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Koulutuskeskus Brahe tilasi minulta tydelaman kehittdmistehtavana ja YAMK-opinnaytetyona ammatilli-
sen koulutuksen reformin toimeenpanon mukaisen yhteisen ajattelumallin osaamisperusteisesta peda-
gogiikasta. Lisaksi opinnaytetydni tavoitteena on tuottaa uutta tietoa opettajien kokemuksista ammatilli-
sen koulutuksen reformin toimeenpanosta. Kehittamistehtavani kysymyksia on kaksi: 1) Millaiset asiat
henkilostd on kokenut merkityksellisiksi muutosprosessin onnistumisten ja haasteiden kannalta? 2) Mil-
lainen muutosprosessi on henkiloston itsensa kertomana?

Lahdin viemaan kehittamistehtavaa eteenpain yhdessa Koulutuskeskus Brahen Osaamisperusteinen
pedagogiikka -kehittdmistiimin kanssa. Kaytannon kehittamistydn tueksi ja koko henkiléston osallista-
miseksi loin muun muassa toimintatutkimuksen elementteja seka eri muutosparadigmoja hyddyntavat
Muutoksen syklit. Kehittdmistyota tehtiin Muutoksen syklien avulla, yhdesséa koko henkiloston kanssa
joulukuusta 2017 tammikuuhun 2019.

Kehittamistydmme tuotti Koulutuskeskus Brahelle yhteisen ajattelumallin osaamisperusteisesta peda-
gogiikasta. Uuden, kokemuksellisen tiedon tuottamisen kehittamistehtavaan vastaan kuvaamalla muu-
tosprosessimme onnistumisia ja haasteita toimintatutkimuksellisesti tekemieni havaintojen seka henki-
I6ston tuottamien kirjallisten vastausten pohjalta. Tekemani havainnot kirjasin havaintopaivakirjoihin.
Havaintojen kohteena oli koko Koulutuskeskus Brahen opetus- ja ohjaushenkiltsto. Kirjallisia vastauk-
sia muutosprosessin kokemuksista sain 24 opettajalta. Olen analysoinut aineiston etsimalla siitd samaa
iimi6ta tai asiaa kuvaavia ilmauksia. Aineistosta eniten esille nousevat teemat kasittelevat johdon tukea
ja yhteisia ohjeita, yhteison tukea ja tiimiopettajuutta seka henkiléstdén omaa osaamista. Tuloksina esi-
tan tulkintani ja johtopaatokseni naista eniten esille nousseista teemoista, eli henkiléstdon muutospro-
sessin kokemuksista. Lisaksi esitéan narratiivisen analyysin avulla tuottamani Helmerin, Inkerin ja Vei-
kon fiktiiviset karikatyyrikertomukset vuoden 2018 aikana tapahtuneesta ammatillisen koulutuksen re-
formin toimeenpanosta.

Muutoksen syklit syntyivat kaikkien muutostyota tekevien tydyhteiséjen hyédynnettavaksi. Tyon tulok-
sena esittdmieni kokemusten seka niista tehtyjen johtopaatdsten toivon tuovan kaytannon tydelamatie-
toa yleiseen keskusteluun ja nostavan tydyhteisomme hiljaista tietoa edelleen kehittdmisen tueksi seka
meilla ettd muissa tyoyhteisdissa. Fiktiiviset kertomukset antavat aanen myés henkiloston tunnepohjai-
selle maailmalle. Kun tuloksissa esitan henkiléston kokemuksia rationaalisesti eniten esille nousseina
teemoina, antavat kertomukset tilan myos tunteille. Tarkoituksenani ei ole ollut narratiivisen analyysin
avulla luoda tyyppikertomuksia, vaan nimenomaan uusia, aaripaiden tunnemaailmoja kuvaavia kerto-
muksia. Toivon kertomusten herattavan lukijassa mielikuvia ja lukijan elaytyvan kertomuksiin sen
kautta, mita han on itse kokenut.

Pyrin tAman opinnaytetydn tulosten avulla valittaméén kaikille tydyhteisdille viestin siita, ettei organi-
saation menestykseen riitd muutokseen sopeutuminen. Menestyva organisaatio on muutosprosessis-
saan aktiivinen osallistaen ja sitouttaen koko yhteisonsé yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Menes-
tyva organisaatio arvioi toteuttamaansa sekad ennakoi tulevaisuutta, ei yksin vaan yhdessa!
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Abstract

The subscriber of this thesis is Brahe Education Centre. They have commissioned a task to develop
a common thinking model to the knowledge-based pedagogy. In addition, the aim of this work is to
provide new information on teachers experiences in implementing a vocational education reform.
The main questions of the development task are: 1) What kind of things have the staff experienced,
which are meaningful in terms of success and challenges of the change process? 2) What is the staff
telling about the change process?

| started to take the development task forward together with the Brahe Education Centre’s
Knowledge-based pedagogy -development team. To support practical development work and partici-
pation of all staff | have created Cycles of change using elements of action research and different
paradigms of change. Development work was done through the Cycles of change and together with
all staff from December 2017 to January 2019.

Our development work produced a Brahe Education Centre’s common thinking model for
knowledge-based pedagogy. Another development task about providing new information on teach-
ers' experiences are answered by describing the successes and challenges of our change process
based on my action research observations and the written answers provided by the staff. | wrote the
observations in the observation diaries. The target group for observation diaries is the entire teach-
ing and guidance staff of Brahe Education Centre. Written answers to the experiences of the change
process | got from 24 teachers. | analyzed the material by searching on describing the expressions
of the same phenomenon or thing. The themes most highlighted in the material are management
support and common guidelines, community support and team teaching together with staff compe-
tence. As a result, | present my interpretations and conclusions about these most frequently men-
tioned themes, which present the experiences of the staff change process. In addition, | produced by
using narrative analysis the fictional caricature stories by Helmeri, Inkeri and Veikko on the imple-
mentation of the vocational education reform in 2018.

Cycles of change was created for all work communities that work on change. Through the experi-
ences and conclusions of this thesis | hope to bring information to the general discussion in practical
working life and to raise the tacit knowledge of our work community to support further development
in both, Brahe Education Centre and other work communities. Fictional stories also give voice to the
staff's emotional world. In the results | present the experiences of the staff as rationally highlighted
themes. Additionally, the stories give a feeling of the emotions. By using narrative analysis my inten-
tion is not to create representative stories, but rather to make new stories that describe the extremes
of the emotional world. | hope the stories will awaken images and the reader can relate to the stories
through what he or she has experienced.

The aim of the results of this thesis is to convey a message to all work communities that adaptation
to change is not enough for an organization's success. A successful organization is active in its
change process by engaging its entire community to achieve a common goal. A successful organiza-
tion evaluates what has been done and anticipates the future collectively!
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1 JOHDANTO

Aloitin yhteis6pedagogin ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opintoni Humanisti-
sessa ammattikorkeakoulussa syksylla 2017. Aikaisemmalta koulutukseltani olen yh-
teisépedagogi AMK (2004). Lahes koko tydurani olen tydskennellyt ammatillisen kou-
lutuksen ohjauksen ja opetuksen eri tehtavissa, lukuun ottamatta lyhytta sivuaskelta
kunnallisessa erityisnuorisotydssa vuonna 2008. Oppilaitosmaailman tyokokemusta
on siis kertynyt noin 13 vuoden ajalta. Tydn ohessa olen kouluttautunut mydés amma-
tilliseksi opettajaksi, opinto-ohjaajaksi seka erityisopettajaksi. Taman hetkiset tyéteh-
tavani koostuvat opinto-ohjauksesta seka opiskelijapalveluvastaavan ja kehittdmistii-
minvetajan tehtavien kautta koko tydyhteison kehittamisesté. Opiskelijapalveluvastaa-
van tehtavassa koordinoin Raahen ammattiopiston ja Lybeckerin opiston opinto-oh-
jauksen, erityisopetuksen, kasvatusohjauksen seka valmentavan koulutuksen palve-
luita. Toimin my6s lahiesimiehena kymmenelle naissé palveluissa tydskentelevélle asi-
antuntijalle. Osaamisperusteinen pedagogiikka -kehittamistiimin vetajana olen osaltani
vetamassa koko Koulutuskeskus Brahen ammatillisen koulutuksen reformin toimeen-
panoa. Hanketydssa olen paassyt mukaan ammatillisen koulutuksen kehittamiseen

myds valtakunnallisella ja kansainvalisella tasolla.

Koko tydurani ajan olen pitanyt erityisen tarkednéa seka itseni, oppilaitosyhteisomme
ettd alani kehittamista. Aloittaessani yhteisdpedagogin ylemman ammattikorkeakoulu-
tutkinnon opinnot pidinkin selvana, etta opinnaytetyoni kehittdmistehtava suuntautuu
omaan organisaatiooni seké laajemmin koko ammatillisen koulutuksen kentan kehitta-
miseen. TyOnantajani seka taman opinnaytetyon tilaaja, Koulutuskeskus Brahe, on
monialainen toisen asteen ammatillisen koulutuksen jarjestaja Oulun etelaisella alu-
eella. Koulutuskeskus koostuu Raahen ammattiopiston, Lybeckerin opiston seka Ruu-
kin maaseutuopiston yksikoistd. Ammatillisen koulutuksen opiskelijoita Brahessa on
noin 1200 sek& henkilokuntaa noin 130. Kehittdmistehtavan tarve nousee ammatillisen

koulutuksen reformista, joka astui uuden lainsaadannén myota voimaan 1.1.2018.

Ammatillisen koulutuksen reformi koskee kaikessa laajuudessaan kaikkia Suomen am-
matillisen koulutuksen koulutuksenjarjestgjid. Vaikka taman kehittamistehtavan koh-

teena onkin oma tyodyhteisoni, uskon, ettéa tyon tulokset ovat hyddynnettavissa myos



muissa ammatillisen koulutuksen organisaatioissa seka lisaksi kaikissa muissakin
muutoksen edessa olevissa tydyhteisdissé. Motiivinani taméan tyon tekemiselle on siis
vastata tyonantajani kehittAmistehtavaan seka syventdd omaa osaamistani ja asian-
tuntijuuttani, mutta lisaksi myods jakaa uutta syntynyttd tietoa muiden kayttoon tyoela-
man haasteiden ratkaisemiseksi sekad yhteistjen kehittamiseksi (Humanistinen am-
mattikorkeakoulu 2017, 3, 14).

Ammatillinen koulutus k&y reformin myota lapi suurta muutosta. Konkreettista muu-
tosta edellyttavat niin rahoitus- ja saatelyjarjestelmien muutos, kuin muutos osaamisen
hankkimisen tavoissa. Reformin keskidssa ovat asiakaslahtoisyys ja osaamisperustei-
suus. (Opetushallitus 2018c.) Osaamisperusteisuus on toimintatapana ollut kaytdéssa
ammatillisessa koulutuksessa jo pitkdan. Arkikielessa osaamisperusteisuudelle on kui-
tenkin olemassa useita eri merkityksia. (Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu 2018,
13-14.) Osaamisperusteisuuden kaytannon toteuttamistavat ovatkin pitkdan jaaneet
koulutuksen jarjestajien tulkinnan varaan siitd, mik& oikeastaan on osaamisperusteista

pedagogiikkaa.

Hellstrom (2008, 296) maarittelee pedagogiikan tarkoittamaan tapaa, jolla opetus jar-
jestetdan ja tuon tavan nakemyksellisia perusteita. Makrotasolla (valtio ja kunnat) pe-
dagogiikka tarkoittaa siis koulutusjarjestelméaratkaisuja, mesotasolla (koulut) koulun ta-
paa jarjestaa opetusta ja mikrotasolla (opettajat) opettajan tapaa jarjestaa luokkansa
opetus. Kasite osaamisperusteisuus voidaan ammatillisessa koulutuksessa maarittaa
tarkoittamaan koulutusta, jossa osaamistavoitteet ja niiden arvioinnin kriteerit on sel-
ke&sti maaritelty ja tutkinto suoritetaan osaamisen nayttdind aidoissa tydelaman ym-
paristbissa. Osaamisperusteinen koulutus alkaa olemassa olevan osaamisen tunnis-
tamisella ja tunnustamisella. Puuttuvan osaamisen hankkimiseksi suunnitellaan tarkoi-
tuksenmukaiset osaamisen hankkimisen tavat. (Oulun ammatillinen opettajakorkea-
koulu 2018, 15.) Kaytannossa ja ytimekkaimmillaan osaamisperusteinen pedagogiikka
tarkoittaa siis tapaa jarjestada ammatillista koulutusta siten, etté koulutusta annetaan ja

osaamista hankitaan vain osaamisvajeeseen.

Toiminnan uudistaminen edellyttdd aina ajattelutavan muutosta. Suurimman muutok-

sen uudenlaisen koulutuksen jarjestamiseksi tuleekin tapahtua niin koulutuksen



jarjestajan henkilokunnan kuin opiskelijoiden asenteissa ja ajattelussa. Uudenlaisen
ajattelutavan luominen vaatii aikaa seka yhteistd ymmarrysta siitd, mitd me olemme
tekemassa. Tyon tilaajana toimiva Koulutuskeskus Brahe uudisti strategiansa vuosille
2016-2020. Strategian toiminnallistamiseksi valittiin viisi paateemaa, joita ovat seuraa-
vat: 1) taloudellinen kannattavuus, 2) laatutyo ja kehittdminen, 3) osaamisperusteinen,
laadukas ja vaikuttava koulutus, 4) verkostoilla tuloksia ja uusia kokeiluja ja 5) asiakas
toiminnan ytimessé. Naiden viiden paateeman mukaiseen kaytannon kehittamistydbhon
perustettiin opettajista koostuvat kehittamistiimit. Kehittamistiimeja ovat Taitaja-tiimi,
Tybelama- ja yrittajyystiimi, Uudet digitaaliset ratkaisut -tiimi, Osaamisperusteinen pe-
dagogiikka -tiimi seka KV-tiimi. Taman opinnaytetyon keskeisena toimintaympéaristona
toimi Osaamisperusteinen pedagogiikka -kehittamistiimi. Opinnaytetyon kehittamisteh-
tavana oli tukea tiimia sille asetetussa tavoitteessa luoda yhteinen ajattelumalli osaa-
misperusteisesta pedagogiikasta seka tukea koulutusaloja tuottamaan konkreettisia
tyokaluja osaamisperusteisuuden ja henkilékohtaisten oppimispolkujen toteuttami-

seen.

Heti kehittdmistyon alkumetreilla kiinnostuin kuitenkin myés siitd, miten ammatillisen
koulutuksen henkilostd kokee tdman merkittavan muutoksen. Varsinaisen tydelaman
kehittamistehtavan lisaksi tarkastelen siis tassa opinnaytetydssa myos Koulutuskes-
kus Brahen henkildston kokemuksia muutoksesta. Tarkastelen kokemuksia toiminta-
tutkimuksellisesti kerddmieni havaintopaivakirjojen seka henkilokunnan minulle tuotta-
mien kirjallisten vastausten pohjalta. Kehittamistehtavan toteutuksessa muodostuneita
Muutoksen sykleja ja henkiloston kokemuksia ammatillisen koulutuksen reformin toi-
meenpanon ensimmaisesta vuodesta voidaan hytdyntad sekd ammatillisen koulutuk-
sen edelleen kehittdmisessa ettd muissakin muutoksen edessa olevissa organisaa-
tioissa. Opinnaytetyon ollessa nimenomaan yhteisépedagogi (YAMK) -kehittdmisteh-
tava, sen kantavana teemana toimivat muutoksen ja onnistuneen muutosprosessin li-

saksi yhteisot ja yhteisollisyys.



1.1 Kehittamistehtava

Alun perin tdman opinnaytetyon kehittamistehtavana oli tuottaa Koulutuskeskus Bra-
hen yhteinen ajattelumalli osaamisperusteisesta pedagogiikasta. Lisaksi tyon tulok-
sena syntyivat Muutoksen syklit, joiden avulla reformin tuomia muutoksia toimeenpan-
tiin joulukuusta 2017 tammikuuhun 2019. Muutosprosessin onnistumisia ja haasteita
on kuvattu toimintatutkimuksellisesti tekemieni havaintojen seka henkildstén tuotta-
mien kirjallisten vastausten pohjalta. Kehittamistyd on siis edennyt Muutoksen syklien
mukaisesti reilun vuoden ajan. Kevaan 2018 ajan syventava kehittdja minussa oli kui-
tenkin tyytymaton. Koin, etta kasissani on jotain, josta en aivan saa kiinni. Kehittamis-
tehtava oli kylla toteutumassa, mutta jotain oli jadmassa puuttumaan. Lopputulos tuntui
jo ennen, kuin sita olikaan, lattealta ja kylmalta. Syksylla 2018 istuin Tyota ja osaa-
mista! -seminaarissa kuuntelemassa Arman Alizadin luentoa. Minut pysaytti yksi Ali-
zadin lause: Kysy itseltasi, haluatko suorittaa vai haluatko vaikuttaa?” Miné haluan
vaikuttaa. Haluan my6s ymmartaa. Huomasin, etta haluan antaa henkilostélle mahdol-
lisuuden tulla kuulluksi. Haluan tuoda tdh&n hetkittdin jopa suorituttamiselta maistu-
vaan muutosprosessiin inhimillisen nakdkulman henkiloston kokemusten kautta. Ko-
kemusten kerdaminen ja tulkinta vastaa my6s oman asiantuntijuuteni syventymiseen.
Jatkossa voin sanoa yhteisopedagogi YAMK -koulutuksen saaneena ja muun muassa
taman kehittdmistehtavan avulla asiantuntijuuttani syventaneena, etté ydinkompetens-
siani on nimenomaan erilaisten yhteiséllisten prosessien johtaminen ja kehittaminen.
Jatkossa osaan entista paremmin kayttaa, soveltaa ja luoda uusia erilaisia kehittamis-
menetelmid, jotka edesauttavat tydyhteistjen yhteisollisyytta, osallisuutta ja hyvinvoin-

tia. (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2017, 21.)

Halusin siis ymmartaa kaynnissa olevaa muutosta syvemmin. Syvemman ymmarryk-
sen luomiseksi jarjestimme Osaamisperusteinen pedagogiikka -kehittamistiimille tyo-
pajan, jossa pyysin sen jasenia kirjoittamaan minulle kokemuksia kuluneelta vuodelta.
Olen itse osa tutkimuksen kohteena olevaa organisaatiota ja néin ollen hyvinkin tietoi-
nen henkiloston ajoittaisesta jopa ahdistuneesta ilmapiirista. Halusin keratd kokemuk-
sia kirjallisina vastauksina kahdesta syysta. Koska olen osa tutkimuksen kohteena ole-
vaa organisaatiota, en usko, ettd olisin haastattelemalla saanut riittdvan rehellisia vas-

tauksia. Toisekseen kirjoitetut kertomukset ovat hyvin inhimillisia: ne kertovat usein



enemman, kuin kuuntelemalla olisin pystynyt huomaamaan. Lopulta opinnaytetyoni
vastaa siis tilaajan antamaan kehittamistehtavaan, mutta myos antaa henkiléston ko-

kemusten tulkinnan kautta sille syvyytta.

Tama opinnaytetyd on raportoitu kuvaamalla siihen liittyva kehittdmistehtava, tietope-
rusta seka kehittamisprosessin kulku Muutoksen sykleja noudatellen. Tuloksina esitan
Koulutuskeskus Brahelle syntyneen yhteisen ajattelumallin osaamisperusteisesta pe-
dagogiikasta (lite 5.), Muutoksen syklit -mallin (kuva 2.), tulkintani ja johtopaatokseni
henkiloston kokemuksista muutosprosessista (luku 5.1) sekd myds henkiloston tun-
teille tilaa antavat karikatyyrikertomukset vuoden 2018 kulusta (luku 5.2). Yhteinen
ajattelumallimme osaamisperusteisen pedagogiikan toteuttamisesta on vapaasti kaik-
kien koulutusorganisaatioiden kaytossa. Muutoksen syklit -malli toteutusvinkkeineen
(luku 6.2) taas palvelee kaikkia muutoksen edessa olevia tydyhteisdja muutosproses-
sin suunnittelun ja toteutuksen tukena. Henkiloston kokemusten tulkinnan seka niista
tehtyjen johtopaatdsten toivon tuovan kaytannon tydelamatietoa yleiseen keskuste-
luun ja nostavan tydyhteisomme hiljaista tietoa edelleen kehittamisen tueksi seka
meilla ettd muissa tydyhteisdissa (vrt. Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 47). Kaytan-
ndssa toivon tulosten valittavan kaikille tydyhteisoille viestin siitd, ettd muutos on aina
yhteisdllinen prosessi, joka onnistuakseen vaatii koko yhteison aktiivisen osallistumi-
sen ja toimijuuden. Karikatyyrikertomusten toivon muistuttavan yhteisollisen vuorovai-

kutuksen seka tunteiden huomioimisen tarkeydesta.

1.2 Toimintaympariston kuvaus

Suomalaisen ammatillisen koulutuksen tarkoituksena on kohottaa vaeston ammatil-
lista osaamista seka vastata tydelaman osaamistarpeisiin. Ammatillinen koulutus edis-
taa tyollisyytta ja yrittajyyttd seka antaa opiskelijoille ammattitaidon saavuttamiseksi
tarpeellisia tietoja ja taitoja. Lisdksi ammatillinen koulutus tukee opiskelijoiden elin-
ikaistad oppimista, kehitystad hyviksi ihmisiksi ja yhteiskunnan jaseniksi sekd antaa tar-
peellisia tietoja ja taitoja jatko-opintoihin, harrastuksiin ja persoonallisuuden kehittami-
seen. (Opetushallitus 2018a.) Ammatillisia tutkintoja ovat perus-, ammatti- ja erikois-

ammattitutkinnot. Tutkintoon johtamattomana koulutuksena voidaan jarjestaa myos
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ammatilliseen peruskoulutukseen valmentavaa koulutusta (VALMA) seké tydhon ja it-
sendiseen elamaan valmentavaa koulutusta (TELMA). Ammatilliseen tutkintoon tah-
taavaa koulutusta jarjestavat ammatilliset oppilaitokset, erityisoppilaitokset ja kansan-
opistot. Jokaisesta ikaluokasta noin 45 prosenttia aloittaa ammatillisessa peruskoulu-
tuksessa joko peruskoulun tai ylioppilastutkinnon jalkeen. (Opetushallitus 2018b.) Suo-
malaisessa tutkintojarjestelmassa ammatillisia tutkintoja on 1.1.2019 alkaen 164 (Ope-

tus- ja kulttuuriministerio 2017).

Suomalainen ammatillisen koulutuksen jarjestelma on lahtenyt kehittymaan toisen
maailmansodan jalkeen. Ennen tatd ammatillinen koulutus on ollut hyvin rajallista.
Suomalainen yhteiskunta oli pitkaan perustunut maatalouteen ja useimmat ovat oppi-
neet ammattinsa jokapaivaisessa tyossa. Vuoden 1945 jalkeen sotakorvausten vauh-
dittama teollisuuden nousu toi kuitenkin mukanaan tarpeita uusille ammateille. Talou-
den nousun lisaksi ammatillisen koulutuksen odotettiin vastaavan teollistuvan yhteis-
kunnan ja kasvavan muuttoliikkeen haasteisiin, kuten suojaamaan nuoria kdyhyydelta
ja syrjaytymiselta. (Stenstrom & Virolainen 2018, 102-104.)

1960-luvulla ammatillisen koulutuksen laajentuminen keskitettiin valtion hallinnolle ja
1960-1970-luvuilla ammattikoulujen maara lisdéntyikin huomattavasti. 1980-luvulla
ammatillisessa koulutuksessa siirryttiin keskiasteen koulunuudistuksen myé6ta uuteen
vaiheeseen. Koulutuksen organisointi ja toimintamallit muuttuivat samalla, kun amma-
tillisen koulutuksen tehtavaa tyolaistaustaisten oppilaiden kouluttajana pyrittiin laajen-
tamaan kaikista yhteiskunta luokista tulevien nuorten kouluksi. Laki ammatillisesta
koulutuksesta astui voimaan 1987. Laki antoi ammatillisen koulutuksen kayneille jatko-
opintokelpoisuuden korkeakouluihin. (Laukia 2014; Stenstréom & Virolainen 2018,
104-105, 109.)

Eurooppalaistuminen ja globalisaatio toivat oman haasteensa myds ammatilliseen
koulutukseen 1990-luvulla. Ammatillisen koulutuksen ja tydelaman yhteistyota lisattiin
ja erilaisia koulutusratkaisuja kokeiltiin. Tavoitteena oli mahdollistaa ammatillisen kou-
lutuksen kayneiden kilpailukykyisyys myds kansainvalisilla tydémarkkinoilla. (Stenstrom
& Virolainen 2018, 109-110.) Opetus- ja kulttuuriministerio julkaisi vuonna 2002 muis-

tion, jossa todetaan ammatillisen koulutuksen keskeisend haasteena olevan
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aikaisempaa heterogeenisemmat ja monikulttuurisemmat opiskelijaryhmét seké aiem-
paa suuremmat erot opiskelijoiden oppimisvalmiuksissa ja opintomenestyksessa.
Muistion laatinut tydryhma pitaa tarkeand, etta "ammatillisena peruskoulutuksena suo-
ritettaviin tutkintoihin liitetdan nayttdon perustuva osoitus ammatillisten tavoitteiden
saavuttamisesta. Taman liséaksi sdannoksia ja ohjausta tulisi tismentaa muun ohella
siten, etta korostettaisiin koulutuksen jarjestajien velvollisuutta jarjestad ammatillisten
tavoitteiden saavuttamisen kannalta riittdvd maard opetusta ja ohjausta, opinto-oh-
jausta seké tukiopetusta, tiedottaa opiskelijoille kaytettavistad opetusjarjestelyista, opin-
tojen hyvaksilukemista kehitettaisiin siten, ettéa se mahdollistaisi myds opiskeluajan ly-
hentamisen, kaikille opiskelijoille laadittaisiin henkildkohtainen opetuksen jarjestamista
koskeva suunnitelma, opetuksen jarjestamismuotoja koskevat kasitteet maariteltaisiin
saannoksissa ja opetusjarjestelyja monipuolistettaisiin mm. verkko-opetuksen ja simu-
laatioiden avulla.” (Opetus- ja kulttuuriministerié 2002.) Kuulostaa ainakin minun kor-
viini hyvin tutulta. Nykyisen ammatillisen koulutuksen reformin juuret ovat siis pitkalla,

ainakin 16 vuoden takana.

Kasillamme oleva ammatillisen koulutuksen reformi on yksi Sipilan (2015-2019) halli-
tuksen karkihankkeista. Reformissa uudistetaan ammatillisen koulutuksen rahoitusta,
ohjausta, toimintaprosesseja, tutkintojarjestelmaa seka jarjestajarakenteita. Laki am-
matillisesta peruskoulutuksesta seka laki ammatillisesta aikuiskoulutuksesta yhdistyi-
vat 1.1.2018 laiksi ammatillisesta koulutuksesta. Uudessa laissa keskeisena lahtékoh-
tana ovat asiakaslahtdisyys ja osaamisperusteisuus. Reformin tarkoituksena on myds
lisata tydpaikoilla tapahtuvaa oppimista ja yksil6llisia opintopolkuja seka purkaa saan-
telyd. (Opetushallitus 2018c.)

