontekijat eivat myoskéaan
yleensa kdy sabotoinnin ja vastustamisen vaiheita l&pi. Hekin siirtyvét yleensa
suoraan uuden kehittamiseen. (Arikoski & Sallinen 2007, 73)

Vastustusvaiheessa olevat ihmiset nayttavét avoimesti muutosvastarintansa ja hei-
dét on siten helppo havaita. Muutoksen toteuttajan on tarkeda hyodyntéa vastusta-
jien kritiikin ja terveen kyseenalaistamisen muutoksen lapiviennissa. Muutosvas-
tarintaa ei voi vaientaa lisad vihaa lietsovalla argumentoinnilla tai aggressiivisilla
vastavditteilld, vaan esimiesten olisi onnistuttava poimimaan perusteettoman Kri-
tiikin joukosta rakentava kritiikki. N&in esimiehet voivat valjastaa ihmisten aktii-
visuuden muutoksen toteuttamisen puolelle. Téssé vaiheessa oikea vastuuttaminen
edellyttdd muutoksen toteuttajalta vahvaa ja aitoa kuuntelemisen taitoa omien aja-
tusten ja arvojen tuputtamisen sijaan. (Arikoski & Sallinen 2007, 74)

5.6 Luopuminen (muutosaallon viha — uhma - suru)

Surutyo eli poisoppimisen jakso jakautuu samoin kuin muutosvastarintakin kah-
teen alavaiheeseen. Ensimmainen néistd poisoppimisen vaiheista on luopuminen.
Ihminen nédkee tulevaisuutensa synkkéna tai ainakin epdmaaraisend ja kokee itsen-
sé turvattomaksi. Tyontekijén on aloitettava surutyd ja hyvéksyttava se, ettd muu-

tos etenee: "Muutos tapahtuu, halusin mini sité tai en.” Tédssd vaiheessa muutosta
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organisaation ja sen esimiesten on tuettava ihmisid, jotka ndyttavat vajoavan pin-
nan alle passiivisuuteen. Parhaita tapoja tukea oman surunsa ja vanhoista toimin-
tamalleista luopumisen kanssa kamppailevia ihmisia on valmentaa heita tuleviin
haasteisiin taidollisesti, tiedollisesti ja henkisesti. (Arikoski & Sallinen 2007, 74)

Tassa vaiheessa organisaation kokeneimmat tyontekijat, joilla on pé&dosin hyvia
kokemuksia muutoksista, saattavat organisaation kaénteentekevéksi voimavaraksi
ja muutoksen tukipilariksi. Monia muutoksia lapi kayneilla tyontekijoilla on usein
kokemusta aiemmista muutoksista, eivatka he lamaannu uusista muutoksista, vaan
he pystyvét keskittyd olennaiseen. Hyvin johdettujen muutosten positiivinen vai-
kutus nakyy vield seuraavankin muutoksen aikana. (Arikoski & Sallinen 2007, 74
- 75)

5.7 Neutraalisuus - voimaantuminen (muutosaallon suru)

Suruty6 paattyy eradnlaiseen halla valia -tunteeseen, tietynlaiseen neutraalisuuden
tunnetilaan, jossa ihminen kokee, ettei sillg, tapahtuuko muutos vai, ole juurikaan
merkitystd. Voimavarat osallistua muutokseen ovat ihmisilla vahissa. Toisaalta
ihmisten energiaa ei myodskéan tuhlaannu muutosvastarintaan. Usein tallaisessa
tilassa kamppailevan ihmisen energiasta suurin osa kuluu arjen rutiineista sel-
vidmiseen. Neutraalisuus on mygs vaihe, jossa voimaantuminen vahitellen alkaa
kasvaa. Voimaantuessaan tyontekija saa takaisin aiemmin menettamadnsa tarmoa
ja uskoa tulevaisuuteen. Hanelle jaa energiaa muuhunkin kuin selviamiseen. Voi-
maantumiseen ei aina riitd oma ponnistus, vaan usein tarvitaan muiden tyonteki-

joiden ja oman esimiehen tukea ja kannustusta. (Arikoski & Sallinen 2007, 75)

5.8 Hyvaksyminen (muutosaallon ilon alkuvaihe)

Seuraava sitoutumisen aste on muutoksen hiljainen hyvéksyminen. Tassé vaihees-
sa ihmiset oppivat pikkuhiljaa luottamaan siihen, ettd muutos on ainut ja oikea
vaihtoehto. Heilla ei kuitenkaan ole vield paljonkaan haluja tai voimia toimia
muutoksen hyvéksi. Tdmén johdosta hyvaksyminen tapahtuu usein piilossa, 18-
hinnd ihmisen omassa mielessé ja ajatuksissa. Usein téllaiset hiljaiset hyvéksyjéat

saattavat ulkoisesti seurata ja ndenndisesti kannattaa vastarinnan, vihan ja vastus-
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tamisen vaihetta edustavien henkildiden mielipidettd. Tdman johdosta esimies
saattaa tulkita hiljaisen hyvaksyjan muutoksen vastustajaksi, tai mika pahinta:
sabotdoriksi. Esimiehen tulisi siis 16ytaa nama hiljaiset hyvaksyjat ja heidat pitéisi
aktivoida muutoksen moottoreiksi seuraavaan vaiheeseen. Tdssa vaiheessa, sa-
moin kuin sabotointivaiheessa, esimiesten taytyy jalkautua tyontekijoiden jouk-
koon ja selvittad, mita kukin heisté ajattelee. Esimiesten tulee jakaa tietoa ja antaa
hyvaksyjille muutokseen liittyvia tehtavid, joiden avulla he padsevéat nousemaan
seuraavalle tasolle. Esimies voisi delegoida hyvéksyjille esimerkiksi seuraavanlai-
sia tehtévid: muutokseen liittyvan osastopalaverin jérjestamis- ja vetovastuun,
yhteistyon tiivistamispalaverin kahden eri osaston kesken tai muutosta todentavi-
en mittareiden suunnittelemisen. (Arikoski & Sallinen 2007, 75 - 76)

5.9 Tekeminen (muutosaallon ilon keskivaihe)

Siind vaiheessa kun ihminen puhuu muutoksesta myonteisesti toiselle ihmiselle,
han toteuttaa sitoutumisen kuudetta astetta eli tekemistd. Tekeminen on helposti
havaittavaa kayttaytymistd. Niinpa lievintd mahdollista tekemista on juuri muu-
toksesta puhuminen positiivisessa sédvyssd. Puhumalla esimerkiksi tyokavereille
tehdaan selvéksi, mitd mieltd muutoksesta ollaan. Vahvempaa tekemistd on muu-
toksen eteen uurastaminen, esimerkiksi uusien asioiden systemaattinen opettelu ja
niiden toteuttaminen. (Arikoski & Sallinen 2007, 76)

Tekemisen vaiheessa johtamisen muutosaallossa on noustu nakyvan toiminnan
alueelle eli ollaan pinnan paalla. Tekeminen on konkreettista ja ndkyvaa toimintaa
muutoksen puolesta. Ei kuitenkaan riitd, ettd ihmiset toimivat muutoksen eteen,
jos he eivat huomioi toisiaan ja, mika tarkeintd, eivat hyddynna toistensa osaamis-
ta. Tassd vaiheessa ongelmana on se, ettd yksittdiset toimijat tekevét toisistaan
tietdmatta paallekkaisia tyotehtavia ja huonoimmassa tapauksessa viela kumoavat
toisensa tyOt. Esimiesten tulisi tdssd vaiheessa koota yksittdiset toimijat yhteen,
jotta tekemisesté tulisi organisaation kannalta mielekk&ampéaé ja tehokkaampaa.
(Arikoski & Sallinen 2007, 76 - 77)
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5.10 Yhteisty0 (muutosaallon ilon loppuvaihe)

Muutoksen toteuttajan tulisi kannustaa itsekseen muutoksen haasteiden ymparilla
puurtavat ihmiset sitoutumisen seitseménteen vaiheeseen eli yhteistyéhon. Yhteis-
tyon avulla muutoksesta tehdéan yhteisesti merkityksellinen ja energiaa suunna-
taan oikeisiin asioihin oikeina hetkind. Mikali muutoksen johtajat ovat yhdessa
tyontekijoiden kanssa ymmartaneet ja sisdistaneet organisaation tavoitteet, on nii-
den toteuttaminenkin — tai toisinaan toteuttamatta jattaminen - helpompaa. Asian-
tuntijaorganisaatioiden projektitydskentelyssé tama tarkoittaa joskus sité, etté jo-
kin sindnsd muutosta edistdva projekti taytyy keskeyttda tai jopa ajaa alas, jotta
sitd tarpeellisempi projekti saadaan vietya loppuun asti. Asiantuntijaorganisaatioi-
den projektivastuullisten on joskus vaikea ymmartaa tata, mikali heilla ei ole riit-
tavad kokonaiskuvaa halutusta muutoksesta ja organisaation strategiasta. (Arikos-
ki & Sallinen 2007, 77)

Viimeistaan yhteistydvaiheessa olisi tarkead palauttaa mieleen kokemukset aiem-
mista muutoksista. Miksi niissé onnistuttiin tai miksi niissa epaonnistuttiin? Epa-
onnistumisen kokemukset ovat vield tarkedmpid, kuin onnistumisen kokemukset.
Epaonnistumisten lapikdynti vaatii ymmarrettavasti enemman ponnistelua, koska
silloin joudutaan siirtymééan epamukavuusalueelle. Tdménkin yleenséa kestaa, mi-
kali palkintona on vanhojen virheiden vélttdminen ja muutoksen onnistunut toteu-
tus. (Arikoski & Sallinen 2007, 77)

Esimiesten tehtdva on saada ryhménsa tarkastelemaan aiemmin tapahtunutta Kkriit-
tisesti. Kuitenkin kokoajan esimiesten tulisi pitéda tyontekijoiden mielessa se, etté
tavoitteena ei ole syyttely ja syyllisten etsiminen vaan vanhoista virheista oppimi-
nen. Tallainen havaintojen ja kokemusten analysointi johtaa parhaimmillaan yh-
teisOlliseen oppimiseen ja uusien toimintamallien omaksumiseen. (Arikoski &
Sallinen 2007, 78)
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5.11 Omistautuminen (muutosaallon ilon viimeisin vaihe)

Sitoutumisen kahdeksas ja viimeinen vaihe on yksilon oman toiminnan yhdisté-
minen muuttuneeseen kokonaisuuteen. Parhaiten t4ta vaihetta kuvaa sana omis-
tautuminen. Tama vaihe edellyttdd muutoksen toteuttajalta vahvaa omalla esimer-
killadn johtamista. Omalla esimerkilla johtaminen ei t4ssd yhteydessé tarkoita sit,
etta esimies tekisi samoja toitd kuin tyontekijat. Omalla esimerkill& johtaminen
tarkoittaa sité, ettd esimies hoitaa muuttuneen toimenkuvansa takia uudistuneet
tyotehtavat siten, ettd tyontekijatkin sen selkeésti havaitsevat. Parhaimmassa tapa-
uksessa tyontekijat saavat esimerkkeja myos toisistaan paneutuessaan uusiin tyo-
tehtaviin ja tydtapoihin. (Arikoski & Sallinen 2007, 78)

Itsensé tyhjaksi tekevad sitoutumista esimiehen taholta on puhua uusista tyota-
voista ja toimintamalleista, mutta toimia itse kuitenkin niinkuin aina ennenkin. Jos
organisaation johto on vain johtavinaan muutosta on henkildstokin korkeintaan
vain sitoutuvinaan muutokseen. Tyontekijoilla ei ole motivaatiota sitoutua muu-
tokseen, mikéli heidén esimiehensd muutos on pelkan puheen tasolla. (Arikoski &
Sallinen 2007, 78)

Tassa viimeisessa sitoutumisen vaiheessa esimiesten tehtavana on pitéé huoli siit,
etta jokaiselle tyontekijalle 16ytyy oma rooli muutoksessa. Roolin taytyy l6ytya
tyontekijan omasta tyosta tai tyotehtavistd. lhminen sitoutuu viime kadessé par-
haiten muutokseen silloin, kun hén saa itse osallistua ja paattaa omiin tyotehta-
viinsa liittyvistd asioista. Mikali tyontekija ei saa osallistua millaan tavoin uuden
toimenkuvansa tai uusien tyotehtdviensa suunnitteluun, hén saattaa kokea itsensa
sidotuksi. Tallgin tyontekijdn omistautuminen tyolle vaistyy taka-alalle. Esimies-
ten parhaimpia tyokaluja muutoksessa onkin oma-aloitteisuuteen kannustaminen.
(Arikoski & Sallinen 2007, 78 - 79)
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6 LAPUAN OPETUSPISTEEN YHDISTYMINEN KOULUTUS-
KESKUS SEDUUN

6.1 Koulutuskeskus Sedu

Koulutuskeskus Sedun johtajana toimii FM Reija Lepola. Seindjoen koulutuskun-
tayhtyman hallintosdadnnon mukaisesti koulutuskeskuksen johtaja johtaa Koulu-
tuskeskus Sedun toimintaa ja vastaa kuntayhtymdn toisen asteen ammatillisen

koulutuksen opetuksen tulosalueesta. (Koulutuskeskus Sedu 2010e)

Koulutuskeskus Sedu jakaantuu viiteen toimialaan jotka nakyvat kuviosta 2. Ku-
viosta ndkee myos kuinka paljon toimialalla on opiskelijoita ja opettajia tammi-
kuussa 2009. Jokaista toimialaa johtaa toimialajohtaja. Koulutuskeskus Sedun
johtosd&nnon mukaisesti toimialajohtajan tyéhon kuuluu mm. paattéé tulosyksik-
konsé siséisestd organisoinnista seka opetuksen ja oppimisen seka muun tulosyk-
sikkonsa toiminnan jarjestelyista ja toteutuksesta yhtymahallituksen ja koulutus-
keskuksen johtokunnan hyvaksymien perusteiden mukaisesti. (Koulutuskeskus
Sedu 2010e)

sosiaali- ja terveysala, matkailu-, ravitsemis- ja talousala, elintarvikeala, laboratorioala 1302

kulttuuriala, vaatetusala, puuala, liiketalous, tietojenkasittely, verhoilu- ja sisustusala 957

Sedu hyvinvointi

Sedu kauppa

ja kulttuuri - n.90

D Opiskelijat
luonnonvara
-ala 163 .
Sedu maaseutu [ Opettajat
. 34
rakennusala, talotekniikka, sahkoala, pintakasittelyala 975
Sedu rakentaminen
e
kone- ja metalliala, autoala, logistiikka, turvallisuusala 782
Sedu teollisuus
» -
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Kuvio 2. Koulutuskeskus Sedun toimialat. (Seingjoen Koulutuskuntayhtyma
2009)
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Koulutuskeskus Sedulla on johtokunta, jonka yhtymavaltuusto on nimennyt kol-

men vuoden toimikaudeksi kerrallaan. Johtokunta p&é&ttaa toisen asteen peruslin-

joista ja koulutusyhteistytsta sekd maérittelee koulutuksen laadulliset kehittdmis-
tavoitteet. (Koulutuskeskus Sedu 2010c)

6.1.1 Toimialarakenne

1.1.2009 laajentuneen Koulutuskeskus Sedun toiminta on organisoitu opetuspiste-
rajat ylittaviin toimialoihin. Toimialarakenteen perusajatuksena on taata yhtal&iset
mahdollisuudet eri seutukunnissa toteutettavalle koulutukselle. Tdma tarkoittaa
koko organissation resurssien, osaamisen ja tietotaidon hyddyntdmista. Toimiala-
rakenteessa ison organisaation voimavarat voidaan suunnata tarkoituksenmukai-
sesti siten, ettd se palvelee opiskelijaa ja elinkeinoeldamad mahdollisimman jousta-
vasti. Keskindisen Kilpailun sijasta voimavaroja suunnataan opetuksen ja toimin-
nan laadun ja vaikuttavuuden parantamiseen siten, ettd elinkeinoeldma saa hyvia

ja ammattitaitoisia tyontekijoita. (Koulutus-keskus Sedu 20109)

Opiskelijalle toimialat eivat ndy. Han opiskelee ammattiin opetuspisteessa. Toimi-
alaorganisaation kautta Koulutuskeskus Sedu pystyy tarjoamaan opiskelijoille laa-
jat valintamahdollisuudet ja lisddmé&an heidan oikeusturvaansa yhtenaisilla ohjeil-
la, menettelyilld ja kaytanndilla. Koulutuksen kokonaissuunnittelu, ennakointi ja
elinkeinoeldman entista voimakkaampi osallistuminen suunnitteluun ja arviointiin
ovat niin ikaan toimialarakenteen etuja. Seudullisuuden huomioiminen perustut-
kintojen rakenteessa on helpompaa, kun voidaan lahtea siita, ettei yksittaisen ope-
tuspisteen tarvitse vastata koko maakunnan tarpeisiin. Keskeistd toimialaraken-
teen toiminnassa on yhteinen arvopohja ja missio, jotka ovat tarkeitd lahtokohtia
opetuspisterajat ylittavalle kehitystyolle. (Koulutus-keskus Sedu 2010g)

6.1.2 Toimintaa ohjaavat arvot

Koulutuskeskus Sedun toimintaa ohjaavat arvot, jotka ovat ammattitaitoisuus,
into, kehityshalukkuus ja avoimuus. Sedun arvot pohjaavat kolmeen: spirit, asiak-

kaat ja tulevaisuus. Sedu-henki ilmenee arvoissa into ja avoimuus. Asiakkaat ote-
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taan huomioon erityisesti arvossa ammattitaitoisuus. Tulevaisuutta ilmentaa kehi-

tyshalukkuus.
Ammattitaitoisuus:

e ndytdmme osaamisemme ja kehitdimme itsedmme
e olemme ylpeita osaamisestamme
e huolehdimme omasta ja yhteisomme hyvinvoinnista

Into:

e kannustamme uteliaisuuteen, uskallukseen ja luovuuteen
¢ vahvistamme tekemisen hinkua ja iloa
e toimimme yrittdvassd ymparistossa

Kehityshalukkuus:

e olemme notkeita ja kannustamme innovatiivisuuteen
e ennakoimme muutoksia ja uskallamme uudistua
e toimimme yhdessé Sedun tavoitteiden mukaisesti

Avoimuus

e tuemme yhteisollisyytta ja avointa ilmapiiria

e huolehdimme riittavasta ja selkeésta tiedonkulusta

e varmennamme toimintamme lapinakyvyyden
(Koulutuskeskus Sedu 20109)

6.2 Lapuan opetuspisteen reagoiminen muutokseen

Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteessd muutos tapahtuu keskimaaraista
nopeammin. Harm&nmaan ammatti-instituutin fuusioituminen Koulutuskeskus
Seduun oli iso muutos, mutta fuusioitumisen jalkeen lahes kaikilla varsinainen
tyotehtédva pysyi samana. Toisaalta johdon taysi uusiutumien voi vaikuttaa muu-
toksen nopeuteen joko positiivisesti tai negatiivisesti. Tyohyvinvointikyselyn sa-
nallisten arvioiden perusteella johdon uusiutuminen jakaa ty0yhteisgssa mielipi-
teitd molempiin suuntiin. Osa Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen henki-

I6kunnasta piti johdon vaihtumista hyvand asiana ja osa huonona. Koulutuskeskus
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Sedun Lapuan opetuspisteeseen lahijohtajaksi valittiin fuusioitumisen yhteydessa
taysin uusi henkilé Seingjoelta. Kukaan Harmdnmaan ammatti-instituutin johtajis-

tosta ei toimi enéda johtotehtavisséd Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteessa.

Muutokseen reagoiminen ilmenee Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteessé
mielestdni samoina tunteina joita, Arikoski & Sallinen ovat kuvanneet neljana
tunnetilana; pelkona, vihana, suruna ja ilona. Muutokseen valmistautuminen alkoi
jo paljon aikaisemmin, kuin fuusioituminen tapahtui. Noin vuosi ennen fuusioi-
tumista alettiin Harmanmaan ammatti-instituutissa véhitellen ottamaan Koulutus-

keskus Sedun erilaisia toimintatapoja kéayttoon.

Mielestani suurin osa henkilokunnasta koki pelkoa siitd, mita fuusioituminen tuo
tullessaan. Tyohyvinvointikyselyn sanallisista arvioista nakee, ettd osa henkil6-
kunnasta koki ja kokee edelleenkin pelkoa siitd miten oman tyopaikan kay, jos ei
ole vakinaisessa tyosuhteessa Koulutuskeskus Sedussa. Tydhyvinvointikyselyn
sanallisista vastauksista kdy myos ilmi, ettd monet pelkdavat, miten oma aika ja
jaksaminen riittavat isojen opiskelijaryhmien opettamisessa, joihin on vield integ-

roitu useita erityisopiskelijoita.

Vihavaihe on mielesténi osalla henkilokuntaa menossa téall4 hetkell&, kun fuusioi-
tumisesta on kulunut noin yksi vuosi. Osa on kuitenkin edelleen pelkotilassa ja
osalle vihavaihe on jaanyt kokonaan véliin. Tyohyvinvointikyselyn sanallisista

arvioista voi paatella nain, koska mielipiteet jakautuivat laidasta laitaan.

Suruvaihetta ei mielestédni suuremmissa méaéarin ole vield Koulutuskeskus Sedu
Lapuan opetuspisteessé saavutettu, tai koska suruvaihe on ”pinnan alla” sitd ei
huomaa niin helposti tydyhteisdssa. Koska suruvaihe ei ole mielestani suuremmis-
sa méaarin tullut esiin, siihen vaikuttaa ainakin se, ettd henkilokunta on pysynyt
ldhes samana kuin mitd ennen fuusioitumista. Toinen syy tdéhdan on mielesténi se,

ettd kuitenkaan mitéan radikaalia muutosta ei paivittdisessa tyossa ole tapahtunut.

lloa ei mielesténi ole vielé saavutettu Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspistees-
sé&. Yksi vuosi fuusioitumisen jélkeen on liian lyhyt aika sen saavuttamiseen néin

suuressa muutoksessa. TyOhyvinvointikysymysten vastausten valossa kuitenkin
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tdhan suuntaan ollaan menossa ja mind uskon vahvasti, ettd Koulutuskeskus Sedu

Lapuan opetuspisteen henkilokunta saavuttaa vield ilon hetken hyvinkin nopeasti.

6.3 Lapuan opetuspisteen sitoutuminen muutokseen

Koulutuskeskus Sedu Lapua opetuspisteen henkilokunta toimii mielestani juuri
siten miten Arikoski & Sallinen ovat kuvanneet muutoksen péavaiheet eli, muu-
tosvastarinta, surutyo eli vanhasta poisoppiminen ja varsinainen muutos eli uuden

oppiminen.

Muutosvastarintaa on esiintynyt Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteessa
siitd lahtien kun paétds fuusioitumista tuli. Muutosvastarinta oli mielestani p&a-
osin piilossa siihen saakka, kunnes varsinainen fuusioituminen tapahtui. Sen jal-
keen se on ollut pinnan paalla eli nédkyvaa. Tydhyvinvointikyselyn sanallisista
arvioista voi paatelld, etta tassa vaiheessa, kun noin yksi vuosi on fuusioitumisesta
kulunut aikaa, osa henkilokunnasta on pé&assyt jo muutosvastarinnan yli, mutta osa
elad sit4 vaihetta edelleenkin. Sanallisissa arvioissa osa kokee fuusioitumisen po-
sitiivisena asiana, mutta osa kielteisend. Esimerkiksi “kankea” organisaatio tuo
vastarintaa, koska johto ei ole enda talossa, vaan johto on Seingjoella ja lahijohta-
jalla ei ole paatosvaltaa moniin asioihin. Toisaalta osa kokee, ettd fuusioitumisen
jalkeen lahijohto on jamakoitynyt ja pelisdantéihin on tullut linjakkuutta.

Surutyd6té eli vanhasta poisoppimista tapahtuu Koulutuskeskus Sedu Lapuan ope-
tuspisteessa henkilokunnan keskuudessa jatkuvasti. Poisoppimista oli pakko alkaa
opetella jo ennen fuusioitumista, kun otettiin kayttdon yhteisia koko Koulutuskes-
kus Sedua koskevia toimintamalleja. Tydhyvinvointikyselyn sanallisista arvioista
voi paatelld, ettd suurin osa Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen henkil6-
kunnasta kokee talla hetkelld sekd muutosvastarintaa tietyissa asioissa ja surutyota

eli vanhasta poisoppimista tietyissa toimintatavoissa.

Varsinainen muutos eli uuden oppiminen ei mielestani ole vield paassyt Koulu-
tuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteesséd kunnolla vauhtiin. Yleensd muutos, joka

paattyy iloon ja siitd nauttimiseen, kestdd 5-10 vuotta. Tyohyvinvointikyselyn
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hyvista tuloksista ja sanallisista arvioista voi paatella, ettd Koulutuskeskus Sedu

Lapuan opetuspiste on hyvaa vauhtia menossa kohti iloa.
6.3.1 Sitoutumisen vaiheet

Arikoski & Sallinen jakavat muutoksen perusvaiheet (muutosvastarinta, poisop-
piminen ja muutoksen toteutus) kahdeksaan sitoutumisen asteeseen, jotka ovat
sabotointi, vastustaminen, luopuminen, neutraalisuus - voimaantuminen, hyvak-
syminen, tekeminen, yhteisty0 ja omistautuminen. Mielestani ndmaé sitoutumisen
asteet kuvaavat Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen henkilékunnan sitou-

tuneisuuttaan tyohon.

Sabotointivaihetta on mielesténi esiintynyt Koulutuskeskus Lapuan opetuspisteen
henkilokunnan keskuudessa heti sen jalkeen kun paatds fuusioitumisesta tuli.
Henkilokunta on yrittanyt estda joidenkin uusien toimintamallien ja tapojen toteu-
tumista. Talla hetkell& mielesténi tdma vaihe on suurimaksi osaksi ohitettu Koulu-

tuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteessa.

Vastustamista on esiintynyt ja esiintyy mielesténi edelleenkin Koulutuskeskus
Sedu Lapuan opetuspisteen henkilékunnan keskuudessa. Mielestani suurin syy
tdhdn on tiedottaminen ja avoimuus, jotka ilmenivat selkeésti henkilokunnan ty6-

hyvinvointikyselyn tuloksista.

Luopumisen vaiheessa kamppailee mielestani suurin osa Koulutuskeskus Sedu
Lapuan henkilokunnasta. Suurin osa henkilokunnasta on hyvéksynyt sen, ettd
muutos tapahtuu, halutaan sita tai ei. Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen

kokenein henkilokunta on muutoksen tukipilarina tassa vaiheessa muutosta.

Neutraalisuus - voimaantumisen aste on mielesténi hyvaa vauhtia tulossa tai se on
jo osan Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen tyontekijoiden ajatuksissa.
Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen henkilokunnan voimavarat osallistua
muutokseen ovat vahissa ja ajatellaan, ettei silla tapahtuuko muutosta vai ei, ole

juurikaan merkitysta.
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Hiljaisen hyvéksymisen vaiheessa menee mielesténi positiivisesti fuusioitumiseen
heti alusta alkaen ajatelleet tyontekijat Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspis-
teessd. Tyontekijat ovat alkaneet pikkuhiljaa luottamaan siihen, ettd muutos on
ainut ja oikea vaihtoehto. Hyvaksyminen tapahtuu yleensa vain omassa mielessa

ja ajatuksissa, siksi sitd on vaikea havaita.

Tyo6hyvinvointikyselyn sanallisten arvioiden perusteella tekemisen, yhteistyon ja
omistautumisen vaihetta ei viela ole saavutettu Koulutuskeskus Sedu Lapuan ope-
tuspisteen henkilokunnan keskuudessa. Pienintd mahdollista tekemisen vaihetta
on se kun ihmiset puhuvat muutoksesta positiivisessa savyssa. Tallaista puhetta ei
suuremmin ole vield kuulunut keskusteluissa, mutta toisaalta pohjalainen luonne
on myos sellainen, ettd positiivisia asioita on vaikea sanoa &aneen, toisin kuin
negatiivisia. Tyohyvinvointikyselyn positiivisesta tuloksesta voi paatella, ettd yh-
teistydn ja omistautumisen vaiheet tulevat varmasti esiin Koulutuskeskus Sedu

Lapuan opetuspisteen henkilokunnan keskuudessa, kunhan annetaan ajan kulua.