Ammatillista koulutusta on valttamatonta uudistaa, koska koulutuksen jarjestgjilla on
kaytettavissa koulutukseen aiempaa vahemman rahaa. Viela suurempana uudistumi-
sen syyna ovat kuitenkin tydelaman muuttuvat tarpeet. Jatkuvasti kiihtyvalla tahdilla
vanhoja ammatteja katoaa ja uusia syntyy. Teknologia kehittyy ja opiskelijoiden tarpeet
ovat entista yksilollisempia my6s ansaintalogiikoiden uudistuessa. Tulevaisuuden tyo-
elamassa tarvitaan uudenlaista osaamista ja ammattitaitoa, jota uudistetaan lapi tyo-

uran. (Opetus- ja kulttuuriministerié 2018.) Ammatillisen koulutuksen on siis pystyttava
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tarjoamaan tyoelamalle osaavaa ty6voimaa, jolla on ajanmukaiset tydelamataidot,

muun muassa kyky mukautua muuttuvassa tyéelamassa.

Kaytannossa ammatillisen koulutuksen reformi tarkoittaa koulutuksen jarjestajalle raja-
aitojen kaatumista aikuis- ja nuorisokoulutuksen valilla siirryttdessa yhteen yhtenai-
seen lainsaadantoon. Reformi myos lisaa koulutuksen jarjestajan toimintavaltaa seka
vahentaéa byrokratiaa. Rahoituksen osalta siirrytaan entistda enemman vaikuttavuuteen
kannustavaan rahoitukseen, jossa painottuvat opiskelijoiden eteneminen opinnois-
saan (suoritetut tutkinnon osat), opiskelijoiden valmistuminen seké sijoittuminen tyo-

elamaan tai jatko-opintoihin valmistumisen jalkeen. (Emt.)

Opiskelijoille reformi tuo mukanaan entista henkilokohtaisemman tavan hankkia osaa-
mista. Jokaiselle opiskelijalle laaditaan henkilokohtainen osaamisen kehittdmissuunni-
telma (HOKS), jonka mukaan opinnot etenevat. Koulutuksen jarjestajalla on myos vel-
vollisuus tunnistaa ja tunnustaa opiskelijan aikaisemmin hankkima osaaminen, jolloin
koulutusta jarjestetdan vain osaamisvajeeseen. Jatkossa kaikki osaaminen osoitetaan
naytoissa. Naista syista tutkintojen tuoman osaamisen hankkimisajat ovat yksiléllisia.
Tutkinnot ovat jatkossa myos entista laaja-alaisempia. Tama lisda opiskelijan valinnan
mahdollisuutta sek& osaamisen painottamista omien vahvuuksien ja mielenkiinnon
kohteiden mukaan. Tutkintouudistuksen my6ta 1.1.2019 jalkeen ammatillisten tutkin-

tojen maara on supistunut 351:sta 164:an (emt.).

2 KEHITTAMISEN MENETELMAT JA TUTKIMUKSELLINEN VIITEKEHYS

Kuvaan opinnéaytetydssani Koulutuskeskus Brahessa toteutettua ammatillisen koulu-
tuksen reformin toimeenpanoa seka sen mukanaan tuomaa muutosta. Muun muassa
toimintatutkimuksen elementteja sekéa eri muutosparadigmoja hyédyntaen olen luonut
Muutoksen syklit (kuva 2.), joiden avulla kaytannon kehittdmistyota tehtiin yhdessa
henkildston kanssa vuoden 2018 ajan. Kehittamistydn tulokset on saavutettu hyddyn-
tamalla seké toimintatutkimuksen etta narratiivisen tutkimuksen piirteita. Toimintatutki-

muksella ja kerronnallisella eli narratiivisella tutkimuksella on paljon yhteista. Koska
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toimintatutkimus etenee ajassa, sen raportointiin sopii juonellinen tarina, joka etenee
vaihe vaiheelta. Seka toimintatutkimuksessa etta narratiivisessa tutkimuksessa osal-
listujien kokemukset pyritddn kuvaamaan mahdollisimman autenttisina. (Heikkinen &
Rovio 2008, 117.) Tassa opinnaytetytssa kehittamistyon tuloksina esitetddn henkilos-
tén kokemuksia muutosprosessista seka niista tehtyja johtopaatoksia edelleen kehit-

tamisen tueksi.

Opinnaytetyoni on tutkimuksellinen kehittamistyd. Se on saanut alkunsa organisaa-
tiomme kehittamistarpeesta (ammatillisen koulutuksen reformiin vastaaminen). Tutki-
muksellisena kehittdmistytna taman opinnaytetyon tarkoitus ei ole vain kuvata tai se-
littaa lapi khAymaamme muutosprosessia, vaan pyrkimyksena on etsia kehitettaville asi-
oille parempia ratkaisuja ja vied& asioita eteenpain. Liséksi tavoitteena on tuottaa uutta
tietoa opettajien kokemuksista ammatillisen koulutuksen reformin toimeenpanosta.
Tutkimuksellisuus iimenee tassa kehittdmistydssa seka sen tuloksissa lisaten niihin
jarjestelmallisyyttd, analyyttisyytta ja kriittisyytta. Esimerkiksi henkiléston kokemukset
eivat olisi tutkimuksellista tietoa ilman niiden kriittisté tarkastelua. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2015, 19-21.)

Kehittamistehtavani kysymykset ovat:
1) Millaiset asiat henkilosté on kokenut merkityksellisiksi muutosprosessin onnistumis-
ten ja haasteiden kannalta?

2) Millainen muutosprosessi on henkildston itsensa kertomana?

2.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus on kaytanté6én suuntautuva laadullinen tutkimusstrategia, jonka
avulla pyritaan hakemaan muutosta tutkittavaan todellisuuteen, vallitseviin kaytantoi-
hin tai ratkaisemaan erilaisia ongelmia. Oleellista toimintatutkimuksessa on kaytan-
nosséa toimivien ihmisten aktiivinen osallisuus tutkimuksessa sekad koko prosessin yh-
teisdllisyys. (Kuula 1999, 19, 218-219.) Toimintatutkimuksellisessa lahestymistavassa
siis samanaikaisesti seka tutkitaan ettd pyritddn yhdesséa tutkimuskohteen jasenten

kanssa muuttamaan tutkimuksen kohteeksi maariteltyja kaytant6ja. Tunnusomaista on
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pyrkimys saavuttaa toiminnan kehittamisen ja tutkimuksen samanaikaisuudella vali-
tonta ja kaytannollistd hyotya tutkimuksesta. Ensisijaisena tarkoituksena on tutkia ja
kehitta& ihmisten yhteistoimintaa: nain ollen tutkimus on perusluonteeltaan sosiaalinen
prosessi. Tutkijan ja tutkimuskohteena olevan yhteisén yhteistyon seka kaytannon on-
gelmaratkaisun ja muutospyrkimyksen lisaksi toimintatutkimukselle tyypillista on tutki-
muksen syklisyys. (Heikkinen 2010b, 214-215, 220, 223.)

Tybelaman toimintatutkimukseksi méaaritelladn sek& organisaatioiden tutkimus etta
palvelujarjestelmien tutkimus sen suuntautuessa tydyhteiséihin ja niiden asiakkaisiin
jarjestelmana. Tyoelaman toimintatutkimuksen lahtékohtana on ajatus siitd, etta toi-
mintatutkimuksellisella kehittamishankkeella voidaan itse toiminnassa tuottaa uutta tie-
toa ja keinoja, joilla tutkimuksen kohteena oleva organisaatio voi kehittya. Oletus siis
on, ettei onnistunutta muutosta tehda pelkastaan retorisella kehittamisella, sanallisella
tai kirjallisella suunnittelulla, vaan tarvitaan toiminnallisia kokeiluja uudenlaisen tyén
tekemisesta. Toisena oletuksena lahdetaén siitd, ettd muutosmahdollisuuksien tutki-
minen on mahdollista reflektion kautta murrettaessa vanhan tyon rutiinit ja kaytannot.
(Kuula 1999, 12, 219.) Olennaista tydelaman toimintatutkimuksessa on kaikkien tasa-
arvoinen mahdollisuus osallistua muutos- tai kehittdmisprosessiin. Tavoitteena on siis
luoda mahdollisimman vapaa ja avoin keskustelu, jossa uusia ratkaisuja haetaan.
(Heikkinen 2010b, 218.)

Toimintatutkimusta on kuvattu kaytdnnonlaheiseksi lahestymistavaksi, jossa on niu-
kasti teoreettisia tyokaluja. Kuulan (1999, 224-225) mukaan toimintatutkimuksen va-
linta tutkimukselliseksi [ahestymistavaksi ei sinansa viela tee tutkimuksesta tieteellista
tai epatieteellista. Tutkimustulosten mielenkiintoisuutta ei voi taata tutkimuksellisen la-
hestymistavan valinnalla. Yksi syy toimintatutkimuksen “epatieteellisyyden arvoste-
luun” voi piilla siina, etta tutkimuksen ollessa intensiivisimmillaan tutkijan tyoskentely
tahtaa ensisijaisesti kdytannon ongelmanratkaisuun tai muutosprosessiin, ei niinkaan
tieteellisten julkaisujen tuottamiseen. Toimintatutkimuksessa keskitytddn konkreetti-

seen muutostavoitteeseen myads tiedon analysoinnin vaiheessa.

Opinnaytetyoni tutkimusstrategia sisaltéa toimintatutkimuksen piirteitd, koska ky-

seessa on organisaation muutosprosessin lapivieminen yhdessa henkiloston kanssa.
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Tavoitteena oli muutosprosessin aikana loytaa uusia toimintamalleja ja kaytantéja am-
matillisen koulutuksen reformin tuomien muutosten kayttoéonottamiseksi. Valitsin kom-
munikatiivisen toimintatutkimuksen, koska tarkoituksenani oli keskittya nimenomaan
tyoyhteison jasenten aktiiviseen osallisuuteen ja vuorovaikutukseen. Tavoitteena siis
oli kommunikaation ja osallisuuden avulla lisdtd muutoksen aikaansaamisen positiivi-
sia vaikutuksia. Tavoitteena oli keréata tydyhteison jasenten olemassa oleva kokemus,
taito, tieto ja &ly demokraattiseen dialogiin, jossa yhteinen parempi tieto mahdollistaa
tehokkaamman ja paremman toiminnan sek& uudet innovatiiviset ratkaisut. (Kuula
1999, 23, 92-93, 98, 112.)

Opinnaytetyoni tavoitteena oli kommunikatiivisen toimintatutkimuksen keinoin akti-
voida tyoyhteison jasenet pohtimaan ratkaisuja. Oma asiantuntijuuteni on toki toisen
asteen ammatillisessa koulutuksessa ja sen muutoksessa, mutta myds kehittamispro-
sessissa seka erilaisissa ryhmatydmenetelmissa, joiden avulla pyrin saamaan tydyh-
teison jasenet diagnosoimaan itse kasilla olevat ongelmat seka etsimaan niihin kay-
tannossa kokeiltavia ratkaisuja. Tama opinnaytetyd perustuu toimintatutkimuksen pe-
riaatteiden mukaisesti seka tutkijan etta tutkittavien yhteiseen aktiiviseen osallistumi-

seen, toimijuuteen ja vastuuseen. (Kuula 1999, 116-117, 125.)

Varmuuden toimintatutkimuksellisten elementtien valinnasta opinnaytetyoni tutkimus-
strategiaksi antoi Heikkisen (2010b, 227) selkea listaus siitd, mista tiedan, olenko te-
kemassa toimintatutkimusta? Jos toimin yhteisossa, jossa yksilot pohtivat (~reflektoi-
vat) ja kehittavat tyotddn, analysoivat, kuinka toiminta on historiallisesti kehkeytynyt
nykyiselleen, kehittelevat vaihtoehtoja ongelmien ratkaisemiseksi ja tavoitteisen saa-
vuttamiseksi, tuottavat toiminnasta uutta tietoa (~teorioita), jonka péatevyytté arvioidaan
keskustelemalla siitd, kokeilemalla sita kaytanndssa seka rinnastamalla sité aikaisem-
paan tietoon (~teorioihin), julkistavat kokemuksiaan ja niihin liittyvaa tietoa myds yhtei-

son ulkopuolella, teen toimintatutkimusta.

Taman listauksen valossa voin siis hyvilla mielin todeta, ettéa tutkimusstrategian valin-
tani on ollut oikea. Puhtaasti toimintatutkimukseksi opinnaytety6tani ei kuitenkaan sen
lyhyehkon aikajdnteen vuoksi voi vaittaa. Muutosprosessi ehtii vuoden aikana tayttaa

toimintatutkimukselle tyypillisen spiraalimaisen etenemisen ensimmaisen vaiheen,



16

mutta tassa ajassa emme vield ehtineet palata kertyneiden kokemusten myéta varsi-

naiseen edelleen kehittamiseen.

2.2 Narratiivinen tutkimus

Narratiivisuuden sanatarkka suomennos on kerronnallisuus. Usein sita kutsutaan
my0s valjemmin tarinallisuudeksi. Narratiivisessa tutkimuksessa tutkija voi analysoida
kertomuksista koostuvaa aineistoa tai tuottaa aineistosta kertomuksia. Kun kertomuk-
set ovat aineistoa, puhutaan narratiivien analyysistd, ja kun tarkoituksena on tehda
tutkimuksesta kertomus, puhutaan narratiivisesta analyysista. Toimintatutkimuksellista
nakokulmasta kertomus ja tarina erotetaan toisistaan. Tarina on ajassa eteneva tapah-
tumasarja, josta voidaan tuottaa erilaisia kertomuksia. (Heikkinen & Rovio 2008,
117-118.) Taman opinnaytetydn toimintatutkimuksessa tarina on muutosprosessi,
jonka lisaksi analysoin havaintopaivakirjojani ja henkildstén kokemuksiin pohjaavia kir-
jallisia vastauksia nostaen niista tyon tuloksena henkiloston merkitykselliseksi kokemia
teemoja muutosprosessin onnistumisista ja haasteista. Aineisto tuotti myos fiktiiviset

karikatyyrikertomukset muutoksesta.

Narratiivisessa tutkimuksessa kertomukset ndhdéaan tapana ymmartdéd omaa elamaa
seka tehda oman elamén tapahtumat merkityksellisiksi. Kerrontaan perustuvaa narra-
tiivista aineistoa ovat kokemuskirjeiden tyyppiset vapaat kirjalliset vastaukset, joissa
tutkittaville annetaan mahdollisuus kertoa asiasta omin sanoin. (Heikkinen 2007, 142,
147.) Vapaamuotoiset kirjalliset vastaukset toimivat siis kertomuksina muutosproses-
sista, josta ne valittavat ja tuottavat tietoa. Konkreettisena tutkimuksen tydkaluna kir-
jallisten vastausten tuottama aineisto voi myds auttaa tutkimukseen osallistuvia ym-
martdmaan paremmin tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota seka sen valisia yhteyksia
(Hirsjarvi 2008, 213).

Narratiivinen tutkimus eroaa perinteisista laadullisista tutkimuksista siing, ettei tietoa
kerata valmiiksi jasenneltyjen haastattelukysymysten tai kyselylomakkeiden avulla,
vaan huomio keskittyy ihmisten autenttisiin kertomuksiin. Merkityksenanto ei siis pe-

rustu pelkastaén tutkijan sanoihin ja ajatteluun, vaan tutkimuksessa pyritaan tutkijan ja
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tutkittavien yhteisen merkityksen luomiseen. Narratiivisen tutkimuksen seka toiminta-
tutkimuksen voidaan ajattelutapoina nahda olevan hyvin lahella toisiaan. Niinpa narra-
tiivien eli kirjallisten vastausten kayttd tukee hyvin toimintatutkimuksellisia piirteita
omaavaa tutkimusstrategiaani. (Heikkinen 2007, 155-156.) Kaytdnnossa paadyin ja-
sentamaan henkilokunnalta pyytamiani kirjallisia vastauksia apukysymyksin. Tassa ta-
pauksessa kyse ei siis ole taysin vapaista kirjallisista vastauksista, jolloin aineistonke-

ruumenetelmani voi katsoa sisaltavan narratiivisen tutkimuksen piirteita.

2.3 Havainnointi ja kirjallinen aineisto

Teemme arkielamassadmme jatkuvasti havaintoja. Tieteessa havaintoja tehdaan pyrki-
myksena kerata aineistoa jonkin ongelman tai ilmion eri tekijoista. Tutkimuksen aineis-
ton keruuseen perustuvassa havainnoinnissa voidaan erottaa toisistaan asteita totaa-
lisesta piilohavainnoista osallistuvaan havainnointiin. Havainnoinnin asteet liittyvat
seka tutkijan rooliin ettd havainnointimahdollisuuksiin. (Gronfors 2010, 154, 159.) Kay-
tin taman kehittdmistydn havainnoinnissa toimintatutkimukselle tyypillisid osallistuvan
ja osallistavan havainnoinnin tutkimusotteita keraten havaintoni havaintopaivakirjoihin.
Tuomen ja Sarajarven (2018, 94-95) mukaan osallistuva ja osallistava havainnointi
ovat toimintatutkimukselle tyypillisi&, kun kehittaja ja tiedonkeraaja on aktiivinen vai-
kuttaja tyon etenemisessa. Naiden kahden havainnointitavan valilla ei ole suurtakaan
eroa. Erona voidaan nahda kuitenkin se, etta osallistavassa havainnoinnissa painote-
taan yhteisten asioiden hoidon aspektia tiedon tuottamisessa. Osallistava havainnointi
arvostaa osallisten kokemukseen perustuvaa tietoa ja erilaisia nakdkulmia toiminnan
muodostuessa vuorovaikutuksen ja yhteistyoprosessien kautta. Lahtokohtana toimii
psykologinen totuus siita, ettei ihmista voi opettaa pakolla, vaan ajattelua laajennetaan
molemminpuolisella vuorovaikutuksella. Taydellisestd osallistumisesta kasin tehtava
havainnointi on suhteellisen harvinainen tutkimuksen muoto. Menetelman valintaa

puoltaa kuitenkin luonnollinen roolini tydyhteison jdsenené. (Vrt. Gronfors 2010, 161.)

Havainnointi on aineistonkeruutapana suuritbinen. Tasta huolimatta p&aadyin havain-
nointiin muun aineistonkeruun rinnalla, koska koen, ettd havainnoimalla kerétylla ai-

neistolla oli mahdollista laajentaa kirjallisten vastausten tuottamaa aineistoa, ikaan
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kuin lisata ilmion tarkastelussa lihaa luiden ymparille. Havainnoimalla kerétty aineisto
mahdollistaa myds muun muassa tunteiden hyédyntamisen ilmion tarkastelussa, kun
aineistonkeruun apuna ovat myos tutkijan kuulo ja nakd. (Gronfors 2010, 158-159,
161.)

Yksi yleinen tapa tutkimuksellisen aineiston keraamiseen havainnoinnin avulla on ha-
vaintopaivéakirjan kayttd. Havaintopdaivakirjaan kirjataan valittomasti havainnointitilan-
teen jalkeen keskeiset havainnot konkreettisina faktoina sekéa omat kokemukset, aja-
tukset ja alustavat tulkinnat. Havaintopaivakirjaa kaytettdaessa on syyta yksildida ha-
vaintosuunnitelmaan se, mihin havainnoissa ja muistiinpanoissa keskitytaan. liman
tarkempaa suunnitelmaa paivéakirja voi helposti jaada arkihavaintojen seka epéaluotet-
tavien mielikuvien tasolle. (Toikko & Rantanen 2009, 144-145.) Grénforsin (2010, 165)
mukaan tarvitaan ainakin kahdenlaisia muistiinpanoja. Ensiksikin voi olla varsinaiseen
vuorovaikutukseen keskittyvia merkint6ja, joissa kirjataan muun muassa osallistujat,
mit& he tekivét tai sanoivat ja miten muut reagoivat naihin. Toiseksi on tarke&a kirjata
myds kontekstitietoja kuten kellonaika sek& muita olosuhdetekijoita, jotka voivat vai-
kuttaa vuorovaikutukseen. Kun ndma seikat on aineistokeruuvaiheessa pidetty havain-
topaivakirjan muistiinpanoissa erillaén, on niitd mahdollista kasitella erillaan myds ana-

lysointivaiheessa.

Kaytan opinnaytetyoni aineiston keruussa havainnoinnin lisaksi vapaasti kirjoitettuja
kirjallisia vastauksia. Pyysin kirjallisia vastauksia apukysymyksia sisaltavilla lomak-
keilla (lite 1. Kirjalliset kysymykset/kehittamistiimin jasenet seka liite 2. Kirjalliset kysy-
mykset/muut opettajat). Apukysymykset koskivat muun muassa ymparistoa ja tapah-
tumien kulkua (Mita tapahtui? Mita tehtiin? Ketka tekivat?), vastaajan omia kokemuksia
muutosprosessista (Miltd tuntui? Oma kokemukseni? Missa onnistuttiin? Mika haas-
toi?) sek&d vastaajan osaamista ja taitoja (Minkélaiset taidot, valmiudet tai osaamiset
auttoivat minua tdman muutosvaiheen toteuttamisessa? Mité taitoja, osaamista ja val-

miuksia olisin tarvinnut?).

Paadyin kirjallisiin vastauksiin, koska havainnointi yksin olisi jattanyt aineiston ohueksi
tehden analysoinnista haastavaa. Haastattelua en valinnut aineiston keruumenetel-

maksi, koska piddn haastattelujen tekemista tassa yhteydessa eettisesti seka
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kehittamistyon luotettavuuden kannalta ongelmallisena. Koska olen kiintea osa kehit-
tamistyon kohteena olevaa tydyhteisda, en usko, etta olisin saanut haastatteluissa niin
rehellisia vastauksia kuin voin anonyymina kirjoitetuista vastauksista saada. Kokemus-
kirjeiden tyyppiset vapaasti kirjoitetut vastukset voi l0yhasti nahda narratiivisena tutki-
muksen lahestymistapana. Tiedotin organisaation henkilostta tutkimuksesta sahko-
postitse lahettamallani tutkimustiedotteella ennen havaintopaivakirjatytskentelyn aloit-
tamista kevaalla 2018 seka jakamalla tutkimustiedotteen uudelleen kirjallisia vastauk-
sia pyytaessani tammikuussa 2019. Naissa yhteyksissa henkiloston oli mahdollista il-
moittaa, ettei halua olla havainnoinnin kohteena seka jattaa vastaamatta kirjoituspyyn-

téon. Avaan tyon luotettavuutta seka eettisia kysymyksia tarkemmin luvussa 6.1.

Kokemuksia analysoidessani huomasin, etta kirjallisten vastausten aineisto oli osittain
negatiivissavytteisempaa kuin havaintopaivakirjojeni aineisto. Tassa kohtaa pohdin
sitd, oliko paatos kirjallisista vastauksista haastattelujen sijaan oikea niiden tuottaessa
rehellisempia vastauksia, vai antoiko kirjallisesti vastaaminen mahdollisuuden "oksen-
taa” paha olo pois ilman, etta pystyin esittamaan tarkentavia kysymyksia onnistumi-
sista. Erés vastaaja totesikin tiimin kokouksessa kirjoittamiensa kokemusten jalkeen;
“Tamaé oli hyvé juttu, oikein terapeuttinen kokemus.” (Havaintopaivakirja, jatkossa vii-
tataan Hpk) Lopulta olen kuitenkin sita mielta, ettd sekd havaintopaivékirjoina etta kir-
jallisina vastauksina keratty aineisto tukivat toisiaan antaen kattavamman kuvan hen-

kiloston kokemuksista kuin kumpikaan aineistonkeruutapa olisi yksinaan voinut antaa.

Aineistonkeruun kohderyhména toimii Koulutuskeskus Brahen opetus- ja ohjaushen-
kilostd. Kohderyhman koko on 84 sisaltden lehtorit, paa- ja sivutoimiset tuntiopettajat
seka ammatilliset ohjaajat. Aineistona toimivat havaintopaivakirjat koskevat koko koh-
deryhmaa. Kirjallisia vastauksia olen pyytanyt harkinnanvaraisesti 27 lehtorilta tai paa-
toimiselta tuntiopettajalta. Vastauksia sain 24, eli lahes kolmannekselta kohderyh-
mastéa. Vastaajista 14 on Osaamisperusteinen pedagogiikka -kehittamistiimin jasenia
ja 10 muuta opetushenkilostéa. Osa (7) kehittamistiimin jasenista kirjoitti vastauksensa
tiimin kokouksessa, jossa kirjoittamisen lomassa kaytyja keskusteluja olen kirjannut
taydentavind vastauksina havaintopaivékirjaani. Osoitin Kirjoituspyynnon tiimin ko-
kouksesta poissaolleille timin jasenille (7), sek& 13 muulle lehtorille tai paatoimiselle

tuntiopettajalle. Harkinnanvaraisuus perustui siihen, ettéa sain kirjallisesti tuotettujen
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vastausten tuottaman aineiston kattamaan kaikki Koulutuskeskus Brahen yksikot,
osastot ja alat. Lehtoreille tai paatoimisille tuntiopettajille kirjoituspyynnét osoitin siksi,
etta tassa vaiheessa vain he ovat osallistuneet kehittAmistiimien toimintaan. Lehtorei-

den tai paatoimisten tuntiopettajien maara koko henkilostosta on 81%.

Vaikka kirjallisten vastausten maara on varsin kattava (kattaen muun muassa kaikki
alat) ja havaintopaivakirjani koskevat koko kohderyhmaa, en silti mielellani puhuisi
yleistettavyydesta. Aineiston ollessa nainkin kattava, voisin tietysti pyrkia perustele-
maan yleistettavyytta maarittamalla kyllaantymispisteitd. Koen kuitenkin, etta puhutta-
essa ihmisten kokemuksista on saturaation maarittaminen varsin hankalaa koska jo-
kainen uusi kirjallinen vastaus kokemuksista olisi jalleen ainutlaatuinen. (Vilkka 2014,
103.) Koen aineiston koon kuitenkin mahdollistavan kattavan vastaamisen kehittamis-
kysymykseen. Laadullisen tutkimuksen yhteydessa taman voidaan katsoa olevan oi-

kea vastaus aineiston maaralliseen riittavyyteen. (Vilkka 2005, 126.)