6.4 Koulutuksen haasteet - esimerkkina rakennusalan ammatillisen koulu-

tuksen muutos

Tassa osiossa pohditaan, miten rakennusalan opettajat selvidvat muutoksesta. Ra-
kennusalan valtakunnallinen uusi opetussuunnitelma on tullut voimaan 11.6.20009.
Tassa opetussuunnitelmassa rakennusalan perustutkinnon tavoitteet kuvataan seu-

raavasti:

Rakennusalan perustutkinnon suorittaneella on monipuolinen ammattitaito ja han
kehittéda sita jatkuvasti. Han on luotettava, laatutietoinen, oma-aloitteinen seka
asiakaspalvelu- ja yhteistydhenkinen. Hanen on osattava soveltaa oppimiaan tai-
toja ja tietoja vaihtelevissa tyoelaman tilanteissa. Han pystyy nakemaan tyonsa
osana suurempia tehtavakokonaisuuksia ja pystyy ottamaan huomioon l&hialojen
ammattilaisten tehtéavat omassa tyossadn. Rakennusalan ammattilainen tekee
tyonsa rakennusalan laatuvaatimusten mukaisesti seka kasittelee materiaaleja
huolellisesti ja taloudellisesti. Han osaa suunnitella tyénsa piirustuksien avulla,
osaa tehda materiaali- ja tydmenekkilaskelmia sekd han osaa esitelld ja arvioida

omaa tyotaan.
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Rakennusalan perustutkinnon suorittanut osaa lukea seka talonrakentamiseen etta
maarakentamiseen liittyvia piirustuksia. Hanella on mittaustoissa ja rakennus-
tydmaan laskentatehtavissa tarvittavat matemaattiset valmiudet. Han osaa raken-
nusfysiikan perusteet, jotka tulevat entista téarkedmmiksi korjausrakentamisen

lisdantyessa.

Laaja-alaisten elinkaaripalvelumallien yleistyessd rakennusalan yrityksissa, ra-
kennusalan ammattilaisen on toimittava erilaisissa vuorovaikutustilanteissa yh-

teistyokykyisesti seka ilmaistava nakokantoja selkedasti ja luottamusta herattaen.

Rakennusalan perustutkinnon suorittanut ottaa erityisen tarkkaan huomioon tyon
turvallisuuden seka tyékyvyn edistdmisen, koska rakennusala on tyéturvallisuu-
deltaan vaarallinen toimiala ja turvallisia ty6tapoja seké oikeaa asennetta arvos-

tava ty6turvallisuuskulttuuri on vasta kehittymassa rakennusalalle.

Ymparistotietoisuus rakentamisessa edellyttda rakentajilta uusia tietoja esimer-
kiksi eri materiaalien ominaisuuksista. Rakennusalan ammattilainen osaa vastata
asiakkaan kysymyksiin materiaalin tai tuotteen valmistuksen, kayton ja havittami-

sen yhteydessa syntyvista paastoista ja jateongelmista.

Rakennusalalla toimivat osaavat kayttda tietotekniikkaa. Lahitulevaisuudessa
ollaan tilanteessa, jossa kaikki rakennusalan tieto voi olla ja liikkua osapuolten
valilla sahkoisend. Tallaisen tiedonsiirron osaaja on alalla etulyontiasemassa,
koska sahkdinen tiedonsiirto merkitsee nopeutta ja tietojen tehokasta hyddynta-

mista.

Kansainvéalistyminen asettaa varsinaisen ammattitaidon liséksi muita haasteita.
Kansainvalisen rakentajan taitoja ovat vieraiden kielten hallinta, kohdemaan
kulttuurin ymmartaminen, palvelualttius, erilaisiin oloihin mukautuminen ja tieto-

tekniikan hallinta oman ammatin lisaksi.
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Perustutkinnon suorittaneella on alan perusvalmiuksien lisaksi erikoistuneempi
osaaminen talonrakennuksesta, maarakennuksesta, maarakennuskoneenkuljetuk-
sesta tai kivirakentamisessa. Perustutkinnon suorittaneella on edellytykset kehit-

tad itsedan ja suorittaa ammattitutkinto tydkokemusta saatuaan

Talonrakennuksen koulutusohjelman tai osaamisalan suorittanut talonrakentaja
osaa tehda talonrakennustydmaan perustusvaiheen toitd. Han osaa tehda ulko- ja
valiseinatyot seka vesikaton runkotyot eristystdineen suunnitelmien ja asiakirjojen
mukaan. Talonrakentaja osaa kayttaa rakennustyémaan perustyovalineitd, oikeita
tyOtapoja ja materiaaleja. Talonrakennuksen koulutusohjelmassa voi erikoistua
kirvesmiestéihin, muuraukseen, betonointiin, terésrakentamiseen, korjausraken-
tamiseen, kivirakentamiseen, hirsirakentamiseen, mittaustoihin tai rakennusalan

moniosaajaksi.

Lisaksi ammatillisessa peruskoulutuksessa tulee tukea opiskelijoiden kehitysta
hyviksi ja tasapainoisiksi ihmisiksi ja yhteiskunnan jaseniksi sekd antaa opiskeli-
joille jatko-opintojen, harrastusten sek& persoonallisuuden monipuolisen kehitta-
misen kannalta tarpeellisia tietoja ja taitoja seka tukea elinikdistd oppimista
(L630/98 5 8). (Opetushallitus 2009)

Rakennusalan opettajilla on erinomaiset mahdollisuudet selviytya suuristakin
muutoksista kunnialla, koska opetussuunnitelmassa kuvatut rakennusalan perus-
tutkinnon tavoitteet, joita rakennusalan opettajat opettavat opiskelijoilleen, val-
mistavat jo rakennusalan opiskelijoita rakennusalalla totuttuihin vaihteleviin tyo-
elamén tilanteisiin. Rakennusalalla taytyy osata nédhda tyonsd osana suurempaa
tehtdvakokonaisuutta ja tytyy pystyéd ottamaan huomioon l&hialojen ammattilais-
ten tehtdvat omassa tydssadan. Naiden taitojen hallinta auttaa myos rakennusalan
opettajia  muutoksessa. Rakennusalan perustutkinnon tavoitteissa painotetaan
myo6s yhteistyokyvyn, tyon turvallisuuden ja tyokyvyn edistdmisen tarkeyttd. Sa-
moin kansainvalistymisen tuomiin haasteisiin paneudutaan, kuten palvelualttiu-
teen ja erilaisiin oloihin mukautumiseen. Liséksi ammatillisessa peruskoulutuk-

sessa tulee tukea elinikaista oppimista.
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Jos rakennusalan opettaja kykenee opettamaan namé kaikki opetussuunnitelmassa
kuvatut rakennusalan perustutkinnon tavoitteen opiskelijoille, oppilaitoksen yh-
distyminen ei ole hédnelle niin suuri haaste, kuin mahdollisesti jollain toisella alal-

la, jossa ei olla niin hyvin totuttu muutokseen.
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7 KYSELYN TOTEUTTAMINEN

7.1 Kyselyyn vastaajien valinta

Kyselytutkimuksessa kyselyyn vastaajien valinta on térked osa-alue. Vastaajat
voidaan valita joko satunnaisesti tai ei-satunnaisesti. Yleisesti ottaen satunnainen
tapa on parempi, silld se lis&a tutkimuksen luotettavuutta; kukin havainto on tullut
mukaan taysin sattumalta ilman tutkijan tai tutkittavan pyrkimysté. Toisaalta jois-
sain tapauksissa saattaa olla tarpeellista tutkia koko perusjoukko, jolloin ei puhuta
lainkaan otoksesta, vaan kokonaistutkimuksesta. Ei-satunnaiselle otokselle on
tyypillista se, ettd koehenkil6t on valittu tutkijan mielenkiinnon mukaan joko saa-
tavuuden (helposti kokoon saatu joukko) tai harkinnan mukaan (halu tutkia oleel-
lisia henkil6itd). (Metsdmuuronen 2008, 51)

Tama tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena. Vastaajiksi valittiin koko Kou-
lutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen henkilokunta. Tassé tutkimuksessa halut-
tiin tutkia muuttuvan organisaation vaikutusta nimenomaan Koulutuskeskus Sedu

Lapuan opetuspisteen henkilokunnan tyéhyvinvoinnille.

7.2 Kyselyn luotettavuus

Tama tutkimus mittaa muuttuvan organisaation merkitysta tyohyvinvoinnille, kun
oppilaitosten yhdistymisesté oli kulunut noin yksi vuosi aikaa. Tarkastelun ajan-
kohta vaikuttaa tutkimustuloksiin muuttuvassa organisaatiossa paljon, joten tdman
tutkimuksen tuloksia voi tarkastella vain tutkimuksen tekohetkelld. Koulutuskes-
kus Sedu Lapuan opetuspisteen henkilokunta on kiinnostunut muuttuvan organi-
saation vaikutuksesta omalle tyohyvinvoinnille, koska tdhén tutkimukseen vastasi
yli kahdeksankymmenta prosenttia koko henkilékunnasta. Korkea vastausprosent-
ti osoittaa tutkimuksen luotettavuutta. T&ssé tutkimuksessa haluttiin tarkastella
muuttuvan organisaation vaikutusta tyohyvinvoinnille neljan eri toimialan opetta-
jien, ammattitaitoa tdydentavien aineiden opettajien ja muun kuin opetushenkilds-
ton n&dkokulmasta. Jokainen ryhma oli tarpeeksi suuri (vahintéan seitsemén henki-
168), joten kenenk&dn henkilokohtaista vastausta ei voi selvittdd. Tastd johdosta

jatettiin mm. vastaajan sukupuoli, ika ja tydvuodet pois. Eri ryhmien vastauspro-
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senteissa oli eroja. Viidesséd ryhmdssé vastausprosentti oli 75 - 100 prosenttia,
jotka antavat erittain luotettavan kuvan tutkimukseen. Yhdessa ryhméssé vastaus-
prosentti jai 42,8:aan prosenttiin, mutta tamékin vastausprosentti on tarpeeksi luo-

tettava tutkimuksen kannalta.

Tutkimuksen validiudella osoitetaan sitd, mittaako kaytetty tutkimusmenetelma
juuri sita asiaa, jota silla on tarkoituskin mitata. Onko vastaaja kasittanyt kysy-
mykset samalla tavalla kuin tutkija? Jos tutkija késittelee tuloksia edelleen oman
alkuperaisen ajattelumallinsa mukaisesti, ei tuloksia voida pitad patevina ja mittari
aiheuttaa tuloksiin virheitd. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 226)

Tassa tutkimuksessa kaytettyja mittareita voidaan pitdd luotettavina ja ne ovat
yleistettavissd eli tutkimuksen validius on korkea. Yhtenevaisyyksia teoriataus-
taan oli todennettavissa kyselyn tuloksista. Tutkimuksen taustatyoné perehdyttiin
aiheeseen ja metodeihin syvillisesti. Kyselytutkimuksessa kaytettiin Jyvaskylan
yliopiston kehittdmé&a opetuksen Kkurssipalautteen antamisen ja henkilokunnan
hyvinvoinnin arviointiin kehittdmad INKA-palautejérjestelmaé. Tutkimuksen si-
séistd validiteettia parantaa myos se, ettd kyselytutkimukseen osallistuville annet-
tiin selkedt ohjeet ja testi suoritettiin tutussa ymparistossa. Tutkimukseen osallis-
tujat saivat suorittaa kyselyyn vastaamisen vapaasti valitsemaansa aikaan, jolloin
kokivat vastaamisen ajankohdan sopivaksi. Myds kyselyn pituus vaikutti sopival-
ta, koska tyhjia vastauksia ei ollut.

7.3 INKA-palautejarjestelma

Kysely toteutettiin Jyvaskylan yliopiston kehittdman opetuksen kurssipalautteen
antamisen ja henkilokunnan hyvinvoinnin arviointiin kehitetylld INKA-
palautejarjestelmalla. INKA-palautejérjestelmd on ollut Koulutuskeskus Sedu
Lapuan opetuspisteen kéaytdssa yhdistymisen jalkeen vuoden 2009 alusta alkaen.
Palautejarjestelmaa on kaytetty Lapuan opetuspisteessé jonkin verran, mutta tyo-
hyvinvointikyselya INKA-jarjestelmallad ei ole aikaisemmin tehty Lapuan opetus-

pisteessa.
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Kyselylomake koostui viidestd kysymyssarjasta, joissa kussakin oli neljasté yh-
deksdan vaittdamad. Vastaajat kertoivat mielipiteensd rastittamalla vaihtoehdon,
joka vastasi parhaiten vastaajan omaa mielipidetta. Liséksi kyselyyn siséltyi lu-
kuisia taydentavia kysymyksid, joilla vastaajan odotettiin perustelevan ja lahinna

tarkentavan véitteessa esitettyja mielipiteita.

7.4 Vastauksien kerdaaminen

Kysely toteutettiin 1. - 18.12.2009 valisena aikana, vastausaikaa oli kaksi ja puoli
viikkoa. Kysely lahetettiin séhkopostilla 1.12.2009 kaikille Koulutuskeskus Sedu
Lapuan opetuspisteen henkilokuntaan kuuluville, jotka olivat paatoimisessa tyo-
suhteessa Lapuan opetuspisteessa joulukuussa 2009, eivatkd olleet virka- tms.
vapaalla. Kysely l&hetettiin yhteensa 76:1le henkilGlle. 9.12.2009 mennessa vasta-
uksia oli tullut 33 kpl, eli 43,4 prosenttia kaikista vastaajista. 9.12.2009 l&hetettiin
muistutussédhkdposti kaikille vastaamaan oikeutetuille. Kaksi paivéa ennen vasta-
usajan umpeutumista vastauksia oli tullut 54 kpl, eli 71,1 prosenttia kaikista vas-
taajista. 16.12.2009 l&hetettiin viel& toinen muistutus kaikille vastaamiseen oikeu-
tetuille. Vastausajankohdan pééattyessa 18.12.2009 vastauksia oli tullut yhteensa
62 kpl. Kaikkien Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen henkilokunnan vas-

tausprosentiksi tuli 81,6 prosenttia.

7.5 Vastausprosentti

Kysely jaoteltiin kuuteen eri rynméain. Ryhmét koostuivat kaikista neljastd Koulu-
tuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteessa olevista toimialoista (rakentaminen, teol-
lisuus, hyvinvointi sekd kauppa ja kulttuuri) sekda ammattitaitoa tdydentévien
opintojen opettajista ja muu kuin opetushenkildstd oli yksi ryhmaé. Seuraavassa on
esitetty, ettd kuinka paljon jokaisessa ryhmdssa on henkil6kuntaa, montako vasta-
usta tuli ja mika oli vastausprosentti. Alimmaisena on esitetty koko Koulutuskes-
kus Sedu Lapuan opetuspisteen henkilokunnan maarg, vastausten maaré ja vasta-

usprosentti.
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Henk.kuntaa Vastauksia Vastaus %

Rakentaminen 17 15 88,2 %
Teollisuus 12 9 75,0 %
Hyvinvointi 7 7 100 %
Kauppa ja kulttuuri 7 3 42,8 %
Ammattitaitoa tdydentavat opinnot 9 9 100 %
Muu henkil6kunta 24 19 79,2 %
Kaikki yhteensa 76 62 81,6 %

7.6 Vastausprosentin analysointia

Korkea vastausprosentti osoittaa, etta tyohyvinvointi kiinnostaa Koulutuskeskus
Sedu Lapuan opetuspisteen henkilékuntaa. Vastausajankohta, noin yksi vuosi
Harmé&nmaan ammatti-instituutin fuusioitumisen jalkeen Koulutuskeskus Seduun,
on mielestani hyvé ajankohta tehda tutkimus. Vuodessa on jo huomannut monia
asioita, jotka ovat muuttuneet tyoyhteisossa, ja on tullut selked ndkemys muutos-
prosessista. Vuodessa ei kuitenkaan vanhan organisaation tyéhyvinvointi ole

unohtunut.

Koko henkilokunnan vastausprosentiksi tuli 81,6 prosenttia. Hyvinvointialan
opettajat ja ammattitaitoa taydentdvien opintojen opettajat vastasivat kyselyyn
sataprosenttisesti. Tama osoittaa hyvinvointialan ja ammattitaitoa taydentévien
opintojen opettajien erittain aktiivista osallistumista opetuspisteen tyohyvinvoin-
nin selvittdmiseen ja parantamiseen. Rakentamisen ja teollisuuden toimialojen
sekd muun kuin opetushenkiloston vastausaktiivisuus oli myos erittédin korkeaa
luokkaa (75,0-88,2 %). Tama kertoo myos heidan suhtautumisestaan myonteisesti
tyéhyvinvointitutkimukseen ja halusivat olla omalta osaltaan antamassa mielipi-
teensd kysymyksiin. Kaupan ja kulttuurin toimialan kohdalta vastausprosentti jéi

selvasti muita alhaisemmaksi. Kaupan ja kulttuurin toimialan opettajien vastaus-
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prosentti oli 42,8 %. Koko henkilokunnan vastausprosentti oli 81,6 prosenttia,
joka antaa luotettavan kuvan tutkimukselle.

7.7 Kyselyn tulokset

Kyselyssa arvioitiin seuraavia vaittdmia seuraavin perustein. Pylvaat kuvaavat
arviointiryhman vastausten keskiarvoa ja kolmiot koko henkilokunnan vastausten

keskiarvoa.

1 Taysin eri mielta

2 Melko eri mielta

3 Ei samaa eika eri mielta
4 Melko samaa mielta

5 Tdysin samaa mielta



53

8 KYSELYN TULOKSET, RAKENTAMINEN

8.1 Johtaminen, tiedottaminen ja kehittdminen

Rakentamisen toimialan opetushenkiloston mukaan johtaminen, tiedottaminen ja
kehittdminen ovat hyvalla tasolla. Kaikkien kohtien vastauksien keskiarvot ovat
3.13-3.87. Kaikkien kohtien keskiarvojen keskiarvo on 3.48. Parhaimpana tasté
kohdasta rakentamisen toimiala kokee, etta tyopaikkaani johdetaan ammattitaitoi-
sesti ja heikoimpana, ettd toiminnalle on ominaista avoimuus yli osastorajojen.

Taulukko 1. Johtaminen, tiedottaminen ja kehittaminen.

1. Ty&paikkaani johdetaan ammattitaitaisest, 3,87

2. Johdolla on selked kasitys 267
arganisaatiomme tulevaisuudesta, ’
3, Johto on sitoutunut asetettuihin
tavoitteisiin ja tukee niiden saavuttamista
esimerkilldan,

3,73

4, Tydpaikkaani johdetaan selkein

34
pelisdanndin. ?

S, Henkildstd pidetdan ajan tasalla sitd

koskevista asioista, 3,27

A, Tyapaikallan kiinnitetdan huamiota

tasapuolisuuteen, 3,4

7. Taiminnalle on ominaista avaimuus yli

osastarajojen. ik

@. Tydpaikallani huolehditaan henkildstin

hyvinvoinnista, 283

9, Henkildstan lisdkoulutukseen panostetaan

riittay asti, 3,33

8.2 Miné ja tyoni

Kaikki rakentamisen toimialan opettajat ovat joko melko samaa mielta tai taysin
samaa mieltd siitd, ettd haluaa kehittyd tydssaan yha paremmaksi osaajaksi. L&hes
kaikki olivat joko melko samaa mielt tai tdysin samaa mieltd siitd, ettd kokee

tyonsa arvokkaaksi.
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Taulukko 2. Min4 ja tyoni.

1. Tvdni an kiinnostavaa ja haasteellista, 4,13

2. Koen tydssani usein onnistumisen iloa. 3,73

3. Haluan kehittyd tydssani yha paremmalsi

osaajaksi. “ShES

4, Koen tydni arvoklaaksi. 4,33

5. Tyiani an valilla lian raskasta ja

kuluttavaa, Bt

&, Toisinaan olen turhautunut tydhéni. Z,B

8.3 Tydyhteisoni ja mina

Rakentamisen toimialan opettajat kokevat keskiarvoltaan tasan neljan arvoisesti,
etta tydyhteisd arvostaa minua ihmisena ja persoonana, he arvostavat minua ala-
ni osaavana ammattilaisena ja tyokavereiden kanssa tyon tekeminen on sujuvaa ja
mutkatonta. 26,7 prosenttia kokee, ettd toisinaan tuntuu siltd, ettd jaan tyossani
yksin/etta olen yksin tyoni kanssa.
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Taulukko 3. Tyoyhteisoni ja mina.

1. Tydyhteiséni arvostaa minua ihmisena ja
persoonana.

Z. He arvostavat minua alani osaavana
armrattilaisena,

3, He kuuntelevat ja ottavat vakavasti
rmielipiteeni eri asioissa.

4, He tarjoavat mielelladan tukea ja
asiantunterusta ongelmissani,

5, Tydkaversideni kanssa tyén tekerminen an
sujuvaa ja mutkatonta.

6, Toisinaan tuntuu silta, ettd j3an
tydssani vksindettd olen vksin tyéni kanssa.

8.4 Mina ja tydyhteisoni

Kaikki rakennusalan opettajat ovat melko samaa mieltd tai tdysin samaa mielta
siitd, ettd he kohtelevat kaikkia tyoyhteisoni jasenia tasapuolisesti. Kaikkiin mui-
hinkin taman kohdan kysymyksiin lahes kaikki vastasivat, ettd ovat joko, melko
samaa mielta tai tdysin samaa mieltd. Yhdeksénnessd kohdassa véitettiin, ettd en
voi toimia tyGyhteisossani toivomallani tavalla. Téssé kohdassa vastaukset jakau-
tuivat, mutta kaksi kolmasosaa oli kuitenkin tasta véittamasta joko melko eri miel-

té tai tdysin eri mielta.

3,687

3,6

2,4



Taulukko 4. Mina ja tydyhteisoni.

1. Kohtelen kaikkia tydyhteisini jadsenia
tasapuolisesti,

2. Annan usein tunnustusta tydkaversillen
hywin tehdystd tydsta,

3. Seuraan aktiivisesti tyayhteisdani
kaoskevia asioita ja kerron niistd
tydkavereillekin,

4, Tarjoan rielellani apua tydkavereailleni
heidan tyahan littywissd vaikeuksissaan,

5, Toiminnalleni on ominaista avoimuus ja
jakaminen.

6. korostan toiminnassani henkildiden
walistd yhtaistydts,

7. Suhtaudun tydkavereideni erehdyksiin ja
virheisiin aina rakentavasti.

8. Sitoudun tydyhteisdni asettamiin
tavoitteisiin ja tuen esimerkillani niiden
saavuttamista.

9, En voi taimia tydyhteisdssani
toivornallani tavalla.

8.5 Opetustyd ja sen sujuvuus

56

Lahes kaikki rakentamisen toimialan opettajat olivat sitd mieltd, etta toiden teke-

minen opiskelijoiden kanssa on sujuvaa ja opiskelijoiden kanssa toimiminen on

mielekastd. Opetuksen kokee kuluttavaksi 40 prosenttia rakentamisen toimialan

opettajista.

a4

3,87

4,07

4,27

4,13

4,4

4,13

2,33
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Taulukko 5. Opetusty0 ja sen sujuvuus.

1, Tdiden tekerninen opiskelijoiden kanssaon | 4 2
sUjuvas. !
2, Dpiskelua haittaavat jarjestyshaividt [ 347
ovat harvinaisia. !
3. Opiskelijoiden kanssa toimiminen on [ 4 27
mielekasts, :
4, Opetus on kuluttavaa. amemmemmeeees 3,2
. : : :
1 Z 3 4 =
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9 KYSELYN TULOKSET, TEOLLISUUS

9.1 Johtaminen, tiedottaminen ja kehittdminen

Kukaan teollisuuden toimialan opettajista ei ole eri mielta siitd, ettd tydpaikkaani
johdetaan ammattitaitoisesti. Kaksi kolmasosaa teollisuuden opettajista on sita
mieltd, ettd johdolla on selke& kasitys organisaatiomme tulevaisuudesta. Kuiten-
kin 55,6 prosenttia teollisuuden toimialan opettajista ei ole samaa eik& eri mielt4
siitd, ettd tyOpaikkaani johdetaan selkein pelisaanndin. Teollisuuden toimialan
opettajista 55,5 prosenttia oli joko melko eri mielta tai taysin eri mielta siita, etta

henkiloston lisdkoulutukseen panostetaan riittavasti.

Taulukko 6. Johtaminen, tiedottaminen ja kehittdminen.

1. Tydpaikkaani johdetaan amrattitaitoisesti,

Z. Johdolla on selkea kasitys
organisaatiomme tulevaisuudests,

3. Johto on sitoutunot asetettuibin
tavoitteisiin ja tukee niiden saavuttamista
esimerkilldan.

4, Tyapaikkaani johdetaan selliein
pelisddnndin,

5. Henkildstd pidetdan ajan tasalla sita
koskevista asioista.

&, Tydpaikallani kiinnitetdan huomiota
tasapuolisuuteen.

7. Toiminnalle on ominaista avoimuus yli
osastorajojen,

3. Tydpaikallani huolehditaan henkildstdn
hywinvoinnista,

9, Henkildstdn lisdkoulutukseen panostetaan
riitt&yw asti,

9.2 Min& ja tyoni

Lahes kaikki teollisuuden toimialan opettajat olivat ainakin melko samaa mielta

siitd, ettd tyoni on kiinnostavaa, koen tydssani usein onnistumisen iloa, haluan

3,89

3,56

3,59

3,56

3,67

3,67

3,22

3,44

&,78
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kehittya tyossani yha paremmaksi osaajaksi ja koen tyoni arvokkaaksi. Sen sijaan
hajontaa vastauksissa tuli siitg, ettd tyoni on valilla liian raskasta ja kuluttavaa ja
toisinaan olen turhautunut tyéhoni. Nédiden kahden kohdan vastausten keskiarvo

jai alle kolmen.

Taulukko 7. Miné ja tyoni.

1. Tydni on kiinnostavaa ja haasteellista, 4,11

2, Koen tydssani usein onnisturmisen iloa, 3,78

3. Haluan kehittyd tyvdssani vhé paremmmalsi

osaajaksi, 33

4, Koen tydni arvoldkaalosi. 4,24

5. Tyani on vallla lilan raskasta ja

kuluttavaa, 278

fi. Toisinaan olen turhautunot tydhdni, Z,67

9.3 Tybyhteisoni ja mina

Teollisuuden toimialan opettajat ovat suurimmaksi osaksi sitd mieltd, etta tyoyh-
teisoni arvostaa minua ihmisena ja persoonana, he arvostavat minua alani osaa-
vana ammattilaisena, he kuuntelevat ja ottavat vakavasti mielipiteeni eri asioihin
ja tyokavereiden kanssa tyon tekeminen on sujuvaa ja mutkatonta. Kuitenkin vain
55,5 prosenttia teollisuuden toimialan opettajista on sitd mielta tydyhteisosta, etta
he tarjoavat mielellaan tukea ja asiantuntemusta ongelmissani. Ja vain 44,4 pro-
senttia teollisuuden toimialan opettajista on eri mielta siité, ettd toisinaan tuntuu

siltd, ettd jaan tyossani yksin/etta olen yksin tyoni kanssa.
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Taulukko 8. Tyoyhteisoni ja mina.

1. Tydyhteiséni arvostaa minua ihmisena ja
persoonana.

Z. He arvostavat minua alani osaavana
armrattilaisena,

3, He kuuntelevat ja ottavat vakavasti
rmielipiteeni eri asioissa.

4, He tarjoavat mielelladan tukea ja
asiantunterusta ongelmissani,

5, Tydkaversideni kanssa tyén tekerminen an
sujuvaa ja mutkatonta.

6, Toisinaan tuntuu silta, ettd j3an
tydssani vksindettd olen vksin tyéni kanssa.

9.4 Mina ja tydyhteisoni

Lahes kaikki teollisuuden toimialan opettajat ovat sitd mieltd, ettd kohtelen kaik-
kia tydyhteisoni jasenia tasapuolisesti. 44,4 prosenttia vastaajista ei ole samaa
eikd eri mielta siitd, ettd annan usein tunnustusta tyokavereilleni hyvin tehdysta
tyOsta ja seuraan aktiivisesti tyOyhteisoani koskevia asioita ja kerron niista tyoka-
vereilleni. Kukaan teollisuuden toimialan opettajista ei ollut eri mielta siitd, etta
toiminnalleni on ominaista avoimuus ja jakaminen. Kukaan teollisuuden toimi-
alan opettajista ei ole sitd mieltd, ettd en voi toimia tydyhteisdssani toivomallani

tavalla.

3,89

3,78

3,89

3,56

2,67



Taulukko 9. Mind ja tydyhteisoni.

1. Kohtelen kaikkia tydyhteisini jadsenia
tasapuolisesti,

2. Annan usein tunnustusta tydkaversillen
hywin tehdystd tydsta,

3. Seuraan aktiivisesti tyayhteisdani
kaoskevia asioita ja kerron niistd
tydkavereillekin,

4, Tarjoan rielellani apua tydkavereailleni
heidan tyahan littywissd vaikeuksissaan,

5, Toiminnalleni on ominaista avoimuus ja
jakaminen.

6. korostan toiminnassani henkildiden
walistd yhtaistydts,

7. Suhtaudun tydkavereideni erehdyksiin ja
virheisiin aina rakentavasti.

8. Sitoudun tydyhteisdni asettamiin
tavoitteisiin ja tuen esimerkillani niiden
saavuttamista.

9, En voi taimia tydyhteisdssani
toivornallani tavalla.