Opetushallitus julkaisi 1.3.2019 selvityksen koskien siirtymien vaikutusta koulutuspol-
kujen eheyteen. Olin ehtinyt analysoida oman aineistoni ennen selvityksen ilmesty-
mista ja huomasin, etta selvityksen tulokset ovat varsin samansuuntaiset oman aineis-
toni kanssa. Selvitys korostaa ammatillisten oppilaitosten voimavaroina oman organi-
saation ja tydyhteison osaamisen kehittamista seka uusina johtamiskaytantoina yhtei-
sollisyyden lisaamistd, henkiloston osallistamista ja tiimitydon hyotyja. Selvityksen ai-
neisto on keratty koulutuksenjarjestajavierailuina, joita tehtiin kaikkiaan 36 koulutuk-
senjarjestajan luona, ja joissa ryhmakeskusteluihin osallistui yhteensa 327 henkil6a.
(Opetushallitus 2019; Vehvilainen 2019, 6, 16, 19.) Tassa selvityksessa kohderyhman
koko on jo varsin kattava. Koska tdssa opinnaytetytssa esitetyt tulokset henkilokunnan
kokemuksista ovat samansuuntaiset kansallisesti toteutetun selvityksen kanssa, kat-

son selvityksen tuovan luotettavuutta myds omalle opinnaytetydlleni.

2.4 Aineistolahtdinen sisallonanalyysi ja narratiivinen analyysi

Kvalitatiivisen aineiston analysointi on luonteeltaan joko analyyttista tai synteettista.

Analyyttistd analyysia edustavat aineiston systemaattinen jasentaminen ja luokittelu
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eri teema-alueisiin. Tarkeinta on kuitenkin I6ytaa koko aineistosta synteesia luova te-
maattinen kokonaisrakenne. Tarkoitus on siis valttda hajanaisuutta pyrkimalla tarkas-
telussa olevien teemojen kokonaisvaltaiseen kasittelyyn. Tastd nakokulmasta aineis-
ton analysoinnin tavoitteena on l6ytdé& aineistosta keskeiset ydinkategoriat, jotka ku-
vaavat tutkittavaa kohdetta. Aineiston analysointi voidaan rakentaa naiden ydinkate-
gorioiden varaan. Tutkijan tehtavana on myos loytaa aineistosta keskeisimmat kasit-
teet, joiden valossa ja tutkimustehtavan kannalta epaolennainen voidaan karsia pois.
(Kiviniemi 2007, 80.)

Taman kehittdmistydn aineiston analyysimenetelména olen kayttanyt aineistolahtoista
sisdllonanalyysia. Puhtaaksi kirjoitettuani samaan muotoon seka havaintopaivakirjani
ettd kirjalliset vastaukset, lahdin perehtym&an niihin yhtena aineistona. Perehtymisen
jalkeen pelkistin ja teemoittelin aineistoa etsien siitd samaa ilmiota tai asiaa kuvaavia
iimauksia. Taman jalkeen poimin aineistosta sen, mita kustakin teemasta on sanottu.
Etsin siis aineistosta tiettyd teemaa kuvaavia nakemyksid. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
105-107, 122-123.)

Samaa asiaa tai ilmiota kuvaavista lauseista rakensin teemakortiston (kuva 1.). Tasséa
vaiheessa tarkemmista kehittamiskysymyksista olisi ollut hyotya. Niiden kautta aineis-
toa olisi ollut sisaltdorientoituneellakin lahestymistavalla helpompi lahtea pelkistaméaéan
ja teemoittelemaan. Aineiston periksiantamattomalla lapikaymisella kykenin kuitenkin
nostamaan aineistosta varsin yleisesti toistuvat teemat. Aineistosta eniten esille nous-
seet teemat ovat johdon tuki ja yhteiset ohjeet, yhteison tuki ja tiimiopettajuus seké
oma osaaminen. Teemakortiston avulla Iahdin tekem&an ensimmaisia tulkintoja ja joh-
topaatoksia aineistosta. Pyrin siis tulkitsemaan aineistoa etsimalla tarkoituksia ja mer-
kityksia, joita kertojat kuvaavat. (Vrt. Kepanen 2018, 74-75; Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2015, 142-143.) Kun aineistossa esimerkiksi kerrotaan "Kukaan koko oppilaitok-
sessa ei tiennyt miten edetdan.” (2) paattelin sen liittyvan teemaan johdon tuki ja yh-
teiset ohjeet. Ensimmainen tulkintani tasta teemasta oli vastaajien kokemus siita, ettei
johto kuule tai ymmarra heita. Koko teeman yhteinen johtopaatokseni taas on vastaa-
jien kokemus turvallisuuden tunteen katoamisesta, tarve tuettuun viereltd ohjaamiseen

seka nain vastanneiden heikko resilienssi ja volitio.
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Ote aineistosta

Teema/Johdon
tuki ja yhteiset oh-
jeet

1. tulkinta

Johtopéaatos

“Jjohdolta ei riittédvaéa tukea!”

"Kukaan koko oppilaitok-
sessa ei tiennyt miten ede-
taan.”

Johdon tuki

Kokemus siita,
ettd johto ei kuule
ja/tai ymmarra

"Ei tarpeeksi selke&a oh-
Jeistusta”

"Koko systeemi ajettiin si-
sdan taydessa vauhdissa

Yhteiset ohjeet

Epavarmuus

Ymmarretadnko
iso kuva ja paa-
maara?

Turvallisuuden
tunteen katoami-
nen

Tarve vierelta oh-
jaamiseen

Resilienssin puute

Volition puute
keskeneraisena. Kunnon
ohjeita ei ollut.”

"Selkeité ohjeita. Ei vain
sita, ettd opettajalle sano-
taan, etté se on teidan teh-
tavéa osastolla ratkaista tu-
levat ongelmat. Vastuu on
Johtajilla vimekddessé.”

Kuva 1. Esimerkki teemakortistosta.

Tuotin edelld kuvaamallani tavalla ensimmaiset tulkinnat ja johtopaatokset kaikista eni-
ten esille nousseista teemoista. Tulkintani ja johtopaatdkseni esitan luvussa 5.1. Pyrin
johtopaatoksillani tukemaan seka meidan ettd muiden muutoksen kanssa tyoskente-
levien organisaatioiden kehittamistyota. Johtopaatokseni ovat myos edelleen muokan-
neet Muutoksen sykleja, joiden hyédyntdmiseen annan vinkkeja luvussa 6.2.

Fiktiivisten karikatyyrikertomusten tuottamisessa olen hyddyntanyt narratiivisen ana-
lyysin piirteitd. Narratiivisessa analyysissa tutkija tuottaa uuden kertomuksen aineis-
tona olevien kertomusten pohjalta. Narratiivisessa analyysissa en kohdista huomiota
teemoitteluun, vaan konfiguroin aineiston pohjalta uudet kertomukset. Uudet kerto-
mukset tuovat esiin aineiston keskeiset teemat, tdssé tapauksessa tietoisen karjiste-
tysti, seka lisaksi nostavat varsinaisten kehittamiskysymysten ulkopuolelta esiin uusia
teemoja kuten yhtaaikaisena muutoksena tapahtuneen vuositytaikaan siirtymisen.
(Heikkinen 2010a, 149.)

Helmerin, Inkerin ja Veikon fiktiiviset kertomukset rakentuvat vuoden 2018 kokemuk-

sille. Kertomuksissa kuvataan aluksi kevaaseen 2018 sijoittunutta muutosprosessin
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suunnittelu- ja ideointivaihetta seka lopuksi syksyyn 2018 sijoittunutta muutoksen, eli
ammatillisen koulutuksen reformin toimeenpanoa. Helmerin kertomukseen olen konfi-
guroinut aineistosta kaikkein muutosvastarintaisimmat, kyseenalaistavimmat ja epatoi-
voisimmat teemat. Veikko puolestaan on se muutoksen veturi, joka ottaa oma-aloittei-
sesti muutoksesta ja sen mahdollistamasta oman tyon kehittamisesta kaiken ilon irti.
Inkerin kertomus on kaiken puolivalissd. Han on periaatteessa innostunut muutoksen
toimeenpanija, mutta tekemisessaan epavarma kaivaten vierelleen ja tuekseen muita

innostuneita tekijoita.

Koen, ettd ndma uudet, fiktiiviset kertomukset antavat aanen henkiléston tunnepohjai-
selle maailmalle. Kun tuloksissa esitéan henkil6ston kokemuksia rationaalisesti eniten
esille nousseina teemoina, antavat kertomukset tilan myos tunteille. Tarkoituksenani
ei ole narratiivisen analyysin avulla luoda tyyppikertomuksia, vaan nimenomaan uusia,
aaripaiden tunnemaailmoja kuvaavia kertomuksia, joiden toivon herattavan lukijassa
mielikuvia. Kertomusten ei ole tarkoituskaan perustua paradigmaattisesti totuuteen,
jolloin niité olisi perusteltu vaitelausein ja perusteluin, vaan narratiivisen muodon tar-
koitus on sen todentunnussa. Toivon, etté lukija elaytyy kertomuksiin sen kautta, mita
on itse kokenut. Narratiivisen todentunnun keskeinen sisalté onkin sen holistisessa
tunnekokemuksessa. (Heikkinen 2010a, 150, 154.)

Tassa opinnaytetytssa esitetyt suorat lainaukset on poimittu joko henkiléston kirjalli-
sista vastauksista tai havaintopaivakirjoistani. Kirjalliset vastaukset on numeroitu juok-
sevalla numeroinnilla, jonka mukaan vastaajat esitetaan. Havaintopaivakirjoista poimi-
tut lainaukset on merkitty lyhenteella Hpk. Naissa tapauksissa lainausten esittajat eivat

ole identifioitavissa samoin kuin kirjallisissa vastauksissa.

3 KEHITTAMISEN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Avaan seuraavaksi tyon teoreettisena viitekehyksena yhteison ja yhteisollisyyden ka-
sitettd sek& muutosta ja onnistunutta muutosprosessia kolmen muutosparadigman

kautta. Kuten taman opinnaytetydn otsikkokin "Me muutoksen tekijoind” kertoo, sen
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keskiossa olemme me, oppilaitoksen yhteis6 seka muutos, tassa yhteydessda amma-
tillisen koulutuksen reformi. Sekd seuraavaksi avaamani tyon teoreettinen viitekehys
etta aineiston analysoinnin kautta tuottamani johtopaatokset korostavat yhteison mer-
kitystd muutosta toimeenpanevassa organisaatiossa. Yhteisollinen me-henki ja sitou-
tuminen seka yhteison tuki ovat ndiden molempien valossa ensiarvoisen tarkeitd muu-
tosprosessin onnistumiselle, kun taas toisaalta niiden puute vaikeuttaa yksilén toimin-

taa lisdten muun muassa epavarmuuden ja turhautumisen tunteita.

Onnistuneen muutoksen toteuttamista tarkastelen Michael Fullanin muutosparadig-
man, Martti Hellstromin muutosnyrkin seka John Kotterin kahdeksan askeleen mallin
avulla. Valitsin nama teoriat, koska Fullan ja Hellstrém ovat luoneet teoriansa koulun
ja koulutuksen muutosprosessien seka kehittamistoiminnan nakdkulmasta. Kotterin
malli taas on ollut osaltaan pohjana tdssa opinnaytetydssa luotua Muutoksen syklit -

mallia.

3.1 Yhteistt ja yhteisollisyys

Termi yhteiso on tullut suomalaiseen kielenkayttéon viimeistaan 1960-luvulla englan-
ninkielisesta vastineesta community. Englanninkielinen termi community viittaa kuiten-
kin edelleen vahvemmin paikkaan tai alueeseen, mitd suomalaisella yhteiso-termilla
ymmarretaan. Suomalainen termi yhteiso viittaa enemman ihmisiin, heidan sosiaalisiin
suhteisiinsa seka siihen, etta heilld on jotakin yhteista (in common) tai jaettuja intres-
seja. (Erasaari 2009, 69.)

Arkikielessamme sanat yhteiso ja yhteisollisyys tarkoittavat eri inmisille erilaisia asioita
(vrt. Saastamoinen 2009, 35). Lisaksi yhteiso on kasitteena suppeampi kuin yhteisolli-
syys. Laajasti ajateltuna yhteis66n voi kuulua, vaikka ei olisikaan siitd itse erityisen
tietoinen tai sen toiminnassa aktiivinen. (Raina 2012, 11.) Yhteisoéllisyys taas pitaa si-
salladn kokemuksellisuuden ja se tuntuu joltakin perustan ollessa liittymisessa ja yh-
teenkuuluvuudessa. Yhteisollisyys liitetddn siis yleensa tunteeseen, traditionaalisuu-
teen ja luonnolliseen sen nain ollen vastakkainen kasite yhteiskunnan suunnitelmal-

lisudelle ja rationaalisuudelle. Yhteiskunnan modernisoitumisen, kaupungistumisen ja
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rationaalisuuden korostumisen voitaisiin nain katsoa rapauttavan traditionaalisen yh-
teisollisyyden. Nyky-yhteiskunnan mahdollistama yksil6llisyys voi kuitenkin mahdollis-
taa uudenlaista yhteisollisyytta, jota ei sanele esimerkiksi maantieteellinen alueelli-
suus. Paasaantoisesti kasitteillda yhteiso ja yhteisollisyys koetaan olevan positiivisia
merkityksia kuten yhteisyyden tunne, yhteistyd seka aito muista valittaminen. Ydinky-
symys onkin, mika on ihmisia yhdistava tekija ja kokevatko he yhteenkuuluvuuden tun-
netta. (Saastamoinen 2009, 36, 40-41.)

Yhteison kasitteella voidaan kuvata hyvinkin erilaisia ja erikokoisia ryhmiad. Yleensa
termilla yhteiso viittaan siis vahvaan yhteenkuuluvuuden tunteeseen, jonka keskeisia
tekijoitd ovat vuorovaikutus sekad yhteinen jaettu ideologia. Yhteenkuuluvuuden tun-
teen rakentavat yhteinen toiminta sek& yhteiset arvot ja ihanteet. Juuri ndma asiat erot-
tavat yhteison satunnaisesta ryhmaésta. (Saastamoinen 2009, 41.) Yhteisollisyyden ra-
kentuessa konkreettisen toiminnan seurauksena, ihmisen vuorovaikutuksessa, on ky-
seessa toiminnallinen sidos. Yhteisollisyys voi kuitenkin ilmeta myo6s yhteenkuuluvuu-
den tunteena, jolloin kyseessa on symbolinen, ryhmaidentiteettia vahvistava yhteisyy-
dentietoisuus. (Kuittinen & Kejonen 2009, 245.) Joka tapauksessa yhteisyyden koke-
mus vahvistaa yksildiden sitoutumista, sekd maarittdd yhteisollisyyden kehittymisen
suuntaa (Raina 2012, 12). Yhteisdllisyyden rakentumisen vaatiessa keskinaista kun-
nioitusta, toisille osoitettavaa mydétatuntoa, huolenpitoa seka demokraattista dialogia
yhteisdllisyytta rakentuukin niissa ryhmissa, joissa néaita prosesseja tuetaan (Vanha-
lakka-Ruoho & Filander 2009, 385).

Taman opinnaytetyon kannalta on olennaista puhua nimenomaan tydyhteison kasit-
teestd. Rainan (2012, 12-13) mukaan tyOyhteiso voi kuitenkin valitettavasti toimia jos-
kus kuin satunnainen ryhma. Talla han viittaa siihen, etta tydyhteisosta puuttuvat ryh-
manormit, jolloin toimintaa maarittavat jokaisen tyontekijan henkilékohtaiset intressit.
Kun kayttaytymista sdatelevat 1&hinna vain totutut tavat ja yleiset kulttuurikoodit, on
yksilon helppo irrottaa itsensé tilanteesta henkilokohtaisella tasolla. Paasaantoisesti
tyoyhteisdssa toimiminen edellyttdd yhteistoimintaa. Yhteistoiminnassa yksild menet-
taa aina osia autonomiastaan ollen jollain tavoin riippuvainen toisista. Riippuvuuden ei
kuitenkaan tarvitse olla pelkdstaan negatiivista. Riippuvuuden positiivisessa valossa

yksilo tietda tarvitsevansa muita, mutta olevansa myags tarkea toisille.
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Mitka tekijat sitten mahdollistavat yhteisollisen tydyhteisén? Jokaisella tydyhteisolla on
oma erilainen perustehtavansa. Tasta syysta yhta, kaikkiin tydyhteisoihin taysin pate-
vaa valmista vastausta ei ole olemassakaan. Yleisesti voidaan kuitenkin ajatella, etta
jokainen organisaatio koostuu ihmisista, joilla on yhteinen tavoite ja tehtava (Kaivola &
Launila 2007, 77). Yhteisollisessa, ilmapiiriltddn hyvassa ja tehokkaassa tydyhteisossa
jokainen ymmartdd oman vastuunsa ja osallisuutensa yhteisén toiminnasta ja tulok-
sesta. Jotta asioihin voi vaikuttaa, on tydyhteison tietysti rakennuttava niin, etta tyon-
tekijoiden on aidosti mahdollista olla osallisia ja vaikuttaa asioihin, joista heidén odo-

tetaan kantavan vastuuta. (Raina 2012, 33-34.)

Hyva tydyhteisd on avoin, dialoginen ja joustava. Sen jasenet valittavat aidosti toisis-
taan, toimivat yhdessa ja auttavat toisiaan. Hyvassa tydyhteisdssa on toimivat, jokai-
sen noudattamat pelisdannot, jotka kantavat yhteison siséistd luottamusta. (Raina
2012, 27-28.) Hyvan tydyhteison tunnusmerkkeihin kuuluvat myos tavoitteellisuus ja
tyosta innostuminen (Virtanen 2005, 12-13). Tallaisessa tyoyhteisossa jokaiselle tydn-
tekijalle muodostuu kokemus, jossa oman tydpanoksensa voi antaa yhteiseen hyvaan
menettamatta yksilollisyyttaan (Kaivola & Launila 2007, 78-79). Hyvaan tydyhteiséon

on kiva kuulua.

Virtasen (2005, 77) mukaan ty6ryhmaéasta tulee tydyhteisé sen yhteisen arvopohjan
myo6ta. Hyvassa tyoyhteisossa kaikki tydyhteiséon kuuluvat siis tunnistavat toimintaa
ohjaavat arvot ja toimivat niiden mukaan. Lisdksi Raina (2012, 30) korostaa, ettéa tyo-
yhteisdn kiinteydesta ja eheydesta on tietoisesti pidettava huolta. On siis perustehta-
van toteuttamisen liséksi huolehdittava yhteisten arvojen kaytannon toteuttamisesta
seka yhteisdllisyyden, ryhman kiinteyden, keskindisen luottamuksen ja me-hengen yl-

lapidosta.

Lopuksi yhteisodllisyyden viitekehyksessa lienee syyta tarkastella oppilaitosta yhtei-
sbné. Yhteiskunta delegoi toisen asteen ammatillisen koulutuksen jarjestajalle sen pe-
rustehtavan. Oppilaitosyhteisdlla on siis virallinen perustehtava ja tarkoitus tuottaa am-
matillisia osaajia tydelaméan tarpeisiin. Kaytdnndssa ammatilliseen koulutukseen koh-
distetut odotukset ovat kuitenkin tata laajemmat, sisaltden kattavasti kaiken nuorten
kasvuun ja kehitykseen liittyvat tehtavat. Tallaisten odotusten tayttaminen voi
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perustehtavan rinnalla jadda epamaaraiseksi. (Vrt. Raina 2012, 109, 119.) Lisédksi am-
matillisen koulutuksen reformi on tuonut mukanaan muun muassa rahoitukseen ja tu-
lospaineeseen liittyvid muutoksia. Perustehtdvan muutoksen seka tulosvastuullisuu-
den paineessa oppilaitosten yhteisollisyydestéa huolehtimiseen seka yhteisten arvojen
noudattamiseen kaytannon arjessa olisi kohdistettava entistd enemman aikaa ja huo-
miota. Yhteisollisyyden kokemuksen jakava, yhdessa innostunut henkilostd kykenee

huolehtimaan myds koko oppilaitoksen, opiskelijat mukaan lukien, yhteisollisyydesta.

Nykyisessa ammatillisessa koulutuksessa tuntuukin, ettei mik&an ole niin varmaa kuin
muutos. Kaiken muutoksen, saastojen ja tehostamisen keskella tulisi kuitenkin keskit-
tya myos yhteisollisyyden sailyttamiseen (Erasaari 2009, 87). On pidettava huolta siita,
ettei henkilost6 kaikkien uudistusten keskella meneta uskoaan parempaan tulevaisuu-
teen. Jos oppilaitosyhteison henkildsto ei nae tulevaisuutta valoisana, eivat he voi tar-
jota tata ajatusta mydskaan opiskelijoille. Yhteisoéllinen kehittaminen ei voikaan olla
vain ylhaalta alaspain valutettuja muutosprosesseja tai johdon suunnitelmien jalkaut-
tamista ja muutosvastarinnan hoitamista. Tyodyhteisdja tulee kehittdad ja niiden tulee
vastata muutokseen yhdessé, koko yhteisén voimin. (Raina 2012, 24-25.) Seuraa-
vaksi pureudutaankin tarkemman muutoksen kasitteeseen sekd muutamiin muutos-

teorioihin.

3.2 Muutos

Maailma muuttuu, koko ajan. Muutoksesta on tullut tyéelaméssa mantra, jota pakoon
ei paase kukaan. Usein kuuleekin todettavan, "mikaan ei ole niin varmaa kuin muutos”.
Karkeasti maaritellen muutos koostuu kahdesta elementistd, muuttuvasta asiantilasta
ja ajasta. Muutos on siis siirtymista johonkin erilaiseen. Muutos voi olla intentionaalista,
tai absoluuttista ja tapahtua evolutiivisesti eli itsestaan, ilman tavoitteellista ja tarkoi-
tuksellista muutostoimintaa. Muutos voidaan myos jaotella sen mukaan, kokeeko koh-
teena oleva yksilo tai yhteis6 roolinsa muutoksen subjektina vai objektina. Jos muu-
tostoiminnan kohteena oleva subjekti kokee, ettei hadn voi vaikuttaa muutokseen, on
muutos h&nen ndkdkulmastaan evolutiivinen. (Hellstrom 2004, 11.) Liséksi on ymmar-

rettava, ettd muutos on suhteellista. Talla tarkoitetaan sitéa, etta yksilot ja yhteisot
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suhtautuvat muutokseen hyvin eri tavoin. Muutos voi toiselle tuntua hyvin pienelta, kun
taas toiselle se kaataa maailman. Muutosta voidaan pelata tai siitd voidaan innostua.
(Juuti & Virtanen 2009, 12-14.)

Manipulatiivista muutos on silloin, kun sitd ohjaa tavoitteellinen muutostoiminta. Muu-
tos siis aiheutetaan tietoisilla muutostoimenpiteilla. Manipulatiivisessakin muutoksessa
yksil6 tai yhteiso voi olla toiminnan subjektina tai objektina. Muutostoiminnan tarkoi-
tuksena on saada aikaan kehitykseksi arvotettava muutos. Tassa opinnaytetydssa pu-
hutaan rinnakkain muutoksesta, kehittdmisesta ja reformista. Kehittamistoiminnan voi-
daan katsoa tarkoittavan kaikkea muutostoimintaa, jonka paamaarana on saada pa-
rannus aikaisempaan asiantilaan. (Hellstrom 2004, 12-13.) Sana reformi juontaa lati-
nan kielisesta sanasta reformare. Reformilla tarkoitetaan jonkin asian parannusta, uu-

delleenjarjestelya tai uudistamista. (Urantia 2003.)

Oppilaitosmaailman muuttamisen vaikeudesta on kirjoitettu paljon. Sitd pidetaan hi-
taasti ja vaikeasti muutettavana. Voidaan ajatella, ettd suurin syy oppilaitosmaailman
muutoksen esteille I16ytyy organisaatioiden normeista ja kulttuurista. Tasta syysta op-
pilaitosten muuttumista ei pidakaan lahtea tekemaan pelkastaan yksittaisen opettajan
ajattelutavan ja toimintatapojen muuttamisen kannalta. On siis yksilon lisdksi kyettava
muuttamaan kollektiivisesti koko oppilaitosyhteisda. (Sahlberg 1998, 16.) Kuinka oppi-
laitosmaailman onnistunut, koko yhteis66n vaikuttava muutos sitten tehdaan? Tarkas-
telen seuraavaksi onnistuneen muutoksen suuntaviivoja Michael Fullanin muutospa-
radigman, Martti Hellstrémin Muutosnyrkin sekd John Kotterin kahdeksan askeleen

mallin avulla.

Fullan (1994, 43) jakaa muutosparadigmansa kahdeksaan opetukseen.

1. Et voi ennalta m&arata, mik& on merkityksellista (mit& monimutkai-
sempi muutos, sitd vahemman voit siihen vaikuttaa).

2. Muutos on "matka’, ei “valokopio” (muutos on nonlineaarinen,
taynna epavarmuutta ja jannitteitd; se ei aina edes noudata saan-
t0ja).

3. Ongelmat ovat ystaviamme (ongelmat ovat vaistamattomia; ilman
niita et voi oppia etkd onnistua).
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4. Visioitten ja strategisen suunnittelun aika on vasta myéhemmin
(ennenaikainen visiointi ja suunnittelu sokeuttavat).

5. Yksilollisyyden ja kollektiivisuuden on oltava yhta voimakkaita
(eristaytymisen tai ryhmasidonnaisen ajattelun ongelmia ei voi rat-
kaista yksipuolisesti).

6. Keskitys enempaa kuin hajakeskityskaan ei toimi (seka “ylhaalta
alas” -etta "alhaalta yl6s™ -strategiat ovat vaistamattomia).

7. Yhteydet lahiyhteisoihin ovat tarkeita (parhaat organisaatiot omak-
suvat vaikutteita seké organisaation sisa- etta ulkopuolelta).

8. Jokainen voi toimia muutosagenttina (muutos on liian tarkea jatet-
tavaksi asiantuntijoiden hoidettavaksi).

Hellstrom (2017) taas kuvaa Muutosnyrkissaan muutoksen nyrkin viitena rystysena.

1. Opettajat, joilla on muutoksessa tarvittava kapasiteetti.
2. Kohde, joka on tarkeda muuttaa.
3. ldea, joka ratkaisee kohdetta ratkaisevan ongelman.

4. Hanke, joka toteutetaan otteella, johon kuuluu a) hyva suunnittelu,
b) kaikkien niiden osallistuminen, joita muutos koskee ja c) ahkerasti
yhdessa tehty tyo.

5. Koulu, joka on terveessa tyttilassa.

Kotterin (1996, 21) luomassa muutoksenteoriassa muutos jaetaan kahdeksaan vai-

heeseen, jotka usein visuaalisesti kuvataan muutoksen kahdeksana portaana.

1. Muutosten kiireellisyyden ja valttaméattomyyden tahdentaminen.
2. Ohjaavan tiimin perustaminen.
3. Vision ja strategian luominen.
4. Muutosviestinta.
5. Henkildston valtuuttaminen.
6. Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen.
7. Parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten lisaaminen.