9.5 Opetustyd ja sen sujuvuus

61

Lahes kaikki teollisuuden toimialan opettajat olivat sitd mieltd, etta toiden tekemi-

nen opiskelijoiden kanssa on sujuvaa ja etta opiskelijoiden kanssa toimiminen on

mielekasta. Kaksi kolmasosaa teollisuuden toimialan opettajista oli sitd mieltd,

ettd opiskelua haittaavat jarjestyshairiot ovat harvinaisia. Suurin osa teollisuuden

toimialan opettajista ei ollut samaa eik& eri mielta siitd, ettd opetus on kuluttavaa.

4,22

3,33

3,687

4,11

3,88

3,44

3,22

2,22
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Taulukko 10. Opetusty0 ja sen sujuvuus.

1, Tdiden tekerninen opiskelijoiden kanssaon | 4
sUjuvas.
2, Dpiskelua haittaavat jarjestyshaividt [ 356
ovat harvinaisia, E
3. Opiskelijoiden kanssa toimiminen on [ 4 20
mielekasts, ’
4, Opetus on kuluttavaa. amemmemmeeees 3
. : : :
1 Z 3 4 =
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10 KYSELYN TULOKSET, HYVINVOINTI

10.1 Johtaminen, tiedottaminen ja kehittaminen

Hyvinvointialan opettajien vastaukset jakautuivat ndissa kysymyksisséd paljon.
Vain 28,6 prosenttia hyvinvointialan opettajista on sitd mieltd, ettd toiminnalle on
ominaista avoimuus yli osastorajojen. Lahes kaikkien hyvinvointialan opettajien
mielestd henkiloston lisdkoulutukseen panostetaan riittéavasti, vain yksi vastaaja

oli taysin eri mielta.

Taulukko 11. Johtaminen, tiedottaminen ja kehittdminen.

1. Ty&paikkaani johdetaan ammattitaitaisest, 3,57

2. Johdolla on selked kasitys 520
arganisaatiomme tulevaisuudesta, ’
3, Johto on sitoutunut asetettuihin
tavoitteisiin ja tukee niiden saavuttamista
esimerkilldan,

3,71

4, Tydpaikkaani johdetaan selkein

pelisdanndin. e

S, Henkildstd pidetdan ajan tasalla sitd

koskevista asioista, 3,57

A, Tyapaikallan kiinnitetdan huamiota

tasapuolisuuteen, 3,14

7. Taiminnalle on ominaista avaimuus yli

osastarajojen. Zidt

@. Tydpaikallani huolehditaan henkildstin

hyvinvoinnista, ied

9, Henkildstan lisdkoulutukseen panostetaan

riittay asti, 3,71

10.2 Miné ja tyoni

Kaikki hyvinvointialan opettajat ovat sitd mieltd, ettd tyéni on kiinnostavaa ja
haasteellista, koen tydssani usein onnistumisen iloa, haluan kehittya tyéssani yha
paremmaksi osaajaksi ja koen tyoni arvokkaaksi. Kaikki hyvinvointialan opettajat
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kokevat, ettd tyoni on valilla lilan raskasta ja kuluttavaa. 71,4 prosenttia hyvin-

vointialan opettajista kokee olevansa toisinaan turhautunut tydhonsa.

Taulukko 12. Miné ja tyoni.

1. Tydni on kilnnostavaa ja haasteellista. 4,57

2, Koen tydssadni usein annisturmisen iloa. 4,29

3. Haluan kehitty tydssani vha paremmalsi

osaajaksi. R

4, koen tydni arvalklkaalsi, --14,71

5. Tyani on valilla liian raskasta ja

kuluttavaa. ehalst

&, Toisinaan olen turhautunut tydhéni, 3,43

10.3 Tydyhteisoni ja mina

Suurin osa hyvinvointialan opettajista kokee, ettd tyOyhteisoni arvostaa minua
ihmisend ja persoonana, he arvostavat minua alani osaavana ammattilaisena, he
kuuntelevat ja ottavat vakavasti mielipiteeni eri asioissa ja tyokavereiden kanssa
tyon tekeminen on sujuvaa ja mutkatonta. 28,6 prosenttia hyvinvointialan opetta-
jista on eri mielté siitd, ettd he tarjoavat mielelldan tukea ja asiantuntemusta on-
gelmissani. Toisinaan tuntuu siltd, ettd jaan tydssani yksin/ettéa olen yksin tyoni

kanssa kysymys jakoi hyvinvointialan opettajien mielipiteité laidasta laitaan.
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Taulukko 13. Tydyhteisoni ja mind.

1. Tydyhteiséni arvostaa minua ihmisena ja
persoonana.

Z. He arvostavat minua alani osaavana
armrattilaisena,

3, He kuuntelevat ja ottavat vakavasti
rmielipiteeni eri asioissa.

4, He tarjoavat mielelladan tukea ja
asiantunterusta ongelmissani,

5, Tydkaversideni kanssa tyén tekerminen an
sujuvaa ja mutkatonta.

6, Toisinaan tuntuu silta, ettd j3an
tydssani vksindettd olen vksin tyéni kanssa.

10.4 Mina ja tydyhteisoni

Kukaan hyvinvointialan opettajista ei ollut eri mieltd kohtien 1 - 8 véittamista.
Sen sijaan vain 42,9 prosenttia hyvinvointialan opettajista oli eri mielta siitd, etta

en voi toimia tydyhteisossani toivomallani tavalla.

3,57

3,86

4,14

3,43

2,88
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Taulukko 14. Mina ja tydyhteisoni.

1. Kohtelen kaikkia tydyhteisini jadsenia
tasapuolisesti,

2. Annan usein tunnustusta tydkaversillen
hywin tehdystd tydsta,

3. Seuraan aktiivisesti tyayhteisdani
kaoskevia asioita ja kerron niistd
tydkavereillekin,

4, Tarjoan rielellani apua tydkavereailleni
heidan tyahan littywissd vaikeuksissaan,

5, Toiminnalleni on ominaista avoimuus ja
jakaminen.

6. korostan toiminnassani henkildiden
walistd yhtaistydts,

7. Suhtaudun tydkavereideni erehdyksiin ja
virheisiin aina rakentavasti.

8. Sitoudun tydyhteisdni asettamiin
tavoitteisiin ja tuen esimerkillani niiden {0 & cooeeee e
saavuttamista.

9. En woi toimia tydyhteisdssani |
toivornallani tavalla. ] i

10.5 Opetustyd ja sen sujuvuus

Kaikki hyvinvointialan opettajat ovat sitd mieltd, ettd tdiden tekeminen opiskeli-
joiden kanssa on sujuvaa ja opiskelijoiden kanssa toimiminen on mielekésta. 42,9
prosenttia hyvinvointialan opettajista kokee, ettd opiskelua haittaavat jarjes-
tyshéiriot ovat harvinaisia. Kuluttavaksi opetuksen kokee 71,4 prosenttia hyvin-

vointialan opettajista.

4,43

3,86

4,14

4,57

4,43

4,29

4,29

2,43
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Taulukko 15. Opetusty0 ja sen sujuvuus.

1, Tdiden tekerninen opiskelijoiden kanssaon | 4 14
sUjuvas. !
2, Dpiskelua haittaavat jarjestyshaivigt [ 0 L > ag
ovat harvinaisia. .
3. Opiskelijoiden kanssa toimirminen on [ 4 20
mielekasts, :
4, Opetus on kuluttavaa, | Ao LR 3,57
. : : :
1 Z 3 4 =
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11 KYSELYN TULOKSET, KAUPPA JA KULTTUURI

11.1 Johtaminen, tiedottaminen ja kehittaminen

Kaupan ja kulttuurin opettajat olivat sek& samaa mielta ettd eri mielta siitd, ettd
tyOopaikkaani johdetaan ammattitaitoisesti, johdolla on selkea kasitys organisaati-
omme tulevaisuudesta, tydpaikkaani johdetaan selkein pelisadnnéin ja toiminnalle
on ominaista avoimuus yli osastorajojen. Kaikki kaupan ja kulttuurin opettajat
olivat sita mieltd, ettd johto on sitoutunut asetettuihin tavoitteisiin ja tukee niiden
saavuttamista esimerkillaan, henkildstd pidetddn ajantasalla sitd koskevista asi-
oista, tyopaikallani kiinnitetddn huomiota tasapuolisuuteen, tyopaikallani huoleh-
ditaan henkildston hyvinvoinnista ja henkiloston lisakoulutukseen panostetaan

riittavasti.

Taulukko 16. Johtaminen, tiedottaminen ja kehittdminen.

1. Ty&paikkaani johdetaan amrmattitaitaisest, 3,33

2. Johdolla on selked kasitys 393
organisaatiomme tulevaisuudesta, !
3, Johto on sitoutunut asetettuihin
tavoitteisiin ja tukee niiden saavuttamista
esimerkilldan,

4, Tydpaikkaani johdetaan selkein

pelisdanndin. 2,67

5, Henkildstd pidetdan ajan tasalla sitd

koskevista asioista, 4,33

A, Tyapaikallani kiinnitetdan huamiota

tasapuolisuuteen, 4,33

7. Taiminnalle on ominaista avaimuus yli

osastarajojen. 23

@. Tydpaikallani huolehditaan henkildstin
hyvinvoinnista,

9, Henkildstan lisdkoulutukseen panostetaan

FitkEv st o
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11.2 Miné& ja tyoni

Kaikki kaupan ja kulttuurin opettajat kokevat, ettd tyoni on kiinnostavaa ja haas-
teellista, koen tydssani usein onnistumisen iloa, haluan kehittya tyéssani yha pa-
remmaksi osaajaksi ja koen tyoni arvokkaaksi. Kaikki kaupan ja kulttuurin opetta-
jat kokevat myos, ettd tyoni on valilla liian raskasta ja kuluttavaa ja toisinaan

olen turhautunut tyéhoéni.

Taulukko 17. Min4 ja tyoni.

1. Tydni on kiinnostavaa ja haasteellista,

2. Koen tydssani usein onnistumisen iloa.

3. Haluan kehittyd tydssani yha paremmalsi
osaajaksi.

4, Koen tydni arvolkkaalksi.

5. Twani an valilla lian raskasta ja
kuluttavaa,

. Toisinaan olen turhautunot tydhini,

4,33

3,67

4,33

4,33

4,33

4,33

11.3 Tydyhteisoni ja mina

Kaikki kaupan ja kulttuurin opettajat kokevat, ettd tydyhteisoni arvostaa minua
ihmisena ja persoonana, he arvostavat minua alani osaavana ammattilaisena, he
kuuntelevat ja ottavat vakavasti mielipiteeni eri asioissa, he tarjoavat mielellaan
tukea ja asiantuntemusta ongelmissani ja ty6kavereiden kanssa tyon tekeminen on
sujuvaa ja mutkatonta. Sen sijaan kaupan ja kulttuurin opettajat ovat seka eri
mieltd ettd samaa mieltd siitd, ettd toisinaan tuntuu silta, etté jaan tyoni kanssa

yksin/etté olen tyoni kanssa yksin.
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Taulukko 18. Tydyhteisoni ja mina.

1. Tydyhteiséni arvostaa minua ihmisena ja
persoonana.

Z. He arvostavat minua alani osaavana
armrattilaisena,

3, He kuuntelevat ja ottavat vakavasti
rmielipiteeni eri asioissa.

4, He tarjoavat mielelladan tukea ja
asiantunterusta ongelmissani,

5, Tydkaversideni kanssa tyén tekerminen an
sujuvaa ja mutkatonta.

6, Toisinaan tuntuu silta, ettd j3an
tydssani vksindettd olen vksin tyéni kanssa.

11.4 Mind ja tydyhteisoni

Kaikki kaupan ja kulttuurin opettajat ovat sitd mieltd, ettd kohtelen kaikkia tyéyh-
teisoni jaseniad tasapuolisesti, annan usein tunnustusta tyokavereilleni hyvin teh-
dysta tydsta, seuraan aktiivisesti tydyhteisonani koskevia asioita ja kerron niista
tyokavereillekin, tarjoan mielelléani apua tyckavereilleni heidan tyohon liittyvissa
vaikeuksissa, toiminnalleni on ominaista avoimuus ja jakaminen, korostan toi-
minnassani henkildiden valista yhteistydtd, suhtaudun tydkavereiden erehdyksiin
ja virheisiin aina rakentavasti ja sitoudun tydyhteisoni asettamiin tavoitteisiin ja
tuen esimerkillani niiden saavuttamista. Kaikki kaupan ja kulttuurin opettajat ovat

eri mieltd siitd, ettd en voi toimia tydyhteisdssani toivomallani tavalla.

4,33

4,33

4,33

--la,87

2,67



71

Taulukko 19. Mina ja tydyhteisoni.

1. Kohtelen kaikkia tydyhteisini jadsenia

tasapuolisesti, Frpdinz
2. Annan usein tunnustusta tydkaversillen 4 33
hywin tehdystd tydsta, !
3. Seuraan aktiivisesti tyayhteisdani
kaoskevia asioita ja kerron niistd 4,33
tydkavereillekin,

4, Tarjoan rielellani apua tydkavereailleni 4 33
heidan tyahan littywissd vaikeuksissaan, 2
5, Toiminnalleni on ominaista avoimuus ja 4 33

jakaminen. 4
6. Korostan toiminnassani henkildiden [ 4 33
walistd yhtaistydts, )
7. Suhtaudun tydkavereideni erehdyksiinga | 4 33
virheisiin aina rakentavasti, !
8. Sitoudun tydyhteisdni asettamiin
tavoitteisiin ja tuen esimerkillani niiden {0 & ooeee e 4,33
saavuttamista.
9, En voi toimia tydyhteisdssani . 2 _________:L __________________________
toivornallani tavalla. i - ! ' LyE
T T : T
1 Z 3 4 =

11.5 Opetustyd ja sen sujuvuus

Kaikki kaupan ja kulttuurin opettajat ovat sitd mieltd, etta toiden tekeminen opis-
kelijoiden kanssa on sujuvaa ja opiskelijoiden kanssa toimiminen on mielekasta.
Kaikki kaupan ja kulttuurin opettajat kokevat, ettd opetus on kuluttavaa. Kaupan
ja kulttuurin opettajat ovat osaksi samaa mieltd ja osaksi eri mielta siité, etta opis-
kelua haittaavat jarjestyshairiét ovat harvinaisia.
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Taulukko 20. Opetusty0 ja sen sujuvuus.

1. Tdiden tekeminen opiskelijoiden kanssa on
sUjuvas.

2, Opiskelua haittaavat jarjestyshairict

ovat harvinaisia. 2,33

3, Dpiskelijoiden kanssa toimiminen on
mielekasts,

4, Dpetus on kuluttavaa,
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12 KYSELYN TULOKSET, AMMATTITAITOA TAYDENTA-
VAT OPINNOT

12.1 Johtaminen, tiedottaminen ja kehittaminen

Ammattitaitoa tdydentévien opintojen opettajien arviot tdssa kohdassa ovat paa-
asiassa 2 - 4, vain yksi vastaaja oli taysin eri mielta siitd, ettd tydpaikkaani johde-
taan ammattitaitoisesti ja tydpaikalla kiinnitetddn huomiota tasapuolisuuteen.
Toisaalta vain yksi vastaaja oli tdysin samaa mielta siitd, ettd johto on sitoutunut
asetettuihin tavoitteisiin ja tukee niiden saavuttamista esimerkilladn. Ammattitai-
toa tdydentdvien opintojen opettajista 77,8 prosenttia oli melko samaa mielt siité,
ettd tyOpaikkaani johdetaan ammattitaitoisesti. Kaksi kolmasosaa ammattitaitoa
tdydentévien opintojen opettajista ei ollut samaa eika eri mielta siitd, ettd johdolla
on selkea kasitys organisaatiomme tulevaisuudesta ja henkiloston lisakoulutuk-
seen panostetaan riittavasti. Kukaan ammattitaitoa tdydentévien opintojen opetta-
jista ei ollut tdysin samaa mielta ja vain 11,1 prosenttia melko samaa mielta siita,

ettd toiminnalle on ominaista avoimuus yli osastorajojen.
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Taulukko 21. Johtaminen, tiedottaminen ja kehittdminen.

1. Tyépaikkaani johdetaan ammattitaitaisest, 3,56

2. Johdolla on selked kasitys 211
organisaatiomme tulevaisuudesta, !
3. Johto on sitoutunut asetettuihin
tavoitteisiin ja tukee niiden saavuttamista
esimerkilldan.

3,56

4, Tydpaikkaani johdetaan sellkein

pelisdanndin. 3,22

5, Henkildstd pidetdan ajan tasalla sitd

koskevista asioista, 3,11

A, Tyapaikallani kiinnitetdan huamiota

tasapuolisuuteen. 3,11

7. Taiminnalle on ominaista avaimuus yli

osastarajojen. i

@. Tydpaikallani huolehditaan henkildstin

hywinvoinnista, 3523

9, Henkildstan lisdkoulutukseen panostetaan

riitt&yv asti, 3,11

12.2 Mina ja tyoni

Kaikki ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opettajat on sitd mieltd, ettd tyoni on
kiinnostavaa ja haasteellista ja haluan kehittya tyossani yha paremmaksi osaajak-
si. 55,6 prosenttia ammattitaitoa tdydentavien opintojen opettajista kokee tydssaan
usein onnistumisen iloa ja 77,7 prosenttia kokee tyonsa arvokkaaksi. Lahes kaikki
ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opettajista kokee, ettd tyoni on valilla liian
raskasta ja kuluttavaa ja kaksi kolmasosaa kokee, ettd toisinaan olen turhautunut

tyohoni.
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Taulukko 22. Mina ja tydyhteisoni.

1. Tvdni an kiinnostavaa ja haasteellista, 4,11

2. Koen tydsséni usein onnistumisen iloa, 3,44

3. Haluan kehittyd tydssani yha paremmalsi

osaajaksi. thida

4, Koen tydni arvoklaaksi.

5. Tyiani an valilla lian raskasta ja

kuluttavaa, child

&, Toisinaan olen turhautunut tydhéni. 3,56

12.3 Tydyhteisoni ja mina

Vain kolmasosa ammattitaitoa taydentavien opintojen opettajista kokee, ettd tyo-
yhteisoni arvostaa minua ihmisena ja persoonana ja he arvostavat minua alani
osaavana ammattilaisena. 44,4 prosenttia ammattitaitoa taydentavien opintojen
opettajista on samaa mielta siitd, ettd tydyhteisd kuuntelee ja ottavat vakavasti
mielipiteeni eri asioissa ja tyokavereideni kanssa tyon tekeminen on sujuvaa ja
mutkatonta. Kaksi kolmasosaa ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opettajista
kokee, ettd tyokaverini tarjoavat mielellaédn tukea ja asiantuntemusta ongelmissa-
ni. Vain 11,1 prosenttia ammattitaitoa tdydentévien opintojen opettajista on taysin
eri mielta siitd, ettd toisinaan tuntuu siltd, ettd jaan tydssani yksin/etta olen yksin

tyoni kanssa.
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Taulukko 23. Tydyhteisoni ja mina.

1. Tydyhteiséni arvostaa minua ihmisena ja
persoonana.

Z. He arvostavat minua alani osaavana
armrattilaisena,

3, He kuuntelevat ja ottavat vakavasti
rmielipiteeni eri asioissa.

4, He tarjoavat mielelladan tukea ja
asiantunterusta ongelmissani,

5, Tydkaversideni kanssa tyén tekerminen an
sujuvaa ja mutkatonta.

6, Toisinaan tuntuu silta, ettd j3an
tydssani vksindettd olen vksin tyéni kanssa.

12.4 Mina ja tydyhteisoni

Kukaan ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opettajista ei ollut eri mieltd siit,
ettd kohtelen kaikkia tydyhteisoni jasenia tasapuolisesti, annan usein tunnustusta
tyokavereilleni hyvin tehdysta tyosta, tarjoan mielellani apua tydkavereilleni hei-
dan tyohonsa liittyvissd vaikeuksissa, toiminnalleni on ominaista avoimuus ja
jakaminen ja korostan toiminnassani henkildiden valista yhteistyota. Vain 11,1
prosenttia oli eri mielta siitd, ettd seuraan aktiivisesti tydyhteisdani koskevia asioi-
ta ja kerron niista tydkavereillekin ja sitoudun tyoyhteisoni asettamiin tavoitteisiin
ja tuen esimerkillani niiden saavuttamista. 22,2 prosenttia ammattitaitoa tayden-
tavien opintojen opettajista kertoo olevansa eri mieltd siitd, ettd suhtaudun tytka-
vereiden erehdyksiin ja virheisiin aina rakentavasti. Vain 11,1 kokee, etta en voi

toimia tydyhteisossa toivomallaan tavalla.

3,11

3,44

3,22

3,56

3,44

3,44
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Taulukko 24. Mina ja tydyhteisoni.

1. Kohtelen kaikkia tydyhteisini jadsenia
tasapuolisesti,

2. Annan usein tunnustusta tydkaversillen
hywin tehdystd tydsta,

3. Seuraan aktiivisesti tyayhteisdani
kaoskevia asioita ja kerron niistd
tydkavereillekin,

4, Tarjoan rielellani apua tydkavereailleni
heidan tyahan littywissd vaikeuksissaan,

5, Toiminnalleni on ominaista avoimuus ja
jakaminen.

6. korostan toiminnassani henkildiden
walistd yhtaistydts,

7. Suhtaudun tydkavereideni erehdyksiin ja
virheisiin aina rakentavasti.

8. Sitoudun tydyhteisdni asettamiin
tavoitteisiin ja tuen esimerkillani niiden
saavuttamista.

9, En voi taimia tydyhteisdssani
toivornallani tavalla.

12.5 Opetustyd ja sen sujuvuus

Kaikki ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opettajat ovat eri mieltd siité, ettd
opiskelua haittaavat jarjestyshéiriét ovat harvinaisia ja kolmasosa on eri mielta
siitd, etta toiden tekeminen opiskelijoiden kanssa on sujuvaa. Kaksi kolmasosaa
ammattitaitoa tdydentévien opintojen opettajista kokee, ettd opiskelijoiden kanssa
toimiminen on mielekasta ja etta opetus on kuluttavaa.

4,11

3,78

3,44

3,78

3,58

3,56

3,11

3,5

2,44
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Taulukko 25. Opetusty0 ja sen sujuvuus.

1. Tdiden tekeminen opiskelijoiden kanssaon |0 L 311
sujuvaa, '
2., Dpiskelua haittaavat jarjestyshairiot [ L e R P e 3
ovat harvinaisia. i 1 s
3. Opiskelijoiden kanssa toimiminen an _E ___________ P
rislekasts, i '
4, Opetus on kuluttavaa, SRR 3,89
. : : :
1 Z 3 4 =
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13 KYSELYN TULOKSET, MUU KUIN OPETUSHENKILOS-
TO

13.1 Johtaminen, tiedottaminen ja kehittdminen

Yli 80 prosenttia muusta kuin opetushenkilostosta kokee, ettd tyopaikkaani johde-
taan ammattitaitoisesti ja tyOpaikallani kiinnitetddn huomiota tasapuolisuuteen.
Yli 70 prosenttia muusta kuin opetushenkilostostd kokee, ettd johdolla on selkea
kasitys organisaatiomme tulevaisuudesta ja henkilostd pidetddn ajantasalla sita
koskevissa asioissa. Yli 60 prosenttia muusta kuin opetushenkildstosta kokee, etta
johto on sitoutunut asetettuihin tavoitteisiin ja tukee niiden saavuttamista esimer-
killaan, tyopaikkaani johdetaan selkein pelisdanndin, tyopaikallani huolehditaan
henkiloston hyvinvoinnista ja henkildston lisékoulutukseen panostetaan riittavasti.
Yli 50 prosenttia muusta kuin opetushenkildstostd kokee, ettd toiminnalle on omi-

naista avoimuus yli osastorajojen.
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Taulukko 26. Johtaminen, tiedottaminen ja kehittdminen.

1. Tyépaikkaani johdetaan ammattitaitaisest,

2. Johdolla on selked kasitys
organisaatiomme tulevaisuudesta,

3, Johto on sitoutunut asetettuihin
tavoitteisiin ja tukee niiden saavuttamista
esimerkilldan,

4, Tydpaikkaani johdetaan sellkein
pelisdanndin.

5, Henkildstd pidetdan ajan tasalla sitd
koskevista asioista.

A, Tyapaikallani kiinnitetdan huamiota
tasapuolisuuteen.

7. Taiminnalle on ominaista avaimuus yli
osastarajojen.

@. Tydpaikallani huolehditaan henkildstin
hywinvoinnista,

9, Henkildstan lisdkoulutukseen panostetaan
riittav asti.

13.2 Mina ja tyoni

Kukaan muusta kuin opetushenkildstosta ei ole eri mielta siitd, ettd tyoni on kiin-
nostavaa ja haasteellista, koen tydssani usein onnistumisen iloa ja haluan kehittya
tydssani yha paremmaksi osaajaksi. 84,2 prosenttia muusta kuin opetushenkilds-
tostd kokee tyonsa arvokkaaksi ja 63,2 prosenttia kokee, ettd tyoni on valilla liian
raskasta ja kuluttavaa. Muusta kuin opetushenkilostostd 42,1 prosenttia kokee

olevansa toisinaan turhautunut tyohonsa.

3,95

3,84

3,79

3,53

3,83

3,37

3,74

3,47
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Taulukko 27. Mind ja tyoni.

1. Tvdni an kiinnostavaa ja haasteellista,

2. Koen tydssani usein onnistumisen iloa.

3. Haluan kehittyd tydssani yha paremmalsi
osaajaksi.

4, Koen tydni arvoklaaksi.

5. Tyiani an valilla lian raskasta ja
kuluttavaa.

&, Toisinaan olen turhautunut tydhéni.

13.3 Tydyhteisoni ja mina

Yli 80 prosenttia muusta kuin opetushenkildstosta on sitd mieltd, ettd tydyhteisoni
arvostaa minua ihmisena ja persoonana ja alani osaavana ammattilaisena. Lahes
80 prosenttia muusta kuin opetushenkildstostd kokee, ettd tyokavereiden kanssa
tyon tekeminen on sujuvaa ja mutkatonta. Noin kaksi kolmasosaa muusta kuin
opetushenkiltstostd kokee, ettd tyokaverit kuuntelevat ja ottavat vakavasti mielipi-

teeni eri asioissa ja tarjoavat mielellaan tukea ja asiantuntemusta ongelmissani.

4,16

1,47

4,21

3,63

2,95
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Taulukko 18. Tydyhteisoni ja mina.

1. Tydyhteiséni arvostaa minua ihmisena ja
persoonana.

Z. He arvostavat minua alani osaavana
armrattilaisena,

3, He kuuntelevat ja ottavat vakavasti
rmielipiteeni eri asioissa.

4, He tarjoavat mielelladan tukea ja
asiantunterusta ongelmissani,

5, Tydkaversideni kanssa tyén tekerminen an
sujuvaa ja mutkatonta.

6, Toisinaan tuntuu silta, ettd j3an
tydssani vksindettd olen vksin tyéni kanssa.

13.4 Mind ja tydyhteisoni

Kukaan muusta kuin opetushenkildstosta ei ole eri mieltd siitd, etti kohtelen kaik-
kia tydyhteisoni jasenia tasapuolisesti, annan usein tunnustusta tyokavereilleni
hyvin tehdysta tyosta, tarjoan mielellani apua tydkavereilleni heidan tyéhon liitty-
vissa vaikeuksissa, toiminnalleni on ominaista avoimuus ja jakaminen, korostan
toiminnassani henkildiden valista yhteistyota ja suhtaudun tyokavereideni ereh-
dyksiin virheisiin aina rakentavasti. 5,3 prosenttia muusta kuin opetushenkildstos-
td on eri mieltd siitd, ettd sitoudun tydyhteisdni asettamiin tavoitteisiin ja tuen
esimerkillani niiden saavuttamista ja 10,5 prosenttia on eri mielta siitd, ettd seu-
raan aktiivisesti tyoyhteis6ani koskevia asioita ja kerron niista tyokavereillekin.
Kukaan muusta kuin opetushenkiltstosta ei ole samaa mielta siitd, ettd en voi toi-

mia tyoyhteisossani toivomallani tavalla.

3,89

3,84

3,03

3,74

3,95

2,53



Taulukko 29. Mina ja tydyhteisoni.

1. Kohtelen kaikkia tydyhteisini jadsenia
tasapuolisesti,

2. Annan usein tunnustusta tydkaversillen
hywin tehdystd tydsta,

3. Seuraan aktiivisesti tyayhteisdani
kaoskevia asioita ja kerron niistd
tydkavereillekin,

4, Tarjoan rielellani apua tydkavereailleni
heidan tyahan littywissd vaikeuksissaan,

5, Toiminnalleni on ominaista avoimuus ja
jakaminen.

6. korostan toiminnassani henkildiden
walistd yhtaistydts,

7. Suhtaudun tydkavereideni erehdyksiin ja
virheisiin aina rakentavasti.

8. Sitoudun tydyhteisdni asettamiin
tavoitteisiin ja tuen esimerkillani niiden
saavuttamista.

9, En voi taimia tydyhteisdssani
toivornallani tavalla.