8. Uusien toimintatapojen juurruttaminen organisaatioon.
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Kaikki kolme ylla esitettya muutosprosessien teoriaa lahtevat siitd, ettda muutos on toi-
mintojen sarja, joka koostuu erilaisista vaiheista siséltaen tehtavia ja tietysti kaytan-
ndssa edelleen pienempia osatehtavia (Stenvall & Virtanen 2007, 16, 57). Liséksi yh-
teistd on yhteisollisen ajattelun ja tekemisen korostaminen. Fullanin ensimmaisessa
opetuksessa lahdetaan yhteisesta ymmarryksesta. Hanen mukaansa muutoksen vaa-
timaa uutta ajattelutapaa tai sen vaatimien uusien taitojen oppimista ei voida toteuttaa
pakolla. Jotta koulumaailman muutokset ovat mahdollisia, tarvitaan koko yhteisélta
ymmarrystd muutoksen taustoista ja tarpeesta seka taitoja, kykyja, motivaatiota, omis-
tautumista, luottamusta, nakemysta ja reaaliaikaista reflektointia muutoksen toteutta-
miseksi. Kysymys on siis siitd, pystyvatko yksilot ja yhteisot kehittdmaan muutoksen
vaatimaa tietotaitoa. (Fullan 1994, 44-46.) Samoilla linjoilla on Hellstrdm. Hanen Muu-
tosnyrkkinsa ensimmainen rystynen on porukka, jolla on kapasiteettia (tietoa, taitoa,
tahtoa ja tilaisuus) toteuttaa muutos (Hellstrém 2017). Kotter (1996, 36) lahtee valtta-
mattomyyden korostamisesta, jonka jalkeen seuraa muutosta ohjaavan tiimin perusta-
minen. Kotterin nakemyksen mukaan ilman muutoksen valttamattdmyyden ja kiireen

korostamista muutosta ohjaavaa tiimid on vaikea saada kasaan.

Toinen Fullanin opetus on, ettei muutos koskaan ole yhden ja yksinkertaisen, jo ker-
taalleen kehitetyn ja kokeillun asian toteuttamista kerrallaan. Aito muutos on moniulot-
teinen ja dynaaminen tydmaa, johon liittyy aina vaikeuksia ja epavarmuutta varsinkin
muutosprosessin alkuvaiheessa. Jos epavarmuutta ja vaikeuksia ei uskalleta kohdata,
ei mitdan muutosta tule koskaan tapahtumaan. Tastéa syysta erityisen tarkeita muutok-
sen onnistumiselle ovatkin riskinottokyky seka myodnteinen ilmapiiri, jossa epaonnistu-
misetkin uskalletaan kohdata. Kolmannessa opetuksessaan hén korostaa sita, etta pe-
rusteellinen muutos tarvitsee ongelman, johon syventymalla voimme saada aikaiseksi
ratkaisun. Jo alkuvaiheessa liian helpolta tuntuva muutos tuottaa todennakoisesti vain
keinotekoisen uudistuksen. Ongelmat seka yhteison konfliktit on aina kohdattava, en-

nen kuin ne voidaan ratkaista. (Fullan 1994, 47-53.)

Kotterinkin mukaan on mahdotonta tehda tarkeita paatoksia ilman todellisista ongel-
mista puhumista. Lisaksi henkilosto on saatava ymmartamaan "iso kuva”, koko orga-
nisaation tavoitteet ilman, etta he keskittyvat vain kapeisiin funktionaalisiin tavoitteisiin.

Henkildstbn on tunnettava olevansa vastuussa organisaation toiminnasta. (Kotter
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1996, 39-40.) Hellstromin toinen rystynen koskee myds kohdetta, jota on tarkeaa
muuttaa. Muutoksen kohteesta on l0ydyttava hyoty, konkretia seka yleisempi, usein

eettinen paamaara. (Hellstrom 2017.)

Seuraavaksi kaikissa tarkastelussa olevissa malleissa korostuu visio. Hellstromin kol-
mas rystynen on hyvéa idea, joka ratkaisee kohdetta vaivaavan ongelman. Hanenkin
mallissaan haetaan siis toimivaa visiota, jolla ei ole haittavaikutuksia. (Hellstrém 2017.)
Kotterin mukaan visio on tulevaisuudenkuva, joka antaa viitteita siitd, miksi ihmisten
tulisi ponnistella tuon tulevaisuuden saavuttamiseksi. Visio selkiyttdd muutoksen suun-
nan. Tama on tarkeaa, koska usein ihmiset ovat epavarmoja muutoksen suunnasta tai
sen tarpeesta ylipdatdédn. Hyva visio antaa toivoa ja kannustaa ihmisid toimimaan,
vaikka toiminta ei olisikaan heidan lyhyen aikavalin tavoitteidensa mukaista. Lis&ksi

se mahdollistaa motivoituneiden ihmisten tehokkaan toiminnan. (Kotter 1996, 68-70.)

Fullanin opetus nelja korostaa kuitenkin, ettd muutoksen ollessa dynaaminen tarvitaan
reflektointia ja kokemuksia ennen kuin visio voidaan muodostaa. Visio siis syntyy vasta
toiminnasta. Lisaksi koko yhteison visioon sitouttaminen vaatii osallisten osallistumista
toimintaan, jonka tuloksena yhteinen visio syntyy. Nain vision pohjana on jokaisen yk-
silon henkilokohtainen ndkemys. Muutos on siis prosessi, jonka alkuvaiheessa kyse
on liikkeelle lahtemisesta sekd myonteisen ilmapiirin ja virikkeiden tarttumisesta yksi-
|6sta toiseen. (Fullan 1994, 57.)

Seuraavaksi Hellstrémin mallissa toteutetaan varsinainen muutoshanke, joka on hyvin
suunniteltu ja jossa kaikki, joita muutos koskee, otetaan mukaan suunnitteluun seka
toteuttamaan muutosta, jossa kaikki tekevat ahkerasti yhdessa t6ita (Hellstrom 2017).
Fullanin viidennen opetuksen mukaan tuloksellinen muutos edellyttdd yhteistyota,
mutta individualismin hyvia puolia ei tule unohtaa. Koulutuksen uudistamisessa olen-
naista on kuitenkin jokaisen yksilon kyky ajatella ja tydskennelld itsenaisesti. Tarkeaa
siis on, ettei eristaytymisen annetta mahdollistaa konservatismia ja innovaatioiden vas-
tustamista, eika liiallisen laumasieluisuuden kritiikitonta mukautumista. (Fullan 1994,
59-61.)
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Kuudennessa opetuksessaan Fullan toteaa, etta tiedossa on, ettei ylhaaltapain joh-
dettu muutos toimi, koska asioitten tarkeytta ei voi maarata. Toisaalta koulujen yhteistt
ovat niin tottuneita johtamiskaytantoihin, etteivat ne yksinaan hallitse tilanteita. Muutos
tarvitsee toteutuakseen kaksisuuntaista vuorovaikutusta, yhteisymmarrysta seka pai-
netta. Seitseméannen opetuksen mukaan koulun muutoksessa koko henkiloston on
osallistuttava muutosprosessiin. Heidan on miellettava itsensa osaksi oppilaitosyhtei-
son kehittamisen laajempaa liiketta, jossa osallisia ovat myds opiskelijat ja heidan
huoltajansa. Ammatillisesta koulutuksesta puhuttaessa olennainen lahiyhteiso on tie-
tysti myos tybelama. Jokaisen henkiléston jasenen on myos tunnettava ympariston
odotukset ja toiveet, jotka ovat alkuna muutokselle (tdssd kohden muun muassa am-

matillisen koulutuksen uudistunut lainsaadanto). (Emt., 64-67.)

Myds Kotter (1996, 102) korostaa koko henkildstén valtuuttamista. Hanen mukaansa
vastuun ja valtuuksien siirtdminen henkildstélle on tarkeaa, koska henkilosto ei pysty
mydtavaikuttamaan muutokseen, jos se kokee, ettei silla ole valtuuksia asioiden to-
teuttamiseksi. Vastuun ja valtuuksien siirtamisella mahdollisimman laajalle henkil6jou-
kolle pyritdan poistamaan esteitd muutosvision tielta. Lisaksi hanen kahdeksan por-
taan mallissaan korostetaan tassa kohtaa lyhyen aikavalin tulosten korostamista. Ly-
hyen aikavalin tulosten korostamisella sailytetddn pitemman aikavélin muutosproses-

sin uskottavuus. (Emt., 119.)

Hellstrémin (2017) viides rystynen on organisaatio, joka on terveessa tyétilassa. Fullan
taas paattaa opetuksensa muutosagentteihin. Muutosagenteilla han tarkoittaa muu-
tosta aktiivisesti eteenpéain vievia yksiloita. Kukaan yksittainen henkilo ei kuitenkaan
voi saada aikaan koko oppilaitosyhteisfd koskevaa muutosta, sen enempaa kuin op-
pilaitoksen johtokaan voisi vieda tarvittavaa muutosta lapi ilman henkiléstéaan. Jokai-
sella yksil6lla on siis oltava vastuu muutoksen eteenpéainviemisesta, seké yksilollisesta
ettd kollektiivisesta jatkuvasta kehittamisesta. (Fullan 1994, 68.) Kotterin kaksi vii-
meista porrasta keskittyvat parannusten vakiinnuttamiseen sek& uusien muutosten li-
sadmiseen. Muutosten vakiinnuttaminen vaatii aikaa, pitkgjanteisyytta seka ihmisten
johtamista, jotta muutoksenprosessit pysyvat kaynnissa eivatka tyrehdy. (Kotter 1996,
144.)
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Olen Fullanin (2006) kanssa samaa mielta siita, ettd muutosteorioiden tuntemus ja
muutososaaminen eivat yksistdan riita tehokkaiden koulu-uudistusten aikaansaa-
miseksi. Vaikuttavien tulosten saavuttaminen tarvitsee yksil6ita, joilla on syvéllinen tie-
tamys muutosteorioiden dynamiikasta. Jonkin muutosteorian kaytto ei siis yksinaan
riitd, vaan muutosta toteuttavan yhteisén on otettava askel seuraavalle tasolle ja tuo-
tava teoria aktiivisesti kaytantoon. Lisdksi, mitd tahansa muutosparadigmaa kayte-
taankaan, on samanaikaisesti keskityttava seka yksildiden ettéa koko organisaation yh-
teisolliseen kulttuurin ja jarjestelmien muutokseen. Tasta syysta en ottanut kayttooni
kenenkaan toisen valmiiksi ajattelemaa muutosparadigmaa, vaan loin uuden seuraa-

vassa luvussa esiteltavan Muutoksen syklit -mallin.

4 MUUTOKSEN SYKLIT

Suunnitellessani taman opinnadytetyon kehittamistehtavan etenemista ja aikataulua
loin kehittamisen tueksi toimintatutkimuksen syklisen etenemisen periaatteeseen no-
jaavat Muutoksen syklit (kuva 2.). Aluksi loin sykKlit yhdistamalla Simon Sinekin lansee-
raamaa “"Start with why” -menetelma&, Kotterin muutoksenportaita seka palvelumuo-
toiluprosessin vaiheita (vrt. Ihanainen-Rokio 2018; Kotter 1995; Sinek 2018). Sinekin
(2018) "Start with why” -menetelma perustuu kolmeen vaiheeseen. Ensimmaiseksi jo-
kaisella yhteison jasenella on oltava kasitys siitd, miksi kehittamistyota ollaan teke-
massa. Seuraavaksi keskitytaan siihen, miten kehittdmisprosessia viedaan eteenpain
ja kolmanneksi siihen, mita kaytanndssa lahdetaan tekemaéan. Henkilékohtaisesti pi-
dan kehittdmistyon alkuvaiheen yhteisen ymmarryksen ja tavoitteen luomista koko ke-
hittdmisprosessin kivijalkana. Myéhemmin Muutoksen syklien lopulliseen muotoon
ovat vaikuttaneet my6s muun muassa Michael Fullanin Muutosparadigma, Martti Hell-
stromin Muutosnyrkki, Ria Parppein kuvaus volitiosta seka tAman opinnaytetyon tulok-
set muutoksen toteutuksen onnistumisista ja haasteista (vrt. Fullan 1994, 43; Hellstrom
2017; Parppei 2017). Kuvaan muutoksen syklien tarkemman vaiheittaisen etenemisen
ja hyddyntamisen luvuissa 4.1-4.4. Vinkit Muutoksen syklien edelleen hyédyntamiseen

|6ytyvat luvusta 6.2.
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Muutoksen syklit -mallissa haluan tuoda muutoksen teoriat lahemmas kaytantta seka
korostaa henkilékohtaisesti tarkeind pitamiani asioita (kuten alun yhteisen ymmarryk-
sen luominen) ja muutosta organisaation jatkuvana prosessina, ei vain erillisena ja ir-
rallisena hankkeena tai toimintana (vrt. Stenvall & Virtanen 2007, 43). Muutoksen syk-
lien lapi leikkaavana ajatuksena on henkiléston osaamisen kehittaminen. Kuten Ful-
lankin (2000) toteaa, vain tama mahdollistaa syvemmaéat muutokset seka toimintakult-

tuurissa etta organisaation rakenteissa.

MUUTOSILMAPIIRIN

LUOMINEN, OPPIMINEN, HYVAN

IDEOINTI, KEHITTAMIS-

YHTEINEN KOKEILUISTA TOIMINTA JUURRUTI'AMI_NEN,
YMMARRYS JA VISIO PAATTAMINEN EDELLEEN KEHITTAMINEN
koko yhteisén J/ rohkea J/ uusien / arviointija
osallistaminen ja kokeilukulttuuri toimintatapojen Kokeiluista
sitouttaminen » MITEN toteutamme? kéiyttdonotto oppiminen

Eli ideointi ja » myonteisen

/ Yhteisen kehittdmiskokeiluista muutosilmapiirin uusien toimintatapojen
ymmdirryksen padttaminen yllépitéminen ja parannusten
luominen » kokeiluiden » volition tukeminen juurruttaminen

» MIKSI olemme téassa? onnistumisen mittarit
> MITA olemme  kokemusten v ennakointi, uusien
tekemdssa? J/ Mmuutosviestintd, ker&@minen muutosten
muutoksen » tutkimuksellinen lisédaminen ja
yhteinen kasitteiden mahdollistaminen kehittamistyo edelleen

tarkentaminen
» puhumme yhteistc

» johdon tuki esteiden
poistajana ja

kehittaminen

kielta muutoksen
mahdollistajana

» jatkuva osaamisen
kehittdminen, muilta
benchmarkkaus

v yhteisen vision
luominen
» kasitet@cin yhdessa
vision mahdollisuudet
ja haasteet

OSAAMISEN KEHITTAMINEN

12/2017 - 02/2018 03/2018 - 06/2018 08/2018 - 01/2019 01/2019 —

Kuva 2. Muutoksen syklit.

Muutoksen syklit -malli on siis muotoutunut ja kehittynyt edelleen kehittdmistydn ede-
tessa. Pidan todella hyvana seikkana sita, etta kehittamishankkeen ja muutosproses-
sin yhteydessa ovat kulkeneet myds toimintatutkimukselliset elementit. Tutkimukselli-
suus on syventanyt muutoksen tarkastelua ja auttanut muutosprosessia kehittymaéan
jo sen kaynnissa oloaikana. Opinnaytetytna tehtavan kehittdmistyén mukanaolo on
myo0s “pakottanut” liittdmaan muutosprosessiin aiempaa teoriatietoa, joka on syventa-
nyt prosessin ymmarrysté seka tietysti auttanut sen kehittdmisessa. Muutosprosessin

l&pivieminen olisi siis varmasti jddnyt ohuemmaksi ilman toimintatutkimuksellista
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otetta. Toisaalta pelkka tutkimus ilman aktiivista kehittdmistydssa mukanaoloa olisi hy-
vinkin voinut jaada irralliseksi toteamukseksi lopputuloksesta ilman mahdollisuutta vai-

kuttaa prosessiin jo sen kdynnissa oloaikana.

Muutoksen sykleja on lahdetty viemaan eteenpéin virtaavana muutosprosessina. Ven-
kula (2005, 96-98) erottelee virtaavan prosessin mekaanisesta prosessista muun mu-
assa siten, ettei virtaava prosessi voi olla taysin etukateen suunniteltu. Etukateen teh-
tavan suunnittelun tarkoituksena on ainoastaan ohjata tyoskentelyn suuntaa. Meidéan
muutosprosessissamme etukateen tehty suunnittelu on toteutettu muutoksen raa-
meina ja aikataulun luovana Muutoksen sykleind. Taman jalkeen tyéskentely on eden-
nyt virtaava muutosprosessina etsien uusia toimintatapoja ja kaytantdja ollen jatku-
vassa vuorovaikutuksessa ymparistonséa kanssa. Prosessin lopputulos ei ole ollut en-
nakolta tiedossa, vaan lopputuloksena on syntynyt jotain uutta. Myoéskéaan prosessin
eri sykleissa kaytettavia keinoja ei voitu maaritella taysin etukateen, vaan ne muovau-
tuivat sen mukaan, mita tarvittiin, mit& puuttui tai mita voitiin hylata (vrt. esimerkiksi

Koulutusalakohtainen suunnitelma, liite 4.).

Muutosprosessimme on siis edennyt virtaavana prosessina elden ja kehittyen tilantei-
den (muun muassa kehittamistiimin tekeman valiarvioinnin) mukaan. Koen, etté aidosti
uudenlaisten toimintatapojen ja innovaatioiden kehittaminen ei mekaanisessa proses-
sissa olisikaan mahdollista. Aika ajoin olen joutunut perustelemaan kehittamistii-
mimme ehka aluksi hitaalta vaikuttanutta toimintaa. Ainakin osa henkildstosta olisi toi-
vonut kehittdmisty6lta hyvinkin paljon nopeampaa toimintaa. Virtaavan prosessin hyo-
dyntaminen on heréttanyt todenndkoisesti epavarmuutta tulosten syntymisesta (Ven-
kula 2015, 100). Uskon, etta osalla ihmisista jo muutoksen hyvaksyminen vie enem-
man aikaa. Itse olen kaanteissani kohtuullisen nopea ja kyllastyn nopeasti toistoihin.
Olenkin joutunut tiimitydskentelyn vetdjana tietoisesti jarruttamaan omaa toimintaani,
jotta jokainen tiimin jasen paasee aidosti mukaan tyoskentelyyn. Innovaatiothan eivat
synny johtoryhmasta annettuina valmiina toimintamalleina vaan organisaation asian-
tuntijoiden, opettajien, oivalluksista eika aito muutos ole mahdollista ilman, etta van-

hasta ja varmasta on ensin luovuttu seka keratty rohkeutta kohdata epavarmuutta.
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4.1 Yhteisen ymmarryksen luominen

"Give people a reason to come to work,
not just a place to go to work.”
(Sinek 2017.)

Muutosprosessimme ensimmaisen syklin tavoitteena oli luoda muutosilmapiiri seké yh-
teinen ymmarrys ja visio kaytanndn muutoksen toteuttamiseksi. Ensimmainen sykli to-
teutui kolmena Osaamisperusteinen pedagogiikka -kehittamistiimin kokouksena joulu-
kuun 2017 seka helmikuun 2018 valisena aikana. Tiimin ensimmaisessa kokouksessa
keskityimme luomaan yhteistd ymmarrysta siitd, miksi olemme taalla seka mita
olemme tekeméassa. Miksi-kysymykseen vastaaminen avasi todella tarkean keskuste-
lun muutoksen valttamattomyydesta. Kaikki tiimin jasenet eivat olleetkaan niin hyvin
kartalla reformin tuomista ammatillisen koulutuksen rakenteellisista muutoksista kuin
olin automaattisesti kuvitellut (vrt. uusi lainsdadanto, rahoitusjarjestelman muutos
jne.). Keskustelun k&yminen oli hyvin paikallaan sek& muutoksen valttaméattomyyden
pohjaksi kuin myds vanhasta luopumisen tukemiseksi. Lopuksi selvitimme viel& tiimin

jasenten tdméan hetkista suhtautumista reformin tuomiin muutoksiin.

Yhteisen ymmarryksen luomiseksi kaytimme Simon Sinekiltéa lainaamaani ja edelleen
kehittamaani toimintamallia Yhteisen tavoitteen asettaminen (liite 3.), josta talla kertaa
toteutimme kohdat 1) miksi ja 2) miten. Yhteinen "miksi-maarittely” on todella tarpeen,
jotta jokaisella tiimin jasenelld on yhtenevainen kasitys tiimin toiminnan tarkoituksesta
ja tavoitteita voidaan asettaa yhteisen ymmarryksen pohjalle. Vanhasta luopuminen
vaatii ymmarryksen lisdksi myos aikaa, eika tavoite tietystikd&n ole taysin saavutetta-

vissa kahden tunnin tapaamisen aikana.

Tiimin jAsenten suhtautumista muutokseen selvitimme Fisherin (2012) tunnekayran
avulla. Tiimin jasenet sijoittivat itsensa kayralla kohtaan, jossa he itse kokivat olevansa
suhteessa ammatillisen koulutuksen reformiin. Liséksi he pohtivat yhden seikan, joka
veisi heitd kayralla eteenpain (kuva 3.). Tiimin jasenisté 16ytyi henkiloita koko kayran
matkalle. Vaikka nain olikin, olin oikeastaan todella positiivisesti yllattynyt siitd, miten
hyvilla mielin tiimi oli lAhddss& mukaan muutokseen. Aiemmin syksylla péattyneet yh-

teistoimintaneuvottelut olivat selkeasti laskeneet henkiloston mielialaa. Tasta oli jo
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paasty yli ja katseita oltiin valmiit suuntaamaan eteenpdain. Henkilékohtaisesti siis us-
kon, ettd ajankohta oli muutosprosessin aloittamiselle oikea. Keskella yhteistoiminta-
neuvotteluja prosessin aloittaminen olisi ollut vahintaan vaikeaa, jopa turhaa. En usko,
ettd ihminen pystyy sitoutumaan tydyhteison kehittdmiseen niinkin epavarmassa tilan-

teessa kuin tyopaikan ollessa vaakalaudalla.

—
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- A i oeenna

Kuva 3. Tunnekayra muutoksen alussa. (Grekula 2017.)

Tiimin toisen kokouksen tavoitteena oli yhdessa tarkentaa tyétdmme ohjaavat kasit-
teet. Ammatillisen koulutuksen reformi muokkaa toimintaymparistbdmme seka tyota-
pojamme. Uudenlaiset ilmiot vaativat kaytettavien kasitteiden tarkentamista. Yhteinen
kasitteiden tarkentaminen oli tehtava myds, koska ihminen pystyy ndkemaan maail-
masta vain niita asioita, joille hanella on nimi (Venkula 2005, 25). Yhteisten toiminta-
tapojen jasentadmiseksi ja kehittdmiseksi meidan on tarkeda puhua yhteista kieltd. Ka-
sitteiden tarkentamisella pyrimme myds monipuolistamaan tiimildisten kasitysta kehit-
tamisen kohteesta seka fokusoimaan toiminnan olennaiseen. Loyhasti demokraattisen
dialogin perusmallia mukaillen pohdimme myds kéasitteiden mahdollisuuksia ja haas-
teita. (Toikko & Rantanen 2009, 105, 130-131, 134.)

Toteutimme tyoskentelyn miellekarttamaisesti tuottamalla ensin kyseessa olevan ka-
sitteen ymparille siitd mieleen nousevia asioita. Valitsin tassa tydskentelyn vaiheessa
miellekarttametodin, koska miellekartat ovat ikdan kuin luonnoksia asioista ja ilmidista,
jotka liittyvat toisiinsa. Halusin pitaa kasitteiden tarkentamisen tilanteen viela mahdol-

lisimman valjand ja avoimena mahdollistaakseni osallistujien aidon osallisuuden.
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Miellekarttatydskentelyn jalkeen ryhmittelimme kasitteet yhteiseksi ymmarrykseksi.
Viimeisena pohdimme vield kasitteen taman hetkisia kaytannon mahdollisuuksia ja
haasteita. Koen, ettd haasteita ja mahdollisuuksia on syyta pohtia, koska silloin tiimin
jasenet voivat kokea tulleensa kuulluksi. Myds huolia kuullaan ja ne saa tuoda esille.
Pelkan vision varaan rakentuva kehittdminen saattaisi johtaa pilvilinnojen piirtelyyn,
kun taas ongelmien varaan rakentuva kehittaminen yha monimuotoisempiin ongelmiin.
Dynaaminen kehittdminen rakentuukin sek& ongelmille etta visioille ristiriitojen tyonta-

essa ja visioiden vetaessa kehittgjia kohti muutosta. (Emt., 57, 133.)

Tiimin kolmannen kokouksen tavoitteena oli muotoilla yhteinen visio eli hyvaksya koko
kehittamisprosessin seuraavan syklin tavoitteet yhdessa tekemamme kasitteiden tar-
kentamisen pohjalta (Koulutusalakohtainen suunnitelma, liite 4). Syklin seuraavassa
vaiheessa tavoitteena on koko henkilésto valtuuttaen ideoida vision mukaiset kehitté-
miskokeilut. Kyseessa on siis kehittdmisprosessin organisointivaihe, jossa tavoiteaset-
telu hyvaksytaan ja virallistetaan seka kaytannon toteutus suunnitellaan ja valmistel-
laan (vrt. Toikko & Rantanen 2009, 58). Liséksi kuulimme kokouksessa esimerkkeja
kahdella koulutusalalla jo tehdyista kokeiluista, joita muut voivat hyddyntaa oman toi-

mintansa suunnittelussa.

Muutoksen sykleja ensimmaisen kerran l&pi viedessamme syklin yksi toimintaan osal-
listuivat siis vain Osaamisperusteinen pedagogiikka -kehittamistiimin jasenet. Nyt ajat-
telen, ettd koko henkildston osallisuus prosessin alusta lahtien olisi ollut prosessiin si-

toutumisen kannalta olennaisen tarkeaa.

4.2 Ideointi ja kehittamiskokeiluista paattaminen

“By changing nothing, nothing changes.”
(Robbins 2019.)

Muutossykliemme toisessa vaiheessa pidimme rehtoreiden kanssa suunnittelupaivan
jokaisen koulutusalan henkildston kanssa erikseen. Yhteensa vedimme 11 suunnitte-
lupaivad, joista olin mukana kymmenessa. Koulutusalat olivat ammatillisen koulutuk-

sen reformin vaatimien muutosten kanssa vield hyvin eri vaiheissa ja toisaalta alojen
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koulutuksessa on my6s omat erityiset piirteensa ja vaatimuksensa. Yhta ainoaa kaikille
sopivaa toimintamallia on siis mahdotonta luoda. Yhteisten suunnittelupéivien pohjana
toimi tiimimme luoma suunnittelupohja (liite 4.). Suunnittelupohja sai henkilostolta pal-
jon kiitosta. Sen koettiin selkiyttdvan tehtavaa seka tavoitteita. Tieto muutosprosessin
etenemisesta siis helpotti yksildiden omaa tulkintaa tilanteesta. Edessa oleva tavoite
avattiin kaikille ndkyvaksi ja tunnistettavaksi. (Vrt. Raina 2012, 67.) Lisaksi pidin jokai-
sen paivan aikana havaintopaivakirjaa. Kiinnitin havaintopaivékirjassani erityisesti
huomiota siihen, minkalaisella orientaatiolla henkil6std on mukana kehittAmistydssa.
Olin erityisen kiinnostunut henkiléston tunneilmapiirista, koska esimerkiksi Rainan
(2012, 67—-68) mukaan tydyhteistjen tunneilmapiiri usein kiristyy suurien muutosten
edessa. llimapiirin muutokset voivat nakya muun muassa vuorovaikutussuhteiden jan-

nittyneisyytena. Halusin osaltani varautua tahan.