13.5 Opetustyd ja sen sujuvuus

Tassé kohdassa kaikkiin esitettyihin kysymyksiin jatti vastaamatta 63,2 prosenttia
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muusta kuin opetushenkildstdstd. Muusta kuin opetushenkildstostd tdéhén kohtaan

vastanneiden vastaukset jakautuivat paljon, mutta kukaan ei ollut eri mielta siita,

etta toiden tekeminen opiskelijoiden kanssa on sujuvaa ja opiskelijoiden kanssa

toimiminen on mielekasta.

4,32

3,79

3,84

4,21

4,11

4,16

4,11

4,16

2,26
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Taulukko 30. Opetusty0 ja sen sujuvuus.

1, Tdiden tekerninen opiskelijoiden kanssaon | 4
sUjuvas.
2, Dpiskelua haittaavat jarjestyshaivigt [ 0 557
ovat harvinaisia. .
3. Opiskelijoiden kanssa toimiminen on | 4
mielekasts,
4, Opetus on kuluttavaa. R oo oo ARSI 2,71
. | l |
1 Z2 ] E) ]
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14 SANALLISTEN ARVIOIDEN ANALYSOINTIA, RAKEN-
TAMINEN

Tassa osiossa tarkastellaan rakentamisen toimialan tyohyvinvointikyselyn sanalli-

sia arvioita. Sanallisissa arvioissa pyydettiin arvioimaan eri kohdissa:

e Miten toiminta on kehittynyt viime aikoina?

e Jos kehitys on ollut Kielteistd, milla tavalla tdima kehitys saataisiin ké&an-
nettya?

e Jos kehitys on ollut myonteistd, mitkd asiat mielestdsi ovat vaikuttaneet

kehitykseen?
14.1 Johtaminen

Rakentamisen toimialan opettajista johdon toiminnan sanalliseen arviointiin osal-
listui seitseman vastaajaa. Vastaajien sanalliset arviot jakautuivat paljon. Johtami-
sen kehityksen kokee mydnteiseksi kaksi vastaajaa. He arvioivat, ettd johtaminen
on johdonmukaisempaa ja hieman pidemmalle ennakoivaa kuin aikaisemmin.
Seduun liittymisen jalkeen johtamiseen ja pelisaantoihin on tullut linjakkuutta ja
jamakoitymista. Nelja vastaajaa koki, etta johto on liian kaukana, ison organisaa-
tion jaykat rakenteet eivat mahdollista sujuvaa toiminnallisuutta tai toimipisteiden

vetdjat (lahijohtaja) ovat liikaa kiinni ylimman hallinnon p&&toksissa.
14.2 Suhtautuminen omaan ty6hon
Tassakin kohdassa kysyttiin:

e Miten suhtautumisesi omaan tyohdsi on muuttunut viime aikoina?

e Jos kehitys on ollut kielteistd, mill4 tavalla tdima kehitys saataisiin k&an-
nettya?

e Jos kehitys on ollut myonteistd, mitkd asiat mielestdsi ovat vaikuttaneet

kehitykseen?
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Vastaukset jakautuivat tassakin kysymyksessa laidasta laitaan. Suurin osa kuiten-
kin koki kehityksen kielteisend. Téssé kaksi suoraa lainausta kahdesta eri vastauk-

sesta.

Vastaus 1. "Olen yrittinyt kehittdd tyéoloja, tyéympdristod ja tydskentelytapoja.
Kehitys on ollut myonteista ulkoisissa puitteissa, mutta osastolla tydskentelymoti-
vaatio on sdilynyt ennallaan tai laskenut. Yksittaisenkin tyéntekijan motivaatio
heijastaa muihin tyontekijoihin niin hyvassa kuin huonossa. My0s jossain maarin
lisddntyneet ylimmdrdiset” tehtdvit ovat laskeneet tyomotivaatiota. Selkeytta-
malla entisestadn tyonjakoa ja jakamalla resurssia tyotehtaviin voidaan ainakin

hetkellisesti vaikuttaa myonteisesti tydntekoon ”.

Vastaus 2. "Oppilasmddrdit lisddntyneet, sedu “arvojen”??? kdyttoon ottamista,
yleensakin kaikkea on Kiristetty ja sdantoja lyoty mennen tullen......henki kateissa.
Henkilokunnan lisddminen oppilasmaaran kasvun myo6ta, jotta naita sedun “arvo-

ja’ voitaisiin toteuttaa”.
14.3 TyoOyhteisosi suhtautuminen sinuun

e Miten tydyhteisdsi suhtautuminen sinuun on muuttunut viime aikoina?

e Jos kehitys on ollut kielteistd, mill4 tavalla tdma kehitys saataisiin k&&n-
nettya?

e Jos kehitys on ollut myonteistd, mitkd asiat mielestdsi ovat vaikuttaneet

kehitykseen?

Nain kysyttiin tdssd kohdassa. Rakentamisen toimialan opettajat kokivat tydyhtei-
sOn suhtautumisen itseensd padasiassa myonteisend. Epétietoisuus tulevaisuuteen

kuitenkin lisaa pelkoa opettajien keskuudessa.
14.4 Suhtautumisesi tydyhteisoosi

Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen rakentamisen toimialan opettajista
suurin osa kokee, ettd oma suhtautuminen tydyhteis6on ei ole viime aikoina muut-

tunut. TAman kohdan sanallisissa vastauksissa koettiin, ettd suurena organisaatio-
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na Koulutuskeskus Sedu pystyy oikaisemaan “menneet védidryydet”. Ylidkoulun
kahdeksasluokkalaisten vierailut/tutustumiset koettiin rasittavana toimintana. Yksi

opettaja koki, ettd epapéatevien tuntiopettajien ammattitaidossa on puutteita.

14.5 Opiskelijoiden kanssa toimiminen

Tahan kohtaan antoi sanallisen arvion lahes kaikki rakentamisen toimialan opetta-
jista. Suurin osa rakentamisen toimialan opettajista kokee, ettd opiskelijoiden taso
on heikentynyt viime aikoina. Rakentamisen toimialan opettajat ovat myos huolis-
saan poissaolojen lisdantyneestd maarasta ja opettajille tulleista muista kun ope-
tukseen liittyvista tehtdvistd, ja sen seurauksena opiskelijat kokevat jadvéansa yk-
sin. Oppilasmaaran lisdantyminen ja lisdéntynyt erityisopetuksen tarve huolestut-
taa my0s opettajia, koska resursseja ei ole tarpeeksi. Rakentamisen toimialan
opettajat kokivat myos, ettd “oikeita” tyokohteita pitdisi olla enemmén oppilaitok-
sen ulkopuolella. Paljon poissaoleville opiskelijoille annettavat kurssien korvauk-

set koettiin epdoikeudenmukaisena muita opiskelijoita kohtaan.

14.6 Miesten ja naisten valinen tasa-arvo

e Tasa-arvolain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjinta ja
edistdd naisten ja miesten vilista tasa-arvoa. Millaiseksi koet lain tarkoi-

tuksen kannalta organisaation tasa-arvotilanteen télla hetkell&?

Tama oli tdmén kohdan ensimmainen sanallisen arvion kysymys. Tahan kysy-
mykseen vastasi yksitoista vastaajaa rakentamisen toimialan opettajista. Kymme-
nen oli sitd mieltd, ettd tasa-arvoasiat ovat kunnossa Koulutuskeskus Sedu Lapuan
opetuspisteessd. Yksi vastaaja oli sitd mieltd, ettd suhtautuminen sukupuolten vé-

lilla ei ole luontevaa.

Toinen tasa-arvokohdassa ollut kysymys oli:

e Mitkd ovat mielestdsi kolme tarkeintd tasa-arvoasiaa, jotka pitdisi ottaa

esille tasa-arvosuunnitelmassa?
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Tassd rakentamisen toimialan opettajat ehdottivat, ettd sama palkka samasta tyds-
t4, ja naisaloille kaivattiin enemman miehié ja painvastoin miesaloille enemmaén

naisia.
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15 SANALLISTEN ARVIOIDEN ANALYSOINTIA, TEOLLI-
SUUS

Tassa osiossa tarkastellaan teollisuuden toimialan tyéhyvinvointikyselyn sanalli-

sia arvioita. Sanallisissa arvioissa pyydettiin arvioimaan eri kohdissa:

e Miten toiminta on kehittynyt viime aikoina?

e Jos kehitys on ollut Kielteistd, milla tavalla tdima kehitys saataisiin kaan-
nettya?

e Jos kehitys on ollut myonteistd, mitkd asiat mielestdsi ovat vaikuttaneet

kehitykseen?

Teollisuuden toimialan opettajista kokivat kaikki tasa-arvon hyvaksi organisaati-
ossa. Johtamisen kehityksen koki kaksi opettajaa kielteiseksi, koska joustavuus on
vahentynyt ja byrokratia lisdantynyt. Oman lisakoulutuksen koki myds yksi opet-
taja hankalaksi, koska tunnit taytyy korvata. Muihin kohtiin teollisuuden toimi-

alan opettajat eivét vastanneet sanallisesti.
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16 SANALLISTEN ARVIOIDEN ANALYSOINTIA, HYVIN-
VOINTI

Tassa osiossa tarkastellaan hyvinvoinnin toimialan tyohyvinvointikyselyn sanalli-

sia arvioita. Sanallisissa arvioissa pyydettiin arvioimaan eri kohdissa:

e Miten toiminta on kehittynyt viime aikoina?

e Jos kehitys on ollut Kielteistd, milla tavalla tdima kehitys saataisiin kaan-
nettya?

e Jos kehitys on ollut myonteistd, mitkd asiat mielestdsi ovat vaikuttaneet

kehitykseen?
16.1 Johtaminen

Hyvinvointialan opettajat kokevat johtamisen kehittymisen monella tavalla. Koe-
taan, ettd on tasapuolisempaa kuin aikaisemmin, toisaalta, ettd ohjeet tulevat Sei-
najoelta ja isossa organisaatiossa on vaikea tietdd, kenen toimivallan alle jokin
asia kuuluu. Usein kuluu energiaa ja aikaa siihen, ettd "hyppyytetdén” asiaa mo-
nelle taholle. Joskus on myos kaynyt, ettd on jaanyt ilman vastausta. Hyvéna asia-
na koetaan myds, etta tdiden rationalisointi ja omissa tehtavissédkin oman tukiver-

koston saaminen, mité aikaisemmin ei ollut saatavissa.
16.2 Suhtautuminen omaan ty6hon

e Miten suhtautumisesi omaan tyéhdsi on muuttunut viime aikoina?

e Jos kehitys on ollut kielteistd, mill4 tavalla tdma kehitys saataisiin k&an-
nettya?

e Jos kehitys on ollut myonteistd, mitkd asiat mielestdsi ovat vaikuttaneet

kehitykseen?

Néin kysyttiin tassé sanallisessa kohdassa. Hyvinvointialan opettajat kokevat, ettéd
pitéisi olla enemman aikaa yhteistyohon kuraattorin ja terveydenhoitajan kanssa,
koska ty6 on liian haastavaa yksin ratkaista nuorten isoja ongelmia, jotka eivat

useinkaan liity oppimiseen. Useita erityisopiskelijoita samaan ryhmaan integroi-
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tuna teettdd suuria ongelmia ja vaatii jaksamista opiskelijoiden kanssa. Stressaa-
vaksi koettiin tyd myos sen takia, kun ei ole tietoa, jatkuuko tydsuhde lukukauden
jalkeen. Epatietoisuus opetussuunnitelman sisallostd on myods hankaloittanut tun-

tien suunnittelua.
16.3 Ty0Oyhteisosi suhtautuminen sinuun
Tassd kohdassa kysyttiin:

e Miten ty0yhteisdsi suhtautuminen sinuun on muuttunut viime aikoina?

e Jos kehitys on ollut Kielteistd, milla tavalla tdima kehitys saataisiin k&an-
nettya?

e Jos kehitys on ollut myonteistd, mitkd asiat mielestdsi ovat vaikuttaneet

kehitykseen?

Hyvinvointialan opettajat kokivat tydyhteison suhtautumisen itseensa kielteisena.
Koetaan, ettd ollaan yksin asioiden kanssa ja joutuu perustelemaan ja puolusta-
maan selvid asioita opiskelijoiden etujen saamiseksi. Resurssien muuttamisessa
uskottiin olevan ratkaisu joihinkin ongelmiin, mutta samalla todettiin, ettd se ei

kuitenkaan tule kysymykseen koko Koulutuskeskus Sedun organisaatiossa.
16.4 Suhtautumisesi tydyhteisoosi
Tassd kohdassa kysyittiin:

e Miten suhtautumisesi tydyhteisddsi on muuttunut viime aikoina?

e Jos kehitys on ollut Kielteistd, milla tavalla tdima kehitys saataisiin kaan-
nettya?

e Jos kehitys on ollut myonteistd, mitkd asiat mielestdsi ovat vaikuttaneet

kehitykseen?

Hyvinvointialan opettajista yksi vastasi tdhén sanalliseen arviointiin, joka kuului
nain: “Kuten vanha sanonta kuuluu: “Ihmiset eivdt riitele, vaan asiat”’. Uskon,
etté tiedottamalla ja viela kerran tiedottamalla, moni asia voitaisiin siséistaa pa-

remmin. Suhtautumiseni on pysynyt samanlaisena kuin ennenkin. Tietty porukka
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“hitsautuu” aina tiukemmin toisiinsa, johtuen henkilokohtaisista mieltymyksista
ja normaalista yhteistyostd. Kaikkiahan ei voi aina miellyttdd, mutta tarkeintd on

kuitenkin tulla toimeen jokaisen kanssa”.
16.5 Opiskelijoiden kanssa toimiminen
Opiskelijoiden kanssa toimimisesta kysyttiin seuraavasti:

e Miten opiskelijoiden kanssa toimiminen on muuttunut viime aikoina?

e Jos kehitys on ollut Kielteistd, milla tavalla tdima kehitys saataisiin kaan-
nettya?

e Jos kehitys on ollut myonteistd, mitkd asiat mielestdsi ovat vaikuttaneet

kehitykseen?