"Kaaoksesta jarjestykseen. Osaston oma kehityspéaiva oli hyva, jo
hyvia asioita kehitetaan ja yhdistetd&an uusiin ajatuksiin. Hyva tiimityo
oleellista.” (17)

“Todella hyvéa péiva. Hyva, ettd tehdéan yhteisella sabluunalla. Tuo
laatua. Joka osastolla kehitetéén samaa.” (Hpk)

Suunnittelupaivien jalkeen olin yllattynyt siitéd, miten innostuneella asenteella suurin
osa henkilostosta oli liikkeella. Olin odottanut suurempaa vastarintaa. Epailin jopa it-
seani siita, tulkitsinko vallitsevia tunneilmapiireja seka yksildiden orientaatioita oikein.
Saatuani kirjalliset vastaukset kokemuksista tammikuussa 2019 huomasin, etta olin
kylla kevaalla 2018 tulkinnut tilannetta oikein. Suurempi kaaoksen ja epatoivon ilmapiiri
iski henkil6stoon vasta syksylla 2018.

Kevatlukukauden lopuksi arvioimme viela tiimin kanssa kulunutta kevatta. Toteutimme
arvioinnin hyddyntaen 8-kenttaista SWOT-menetelmaa. Tiimi arvioi sen hetkisiksi vah-
vuuksiksemme muun muassa sen, etté vuositydaika otetaan kayttdon samassa “ryta-
kadssa” muiden muutosten kanssa seka sen, etta tyoyhteison toimintakykyyn vaikutta-
vat vaikeat prosessit, yt-neuvottelut, ovat jo takana. Kyseisen ajankohdan heikkouk-
sina tiimilaiset nakivat esimerkiksi yksikdiden ja opettajien erilaiset toimintatavat ja lin-
jat. Tulevaisuuden mahdollisuuksiksi timissa nimettiin muun muassa muutoksen mah-

dollistama uudenlaisten toimintatapojen kokeilu, joissa on lupa myds epaonnistua.
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Mahdollisuutena nahtiin myods jokaisen vahvuuksien hyddyntaminen, kun ty6ta voi-
daan vuositybajan ja timiopettajuuden myo6té jakaa eri tavoin. Tulevaisuudessa tar-
ke&na nahtiin henkilokunnan positiivinen asenne, jonka toivotaan tarttuvan myos opis-
kelijoihin ja kasvattavan oppimisen halua. Lisaksi toivottiin toimintakulttuuria, jossa ko-
rostetaan opiskelijoiden osallistumista opintojen suunnitteluun sekd vastuun kanta-
mista omien opintojen etenemisestd. Nam& huomiot ovat hyvin linjassa myéhemmin

esittamieni tulosten kanssa.

4.3 Toiminta

"Change will not come if we wait for some other person or some ot-
her time. We are the ones we've been waiting for.
We are the change that we seek.”
(Obama 2008.)

Varsinainen toiminta eli koulutusaloittain suunnitellut toimenpiteet otettiin kayttoon
syyslukukauden 2018 alusta. Jalkiviisaana voin todeta, ettd koulutusalojen henkilosto
olisi tarvinnut todella paljon tiivimpaa tukea suunnitelmien toteuttamiseen heti luku-
kauden alusta lahtien. Vaikka kevaalla ideointivaiheessa oli paaosin oltu innostuneita,
valtasi syksylla henkiléston mielialaa kaaoksen ja lamaannuksen tunteet, kun suunni-
teltuja toimenpiteita olisi pitanyt ottaa kayttéon. Organisaatiomme siirtyi myds samassa
yhteydessa vuosityfaikaan, joka osaltaan aiheutti paljon hammennysta. Kiersimme
rehtorin kanssa ammattiopiston ja Lybeckerin opiston koulutusalat uudelleen vasta
marraskuussa, kun kuulumiskierrosten tyyppisia lyhyempia suunnitteluhetkia olisi pita-
nyt tehda vahintdan kuukausittain. Talla tavoin uskon, etta suunnitellut toimenpiteet
olisivat lahteneet liikkeelle sujuvammin. Nyt muutoksen vaatimat toimenpiteet jaivat
osittain arkitydn seka muiden muutosten, kuten tydaikajarjestelman uudistumisen, jal-
koihin.

Stenvall ja Virtanen (2007, 37) toteavatkin, ettd yksi muutosjohtajan keskeisimpié teh-
tavia on pitda muutoksen perusajatus kirkkaana ja perustella sita toistuvasti henkilts-
tolle. Yksilot suhtautuvat myodnteisemmin muutokseen, jonka hyodyt ja kokonaisuuden
he pystyvat hahmottamaan. Liséksi he korostavat, ettd yhtdaikaiset muutoshankkeet

voivat tarkoittaa, ettei henkilostélla ole voimavaroja muutoksen toteuttamiseen.
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Lopputuloksena ehka tehdaén paljon, mutta tekemisen ja tulosten laatu heikkenee.
Ajattelenkin, ettd organisaatiomme henkiléston muutoskapasiteetti ylittyi syksylla
2018. Muutoksia oli yhta aikaa enemman, kuin organisaatio pystyi kasittelemaan.
(Emt., 47-48.)

Syksyn aikana valtakunnan media ei helpottanut muutosprosessin eteenpain viemista.
Uutisointi ammatillisen koulutuksen reformin toimeenpanosta oli hyvin negatiivista (vrt.
Ammattioppilaitokset saastavat, kouluun ei aina tarvitse tulla joka péaiva — opettaja:
“Osa oppilaista hengaa kaupungilla”, Yle 25.9.2018; Ammattikoulutuksen sééstot kos-
tautuvat, koska kaikki eivat kykene itseohjautuvaan opiskeluun, HS 28.9.2018; Sahko-
asentajaksi opiskeleva Esko Laitinen tappaa aikaa kotona — Opetuksen vahyyteen pet-
tynyt aiti: “En antaisi Eskon asentaa sahkdgja kotiini”, Yle 9.10.2018 sek& Ylen A-studio
9.10.2018; Amiksen opet kertovat, HS 22.10.2018). Uutisoinnin keskidssa oli juuri se
kasissdamme oleva muutos: kuinka toteuttaa ammatillista koulutusta entista pienem-
mill& resursseilla ja kuinka toteuttaa osaamisperusteisia ja yksiléllisia opintopolkuja?
Muutosprosessissa eteen tulleita ongelmia ei ole syyta kieltda, eikéa niita liemmin tule
pitaa tilaisuutena syyttaa ja puolustautua. Jokainen ammatillinen oppilaitos on samo-
jen haasteiden edessa. Uskon Fullanin (1994, 49-50) tapaan, ettd muutoksessa me-
nestyneimmat oppilaitokset ovat vain olleet aktiivisempia ongelmien kohtaamisessa ja
niista oppimisessa.

Turun yliopiston tutkijatohtori, sosiologi Antti Maunu ihmetteli lokakuun 2018 loppupuo-
lella julkaisemassa blogitekstissdan, miksi media sivuuttaa uutisoinnissaan ammatti-
koulutuksen onnistujat. Ihmettelin itsekin samaa. Olen h&nen kanssaan hyvin samaa
mielta siitd, ettd reformin mukanaan tuomat haasteet ovat todellisia. Ne eivat kuiten-
kaan ratkea silla, ettéa ne lakaistaisiin maton alle, palattaisiin vanhaan hyvaan mennee-
seen tai vain jaataisiin surkuttelemaan tilannetta. Muutos on tehtava ja se on jokaisen
oppilaitosorganisaation tehtava itse. Toki se on myds tehtava niin, ettd annetaan muu-
toksen toteuttajille riittava ohjaus, valmiudet ja resurssit sen toteuttamiseksi. (Maunu
2018.)
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4.4 Oppiminen ja hyvan juurruttaminen

"Imagine a world where we wake up inspired to go to work.”
(Sinek 2017.)

Fullanin (2006) mukaan useimpien muutosteorioiden heikkous on siina, etta ne unoh-
tavat muutoksessa osallisten valmiuksien kehittdmisen. Lankinen, Miettinen ja Sipola
(2004, 190) painottavat henkiloston osaamisen pitkdjanteista ja laajaa, koko organi-

saation huomioivaa kehittamista osana muuta strategista toimintaa ja paatoksentekoa.

Nopeasti muuttuva tyéelaméa edellyttdd uudenlaisia tyo- ja ajattelutapoja. Monilla am-
mattialoilla on pitkdan arvostettu substanssiosaamista. Pelkastaan substanssiosaami-
sen varassa toimiva tydntekija voi kuitenkin olla vaikeuksissa muutoksen edess4, jossa
tehtavankuvaa taytyy muotoilla uudelleen vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin, yh-
dessa toisten osaajien kanssa. (Monkkdnen & Roos 2010, 201-202.) Tasta opettajat
ovat hyva esimerkki. Ammatillisen koulutuksen reformin vaatimat muutokset rapautta-

vat viimeista&n esimerkiksi opettajan tyohon liittyneen vahvan autonomian.

Koko muutosprosessimme ajan olemme Koulutuskeskus Brahessa suunnitelmallisesti
tukeneet henkiloston osaamisen kehittymista. Osaamisen kehittaminen on toteutettu
yhteistydssd Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun kanssa. Vuoden 2018 aikana
toteutetun Opevalmennus 1.0 kokonaisuuden sisall6t ovat reformin toimeenpanon mu-
kaisesti olleet henkilokohtaistaminen ja yksil6lliset opintopolut (1 pv), osaamisen arvi-
ointi (1 pv), tiimiopettajuus (1,5 pv) seka uudet oppimisratkaisut erilaisissa oppimisym-
paristdissa (1 pv). Koko henkildstén kouluttaminen on raskas, aikaa ja resursseja
vieva prosessi, mutta nain suuren muutoksen yhteydessa valttdméton. Jokaisella hen-
kilokunnan jasenella on oltava riittdva tieto muutoksen mukanaan tuomista vaateista,
jotta kaytannon toimenpiteita ja kehittamistd voidaan lahted tekemaan. Opevalmen-
nuksen lisaksi Koulutuskeskuksen johto seka koulutusalavastaavat osallistuivat esi-
miesvalmennukseen, jonka yhtena tavoitteena oli antaa johto- ja |&hiesimiestehtévissa

toimiville evaitd muutoksen eteenpdin viemiseksi.

Tassé kohtaa henkilostdon osaamisen kehittdminen on ollut 1&hinnd perusosaamisen

kehittamista. Esittelen muutosprosessista oppimaamme seka tulkintaani edelleen
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kehittamisen tarpeista ja linjoista seuraavissa luvuissa. Edelleen kehittamisen (luku
6.2) seké henkiléston uuden valmennusohjelman myéta voimme puhua myo6s Kriittis-
ten osaamisten kehittamisesta. Kriittisten osaamisten kasvattaminen on ensiarvoisen
tarkeaa seka opiskelijoiden (organisaation asiakkaiden) ettéd koko organisaation posi-
tiivisen osaamisprofiilin kannalta. (Vrt. Monkkdnen & Roos 2010, 204, 223.)

"Matka ei kehittdmisen tiella lopu. Paljon on tehty, valilla myés vir-
heita. Mutta niistéakin opittu. Parasta talla hetkella onkin, ettd emme
enaa virheita pelkaa (joka niita ei tee, ei tee kylla muutakaan).” (20)

5 HENKILOSTON KOKEMUKSET MUUTOSPROSESSISTA

Taman opinnaytetyon tuloksena syntyivat Muutoksen syklit (kuva 2.), joiden avulla
muutosprosessia vietiin eteenpain joulukuusta 2017 tammikuuhun 2019. Muutoksen
syklien toteutuminen on kuvattu vaiheittain luvussa nelja. Koulutuskeskus Brahen ti-
laama yhteinen ajatusmalli osaamisperusteisesta pedagogiikasta syntyi Osaamispe-
rusteinen pedagogiikka -kehittamistiimin tydskentelyn tuloksena. Yhteinen ajattelumalli
l6ytyy liitteesta 5. Seuraavaksi kasittelen henkiloston kirjallisten vastausten sekd omien

havaintopaivakirjojeni tuottamaa nakokulmaa muutoksen kokemuksesta.

5.1 Kokemukset

Nostan henkildston kokemuksista kolme niista eniten esille noussutta teemaa. Nama
teemat ovat

1) Johdon tuki ja yhteiset ohjeet

2) Yhteison tuki ja tiimiopettajuus

3) Oma osaaminen.
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Johdon tuki ja yhteiset ohjeet

Henkildston kertomuksista nousee kokemus johdon tuen puutteesta seka yhteisten
ohjeiden ja toimintamallien kaipuusta. Teema nousee esille 16 vastauksessa. Tulkitsen
yhteisten ohjeiden perdaan kuuluttamisen myds liittyvan johdon tuen puutteeseen,

vaikkei siitd kenelta ohjeita ollaan valilla, olisikaan erikseen mainintaa.

“Jjohtoportaalla jalat korkealla ilmasa” (14)

"Paineet johtoryhmaéltd meinasi valilla lannistaa.” (17)

Johdon taholta tulleen informaation koettiin olevan puutteellista, joka taas nosti stres-
sin tunnetta. Rainan (2012, 38) mukaan tydyhteiso tarvitsee johtajaa ja kokee turvat-
tomuutta, kun sita ei ole. Meistd useimmat varmasti tunnistavat valituksen siitd, etteivat
johtajat koskaan ole paikalla. Johtajien toivottaisiin tuntevan tyohon liittyvia ajatuksia,
olevan tietoisia talon toiminnasta seké& ohjaavan sita. Liséksi tulkitsen, etta henkilésto,
joka oli muutoksen edessa epavarma, olisi tarvinnut johdon tukea ja viereltéa ohjaa-

mista tassa tilanteessa viela enemman kuin ennen.

Muutos heréttdd aina kaaosvoimia, koska tulevaisuutta ei muutoksessa ole taysin
mahdollista ennustaa. Osa henkilostosta koki kaaoksen tilan ja sen synnyttdman epa-
varmuuden ahdistavana. Osa taas nauttii siitd ja muutoksen antamista vapauksista
kehittaa toimintaa. Muutoksen vastustaminen ja jarruttaminen on yhteisoissa luonnol-
lista. Muutoksen herattamaa kritiikkia on kuultava, koska se varmistaa, ettd ennusta-
maton tilanne ei riistdydy k&sistd. Kun muutoksessa tavoitellaan kaaoksesta hallitusti
synnytettyd uutta jarjestystd, vaatii se muutoksen hallittua johtamista. Tulkitsen, etta
yhteisdssamme ei saatu aikaan riittdvaa keskustelua ja yhteisia mielikuvia tulevaisuu-
desta, jolloin syntyi ongelmia seka ryhmadynamiikassa etta yksilotasolla. (Vrt. Raina
2012, 122))

"Ollaan l&hdetty tekem&&n innoissaan kuin ilmapallot.” (Hpk)

”Henkilokunnalle ilmoitettiin, etta valmiita ratkaisuja ei ole. Osastoilla
opettajien piti miettid ja keksia ratkaisut kuinka reformia lahdetaan
toteuttamaan. Koululla ei yhtendista linjaa, osastoilla eri kaytannot.

Laiva ilman suuntaa ja ohjausta.” (4)
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Puhtaasti yhteisten (ja valmiiden) ohjeiden ja toimintamallien puute nousee esille kah-
deksasta vastauksesta. Osa henkilostosta koki siis epavarmuutta siitd, mita heidan
odotettiin tekevan. Muutosprosessimme oli |&htenyt liikkeelle koko henkilostén osallis-
tavasta ajatuksesta. Koen, ettei asiantuntijaorganisaatiota voi kehittaa ylhaaltapain an-
netuilla valmiilla ohjeilla, koska opettajat ovat oman tyonsa parhaita asiantuntijoita.
Tasta syysta koko henkiloston on aidosti oltava mukana muutoksen suunnittelussa ja
toimeenpanossa. Pohdin pitkdan, mista tdssa valmiiden ohjeiden kaipuussa oikein on

kyse.

Johtopaatokseni on, etta silla osalla henkilostosta, joka koki toimintavaiheessa jaa-
vansa yksin, kyse oli yksildiden valmiuksista ja taidoista. Toki johdon, ja minun kehit-
tamistiimin vetdjan roolissa, olisi pitanyt ymmartaa tukea heitd naiden valmiuksien ja
taitojen lisdamiseksi. Suunnittelu ja ideointi oli tehty yhteisen kaavan mukaan, mutta
syksylla 2018, kun suunniteltuja muutoksia olisi pitdnyt vieda kaytantéon, osalla hen-
kilostosta ei ollut riittavaa resilienssia ja volitiota. Masten (2015) maarittaa resilienssin
yksilon kapasiteetiksi kestaa tai toipua merkittavista hairidista, jotka uhkaavat sen toi-
mintaa tai kehitysta. Tyoterveyslaitos (2019) taas maarittelee resilienssin yksinkertai-
sesti yksilon kyvyksi toimia sujuvasti ja joustavasti yllattavissakin tilanteissa. Volitiolla
tarkoitetaan toimeenpanon taitoa. Volition kasitteen Suomeen tuoneen Parppein mu-
kaan hyvin suunniteltu ei ole ollenkaan puoliksi tehty, eikd vahvakaan motivaatio yksi-
naan riitd. Tavoitteiden toteuttamiseksi ja tulosten saavuttamiseksi tarvitaan siis toi-

meenpanon taitoa eli volitiota. (Parppei 2016.)

Jokaisella yksilolla taytyy siis olla resilienssia, volitiota ja riittavaa tietoa muutoksen
syista seka riittdva ymmarrys muutoksen vaikutuksista koko organisaatioon eli niin sa-
nottu muutoksen iso kuva. Nama tekijat auttavat yksiloéa toteuttamaan tavoitteiden mu-
kaista muutosta. Lisaksi koko yhteison tydn- ja vastuunajon on oltava selked, kaikkien
tiedossa ja perustehtavaa tukeva. Tiedonkulun tulee olla yhdessa sovittua, tavoitteel-
lista ja riittavaad. Nailla evailla johtajuusrakenteiden on mahdollista tukea yhteisénsa
kaksoistehtavad, muutoksen eteenpdain viemista seka yhteison kiinteydesta ja ehey-
desta huolehtimista. Johtajat eivét voi tehdé asioita yksin, vaan vastuu lopputuloksesta
on kuitenkin koko yhteison. (Raina 2012, 100.)
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Liséksi osa vastaajista ei niinkaan kaipaa valmiita yhteisia ohjeita, mutta peraankuu-
luttaa kuitenkin yhteisia pelisaantoja kaikille osastoille. Tulkitsen, ettd heilta resilienssia
ja volitiota l6ytyy, mutta he kokevat turhautumista, kun kaikki eivat kykene toimimaan
muutoksessa samalla vauhdilla heiddn kanssaan. Turhautumisen sek& epéreilujen
kaytantojen kokemukset ovat omiaan rapauttamaan yhteisollisyyden seka me-hengen
kokemusta, jotka vastausten perusteella nahdaan ensiarvoisen tarkeina. Salovaara ja
Honkonen (2013, 98) toteavat opettajien kokevan yhtend suurimpana jaksamistaan
kuormittavana tekijana sen, ettei yhdessa sovittuja pelisaantdja noudateta tai kunnioi-
teta. Tassa yhteydesséa on hyva muistaa, miksi pelisaantdjen (yhteisten suunnitelmien)
noudattaminen ei toteudu. Yhteison jokaisen yksilon resilienssia ja volitiota tukemalla
koko yhteis6 saadaan noudattamaan yhteisia toimintatapoja ja kaikkien tydskentely
helpottuu.

”Jos meilla toimisi yhteiset pelisdannot ja niilden mukaan toimiminen
niin toivoa on.” (11)

Yhteison tuki ja tiimiopettajuus

Yhteis6n tuen ja/tai tiimiopettajuuden nostaa esille 19 vastaajaa. Merkitykselliseksi
koetaan nimenomaan tiimiopettajuuden lisdantyminen ja sen mukanaan tuomat hyo-
dyt, kaikkien yhtélainen sitoutuminen muutokseen seka kollegoiden tarjoama vertais-
tuki. Liséksi merkitystd annetaan yleiselle asenneilmapiirille, niin hyvassa kuin pa-

hassa.

"Kaikista suurin tekijé on ollut henkilbkunta. Ei onnistus vaikka ois
kuin hyvé suunnitelma, jos henkilbkunta ei sité toteuta.” (Hpk)

Tiimiopettajuuden koettiin tuoneen mielekkyyttéa tybhoén. Vastaajat kokivat timiopetta-
juuden tuomat mahdollisuudet vastuunjaossa mielekkdind. Toki tiimiopettajuuden
suunnittelu ja toteutus on teettanyt t6itd. Nimenomaan vastuunjaossa on myos ollut
epaselvyyksia, jolloin on voinut kdyda niin, etta jotain on jopa jaanyt hoitamatta. Par-
haimmillaan tiimiopettajuudessa osastot ovat paasseet hyddyntamaan jokaisen opet-
tajat henkilokohtaisia vahvuuksia. Kunhan vastuunjako on selked, koetaan tiimiopetta-
juus merkitykselliseksi juuri yhdessé tekemisen, me-hengen seka yksildiden vahvuuk-

sien hyddyntamisen vuoksi.
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”Meilla ei ole joo-joo miehia.” (Hpk)

Sitoutumisessa on kysymys vapaaehtoisesta ja yksilollisesta kiinnittymisesta johonkin,
jota pidetddn arvokkaana ja tarkeédna. Sitoutuminen on siis tahdon ja tunteiden asia
seka koko yhteisdllisyyden kivijalka. (Jappinen 2012, 83, 94.) Vaikka sitoutumista ei
voi pakottaa, on se epailematta yksi tarkeimpid mittareita arvioitaessa kehittamistyon
tuloksia. llman sitoutumista kehittdmista tuskin tapahtuu. (Ranta 2005, 146.) Sitoutu-
mista tuetaan parhaiten osallistamalla ja osallistumalla. Muutoksen onnistumiseksi ty6-
yhteison kulttuurin taytyy tukea jokaisen yksilon osallisuuden kokemuksia kaikessa ar-

kipaivaisessa tekemisessa. (Niutanen & Kvist 2010, 56.)

N&en, ettd edella mainitut asiat pitavat taysin paikkansa. Henkilostd korostaa koke-
muksissaan seka sitoutumisen onnistumisia ettd sen puuttumista. Johtopaatoksena
voin todeta, etta parhaiten muutosta ovat vieneet eteenpain osastot, joilla on 1) hyva
yhteisdllinen me-henki, 2) sitoutunut henkilosto ja 3) muutosta aktiivisesti ohjaava kou-
lutusalavastaava. Osastot, joilla on hyva yhteishenki, edistyivat kehittdmisessa hui-
masti muita nopeammin. Naillakin osastoilla on oltu asioista eri mieltd, mutta se on
nahty tekemista rikastuttavana, tai asioista eri mieltd olemista ei ainakaan ole otettu
henkilokohtaisesti. Hyvin muutosta eteenpdin vieneilla osastoilla koulutusalavastaa-
villa on ollut vahva rooli muutoksen vetureina. Nailla osastoilla ei ole kaivattu koko
organisaation tasoisia yhteisiad ohjeita, vaan on mielellaan lahdetty kehittdm&an omia

kokeiluja.

"Sain aika ihanaa suhtautumista ja ymmarrysta, taas jaksettiin. Par-
haana tukena on ollut tydyhteiso, kollegat. (...) Positiiviset ja innova-
tiiviset ihmiset kuten xx on monta kertaa saanut minut uskomaan uu-

distukseen. Vastaavien ihmisten kuunteleminen tekee hyvaa! Aidot
kehittgjat saavat muutkin myonteisen pohindn piiriin. Tulevaisuuteen

pitdd uskoa.” (13)

Tyoyhteison ja kollegoiden vertaistuki koettiin muutoksessa merkitykselliseksi. Vertais-
tuella tarkoitetaan kokemusten jakamista toisen saman asian kokeneen kanssa. Olen-
naista vertaistuessa on kertominen sek& kuuntelemiseen keskittyva kohtaaminen.

(Terveyskyla.fi 2019.) Vertaistuki sek& kuulluksi tulemisen tunne auttoi vastausten
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perusteella yksiloita jaksamaan myos niissa tilanteissa, joissa oma usko tekemiseen

oli ollut jo koetuksella.

Olen Vehvilaisen (2015) kanssa samaa mielté siita, etta vertaistuen merkitys tydyhtei-
sdssa on korvaamaton. Tydelaméssa johdon ja esimiesten tuen ohella vertaistuki on-
kin keskeinen sosiaalisen tuen muoto. Yhteisollisessa tydyhteistssa vertaistuki tukee
yksilon ajatusta siita, ettei hanen tarvitse selvitéa yksin, vaan hén uskaltaa turvautua
toisiin ja suvaita epataydellisyytta itsessaan. Meidéan tulee jatkossa tietoisesti antaa

tilaa vertaistuen toteutumiselle esimerkiksi tyénohjauksen avulla.

Vastaajat kokevat merkitykselliseksi my6s yhteison asenneilmapiirin. Asenne on yksi-
|6n ajattelua ja toimintaa ohjaava sisainen koodi, hdnen tapansa tulkita asioita ja suh-
tautua niihin tietylla tavalla. Asenteet tukevat sitoutumista ja sita kautta jokaisen yksilon
vastuunottoa kollektiivisesta tavoitteesta. (Jappinen 2012, 98.) Jos johdon sitoutumi-
sen ndhdaan maaradavan kehittamisprosessin lopputuloksen, on prosessin nopeus ja

syvyys vahvasti rippuvainen koko yhteison ilmapiiristd (Ranta 2005, 89).

"Toiminta oli haastavaa, koska osalla henkilokunnasta oli lahtokoh-
tana negatiivinen asenne kaikkeen uuteen ja kehittdmiseen.” (5)

”(...) etté "ndin on ennenkin tehty”...ajatuksesta pitéisi p4déasté
eroon.” (8)

”Toivoisin, etta jokainen miettisi, miten asiat voitaisiin konkreettisesti
tehdd paremmin, sen sijaan, etta tuovat vain esiin epékohtia ja ar-
vostelevat muiden toimintaa.” (16)

Henkildsto kuvaa tydyhteisbn asenneilmapiiria sekd muutosprosessia jarruttavana ettéa
sita eteenpain vievana voimana. Pahimmillaan kollegoiden asenteet ovat vaikuttaneet
yksildiden kehittamisinnokkuuteen, kun esitettyja ideoita on jopa torpedoitu alas. Tal-
laista asenneilmapiiria kokeneet vastaajat vaikuttavat ymmarrettavasti vastauksissaan
ahdistuneilta. He toivovat ymparilleen kanssaan samanhenkisid, muutosmyonteisia ja
innokkaita tydkavereita. Epailematta negatiivinen asenne tydyhteisdssa vaikuttaa
myos yksilon hyvaksytyksi tulemisen seka sita myoéta turvallisuuden tunteeseen (Salo-
vaara & Honkonen 2013, 35).
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Muutokseen aikaansaamiseen ei siis riitdkaan pelkastaan yksildiden oma ammattialan
asiantuntijuus ja oman tyon toteuttaminen. Jokaisen tydyhteisénjasenen on liséksi ym-
marrettava yhteisdjen kehittymisen prosesseja seké asenteiden, sitoutumisen ja vas-
tuunkannon merkitys koko yhteisolle. Jokaisella yksil6lla on oltava hyvinvoivan ja ke-

hittyvan yhteison aktiivinen rakentajan rooli. (Raina 2012, 11.)

Oma osaaminen

"Tybyhteisbssé toimiminen muutoksen keskellé vaatii melkoisen
méérén taitoja.” (21)

Oman osaamisen merkitysta kysyttiin kirjallisissa vastauksissa omalla kysymyksel-
l&&n. Nain ollen teema nousee esille lahes kaikissa vastauksissa. Olemme pyrkineet
koko muutosprosessin ajan tukemaan henkiléston osaamista jarjestelmallisella koulu-
tuksella. Koulutusta on annettu nimenomaan reformin toimeenpanon vaatimiin sisal-
téihin, kuten henkilokohtaistamiseen, osaamisen arviointiin, tiimiopettajuuteen seka
erilaisten oppimisympaéristojen hyddyntamiseen. Merkityksellisiksi, muutoksessa
avuksi olleiksi osaamisiksi ja taidoiksi henkilostd kokee oman tyokokemustaustansa,
substanssiosaamisensa, koulutustaustansa seké liudan henkilékohtaisia ominaisuuk-

sia.

"Kokemus kohtuullisen pitkélta ajalta auttoi.” (14)

” Aikaisemmasta tyostani aikuiskoulutuksen parissa oli suunnatto-
masti hyotya” (5)

Henkildsto koki siis tydkokemuksensa olleen vahvuus muutostilanteessa. Varsinkin ai-
kuiskoulutuksen parissa tyoskennelleet kokivat, etta heilla oli jo osaamista ja koke-
musta asioista, joita ammatillisen koulutuksen reformi toi myos nuorisopuolen koulu-
tukseen. Tama pitaa varmasti paikkansa. Tyokokemus pitkalta ajalta ja erilaisista tyo-
tehtavista antaa varmasti ndkemysta muuttuviin tilanteisiin. Aikuiskoulutuksen parissa
tydskennelleille esimerkiksi osaamisperusteisuus ja henkildkohtaistaminen eivat olleet
uusia asioita. Aikuiskoulutuksessa nayttotutkinnot ovat jo pitkdan perustuneet osaa-

misperusteisuuteen ja henkilokohtaistamista on tehty opiskelijoiden tavoitteet,
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aikaisemmin hankittu osaaminen ja esimerkiksi opintojen taustalla oleva rahoitus huo-

mioiden.

"Olin kaynyt ammatillisen erityisopettajan koulutuksen osaamisperus-
teisesti. Sen olen sisaistanyt mielestani hyvin ja se on auttanut pal-
jon: lahden joka oppiaineessa katsomaan opiskelijan osaamista ja

osaamisvajetta suhteessa osaamistavoitteisiin.” (13)

Merkitys annetaan myds omalle kokemukselle osaamisperusteisesti toteutettuun kou-
lutukseen osallistumisesta. Osaamisperusteisesti itse opiskelleilla on henkilokohtainen
kokemus siitd, mitd vain osaamisvajeeseen suunnattava koulutus tarkoittaa, seka
vahva kokemus erilaisista osaamisen osoittamisen tavoista. Ovathan he itse joutuneet
miettimaan, milla eri tavoin tuovat esille oman, eri ymparistéissa hankkimansa osaa-
misen seka milla eri tavoilla he hankkivat puuttuvan osaamisen. Uskon (itsekin amma-
tillisen erityisopettajakoulutuksen osaamisperustaisesti hankkineena), etta omakohtai-
nen kokemus osaamisperusteisuudesta on kasvattanut myés oman osaamisen reflek-
toinnin taitoa seka lisdnnyt positiivista asennetta elinikdiseen oppimiseen (vrt. Kepa-
nen 2018, 133).

Yleisind muutoksessa eteenpdin auttaneina taitoina ja ominaisuuksina henkildst6 ku-
vaa pitkan listan henkildkohtaiseen muutosvalmiuteen liittyvia asioita. Henkilokohtai-
sista ominaisuuksista esille nostetaan muun muassa ennakkoluulottomuus, sitkeys,
ahkeruus, karsivallisyys ja positiivinen asenne, vain muutamia mainitakseni. Avuksi
olleista taidoista merkityksellisiksi koetaan muun muassa tiedonhakutaito, ajan- ja teh-

tavien hallintataidot seka sosiaaliset taidot.

“Ennakkoluulottomuus auttoi minua. Olen innokas kokeilemaan kai-
kenlaista uutta.” (15)

” Joustavuus, yritteliaisyys, avoimuus ja usko tai ala niin positiivi-
suus.” (4)

Lisdd osaamista kaivattiin yleisimmin projektihallintaan liittyviin taitoihin. Kaksi vastaa-
jaa nosti vahvasti esille myds ammatillisen osaamisen yllapidon esimerkiksi ty6elama-

jaksojen avulla.



51

Tulemme jatkossakin panostamaan henkiléston suunnitelmalliseen osaamisen kehit-
tamiseen. Henkilosto tulee edelleen tarvitsemaan lisakoulutusta reformin toimeenpa-
non kannalta olennaisiin teemoihin kuten esimerkiksi henkilokohtaistamiseen, arvioin-
tiin ja uusiin pedagogisiin ratkaisuihin. Lisaksi koen, etté koko henkildsto tarvitsee muu-
tososaamista, jolla tdssa yhteydessa tarkoitan muutosprosessin tuntemusta seka riit-
tavaa resilienssia ja volitiota. Kuten Jappinenkin (2012, 125) toteaa: jos yhteisolta puut-
tuu riittdva ja monipuolinen osaaminen muutosprosessin eteenpéain viemiseksi, syo se

luottamusta seka omiin etté kollegoiden kykyihin.

5.2 Kertomukset

Varsinaisten kokemusten lisdksi tAméan opinnaytetyon tuloksena syntyivat karrikoidut
ja fiktiiviset kokemuskertomukset Muutoksen syklien saattelemasta muutosproses-
sista. Lukijan on huomattava, etta tarkoitukseni ei ole ollut hakea henkilostén koke-
muksista tyyppitarinoita. Kertomukset ovat syntyneet konfiguroimalla aineistosta uusia
kertomuksia ja tarkoituksenani on niiden avulla antaa aani henkildston tunnepohjai-
selle maailmalle. Kun edellisessa luvussa esitan henkiloston kokemuksia hyvin ratio-
naalisesti eniten esille nousseina teemoina, antavat kertomukset nyt tilan myds tun-
teille. Toivon naiden kertomusten herattavan lukijassa mielikuvia ja avaavan mahdolli-

suuden omakohtaiselle elaytymiselle.

Kertomukset eivét siis ole tyyppitarinoita henkildston kokemuksista vaan lopputulos on
minun kasialaani ja kertomukset hyvin karrikoituja siten, ettd Helmerin tarinaan on kai-
kista kirjallisista vastauksista ja havaintopaivakirjojen muistiinpanoista poimittu ne
muutosvastarintaisimmat, kyseenalaistavimmat ja epatoivoisimmat piirteet, sanat ja
lauseet. Veikon kertomukseen taas on poimittu ne kaikkein eniten innostusta ja oma-
aloitteisuutta kuvaavat asiat. Inkerin kertomus on Helmerin ja Veikon puolivalissa. In-
kerin kertomukseen on aineistosta poimittu orastavaa innostusta, mutta epavarmuutta

ja kaikkein eniten yhteison tukea kaipaavat piirteet, sanat ja lauseet.

Kertomuksien ei siis missdan tapauksessa ole tarkoitus olla jaljennds todellisuudesta

vaan pikemminkin jopa kaunokirjallinen tuotos, minun tulkintani todellisuuden
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aaripaista. Toivon kuitenkin, etta lukija voi elaytya kertomuksiin ja I6ytaa niiden kautta
uusia nakoékulmia omaan kokemusmaailmaansa yhteis6jen muutosprosesseista. Uu-
sien nakokulmien avautumisen toivon herattavan keskustelua, joka mahdollistaa jal-
leen sek& yksilon, etta yhteison edelleen kehittymisen. (Vrt. Heikkinen & Syrjala 2008,
153-154, 160.)

Helmeri

Kevat 2018

Reformi. Ahistava sana. Mina, Helmeri, en usko koko juttuun. Kyllah&n niitd muutoksia
on ollu ennenki. Ei vaan nuo muut tajua, ettei se kehittaminen oo aina edistysta, etta

silla saavutettas jotain parempaa.

Nyt pitas sitten suunnitella sita reformia. Etta mita tehdaan. Ei meilla oo mitédan yhteista
visiota. Kukaan ei etes kerro mita pitds teha. Taytta vauhtia vaan ajetaan muutosta
pyssyyn mutta kaikki kaatuu paalle! Sieltd johto vaan ilmoittaa, etta tehk&a ja sitte mei-
dan pitas teha. Muttaku kukaan ei kerro mulle mitd mun pitda teha! Mitd maa suunnit-
telen? Siella ne kirjoituspdydan takana teoretisoi. Eihan ne etes tiia mita taalla tapah-
tuu. Mita taa opettajan homma oikeesti on. Ne sanoo vaan, etta "tehan ootte koulutuk-

sen saaneita opettajia, kyllahan teijan pitaa osata.” Just joo sanon mina.

Eika ne kylla aina kuuntele mua nuo tytkaveritkaan. Tai ainakaan ymmarra. Ehka maa
oon vahd semmonen jarrumies ja kritisoija. Kaipailen entiseen ja turvalliseen aikaan,
vaan eihan se enaa takasin tuu. Mutta on meilla onneksi noita nuorempia, etta jos ne

hoitas tan homman.

Syksy 2018

Ja maa ku luulin, etta kaikki on nahty! Ei oltu ei. Tuli tdma vuositydaika! Ihan yksin
paatti meilla johto, etta nyt mennéén eika meinata. Yhtaan ei taas tienny miten ja mita
ois pitany teha. Tyomaara nyt ainaki lisdantyy ja palkka pienenee ja kesallaki pitaa tulla
toihin! Ja sitte se Kirstu. Etta pitds seurata sita tydaikaa. Mihin maa niinku millonki
merkkaan? Ilhana tuntiteatteri nd&ma sidotut ja sitomattomat. Yhtdan en tykkaa. Ja ruo-
katuntikaan ei oo tydaikaa. Muistakaa sitte, ettd mulle ei saa lounaalla puhua tydasi-
oista. M&a levahan, ku kerta k&asketaan. Ei oo tybaikaa se.
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Kylla on kaaos. Ja paniikki. Valilla ihan yota paivaa vituttaa. Kaikki asiat vaan poukkoi-
lee ja on hataista. Kiire koko ajan. Taa tyo tuntuu jo uuvuttavalta. Reformi kaatuu syliin.
Kylla pitas johtajilla olla se vastuu, ettd mita tehdaan. Ei voi vaan meille sanoa, etta
taalla osastolla pitdd ongelmat ratkaista.

Mites nama opiskelijat sitte? Eihan ne mitdan itseohjaudu. Ehka korkeintaan vaaraan
suuntaan ja Citymarketille. Mutta on me varmaan onnistuttukin jossain, ei vaan nyt tuu

mieleen missa.

Semmosia terveisia voisin sinne OPH:n koko henkildstolle lahettaa, etta tulkaapa ko-
keileen. Tulukaa tdnne amikseen opiskelemaan uutta ammattia kaikki. Missdan vai-
heessa ette 0o kysyny meiltd, jotka oikiasti ollaan opettajia ja tiietaéan, etta miten taa
ois pitany teha. Sielta ylhaalta vaan tulee maarays, joka ajaa meijan yli kuin juna. Iso
kuilu on Sannin ideaalimaailman ja realiteettien valilla. Ja valtakunnalliset tutkinnon
perusteet ne vasta jarjettdmia onkin! Saisitteko ite hommattua noitten vaatimusten mu-
kaisen osaamisen. Ette muuten sais. En 0o suomalaisen yhteiskunnan toiminnasta

aikasemmin néin pelottavaa kokemusta saanu.

Entas tama "rohkea kokeilukulttuuri”, mitd tama meijan johto niin kovasti toitottaa? Ei
se niin mee. Kylla se pitda ensin suunnitella hyvaksi ja sitte lahetdén vasta tekemaan,
kun ollaan varmoja mitd tehhaan. Antakaa vaan meille resurssia suunnitella niin me
sitte sunnitellaan. Kuhan ette vaan enaa ikina laita mua mihinkdan semmoseen koulu-
tukseen, jossa leikitdan legoilla tai leikataan paperinukkeja. Oikiaa koulutusta mina ha-
luan, omalle alalle sopivaa. Laitteiden kaytta, ohjelmistoja ja semmosta, mista on hy6-
tya. Jos totta puhutaan, niin en maa etes halua liikkaa tietoa. lhan vaan jamakat ja yk-

sinkertaiset ohjeet ja toimintamallit. Niilla me parjataan.

Inkeri

Kevat 2018

Muutos, taméa reformi, tuli odotetusti yllattaen. Vahan tuntui, ettd informaatio oli heik-
koa, etten oikein tiennyt mita on tulossa. Media ei mitdan ruusuista kuvaa antanut.

Opettaja-lehdessa kirjoitettiin, ettd tulossa on kaoottisin vuosi, mita on ikin& ollut.
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Pelottavathan se tuntui. Jotku tytkavereista tuntui ajattelevan, etta sielta se suuri pe-

lottava reformi tulee, eikd meidan auta muu kuin alistua.

Onnistuttiin me kuitenkin saamaan homma alulle. Meilla oli tydyhteiséssa rakentava ja
kehittava ilmapiiri, jokaista yksil6d kuunneltiin. Olisin maa silti toivonu etta mulla olis
ollu, ihan siina lahiymparistdssa, viela enemman niitd innostuneita opettajia. Meilla ei
oikein ollu selkeita ohjeita siita, etta miten sitten syksylla aloitetaan. Onneksi tyokave-
reissa on joitakin, joilta voi aina kysya. Aika monta rautaa oli yhta aikaa tulessa, ol
tulossa taa reformi ja sitte viela se vuositydaika. Mikd se mun rooli kaikissa naissa
muutoksissa oikein on? Valilla tuntu, etta ois ollu kiva keskittya yhteen asiaan ja tehda

se hyvin.

Tosi hyva porukka meilla on, téihin on kiva tulla. Hiukan siella silti oltiin valilla epéatoi-
voisia tan kans. Oisko semmonen perinteinen opettaja-ajattelu, ettd kaivataan enem-
man ohjeita rehtoritasolta miten toimitaan? Aika eri vaiheissa tuntu osastot tygssaan
suhteessa naihin muutoksiin olevan. Mua kylla autto se ku tiimissa mietittiin yhessa
niita termeja (vaikka ensin kylla aattelin, etta tulipahan visioitua), etta puhuttiin kaikki
samaa kielta. Ja tuntu kans, ettd ne vastarannan kiisketkin jopa vahan innostu tasta.
Ja se osaston suunnittelupdaiva oli hyva. Selkiytti asioita, etta mitd meidan pitaa tehda.
Jo hyvia asioita kehitettiin eteenpain ja yhdistettiin uusiin ajatuksiin. Uskoin, etté paljon
hyvaa se reformi tuo tullessaan, mutta paljon on vield tekemista ja ajatusmaailmaa

pitdéd loksauttaa kohalleen.

Pitka tyokokemus autto tdssa kohtaa paljon. Ja se, etté on kuitenkin avoin muutoksille.
Ainahan mé&a oon, jos se sitd tarkoittaa, etté olot paranee.

Syksy 2018

Aika haastavalta se reformin toimeenpano tuntu. Valilla ihan selviytymiskamppailulta.
lltapaivalla kun lahti kotiin ja laitto koulun oven kiinni niin ei ollu varma, etta vajeniko
vai lisaantyiko rastissa olevien tdiden maara. Mutta kylla méa paéasiassa sanosin, etta
taa on hyva juttu. Kiire vaan on ja pelkdan, etta jotain jad tekemattd. Mulle kuitenki
tarkeintd on ne opiskelijat. Haluan ehtid kohdata jokaisen yksilon, olla opiskelijoita var-

ten, keskustella ja kannustaa. Hyvin maa mielestdni oonki saanu niita
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henkilokohtaistamisia tehtya. Alkusyksysta piti teha tosi paljon toitéa, outo oli se Wilman
lomake. Nyt on kuitenki ihana nahda, miten osa opiskelijoista uskaltaa jo ottaa vastuuta
ja itseohjautuvat opintojen edetessa. Kunhan me vaan muistetaan, ettei ne kaikki opis-
kelijat halua ihan omaa polkua ja henkilokohtaista suunnitelmaa. Muistetaan, etta opis-
kelijoillakin on tarve kuulua johonkin ryhmaan, ettei unohdeta yhteisollisyytta tassa yk-

siléllisten polkujen maailmassa.

Itekki tarvin sité yhteisollisyytta. Tosi ihana tydyhteisd6 mulla onki. Ihan parhaana tu-
kena ollu kun valilla on meinannut oma usko loppua. Nimenomaan meidan osaston
hyva henki on auttanut sopeutumaan tdéhan muutokseen. Yhessa on tyonjakoa selkey-
tetty ja samalla kehitetty toimintamalleja. Ei ne kaikki heti valmiita ollu, mutta me on
uskallettu kokeilla ja korjata sitten niita juttuja jotka ei toiminu. Vielakin enemman tosin

kaipaisin osastojen vélista yhteistyota ja tiimiopettajuutta.

Eniten mua tassd muutoksessa on auttanut sitkeys, ahkeruus ja karsivallisyys. Mulla
on kokemusta ja tyOvuosia, opiskelijoiden kohtaamisen taitoa. Aina kun muistetaan

menna opiskelijan etu edella niin ei se voi kovin pahasti mettdédn menna.

Jatkossa maa toivosin, ettd meilla ois yhteiset pelisd&nndt, joihin kaikki sitoutuu. Nyt
on vahan liikaa niitd oman tien kulkijoita. Yhteisilla toimintatavoilla me saatas tasaver-
taisuutta ja laatua meidan asiakkaille, eli opiskelijoille. On meilla toivoa, kun saadaan
kaikkien opettajien panos yhteiseen kehittamiseen, lisataan yhteistyota osastojen va-
lilla ja levitetaan avoimesti hyvia kaytantoja. Jatketaan yhdessa tekemisen ja jatkuvan

kehittamisen tiella.

Niin ja se vuositydaika! Oli oikeestaan loppupelissa aika hyva juttu. Nyt maa ja mun
esimies oikeesti nahdan mihin mun ty6aika menee ja voidaan suunnitella sen mukaan.

Aika siistia jopa.

Veikko
Kevéat 2018
Kylla maéa nakisin, ettd muutokset ja uudet visiot on puhuttaneet ja niiden eteen on

tehty toitd jo vuosia. Etta jos ihan rehellisia ollaan, niin aika tutulta tAméa reformin tuoma
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muutos tuntui. Me osastolla yhdessa siis ennakoitiin tatd muutoksen tuloa, ja kaikki
sitoutu sen toteuttamiseen. Valilla toki haasto se, ettd meilla tuntu olevan lilan vaha

yhteista aikaa.

Taa pedagoginen tiimi oli hyva juttu, selkiytti asioita viela lisaa ja tiedon jakaminen
osastojen valilla tuki omaa tydta. Suunnittelutyd tuntui mielenkiintoiselta ja innosta-
valta. Uudistukset ja sen tuomat vapaudet vahintaankin kokeilemisen arvoisilta.
Omasta mielestani reformi onkin erittdin tervetullut uudistus ammatilliseen koulutuk-
seen. Samaa ajattelen tasta rahoitusmallin uudistamisesta. Kevaan aikana alkoikin na-
kya se, miten tyonantaja alkoi kehittdmaan toimintaa uuttaa rahoitusmallia vastaa-
maan. Hyva kehityssuunta ja sen ndkyminen eri puolilla antoi toiveikkaan kuvan oppi-

laitoksen tulevaisuudesta ja paransi tyohyvinvointia.

Ideointi ja suunnittelu oli siis aktiivista ja tuloksellista. Helppo oli toimia ja saavutetut
parannukset tuntui hyviltd. Puhe tulevista muutoksista aiheutti tyoyhteisdssa toki mo-
nenlaisia muitakin tunteita. Yksi isoimmista jutuista tuntui olevan vuositydaika. Siina
kun puhuttiin muutoksista meidan tyéhon ja tydehtojen oletetusta huonontumisesta oli
harmillista sivusta katsoa, miten osa tydkavereista otti sen niin raskaasti. Osa pelkas
tulevaa syksya jo etukateen, toiset taas suhtautu muutoksiin positiivisesti ja piti niita

hyvina.

Tybnantaja perusti nda kehitystiimit muistaakseni siina talven aikana, ja jarjesti koulu-
tuspaivia reformista, henkilokohtaistamisesta ynnd muista ajankohtaisista asioista.
N&éa koulutukset oli tosi tarkeita ja tarpeen tyoyhteisotlle. Ne ehka autto hiukan jarrut-

tamaan yleista valitusta.

Syksy 2018

Syksy alko tosi innostavasti. Vaikka puhe muutoksen ymparilla oli kuulostanut silta,
ettd tulossa on rajuja myrskyja ja jotain tosi karmeeta niin ei mitddn semmosta tullut.
Tuntui hyvaltad ja mukavalta tehda toita kun sai keskittyd opiskelijoihin henkil6kohtai-
sella tasolla ja tehda toita opiskelijoiden ohjaamiseksi kotivden ja valilla myds hyvan

opiskelijahuollon kanssa.
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Oon ite niin uudistushenkinen, etta kokeilen mielellani kaikkea uutta. Oman osaston
opettajien kesken kokeiltiinkin tehda entistd enemman yhteissuunnittelua ja toteuttaa
tiimiopettajuutta, varsinkin erityista tukea tarvitsevien opiskelijoiden kanssa. Tuo syksy
onkin ollut semmonen, etté ikind ennen en 00 oppinu noin paljon erilaisista oppimis-
tyyleista ja opiskeluvaikeuksista. Tasta kiitos kuuluu erityisopettajalle ja opiskeluhuol-
toryhmalle, joiden kanssa tehtiin tosi paljon yhteisty6téa. Ty6nantaja on panostanu néai-
hin reformin my6té. Yhteisten aineidenkin opettajiltakin sain opiskelijoistani hyvin tar-
kentavaa ja rakentavaa palautetta. Se auttoi mua toimimaan vastuuopettajana, kun piti

selvitella opiskelua haittaavia vaikeuksia.

HOKS-keskustelut tein kaikkien opiskelijoiden kanssa heti opintojen alussa. Yllattavan
moni huoltajakin halusi osallistua HOKSin tekoon ja keskusteluissa selvisi hyvin opis-
kelijoiden taustoja, vahvuuksia ja tulevaisuuden tavoitteita. Lahdin kokeilemaan ope-
tuksessa erilaisia opetusmenetelmia, joissa voisin l6ytaa ja hyodyntaa niita opiskelijoi-
den vahvuuksia. Osan lahetin jo heti syksylla tydelamaan oppimaan ja keskityin oppi-
laitosymparistdssa enemman tukea tarvitseviin opiskelijoihin. Me ollaankin tytkaverei-
den kanssa nautittu tosi paljon siitd, ettd on saatu jarjestaa opiskelijoille henkilékohtai-
sesti raataloityja tyotehtavia ja saatu valittbmasti nahda onnistumisia ja positiivisia tu-

loksia.

Jatkossa toivon, etta pystyisimme kaikki puhumaan rehellisesti omista rajoistamme,
tyOtaakasta ja haasteista toteuttaa muutosta. Silloin kun niista ei uskalleta puhua, ei
omista eika kaverin haasteista, niihin on vaikea hakea yhteista ratkaisua. Tarkeeta olis
sekin, ettéa meilla olis positiivinen suhtautuminen tah&n muutokseen. Kyse on kuitenkin
asenteista ja siitd, miten ne vaikuttaa toisiin. Meidan pitaiskin yhteisona omaksua sel-
lainen uusi tapa tydskennelld, missa jatetaan aikaa kokemusten purkamiselle (ei kui-

tenkaan jaada vellomaan!), uusien asioiden opettelulle ja tiedon etsinnalle.

Toivon, ettéd me jatketaan tiella, missa kohtaamiset on helppoja. Meilla on oikeasti hyva
porukka! Tiedostetaan ja tunnustetaan, ettd ollaan tarkeita toisillemme, kaikkea ei tar-
vitse kenenkaan yksin osata. Luotetaan itseemme ja toisimme, kannustetaan ja tue-

taan. Yhteisty0 kun on ylivoimaa!
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Nama olivat Helmerin, Inkerin ja Veikon kertomukset vuoden 2018 kulusta. Toivon ker-
tomusten herattdneen lukijassa tunteita, koska tunteiden merkitystda nain mittavassa
organisaatiouudistuksessa ei voida ohittaa. Tunteet ovat aina monitasoisia ja -ulottei-
sia. Niita ei ole syyta pyrkia tukahduttamaan vaan ymmartamaan. Asiat eivat vain ole,
ne myds tuntuvat. (Paasivaara 2009, 36, 64.) Muutosprosesseissa yhteisojen taytyykin

ymmartaa muutoksen kokonaisvaltaisuus, myos siitd heranneiden tunteiden tasolla.

6 POHDINTA JA TULOSTEN TARKASTELU

"Uskon silti, ettd emme ole pysahtymassa, emme sammalta kasva-
massa.” (20)

Taman opinnaytetyon kohteena olleessa muutosprosessissa katson, etta onnistuimme
Muutoksen sykleissa yksi ja kaksi. Onnistuimme luomaan kehittdmistiimin sisalla yh-
teisen ymmarryksen siitd, mitéd olemme tekemassé seka yhteisen kielen muutosta oh-
jaaville kasitteille. Tieto, tiedostaminen ja ymmartaminen ovat valttaméattomia edelly-
tyksia kehittamiselle (Stenvall & Virtanen 2007, 112). Yhteisen ymmarryksen pohjalta
loimme suunnittelupohjan, jonka avulla osastot lahtivat suunnittelemaan muutoksen
kaytdnnon toimeenpanoa. Yhteinen suunnittelupohja loi tasalaatuisuutta tekemiselle
seka osallisti koko yhteison ideointiin ja suunnitteluun. Vaikka onnistuimmekin edella
mainituissa asioissa, olisimme voineet kiinnittdé viela tarkempaa huomiota koko yhtei-
son resilienssin tukemiseen seka entistd paremmin varmistaa tunteiden purkamisen
mahdollisuudet. Yhtena ratkaisuna tdhan ajattelen, ettd koko henkilosto olisi osallistet-
tava prosessiin heti ensimmaisesta syklista lahtien. Ideointivaiheessa olisi myds ollut
tarkeda asettaa tavoitteille selkeat onnistumisen mittarit. Liséaksi on tietysti organisaa-

tioiden ikuisuusongelma nimeltdan viestinta: siina ei taida koskaan onnistua liilan hyvin.