Hyvinvointialan opettajat kokevat, ettd itse opettamiseen jad vahemman aikaa,
koska hoidetaan muuta sosiaalista puolta. Koetaan myds, etta on valinpitamatto-
myyttd aikataulujen noudattamisessa ja opiskelijoiden keskittymiskyky on muut-
tunut lyhytjanteisemmaéksi. Hyvinvointialan opettajat kokevat myos, ettd koska
erityisopiskelijoita on nykyadadn enemman, niin opettajan olisi oltava psykologi,

laékari, sairaanhoitaja ja siind sivussa opettaa ammattia.
16.6 Miesten ja naisten valinen tasa-arvo

Kaikki hyvinvointialan opettajat kokevat, ettd tasa-arvoasiat ovat Koulutuskeskus
Sedu Lapuan opetuspisteessd kunnossa. Tarkeimmiksi asioiksi tasa-
arvosuunnitelmaan hyvinvointialan opettajat esittivat seuraavaa: yhdenmukainen
palkkaus, tyétehtavien tasapuolinen jakautuminen ja tasapuolinen oikeus kehittya

ammatillisesti.
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17 SANALLISTEN ARVIOIDEN ANALYSOINTIA, KAUPPA
JA KULTTUURI

Kauppa- ja kulttuurialan opettajat kokevat johtamisen ongelmana epéselvén orga-
nisaation. Parannusta on tullut tiedottamisessa ja siind, ettd lahijohtaja on mukana
kokouksissa. Kaupan ja kulttuurin opettajien suhtautuminen omaan tyéhon ja tyo-
yhteisOn suhtautuminen sinuun koetaan pysyneen ennallaan. Opiskelijat ovat ny-
kyaéan levottomampia ja keskittymiskyky on heikentynyt. Kaupan ja kulttuurin
opettajat ehdottavat, ettd ryhmékoko olisi alle kahdenkymmenen, perinteista luok-
kaopetusta pitdisi muuttaa radikaalisti ja ettd teorian liséksi olisi runsaasti kéytén-
non harjoituksia. Kaupan ja kulttuurin opettajat kokevat, ettd naiset ja miehet ovat

tasa-arvoisia ja toivovat, etta virkoihin ja tehtaviin valittaisiin patevin henkil6.
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18 SANALLISTEN ARVIOIDEN ANALYSOINTIA, AMMAT-
TITAITOA TAYDENTAVAT OPINNOT

Tassa osiossa tarkastellaan ammattitaitoa tdydentdavien opintojen opettajien tyo-
hyvinvointikyselyn sanallisia arvioita. Sanallisissa arvioissa pyydettiin arvioimaan

eri kohdissa:

e Miten toiminta on kehittynyt viime aikoina?

e Jos kehitys on ollut kielteistd, milla tavalla tdima kehitys saataisiin k&én-
nettya?

e Jos kehitys on ollut myonteistd, mitkd asiat mielestdsi ovat vaikuttaneet

kehitykseen?
18.1 Johtaminen

Ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opettajat kokevat Koulutuskeskus Sedun
organisaation raskaaksi. Toivotaan enemman paatantdvaltaa paikallistasolle ja
toivotaan paikallisesti eri osastojen valille enemman yhteen hiileen puhaltamista.
Ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opettajat kokevat johtamisen kehityksen
myonteisend, koska johtaja on positiivinen persoona, hdn puuttuu asioihin eika
lupaa ja seuraa toimintaa. Todetaan myos, ettd suurta laivaa on vaikea kaantaa

nopeasti.
18.2 Suhtautuminen omaan ty6hon

Ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opettajat kokevat ongelmana oman riitta-
mattomyyden tunteet, opiskelijoiden ké&ytoshairiot ja sen, ettd opettaa joka osas-
tolla. Isot luokkakoot koetaan my6s ongelmallisina. Kokemuksen my6ta koetaan

myaos, ettd oma suhtautuminen tydntekoon on tasoittunut ja selkeytynyt.
18.3 Tydyhteisdsi suhtautuminen sinuun

Ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opettajat kokevat tydyhteisén suhtautumi-
sen sinuun hyvin erilailla. Tassa kolme eri vastausta tahan kohtaan jossa kysyttiin:



95

e Miten tyOyhteisdsi suhtautuminen sinuun on muuttunut viime aikoina?

e Jos kehitys on ollut kielteistd4, milld tavalla tdima kehitys saataisiin k&an-
nettya?

e Jos kehitys on ollut myonteistd, mitkd asiat mielestdsi ovat vaikuttaneet

kehitykseen?

Vastaus 1. "Ei kai mitenkddn. Enpd ole kysellyt eikd inkakaan sitd mittaa. Tydyh-
teisd tukee ja kuuntelee, samoin kuin mina kollegoja. Vaarinymmartamisiakin

tulee ja ne tulee oiottua hitaasti jos ollenkaan”.

Vastaus 2. "Suhtautuminen on usein alentuvaa ja ylimielistd. En usko, ettd siihen

pystytaan vaikuttamaan, koska porukka ei enkapa ole kehityskelpoista .

Vastaus 3. "Tyéyhteisostd puuttuu juuri saman alan kollega, josta saisi varmasti
vertaistukea ja vinkkeja omaan ty6hon. Muuten tydyhteis6 on auttavainen ja avu-

lias.

18.4 Suhtautumisesi tydyhteisoosi

Ammattitaitoa tdydentavien opintojen opettajat kokevat, ettd oma suhtautuminen
tydyhteisdon ei ole juurikaan muuttunut viime aikoina. Toiveena olisi yhteistyon

parantaminen eri toimialojen valilla.

18.5 Opiskelijoiden kanssa toimiminen

Opiskelijoiden kanssa toimimisesta ammattitaitoa tdydentévien opintojen opettajat

vastasivat mm. seuraavasti:

Vastaus 1. "Toimiminen on muuttunut haastavammaksi eikohdn samassa suhtees-
sa kuin nuorten omakin elama. Toisinaan toivoisi jamakampaa otetta nuoriin it-
seltd ja muilta. Opettajien pitaisi itse nayttda esimerkkia omalla hyvalla kaytok-
sell& ja toisten kunnioituksella. Esim kielenk&yton suhteen ei mité vaan tulisi sal-

lia. Oppilaillekin voi joskus sanoa, ettd nyt olet anteeksipyynnon velkaa”.
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Vastaus 2. "Ei kai se juuri ole muuttunut. Itse vanhenee ja on aina vain kauempa-
na opiskelijoiden ajatusmaailmasta. Opettaessa on kehittynyt erilaisia kikkakol-
mosia pitdd ryhma hanskassa, saada ryhma tekemaan tehtavat ja kurssin lopuksi
kootuksi ja suljetuksi oppimisympyrd, joka tuntuu kéyvan aina vain pienemmak-

st/hallitsematon kaaos”.

Vastaus 3. "Opiskelijoita on enemmdn ja heistd suuri osa hdiriokdyttdytyjid. Vaa-

tii opettajalta ponnistuksia pdrjdtd heiddn kanssaan”.

Vastaus 4. “Suuri erityistd tukea vaativien oppilaiden mddrd vaikuttaa suuresti
tyon sujuvuuteen sekd hairididen maaraan. Myods hyvin erisuuruiset ryhméakoot
vaikeuttavat tydskentelyd. Yleisesti ottaen pienemmat ryhmékoot ja oppilaiden

eriyttdminen voisivat auttaa asiaan’’.

18.6 Miesten ja naisten valinen tasa-arvo

Suurin 0sa ammattitaitoa taydentévien opintojen opettajista kokee, ettd tasa-
arvoasiat ovat Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteessd kunnossa, mutta yksi
opettaja kokee, etta jos nainen haluaa mielipiteensa julki tai muuten on hyva tyos-
sé&an, siitd tuskin Lapuan opetuspisteessa puhutaan. Tasa-arvoasioita, joita ammat-
titaitoa tdydentdvien opintojen opettajat haluaisivat ottaa esille tasa-
arvosuunnitelmassa, ovat palkka, etenemismahdollisuudet, arvostus, tyomaard,

tasapuolinen puuttuminen virheisiin ja ikarasismin ottaminen késittelyyn.
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19 SANALLISTEN ARVIOIDEN ANALYSOINTIA, MUU KUIN
OPETUSHENKILOSTO

Tassa osiossa tarkastellaan muun kuin opetushenkildston tydhyvinvointikyselyn

sanallisia arvioita. Sanallisissa arvioissa pyydettiin arvioimaan eri kohdissa:

e Miten toiminta on kehittynyt viime aikoina?

e Jos kehitys on ollut Kielteistd, milla tavalla tdima kehitys saataisiin k&an-
nettya?

e Jos kehitys on ollut myonteistd, mitkd asiat mielestdsi ovat vaikuttaneet

kehitykseen?
19.1 Johtaminen

Muu kuin opetushenkil6std kokee, ettd Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspis-
teen l&dhijohtaminen on jamakkéaa ja avointa. Koko Koulutuskeskus Sedun johto
koetaan etéiseksi. Se ei huomioi kaikkia tyontekijoita tarpeeksi, ja lahijohtajalle
toivottiin enemman péaatosvaltaa. Tiedottamisen koetaan parantuneen, mutta toi-
saalta samat asiat voivat tulla eri tahoilta aivan eri muodossa, joten joskus ei tiedd,
mika on se oikea linja. Muu kuin opetushenkil6std toivoisi yhteisid pelisaantoja

kaikille osastoille.
19.2 Suhtautuminen omaan ty6hon

Suurin osa muusta kuin opetushenkilostostd kokee, ettd oma suhtautuminen tyo-
hon on pysynyt samana fuusioitumisen jalkeen. Osa henkil0stosta kokee, ettd kiire
on lisdantynyt ja johdolta kaivataan lisad aikaa. Oman tyonkuvan selkeyttdmisté

myaos toivottiin.
19.3 Ty0yhteisosi suhtautuminen sinuun

TyoOyhteison suhtautuminen muuhun kuin opetushenkiléstoon ei ole muuttunut tai
on aavistuksen parantunut fuusioitumisen jalkeen muun kuin opetushenkildston

mielestd. Yksi henkilostosta kokee, ettd oman lahipiirin kanssa asiat sujuvat moit-
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teettomasti ja tunnen olevani ammattitaitoinen. Yksi henkil0 vastaavasti kokee,
ettd vuosien jalkeenkin muu henkilokunta on edelleen “aseenteellista” ja tietama-

tonta tydbmme kuvasta.
19.4 Suhtautumisesi tydyhteisoosi

Muu kuin opetushenkilostd kokee, ettd oma suhtautuminen tydyhteis6on ei ole
juurikaan muuttunut fuusioitumisen jéalkeen tai on nykyadn myonteisempad. Yksi

henkilostosta kokee, ettéd tyoyhteisossa on aina ollut melko hyva ilmapiiri.
19.5 Opiskelijoiden kanssa toimiminen

Tahan kohtaan muusta kuin opetushenkilostostd suurin osa jatti vastaamatta, kos-
ka he eivat ole opetustehtdvissa. Yksi vastasi seuraavasti: “Koulunkdyntiavustaja-
na opiskelijoiden kanssa toimiminen avustamassa/ohjaamassa on erittain miele-
kastd ja palkitsevaa. Sen sijaan melkein pelkkdind jdrjestyksen “valvojana” tunti

tilanteessa koen vdlilld turhautumista”.
19.6 Miesten ja naisten valinen tasa-arvo

Suurin osa muusta kuin opetushenkildstosta kokee, etta tasa-arvotilanne on hyva.
Kuitenkin yksi vastaaja kokee seuraavasti: “Tasa-arvoa ei valttamatta ole esim.
toiden jakaantumisessa. Yleinen tilanne on se, ettd naiset huolehtivat enemman
ns. kaikille yhteisistd asioista esim. erilaiset tyoryhmdit jne.... Tai voidaanko timd

sitten jopa kddntdd niin pdin, ettd miehet ovat jddneet "naisten jalkoihin”.

Tarkeind tasa-arvoasioina, jotka pitéisi ottaa esille tasa-arvosuunnitelmassa, muu
kuin opetushenkiltsto pitdé seuraavia: Tehtaviin nimedmisessa sukupuoli ei vai-
kuta, palkka ei riipu sukupuolesta, tyohyvinvointi, tyotehtavien tasapuolinen ja-
kautuminen, tydolojen kehittdminen, palautteen antaminen, kunnioittaminen, ete-
nemismahdollisuudet ja yhteisistd pelisddnnoistd sopiminen sekd niiden noudat-

taminen.
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20 YHTEENVETO

Tama tutkimus on saavuttanut yhden tavoitteestaan jo siing, ettd muutosprosessin
tilanne on téssa tuotu mittaavaan muotoon. Tdmé& mahdollistaa toimintojen kehit-
tdmisen ja parantamisen organisaatiossa. Varsinaisella muutoksella ei ole selke&a
alkua ja loppua, joten tdman tutkimuksen puitteissa on voitu tarkastella vain tietyn

ajankohdan muutosprosessin tuntemuksia.

Esitdn tdssd omat nédkemykseni tutkimuksen pohjalta. Nakemykset pohjautuvat
henkilokunnan kyselytutkimuksen vastauksiin. Tyéhyvinvoinnin kannalta opetus-
henkilostd kokee raskaana suuret (20 opiskelijaa) ryhmakoot ja lisattynd usealla
integroidulla erityisopiskelijalla. Tahan on selke& parannusehdotus — pienennetéan
ryhmékokoja tai ainakin huomioidaan integroitujen erityisopiskelijoiden méaara

ryhmassa.

Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspisteen henkilokunta kokee, ettd tyopaikkaa
johdetaan ammattitaitoisesti, mutta johdon etdisyys ja lahijohtajan paatdsvallan
puute kuluttavat energiaa suuresti. Esitén tdssa, ettd organisaatiorakennetta muute-
taan siten, ettd l&hijohtajan vastuuta ja valtaa kasvatetaan. Organisaation johto
laatii strategian, mutta se ei voi rakentaa toimipisteen tulevaisuutta, vaan se on

ldhiesimiehen tehtavé yhdessa tyontekijoiden kanssa.

Ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opettajien tydhyvinvointi on selkeésti huo-
nommalla tasolla kuin eri toimialojen opettajien ja muun kuin opetushenkildston.
Tatd pidan suurena ongelmana, ja mielestani tdhan ryhmaan taytyy keskittya eri-
tyisesti parannettaessa tyohyvinvointia Koulutuskeskus Sedu Lapuan opetuspis-
teessd. Nostan esiin yhden epakohdan tastd ryhmastd, joka mielesténi kaipaa sel-
kedsti parantamista.

Ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opettajat kokevat, ett4 toisinaan tuntuu sil-
ta, ettd jaan tyossani yksin/etta olen yksin tyoni kanssa. Téssa on mielesténi selva
epékohta Koulutuskeskus Lapuan opetuspisteessa. Kaikilla osastoilla on vastuu-
opettaja, joka vastaa osaston “pienistd” paatOksistd. Ammattitaitoa tdydentavien

opintojen opettajilta puuttuu vastuuopettaja. Ehdotan, ettd Koulutuskeskus Sedu
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Lapuan opetuspisteeseen perustetaan ammattitaitoa tdydentdvien opintojen opetta-

jien vastuuopettajan tai vastaavilla resursseilla toimiva tehtéva.
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