Toimintavaiheessa, syksylla 2018 koki muutosprosessimme sen suurimmat epaonnis-
tumiset. Onnistuneen muutoksen pahimpia uhkia ovat yhteison ylikuormitus sek& muu-
toksen hajanaisuus. Muutoksen onnistumisen edellytys taas on sen vahva yhteisolli-

nen hyvéksynta. (Fullan 2000.) Yhteisbn muutoskapasiteettia koeteltiin yhta aikaa
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erindisten muutosten maaralla, mutta kuten aineistokin kertoo, kyseessa on osittain
myos yksildiden kyky hyvaksyd muutosprosessin toimintavaiheen kaoottisuus, epavar-
muus ja ennakoimattomuus. Lisdksi en pystynyt pitamaan muutosprosessia riittavasti
likkeessda, innostamaan ja motivoimaan innostusta ja motivointia tarvitsevia. Osa kou-
lutusaloista toki toimi itseohjautuvasti reagoiden eteen tulleisiin haasteisiin, mutta toi-
set olisivat tarvinneet huomattavasti enemman tukea, esimerkiksi muutosta vahvista-
via kokouksia, joissa olisi kayty lapi onnistumisia ja tavoitteita. Namé kokoukset olisivat
ehké& auttaneet muistuttamaan muutoksen tarkeydesta seka pitéaneet ylla muutosta vir-
taavana prosessina. (Vrt. Stenvall & Virtanen 2007, 49-50.)

Uskon, ettd seka resilienssi etta volitio ovat taitoina kehittyvid ominaisuuksia, joiden
tukemiseksi meidan tulee jatkossa tehda toitéd henkildsttmme kanssa. Yksildiden re-
silienssia olisimme voineet tukea esimerkiksi sparraamalla henkiléston luottoa omiin
kykyihinsa ja osaamiseensa. Muuttuvista tilanteista selviaa helpommin, kun tuntee hal-
litsevansa omaa elamaéansa ja voivansa vaikuttaa siihen. Olisimme voineet tukea hen-
kilostoa keskittyméaéan omiin vahvuuksiinsa ja ydinosaamiseensa, tunnistamaan tyon
pulmat sekd ymmartamaan kokonaisuutta. Tata kautta he olisivat saaneet enemman
myonteisia kokemuksia omasta osaamisestaan ja merkityksellisyydestaan seka kyen-
neet toimimaan tehokkaammin muuttuvassa tilanteessa. (Vrt. Jalonen 2017; Tyoter-
veyslaitos 2019.)

Parppein (2017) mukaan toimeenpanon eli volition puutetta voi tarkastella kuuden ky-
symyksen kautta. Kaytdnnossa katson, etta voimme edelleen kehittya kaikissa naissa
kohdissa. 1) Mik& on tavoitteeni ja mistéa tiedan, ettd olen sen saavuttanut? Tavoitteella
taytyy siis olla selked mittari, jotta sen saavuttaminen ei ole mielipidekysymys. 2) Onko
tavoite minulle henkilokohtaisesti merkityksellinen? Tavoitteen on siis oltava jokaiselle
toiminnassa mukana olevalle merkityksellinen, jotta siihen sitoudutaan. 3) Riittavatko
omat rahkeeni tavoitteen saavuttamiseen? Yksildiden on uskottava itseensa ja siihen,
ettd osaaminen ja omat vahvuudet riittdvat muutoksen menestyksekkaaseen toimeen-
panoon. 4) Pystynko itse vaikuttamaan tyosuoritukseen, jolla tavoitteeni saavutan? Yk-
silot, jotka luottavat omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa, ryhtyvat tydhén hanakammin ja
sailyttavat tydvireen paremmin kuin sellaiset, jotka uskovat tavoitteensa saavuttamisen

olevan kiinni enemmé&n ulkopuolisista tekijoistd kuin heistd itsestaan. Tavoitteen
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saavuttaminen on siis kiinni meista, ei ulkopuolisista tekijoistd. 5) Miten suunnittelen,
priorisoin ja keskityn tekemiseeni tavoitteeni saavuttamiseksi? Toimeenpano muodos-
tuu tyoskentelyn suuntaamisesta ja motivaation yllapidosta. Tyéskentelyn ja resurs-
sien suuntaaminen tavoitteen kannalta oikeisiin asioihin varmistetaan suunnitelmalli-
suudella, priorisoinnilla ja keskittymisella. 6) Miten voin tarkoituksenmukaisesti purkaa
tehtavaani tai tyohoni liittyvia negatiivisia tunteita ja miten sosiaalinen verkostoni tukee
tavoitteeni saavuttamista? Motivaation yllapidon tarkeimmat osatekijat liittyvat tunneti-
loihin ja sosiaaliseen saatelyyn. Positiivisilla tunnetiloilla on tarkea tyoskentelyn suun-
taa sailyttava tehtava, kun negatiiviset tunnetilat taas lisdavat tyon keskeyttamisen to-
dennékdisyytta. Koko tydyhteistn volitiota tukee riittdvan usein toteutuva tavoitteelli-
nen vuorovaikutus. Yhteison jasenilla tulee olla mahdollisuus purkaa ja kasitella nega-

tilviset tunnetilat mahdollisimman nopeasti ja rakentavasti.

Muutoksen eteenpdin vieminen onnistui parhaiten osastoilla, joilla henkil6std sitoutui
kehittamisen suunnitteluun sek&d suunnitellun mukaiseen toimintaan. Suunnitteluvai-
heessa sitoutuminen oli parempaa, mika kertoo siita, ettd sitoutuminen lyhyella aika-
valilla on helpompaa. Kuitenkin pitemmalla aikavalilla, kun suunnitelmia olisi toiminta-
vaiheessa pitanyt vieda kaytantton, alkoi osalla henkildstosta muutosvasymys painaa.
Tarkeda on siis muistaa sitoutumisen vaatima pitkajannitteisyys, varsinkin tiukoissa ja
vaativissa paikoissa. Taman asian muistamisella sek& runsaalla vuorovaikutuksella
voimme jatkossa tukea jokaisen henkildstbn jasenen pitkajannitteisempaa sitoutu-
mista. (Vrt. Jappinen 2012, 87-88.)

Muutoksen syklien neljannessa vaiheessa "Oppiminen, hyvan juurruttaminen, edel-
leen kehittdminen” onnistuimme siing, etta henkiloston kokemuksia kerattiin ja niiden
tuottamaa tietoa hyddynnetéaan tutkivan kehittamistyon avulla muutosten lisaamiseksi
ja edelleen kehittdmisen tueksi. Kokonaisuudessaan muutosprosessin onnistumiselle
ei koskaan ole olemassa suoraa vastausta eika taikatemppua sen toteuttamiseksi. Ke-
hittamistyo ja tutkimuksellisuus kuitenkin auttavat luomaan uusia ajattelutapoja, vaikka
eivat yksindan pystykaan antamaan taydellisia vastauksia. Jokaisen yhteisén on aina

rakennettava omat, paikallisesti kdytdnndssa toimivat mallinsa. (Fullan 2000.)
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Lopuksi haluan edelleen painottaa lukijalle, ettd Helmerin, Inkerin ja Veikon kertomuk-
set ovat hyvin karrikoituja ja fiktiivisia. Tasta huolimatta voin ainakin itse tunnistaa jo-
kaisesta kertomuksesta jotain itsestani. On olemassa niitd "helmeripéivia”, mutta on-
neksi kuitenkin tyopaivat ovat paasaantoisesti vahintaankin jotain Inkerin ja Veikon va-
lilta. Kehittamisesta jaksan innostua aina. Uskon muihinkin tydyhteisomme jaseniin pa-
tevan sen, etteivat kaikki paivat ole samanlaisia. Tunnen myos tydyhteisoni niin hyvin,
ettd voin varmasti sanoa, ettei meilla jokapéaivaistd Helmeriéa talossa olekaan. Olen Kkui-
tenkin sita mieltd, etta tunteiden todellinen kuuleminen muutosprosessissa on ensiar-
voisen tarke&dd. Muutosprosessissa johtamisen pitéaisikin olla hyvin tietoista ihmisten
johtamista. Johtamisessa tulisi siis yhdistyd kohtaaminen, tieto ja ymmarrykseen pe-

rustuva tulkinta. (Paasivaara 2009, 116.)

Organisaatiokulttuurin tulisi tukea kaikenlaisten tunteiden hyvaksyntaa. Tunteita taytyy
saada osoittaa ja niista taytyy pystya puhumaan. Salosen (2017, 169-170) mukaan
tunteet kieltavassa tyoyhteisdssa on vaarana se, etta tyosta katoaa mielekkyys ja se
muuttuu puurtamiseksi. Han ndkee johtamisella olevan suuri merkitys tyéyhteison tun-
neilmastoon ja henkiloston psyykkiseen hyvinvointiin. Merkittaviksi tydilmapiiria hei-
kentaviksi asioiksi han mainitsee muun muassa liiallisen henkisen stressin, vahaisen
tyon hallinnan seké tuen puutteen tunteet. Esittdmieni tulosten valossa tulkitsenkin,
ettd nimenomaan johdon ja yhteison tuen puute seké yhteisten ohjeiden kaipuu (tyon

hallinnan puute) ovat johtaneet henkilostossa kaikkein "helmerimaisimpiin” tunteisiin.

Toisaalta kaikkein "veikkomaisimmin” muutokseen suhtautuneet ovat kokeneet saa-
neensa yhteisolta tukea ja luottamusta, joka on vahvistanut heidan uskoaan omiin ky-
kyihinsé. He ovat uskaltaneet rohkeasti kokeilla uusia ratkaisuja kokien, etta heité ar-
vostetaan ja ettd he saavat kayttaa tydpanostaan koko organisaation hyvaksi parhaalla
mabhdollisella tavallaan. (Vrt. Salonen 2017, 189.)

Saarisen ja Aalto-Setélan (2007, 114) mukaan ongelmat tydyhteiséssa eivat aiheudu
tunteiden rakentavasta ilmaisemisesta vaan niiden ilmaisematta jattdAmisesta. Meidan
taytyykin jatkossa kiinnittad edelleen tarkempaa huomiota henkiloston kuulluksi tule-
misen tunteeseen, yleiseen tunneilmapiiriin sek& sen myonteiseen tukemiseen, jotta

tunteet kasitelladn niille oikeissa paikoissa ja oikeaan aikaan. Tunteita ei pureta
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optimaalisimmillaan esimerkiksi kahvipoydissa ja kaytavakeskusteluissa, joihin esimie-
hilla harvoin on paasya. Talla tavoin esimiehet jaavat paitsi olennaisen tarkeista tyo-

yhteison hyvinvointiin vaikuttavista tiedoista.

Uskon, ettéa olemme oikealla edelleen kehittamisen tiella. Kuten Fullan jo vuonna 2000
kirjoittamassaan artikkelissaan toteaa, tehokkaat oppilaitokset nakevat itsensa olen-
naisena osana laajempaa kokonaisuutta. Tehokas oppilaitos luo omalle yhteisélleen
edellytykset jatkuvaan oppimiseen, mutta pitaa myds huolta paikallisista kumppanuuk-
sista seka osallistuu laajempiin uudistuksia edistaviin verkostoihin. Tehokas oppilaitos
hyodyntaa opettajien ammatillisuutta seké osallistaa heidat muutosprosessiin. Organi-
saation on myds kannustettava tutkimukseen, kehittamiseen seka innovointiin erilai-
sissa verkostoissa. Tulemmekin jatkossa panostamaan naihin kaikkiin, luottaen lisaksi
mya0s tunteisiin informaation lahteend korostaen sen myotéa yhteisollista, turvallista ja

luottamuksellista tydilmapiiria.

6.1 Kehittdmistyon luotettavuus ja eettiset kysymykset

Opinnaytetydssani on kyse muutosprosessista, sen toteutumisesta seka sen kokemi-
sesta. Muutosprosessissa pyritddn I6ytamaan uusia toimintatapoja, jotka tuottavat
uutta tietoa niiden toimivuudesta tai toimimattomuudesta. Uuden tiedon hankkimisen
katsotaan olevan tutkimuseettisesti oikeanlainen motivaatio tutkimuksen tekemiselle.
Olen tata opinnaytetyota tehdessani ensinnakin tutkiva kehittdja: esimerkiksi aineiston
kerddminen havainnoimalla on tietysti edellyttanyt tiivistd osallistumista muutosproses-
siin. Sen liséksi olen osa muutosprosessia toteuttavaa organisaatiota. Ainakin osittain
nama roolit oli hyva erottaa toisistaan (Grénfors 2010, 155). Olen esimerkiksi pyrkinyt
positiossani tutkivana kehittdgjdna pysymaan vuorovaikutuksessani neutraalina niin,
etteivat omat ennakkokasitykseni ja odotukseni muutokselle tai tarpeeni tuottaa rapor-
toitava opinnaytety6 heijastuisi tilanteisiin (vrt. Kuula 2006, 63).

Koko organisaatiota koskevan muutosprosessin tutkimisessa minun oli kyettava huo-
mioimaan tutkittavien aito vapaaehtoisuus. Tiedotin organisaation henkilostta tutki-

muksesta sahkopostitse l&ahettamallani tutkimustiedotteella ennen
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havaintopaivakirjatytskentelyn aloittamista kevaalla 2018. Jaoin tutkimustiedotteen
uudelleen kirjallisia vastauksia pyytaessani tammikuussa 2019. Tutkimustiedotteessa
kerroin tutkimuksen tekemisestd, sen tiedollisista tavoitteista, aineiston keruusta ha-
vainnoimalla (ja my6hemmin kirjallisilla vastauksilla), tutkimusaineiston ka&sittelysta
seka sailyttamisesta. Pyrin kirjoittamaan tutkimustiedotteeni siten, etta tutkimuksen
kohteena oleva henkilosté ymmartadd miksi ja mihin tarkoitukseen tutkimusaineistoa
kerataan, miten sitd muokataan ja sailytetdan seka keilla on aineiston kayttdoikeus.
Tutkittavilla oli informoinnin jalkeen mahdollisuus kieltaytya tutkimukseen osallistumi-
sesta. (Kuula 2006, 87, 99, 104.)

Kehittamistyoni sisaltamalle toimintatutkimukselle oli siis lupa (seka tilaus) organisaa-
tion ylimmalta johdolta. Henkildstolla oli silti oltava aito mahdollisuus kieltaytya nimen-
omaan opinnaytetyon aineistonkeruuseen (havainnointiin) osallistumisesta ilman, etta
he kokevat sen velvollisuutena tydantajaa kohtaan. Tasta syysta pyysin tutkittavia il-
moittamaan tutkimuksesta kieltaytymisestad suoraan minulle ilman, etta organisaation
johdolla on tietoa mahdollisista kieltaytymisista. Pyysin vastauksen séhkdisesti, koska
kasvotusten kieltdytyminen olisi voinut olla hankalampaa ottaen huomioon sosiaalisen
suhteeni organisaation henkildstéon. (Vrt. Kuula 2006, 145, 160.) Kirjallisia vastauksia
pyytaessani korostin, etta osallistuminen on vapaaehtoista eikd vastaamispakkoa ole.
Vaikka talon ylimmalla johdolla ei nain ollen ollutkaan tietoa mahdollisesta kieltaytymi-
sestd, on myods minulla lahiesimiesasema osaan kohderyhmaa. Taman seikan voisi
ajatella vaikeuttavan tiedon hankintavaiheen aitoa vapaaehtoisuutta. Pyrin kuitenkin
tutkimustiedotteissani sekd kaikessa vuorovaikutuksessani aidon vapaaehtoisuuden
korostamiseen. Lahiesimiesasemani oli silti mielestani suurin tutkimuseettinen seikka
taman opinnaytetyon tiedonhankintavaiheessa. Tulosten raportoinnin kannalta téar-
keimpina eettisina seikkoina opinnaytetydssani pidan harkintaani esimerkiksi suorien
lainausten kaytosta niin, etteivat henkilot ole suhteellisen pienessa organisaatiossa
tunnistettavissa ja omaa positiotani seka organisaation jasenena etta tarvettani tuottaa

raportoitava opinnaytetyo.

Opinnaytetyoni aineisto perustuu osallistumisen ja havainnoinnin kautta kerattyyn ai-
neistoon seka itse kehittAmisprosessiin osallistuneiden vapaasti kirjoitettuihin kirjalli-

siin vastauksiin. Opinnéaytety6 raporttina perustuu siis osallistuvan yhteisén ja minun
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valiseeni vuorovaikutukseen seka henkilokohtaiseen kokemukseen. Gronfors (2010,
169) mainitsee, ettei ole mitaan syyta pyrkiakaan erottamaan ilmiéta ja subjekteja toi-
sistaan. Opinnaytetyoni toimiikin tulkintana yhteison muutoskokemuksesta kolman-
nelle osapuolelle. Autenttisuuden sailyttaminen on tarkeaa, jotta lukijalle valittyy par-
haalla mahdollisella tavalla se, mistd muutoksessa ja sen kokemuksessa on ollut ky-
symys. Pyrin tdman opinnaytetydn raportoinnissa parhaalla mahdollisella tavalla sii-
hen, ettei kyseessa ole minun henkilokohtainen tilitykseni, vaan kaikkien asianosaisten
aani paasee kuuluville. (Heikkinen 2010, 223.)

Olen siis pyrkinyt noudattamaan kaikkia ihmistieteisiin luettavien tutkimusalojen eetti-
sid periaatteita: tutkittavien itsemaarddmisoikeuden kunnioittamista, vahingon valtta-
mista seka yksityisyytta ja tietosuojaa. Pyrin parhaani mukaan antamaan kohderyh-
malle riittavan tiedon tutkimukseen osallistumisen paattksen tueksi. Myds aitoa va-
paaehtoisuutta olen korostanut koko prosessin ajan. (Mertanen 2018.) Lahiesimies-
asemani jattaa tahan kuitenkin pienen kysymysmerkin, vaikka en aineiston keruun mis-
séaéan vaiheessa havainnut minkaanlaista pakonomaisuuttaa tydyhteisgossani. Ennem-
minkin henkildsto on ollut aineiston keruulle hyvin myétamielinen. Ehkéa he ovat halun-
neet ystavallisesti auttaa minua saavuttamaan tavoitteeni (raportoitava opinnaytetyo)
tai halunneet aidosti olla mukana tuottamassa uutta tietoa (vrt. Kuula 2006, 160). Koen,
ettei tutkimus ole aiheuttanut misséan vaiheessa haittaa kohderyhmalleen. En ole ke-
rannyt aineistoni yhteydessa minkaanlaista henkilorekisteria tai tietoa kohderyhman
arkaluonteisista asioista kuten terveydentilasta tai poliittisista asenteista. Raportoin-
nissa olen pyrkinyt kayttamaan suoria lainauksia siten, etteivat vastaajat ole niista tun-
nistettavissa. Olen yleenséakin pyrkinyt eettiseen kirjoittamiseen kirjoittaen reilusti ja
kiertelemattd mutta kohderyhmaa arvostavalla tavalla. (Kuula 2006, 135; Mertanen
2018.) Opinnaytetydn raportoinnin kannalta suurimpana eettisena seikkana pidan tar-
vettani saattaa taméa opinnaytetyo aikataulussaan loppuun. Etukateen suunnittelemas-
sani aikataulussa pysyttiin kuitenkin onneksi sen verran hyvin, ettei se tuottanut pai-

netta tdméan vuoksi kiirehtia muutosprosessin varsinaista kehitystyota.

Tulosten luotettavuuden kannalta lukijan on hyva huomata, etté tuloksina eniten esille
nousseet teemat, johdon tuki ja yhteiset ohjeet seka yhteison tuki ja timiopettajuus,

ovat nousseet aidosti henkildston vapaista vastauksista. Omaa osaamista taas
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kysyttiin erikseen, joten siitd olisiko oma osaaminen korostunut muutoin kirjallisissa
vastauksissa ei ole varmuutta. Olen aineiston analyysissa pyrkinyt luotettavuuteen ja
puolueettomuuteen. Tuloksina esitettavat seikat ovat nousseet esille aineiston analy-
soinnin eli teemoittelun avulla, eivat minun ennakkokasitysteni pohjalta. Nain ollen tu-
loksilla voi katsoa olevan vastaavuuden seka siirrettavyyden arvo, joka lisda niiden
luotettavuutta. Puolueettomuus aineiston analysoinnissa oli erityisen tarkeda ottaen
huomioon oman positioni tydyhteison jdsenena. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 133-134,
138.)

Pyrin koko kehittamisprosessin ajan pitamaan mieleni mahdollisimman avoimena,
puolueettomana ja ennakkokasityksista vapaana. Koen, etta jokaisella tutkimuksellista
kehittamistyota tekevalla on kuitenkin jonkinlaisia ennakkokéasityksid. Omat ennakko-
kasitykseni tuloksista liittyivat johdon tukeen ja yhteisten ohjeiden kaipuuseen. Taman
suuntaisia tuloksia osasin kaytavakeskustelujen pohjalta jossain méaarin odottaakin.
Olen iloisesti yllattynyt siita, miten paljon yhteison tuki on antanut henkilostolle voimaa
ja kantanut vaikeissa tilanteissa. Tamakaan ei sinallaan ollut yllatys, koska meilla on
loistava tydyhteisd, mutta olen iloinen siitd, etta sain nostaa sen tuloksena esiin. Vaikka
pidankin aineiston keruuta ja analysointia laadullisen tutkimuksen luotettavuuskysy-
mysten mukaisina on lukijan huomattava, ettéa tuloksista tehdyt tulkinnat ja johtopaa-

tokset ovat minun omiani.

Joudun siis jattdmaan tulkintojen ja johtopaattsten seka fiktiivisten kertomusten luo-
tettavuuden lopullisen arvioinnin lukijalle. Motiivini fiktiivisten kertomusten tuottamiselle
oli avata dani henkildston tunnemaailmalle seka pyrkia havahduttamaan lukijaa. Ha-
vahduttavuuden periaate on yksi laadullisen tutkimuksen validointiperiaatteista, jossa
lukijan toivotaan havahtuvan katselemaan maailmaa eri tavalla. Tama hermeneuttisen
totuuden tavoittelu juontaa osittain omasta positiostani kohteena olleessa tydyhtei-
sossa. (Kepanen 2018, 139.) Halusin antaa aanen niille asioille ja tunteille, joita kahvi-

poydissa ja kaytavilla huomaan, mutta joita en aineistoa teemoittelemalla saanut esiin.

Olen pyrkinyt tam&n opinnaytetydn raportoinnissa avaamaan rehellisesti, tarkasti ja
avoimesti kaikki kehittamisprosessissa eteen tulleet puutteet, ongelmat ja onnistumi-

set. Missdan tapauksessa en ole vaaristellyt tuloksia, vaikka valilla tulosten
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esittdminen tuntui johtomme rydpyttamiselta seka avasi minulle konkreettisesti omat

kehittamistytssa tekemani virheet. Ennakkokasitykseni eivéat ole ohjanneet tulosten

esittdmista ja tulkintaa vaan johtopaatosten tekeminen on laajentanut ymmarrystani

henkiloston kokemuksista seka paljastanut tunteiden takana olevia merkityksia. Nai-

den merkitysten avautuminen on olennainen osa edelleen kehittdmisen suunnittelua.

6.2 Johtopaatokset ja edelleen kehittdminen

Esitan johtopaatoksena vinkkeja Muutoksen syklien hyodyntamiseksi myds muissa

tyoyhteisbissa ja organisaatioissa kuin meilla, seka suunniteltuja jatkotoiminepiteita

muutoksen eteenpéin viemiseksi Koulutuskeskus Brahessa.

MUUTOSILMAPIIRIN
LUOMINEN,
YHTEINEN
YMMARRYS JA VISIO

koko yhteison
osallistaminen ja
sitouttaminen

v yhteisen
ymmadarryksen
luominen
» MIKSI olemme tdssa?
» MITA olemme
tekemadssa?

yhteinen kasitteiden
tarkentaminen
» puhumme yhteisté
kielté

yhteisen vision
luominen
» kdsitetaéin yhdessa
vision mahdollisuudet
ja haasteet

Kuva 4. Sykli 1.

Ensimmaisen syklin huomionarvoiset seikat:

1) Osallistakaa koko yhteisd. Osallisuus varmistaa
sitoutumista.

2) Varmistakaa yhteisen ymmarryksen ja kielen 16y-
tyminen. Ihmiset ymmartavat asioita, joille heilla on
nimi. Lisaksi yhteisen vision luominen vaatii yhteisen
kielen, eli ymmarryksen kaytettdvista termeista.
Kayttakaa fasilitoivia menetelmia (katso esim. liite 3).
3) Varmistakaa yhteinen visio. Visio voi olla yhtei-
nen sanallinen paamaara, mutta kuvallisuus auttaa
useita meista. Alkaa antako tai ottako valmiita ratkai-
suja toimeenpantavaksi vaan loytédkaa yhteinen mer-
kitys ja pukekaa se paamaaraksi. Vain talla tavoin
koko yhteis6 sitoutuu muutokseen.

4) Muutos heréttda aina tunteita. Antakaa niille ai-
kaa, olkaa lasna ja kuunnelkaa! Negatiivisiin tuntei-
siin ei tarvitse jddda vellomaan, mutta jokaiselle tulee
jaada tunne, etta on tullut kuulluksi.

5) Tukekaa ja kasvattakaa koko yhteison resiliens-

sia.



IDEOINTI, KEHITTAMIS-
KOKEILUISTA
PAATTAMINEN

rohkea
kokeilukulttuuri
» MITEN toteutamme?
Eli ideointi ja
kehittamiskokeiluista
padattédminen
» kokeiluiden
onnistumisen mittarit

muutosviestintd,
muutoksen
mahdollistaminen
» johdon tuki esteiden
poistajana ja
muutoksen
mahdollistajana
» jatkuva osaamisen
kehittédminen, muilta
benchmarkkaus

Kuva 5. Sykli 2.

TOIMINTA

J/ uusien
toimintatapojen
kayttéonotto

» myonteisen
muutosilmapiirin
yliGpitdminen

» volition tukeminen

v kokemusten
keraéminen
»tutkimuksellinen
kehittamistyo

Kuva 6. Sykli 3.
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Toisen syklin huomionarvoiset seikat:

1) Kaaos on muutosprosessissa luonnollista. Hy-
vaksykaa se ja poimikaa useista kehitettavista asi-
oista ne, joita lahdette kokeilemalla viemaan kaytan-
toon.

2) Tehkaa seka lyhyen etta pitkan tahtaimen suun-
nitelmia. Tulokset ruokkivat innostusta.

3) Maarittakda kokeilujen onnistumiselle mittarit.
Nain onnistumiset ja tulokset eivat ole mielipidekysy-
myksia.

4) Kehittdkaa yhteison osaamista ja oppikaa muilta,
kaikkea ei tarvitse keksia itse.

5) Viestikaa, viestikaa, viestikaa.

Kolmannen syklin huomionarvoiset seikat:

1) Osallistukaa yhteistna ideoiden ja suunnitelmien
toimeenpanoon. Tukekaa toisianne.

2) Tarvittaessa pilkkokaa ja visualisoikaa tavoitteet
seka tarkentakaa suunnitelmaa jatkuvasti, jotta se
pysyy elossa.

3) Tukekaa ja kasvattakaa koko yhteisdn volitiota.
Tehkaa muutoksen toimeenpanosta arkipaivaa.

4) Olkaa rohkeita ja uskaltakaa epaonnistua.

5) Pyytakaa tarvittaessa apua ja konsultaatiota.

6) Muistakaa yhteisollisyys ja tydssdjaksaminen,
jarjestakaa tarvittaessa tyonohjausta.

7) Keratk&aa kokemuksia jarjestelmallisesti. Hyodyn-

takaa tutkivaa kehittamistydnotetta.
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Neljannen syklin huomionarvioiset seikat:

OPPIMINEN, HYVAN 1) Arvioikaa toteutunutta. Ennakoikaa tulevaa.

JUURRUTTAMINEN, 2) Oppikaa siita, mika ei toiminut.
EREECEENILERITGANMINEN 3) Vahvistakaa sitd, mika toimi.
4) Lisatkaa muutosta palaamalla sykliin yksi.
J/ arviointija
kokeiluista
oppiminen

v uusien toimintatapojen
ja parannusten
juurruttaminen

Vi ennakointi, uusien
muutosten
lisdéminen ja
edelleen
kehittéminen

Kuva 7. Sykli 4.

Tulemme Koulutuskeskus Brahessa jatkamaan ammatillisen koulutuksen reformin toi-
meenpanoa kehittamalla edelleen muutoksen onnistumisen edellytyksia sek& henki-
|6ston osaamista. Erds vastaajista on kiteyttanyt hyvin toiveen muutoksen eteenpain

viemisesta.

"Muutosta johtava henkild selvittamaan seuraavat asiat:
e Mitka reformin vaatimat asiat ovat tekematta
e Miksi ne ovat tekematta. (esim. HOKSin toteutuminen)
¢ Annetaan vierihoitoa tai tarvittaessa joukkokoulutusta asiasta

e Opastetaan henkilokohtaisesti oman ty6n suunnittelussa, jos
nayttaa silta etta reformin vaatimille muutoksille ei ole aikaa

e Valvotaan ettd muutosprosessi etenee ja lainsdadantoa toteu-
tetaan oikeasti

e Tiimi- / yhteisopettajuuden eteenpain viemista eri aloille

Esimiehet muutoksen johtajina!” (21)
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Juuri naihin asioihin tulemmekin vastaamaan. Johtajuuden ja yhteisten ohjeiden kai-
puuseen, seka tulkintani mukaan volition puutteeseen, vastaamme ottamalla kayttoon
Luotsiopet-mallin. Luotsiopet toimivat omassa organisaatiossaan vertaistukena mata-
lan kynnyksen periaatteella. Luotsiope on nimetty henkilo, joka auttaa, neuvoo ja kan-
nustaa kollegoitaan arjen haasteissa ja muutostilanteissa. Han jakaa tietoa ja hyvia
kaytanteita seka perehdyttdd muun muassa henkilékohtaistamiseen, arviointiin, ty6-

elamassa oppimiseen seka digitaalisten ratkaisujen kayttoon. (Kurunsaari 2019.)

Luotsiopeen voi olla yhteydesséa suoraan saadakseen henkilokohtaista tukea tai osal-
listumalla esimerkiksi HOKS-kahveille. Luotsiopet vetavat teemallisten kahvihetkien li-
saksi my6s muun muassa Mika mietityttdd -tapaamisia. Mik& mietityttaa -tapaamiset
ovat keskustelua joko vapaamuotoisesti tai ennalta annetun teeman ymparilla. (Lassila
& Taka 2019.) Tapaamisilla vastaamme my6s henkiloston kuulluksi tulemisen tuntee-

seen.

Luotsiopet -malli sek& Mika mietityttaa -tapaamisten toimintatapa on kehitetty valta-
kunnallisessa Parasta osaamista -hankkeessa tukemaan ammatillisen koulutuksen re-
formin toimeenpanoa. Tarkoituksenamme on ottaa kayttoén myos muita Parasta osaa-
mista toimintatapoja esimerkiksi tyoelamassa tapahtuvan oppimisen tueksi. Kaiken
kaikkiaan toimintatavat vastaavat opetus- ja ohjaushenkildstén osaamisen kehittami-
seen ja sita tukevaan yhteisolliseen toimintakulttuuriin. Kaikki Parasta osaamista -toi-

mintatavat ja -mallit seka materiaalit I16ytyvat hankkeen verkkosivuilta.

Tulemme jatkossakin vahvasti keskittymaan henkiléston osaamisen kehittdmiseen.
Kuluvan lukuvuoden ajan henkiléston osaamista kehitetadn OPEVALMENNUS 2.0 -
koulutusohjelmalla, jonka olemme luoneet yhteistytéssa Oulun ammatillisen opettaja-
korkeakoulun kanssa. OPEVALMENNUS 2.0 pohjautuu syksylla 2018 teetettyyn osaa-
miskartoitukseen, jonka pohjalta olemme voineet nostaa valmennuksen teemoiksi
henkiloston itsensa osaamisvajeina kokemia teemoja. Valmennusohjelmassa jokai-
selle opetus- ja ohjaushenkildston jasenelle koulutetaan strategiamme seka reformin
mukaisen edelleen kehittymisen mukainen ydinosaaminen. Ydinosaamisalueita tule-
vat olemaan HOKS-opet, Arviointiopet, Tutkaopet, Ty6elamaopet, Digiopet, Taitaja-
opet ja KV-opet. Ydinosaamisen kautta henkiléstd pystyy tarjoamaan nopeaa
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kollegiaalista tukea toisilleen arjen tilanteissa. Henkilostd tulee muodostamaan ydin-
osaamisalueittain kehittdmistiimeja, joiden suosittelen l[ahtem&éan toimintansa suunnit-
telussa ja tavoiteasettelussa liikkeelle Muutoksen syklien mukaisesti syklista 1. Henki-

|6ston valmennusohjelmaan voi tutustua liitteessa 6.

Uskon, ettd nailla eteenpdin suuntaavilla jatkotoimenpiteilla kykenemme hy6dynta-
maan koko henkiléston osaamisen ja kokemuksen sekad kasvattamaan jokaisen yksi-
I6n yhteenkuuluvuuden ja merkityksellisyyden tunnetta ja osaamisidentiteetin kasvua.
Osaamisidentiteetin kasvun tukeminen on tarkead nimenomaan opettajien nakokul-
masta. Opettajuuden autonomisuuden murros on varmasti nakynyt jokaisen ammatil-
lista koulutusta tarjoavan oppilaitoksen arjessa. Osaamisidentiteettiajattelulla seka
ydinosaamisalueittan rakennettavan osaamisen kehittdmisen myo6téa voimme helpottaa
opettajien perinteisessd ammatti-identiteetissa syvalla olevien ajatusten muutosta.
Henkildston jokaisen jasenen osaamisidentiteetin kasvun tukemisella voimme yhdis-
t&& ammatillisen osaamisen seka resilienssin ja volition kasvun. Nain jokaisella henki-
|6ston jasenella on kokemus oman osaamisen merkityksellisyydesta seka riittavat
muutososaamisen taidot oman tyonsa seka koko tydyhteisomme edelleen kehitta-
miseksi. Osaamisidentiteettikésite on lanseerattu OSATA Osaamispolkuja tulevaisuu-
teen -hankkeessa. Lisdd osaamisidentiteetista ja sen rakentumisesta voi lukea esimer-
kiksi hankkeen verkkosivuilla julkaistusta blogitekstistani "Osaamisidentiteettia raken-
tamassa”. Olemme kehittaneet hankkeessa myds materiaalia opiskelijoiden osaamis-
identiteetin kasvun tukemiseen. Materiaalit ovat kaytdéssa hankkeen verkkosivuilla ole-

valla Sampo-ohjaussivustolla.

Edelleen kehittamisen ja toimintojen parantamisen nakokulmasta koen, ettéa organi-
saatiomme on edelleen tarkeaa yllapitaa tutkimuksellista kehittamistyota ja arviointia.
Toivon, ettda voimme kehittya tietoa luovana organisaationa, jossa yhteiso ja sen yksilot
etsivét tietoa, kehittavat toimintaansa jatkuvalla arvioinnilla sekd rakentavat yhteista
ymmarrysta organisaation toiminnasta. Henkildston kokemuksia tulee jatkossakin tu-
kea kriittisella reflektiivisyydella ja tiedon luomisella, koska muutokset organisaatiossa
ovat aina emotionaalisia kokemuksia. Toivon, etta kehitymme edelleen toistemme kuu-
lijoina, turvallisena ja luottamuksellisena tydyhteisoné. Tarinallisuutta ja kertomuksia

toivon meidan hyodyntavan edelleen, koska niilla on tarked merkitys yksildiden
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jasentaessad muutoksen siséltdja. Tassa opinnaytetydssa olen henkiloston kokemus-
ten tulkinnalla pyrkinytkin vauhdittamaan muutoksen ymmarrettavyytta, jotta muutos-
prosessi voi jatkua edelleen. Jatkossa olisi mielenkiintoista ottaa mukaan myds opis-
kelijoiden kokemukset. (Vrt. Stenvall & Virtanen 2007, 52, 57, 129.)

Haluan lopuksi kiittda koko Koulutuskeskus Brahen henkilost6a muutosprosessissa
tyoskentelystéa seké minulle antamastanne ajasta ja kirjallisina vastauksina tuotetuista
kokemuksista. Olen tatd opinnaytetydta tehdessani ymmartanyt paljon kehittdmis-
tydstd, sen onnistumisen edellytyksistd seka osallisena olevan yhteison kokemuksen
merkityksellisyydesta. Toivon, etta ymmarramme jatkossa koko yhteisona sen, ettei
organisaation menestykseen riitA muutokseen sopeutuminen. Menestyvana organi-
saationa viemme itse kehitysté aktiivisesti eteenpéain arvioimalla toteutunutta seka en-
nakoimalla tulevaisuutta. Ei yksin, vaan yhdessa! (Vrt. Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2015, 13))

"Satasella kiitos kaikille.” (Hpk)
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LITTEET

LIITE 1.
Kirjalliset kysymykset/kehittamistiimin jasenet

(1) MUUTOSILMAPIIRIN LUOMINEN, YHTEINEN YMMARRYS JA
VISIO

Mita tapahtui? Mita tehtiin? Ketka tekivat?

Milta tuntui? Oma kokemukseni? Missa onnistuttiin? Mika haastoi?

Minkalaiset taidot, valmiudet tai osaamiset auttoivat minua taiman muu-
tosvaiheen toteuttamisessa?

Mita taitoja, osaamista ja valmiuksia olisin tarvinnut?

Mika merkitys taidoillani, osaamisellani tai valmiuksillasi on tyoyhteisos-
sani?

(2) IDEOINTI, KEHITTAMISKOKEILUISTA PAATTAMINEN

Mita tapahtui? Mita tehtiin? Ketka tekivat?

Milta tuntui? Oma kokemukseni? Missa onnistuttiin? Mika haastoi?

Minkdlaiset taidot, valmiudet tai osaamiset auttoivat minua taman muu-
tosvaiheen toteuttamisessa?

Mita taitoja, osaamista ja valmiuksia olisin tarvinnut?

Mika merkitys taidoillani, osaamisellani tai valmiuksillasi on tyoyhteisos-
sani?
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(3) TOIMINTA

Mita tapahtui? Mita tehtiin? Ketka tekivat?

Milta tuntui? Oma kokemukseni? Missa onnistuttiin? Mika haastoi?

Minkalaiset taidot, valmiudet tai osaamiset auttoivat minua taman muu-
tosvaiheen toteuttamisessa?

Mita taitoja, osaamista ja valmiuksia olisin tarvinnut?

Mika merkitys taidoillani, osaamisellani tai valmiuksillasi on tyoyhteisos-
sani?

(4) OPPIMINEN, HYVAN JUURRUTTAMINEN, EDELLEEN KEHIT-
TAMINEN

Mita mielestani pitaisi vield tehda?

Minkalaisia tunteita tai ajatuksia se herattaa?

Minkalainen osaaminen, taidot tai valmiudet auttaisivat minua onnistu-
maan?

Mita toivoisin tyoyhteisoltani?
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LIITE 2.
Kirjalliset kysymykset/muut opettajat

(1) KEVAT 2018 - IDEOINTI, KEHITTAMISKOKEILUISTA PAATTA-
MINEN

Mita tapahtui? Mita tehtiin? Ketka tekivat?

Milta tuntui? Oma kokemukseni? Missa onnistuttiin? Mika haastoi?

Minkalaiset taidot, valmiudet tai osaamiset auttoivat minua taiman muu-
tosvaiheen toteuttamisessa?

Mita taitoja, osaamista ja valmiuksia olisin tarvinnut?

Mika merkitys taidoillani, osaamisellani tai valmiuksillasi on tyoyhteisos-
sani?

(2) SYKSY 2018 - TOIMINTA

Mita tapahtui? Mita tehtiin? Ketka tekivat?

Milta tuntui? Oma kokemukseni? Missa onnistuttiin? Mika haastoi?

Minkdlaiset taidot, valmiudet tai osaamiset auttoivat minua taman muu-
tosvaiheen toteuttamisessa?

Mita taitoja, osaamista ja valmiuksia olisin tarvinnut?

Mika merkitys taidoillani, osaamisellani tai valmiuksillasi on tydyhteisos-
sani?
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(3) 2019 -> OPPIMINEN, HYVAN JUURRUTTAMINEN, EDELLEEN
KEHITTAMINEN

Mita mielestani pitaisi viela tehda?

Minkalaisia tunteita tai ajatuksia se herattaa?

Minkalainen osaaminen, taidot tai valmiudet auttaisivat minua onnistu-
maan?

Mita toivoisin tydyhteisoltani?
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LIITE 3.

Yhteisen tavoitteen asettaminen

Yhteisen tavoitteen asettaminen

2. MITA

1. MIKSI

1. MIKSI

— Piirra riittavéan isot
kehat valkotaululle tai
flappipaperille.

— Jokainen osallistuja
kirjoittaa post it -
lapulle ajatuksensa
siitd, MIKSI olemme
taalla ja asettaa sen
sisimmalle kehalle.

— Kay ajatukset lapi.
Varaa keskustelulle

aikaa, jotta yhteinen
ymmarrys 16ytyy.

— Kiteyta yhteinen

ajatus, muotoile MIKSI.

2. MITA

— Jokainen osallistuja
kirjoittaa post it —
lapulle ajatuksensa
siitd, MITA meidan
tulisi tehda
vastataksemme
kysymykseen MIKSI ja
asettaa lapun (tai laput)
kehalle 2.

— Keskustelkaa
ajatuksista. Ryhmittele
samalla samankaltaiset
ajatukset.

— Erota ryhmat
toisistaan piirtdmalla
sektorit leikkaamaan
kehia 2. ja 3.

3. MITEN

— Jokainen osallistuja
kirjoittaa post it —
lapulle ideansa siita,
MITEN MITA kohdassa
heranneisiin ajatuksiin
vastataan kaytdnnossa.
Post it — laput asetetaan
oikeaan sektoriin.

— Keskustelkaa ideoista.
Rajatkaa yhdessé idea,
jota voitte ldhtea
kokeilemaan!

Tarvikkeet: Flappipaperia, teippia (tai valkotaulu), tusseja, post it — lappuja, kynia
Aika: 2 x 2 tuntia. Ensimmaiselld kerralla MIKSI ja MITA, toisella MITEN
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LIITE 4.

Koulutusalakohtainen suunnitelma

Koulutusalakohtainen suunnitelma

Mita tutkintoja osaston kokonaisuuteen sisaltyy (huom! muutkin kuin vain perustutkin-
not, joihin td4han mennessa keskitytty, eli perustutkinnot/ammattitutkinnot/erikoisam-

mattitutkinnot)?

Tutustukaa valmiiksi uusiin tutkintojen perusteisiin!

Suunnitelma siitd, miten toteu-
tamme koulutusalallamme
1.8.2018 alkaen?

Suunnitelma
siita, miten
osallistamme
opiskelijat
suunnitte-
luun, toteu-
tukseen ja ke-
hittamiseen?

Osaamisperusteinen pedago-
giikka

Opiskelijan aikaisemmin han-
Kittu osaaminen tunnistetaan
ja tunnustetaan.

Koulutusta annetaan ja osaa-
mista hankitaan vain osaamis-
vajeeseen.

Osaamisen hankkiminen ei ole
sidottu tiettyyn paikkaan tai
aikaan.

Henkilokohtainen osaami-
senkehittamissuunnitelma
(HOKYS)

Opiskelijan toiveet ja tarpeet
huomioiva opintojen suunnit-
telu. Koko tutkinnon/opinto-
jen “nékyville” tuominen.
Saanndllinen paivittaminen.

Yksil6llinen opintopolku
Opiskelija toiminnan keski-
6ssé. Opintojen yksilollinen
eteneminen, ei aikasidonnai-
suutta, valinnaisuus. Erilaiset
oppimisympéristot, jousta-
VUuus.

Urasuunnittelu

Jatkuva prosessi, jossa selkea
sisélto ja rakenne. Opiskelijan
omien toiveiden ja oman osaa-
misen pohdinta, omien

- miten opiskelija paésee etene-
mé&an opinnoissaan, kun osaaminen
on hankittu ja osoitettu?

- mitd oppimisymparist6ja voimme
aidosti hyodyntaa?

- miten uudet ja monipuoliset oppi-
misymparistot otetaan k&yttéon?

- kky:n yhteinen prosessikuvaus
henkil6kohtaistamiseen (sis. osaa-
misen tunnistamisen ja tunnustami-
sen, HOKS:n ja urasuunnittelun).

- miten tuetaan opiskelijan osaa-
misidentiteetin seka tulevaisuuden
ty6elamaéssa vaadittavien ominai-
suuksien kehittymistd ammatillisen
osaamisen karttumisen rinnalla ja
mitd ndma ominaisuudet ovat?

- miten varmistetaan opiskelijan
jatkopolku valmistumisen jéalkeen -
> yrittdjéksi, tydeldméaan, jatko-
opintoihin?
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ominaisuuksien I6ytyminen ja
kehittdminen. Vaihtoehtojen
hakeminen. Yhteistydssa opis-
kelija, vastuuopettaja, opo ja
tyoelamén edustaja. Opiskelija
ottaa omat opintonsa haltuun.

Moduuleittain eteneva oppi-
minen

Opinnot etenevat aihekokonai-
suuksittain eli tutkinnon osit-
tain

- opintojen jaksottaminen, henkilo-
kohtaisten opintopolkujen seké va-
linnaisuuksien huomioiminen?

- tutkinnon osittain jarjestettavat 1a-
hiopetuspéivét, jolloin samoihin
paiviin voivat osallistua "’perus-
PT:t”, oppisopimukset ja tyovoi-
makoulutus?

- miten jarjestdmme opintoja 11
kk/vuosi (myos kesékuu)?

- miké& osastollamme on jarkeva si-
saanottorytmi, joka tayttaa jatku-
van sisédanoton periaatteen? Miten
toimitaan kaytannossa?

Tiimiopettajuus

Yhdessa suunnittelua, opetta-
mista, ohjaamista ja arviointia.
Jaettua tyota. Samassa tilassa
useampi opettaja yhtd aikaa tai
opiskelijan tyd jatkuu, opettaja
vaihtuu.

Ei endd ryhmaajattelua, vaan
joustavaa yksildohjausta.

- mill& tavoin voimme opettaa yh-
dessa? -- mita tiimiopettajuus tar-
koittaa meill&?

- piddmmeko jokaviikkoisen yhtei-
sen suunnitteluhetken?

- teemmekd tehtdvien jakoa osaa-
misen pohjalta, esim. joku opettaja
keskittyy tuottamaan materiaalia
verkkoon, joku ottaa vastuuta tyo-
elamayhteistyosta jne?

Tyobelamayhteistyo

Ei vain tydpaikalla tapahtuvan
oppimisen valvontaa, vaan jat-
kuvaa yhteistyota tyoelamén
kanssa. Projekteja, asiakas-
tOita. Tulevaisuuden osaamis-
tarpeiden ennakointia.

- miten opetus/koulutus- ja oppiso-
pimus tullaan hoitamaan yhdessé
ty6elamén kanssa?

- sovitaanko esim. jotkin tutkinnon
osat tietyilla tyopaikoilla suoritetta-
vaksi, vai miten meilla on jarke-
vinté toimia?

- miten hankimme projekteja ja
asiakastoita?

- miten pysymme ajanhermolla,
avaamme/ sdilytdimme keskustelu-
yhteyden tyoeldamén kanssa tule-
vaisuuden osaamistarpeista?




85

Yhteisten opintojen integ-
rointi

Tiimiopettajuutta sek& yhteistéa
suunnittelua (amm.opet + yto-
opet). Ytot osana ammatillisia
opintoja, mahdollisimman va-
hén erillisessé ajassa tai tilassa
opiskelua = yto-opetuksen ja
opetusmateriaalin sitominen
ammattitaitovaatimuksiin seka
opiskelijoiden tulevaan am-
mattiin. Moduuleittain suunni-
teltavat sopivat ytot (vastaa-
maan ko. ammattitaitovaati-
muksia).

- mitd yhteisid opintoja voimme
opettaa osana ammatillisia opin-
toja?

- mitd muita mahdollisuuksia n&-
emme yhteisten aineiden opetuk-
sessa? Mitd toiveita meilld on?
Esim. ytopdiva (normaali lahiope-
tukseen perustuva toteutus esim.
nuoriso-opiskelijat, jotka tarvitse-
vat opetusta/ohjausta),
verkkokurssit (esim. aikuiset, hyvat
oppimisvalmiudet omaavat),
sprinttiviikot (ytojen suoritus te-
hokkaana moduuliviikkona, aikui-
set, nopeasti etenevét tai esim. ke-
séaika),

iltakurssit (esim. illat ja viikonlo-
put — tyénohessa opiskeleville)?
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LIITE 5.

Yhteinen ajattelumalli osaamisperusteisesta pedagogiikasta

‘efojiejejunjueyuopal} eyas -nsieyjesuewabuo
‘epynnAanynelyoasy! ‘epynnsiajjoje-ewo
‘efojrejpwea0A) pisiaysay uapilijaysido

awwany essof ‘urinnynyejuIWwIo] awwon| eSsapyA

‘uauljjasyAnjraw
uo efljaysido
uauleyor ‘ejoIsyA ueea

‘uasiweniyay ualnsieyes-
erwyAs ajaysido 1a gjjiap gpssb el

el uslojstedwAsiwiddo
usjsiejua eejsjopyei v
‘uasiwee)jseA unnyey

‘essesiwnnayey ueeanyjel egjsijjopyel ‘¢
uiyioyuido-oxyel el ueeweleoh} ‘nsiexjessnjado jesiejuspnn
‘essnjapiuunnseln ‘essissasosd eyas uapnnlepadoiwig
SYOH ‘essisyAwAsAy eejsijjopyew
uasiwelsnuuny el uasiwelsiuun} el eeysnuuey ‘eayny 'z
ussiweeso eeleyado ‘e||ese) uele

ena eel|aysido exyas aayn) 'z JEAO jewsjiuunnssiwennsio}
‘essnje usfojuido uluuioinse

113y j@siwe)jsnuun} uasiWeeso USSILWEESO J3SIBJYOXNOJUB{IN}
ualojuido uasialyh aaxay °| Bl ‘Iyajony |
efeeflyo-ojuidp BABR)SBAR[ESNIN|NOY

‘ueeyyied e} ueeyie

elnyopis ajo 1eAId Jouurdp
‘ureIso uouunny 1o

urepIsynnsieuoyoyayle
jeABUa}a3 Jouuldo

'‘Ue9S2a/BASILLEESO UIBA
ueejyuey epsiueesQ

‘usasiweyiysy esuew|ajiuunnseln
nsasinpie nnisljiesQ ‘g
‘unnjapiuuNNs

esualopfeu nsasinpie nnisiiesQ L
"usasaajsniad uouuny

BSS32YNS BSIUNUEY BSUSSILWLEESO
Bjas ejsiwaua)s esuslojuido

USILWO USJBINSS USUIAIE 3s) UD ‘9
“B||eAB] Bj|njjl@jiuunns BSSSYOH
uasiweeso ueanynnd IpUBH ‘G
‘essuey uelepadonnisea

essapyk USHOH mee ¥
‘Isyasiwelsnuuny el Isyasiwe)siuuny
USSIWEBSO BSUBLUDUBY

ulwWale J0)ABU JeABIAIE)} BRJUY ‘€
"UIISIB}IOAB)SILLEESO

el uisynwneeAo)eIEWWE
uouuBjny BjsILEESO

ESUBBWINYUBY UILLWSSIEYIE BBUSA ‘2
‘unsis}sniad uouunyny AAyasad ‘|

efijpysido

2YDJg SNYSOHSNININOY

dHvVasg

uauiweynajo} ueynbobepad uasisjsniadsiweesQ

D =BEHDIED =B

‘unssasold SHOH uewjapuunnseln
eenf|esIS “Bisiw|ajiuuNnS uapnnsieAain)
uehjexsido ynunjsouuly sople uQ ‘g
‘UBBSHOH UewayuunnsonAeu eeliny “/
‘5«>ﬂc jeAejjauue wmmﬁﬁ:wa:i
uewe|s0A} essiopie ysasiojueeseed
1eexpnpee| el jeAejey essuey
uelijeysido essapyA asjepiuunng ‘g
‘BSSUEY

uefij@ysido essepyA uSHOH meeT ‘s

‘JeAR) uasiwnpuey uasiweeso ueanynnd

eyas uasiwauale uslojuido essuey
uefij@ysido essapuyAh as|apiuunNng ‘v
‘eadoisjonT| essaeyInE)

10}JNSUOY "USSIWEESO UNIUBY UIWLISIE
uefijgysido eejsnuuny ef eejsiuuny ‘g
‘g||0SE)} UQUUEBIAR) JeISE JeAelIpeeA
eeURWWA uey glL ‘Uil sjjefiieysido
19SyNWEBAO)IB)IlIELULLE BBAY 2
‘ulsis)sniad

uouunny efij@ysido eenfpysiad 'L

efepadonn)sep

‘gnpras ef

eede} ejuOW BSSBWAO UO
ISHasIWenABeS uouung
‘nyjodojuido uauljjojisyA
uo ejefyaysido ejjasieyor



87

LIITE 6.

Opevalmennus 2.0
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