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Timin opinndytetyon tavoitteena oli 16ytdd Merikosken ammatillisen koulutuskeskuksen Kajaanin toimipisteen oppivan
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hittdmiseen esimichen tukiessa sitd. Tiimity6ta ja verkostoja kaytettiin jo hyvin paljon. Kajaanin toimipisteen tuleviksi kehit-
timistehtdviksi 16ytyivit tulevaisuuden suunnitelmien kirjaaminen ja yhteisten suunnittelupalaverien jirjestiminen.
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1 JOHDANTO

Hengitysliitto Heli ry:n yllapitama Merikosken ammatillisen koulutuskeskuksen Ka-
jaanin toimipiste aloitti toimintansa elokuussa 2002. Taman opinnaytetytn tarkoi-
tuksena on tutkia, mit4 oppivan organisaation piirteita tydyhteisdstamme on I6ydet-
tavissd. Tutkimus perustuu Saralan ja Saralan (1997) oppivan organisaation teori-

aan ja erityisesti sen osaan oppiminen ja henkildstén kehittaminen

Tyobssa painottuu erityisesti oppimisen nékdkulma. Oppiminen ja sen uudet mene-
telméat on sovellettavissa kaytantoon kahdessa tasossa, toisaalta tyontekijoiden
oppiminen organisaation jadsenind ja toisaalta opettajina ja ohjaajina.

Tama opinnaytety6 kuuluu Palvelujen tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelman
osaan Palveluyrityksen johtaminen: Yrityksen sisdinen kehittdminen. Mahdollisuus
oman tyon kehittdmiseen ja teorian soveltamiseen omaan tyéhon on hyvin moti-

voivaa.

Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 14) empiirisen tutkimuksen malliin sijoitettuna opin-
naytety0 noudattaa seuraavia vaiheita: Aiheeseen tutustuminen tapahtui kirjalli-
suuteen perehtymalla. Teorian valmistumisen jalkeen tutkimusaineisto keréttiin
teemahaastattelun avulla. Teemahaastattelun jalkeen seurasi tulosten tulkinta,
yhteenveto ja viimeistely. Yhteenvedossa todetaan, miten tulokset korreloivat teo-
riaa. Teemahaastattelussa kaytettiin digitaalista sanelinta ja tiedosto tallennettiin
suoraan data-tiedostona tietokoneelle. Tama nopeutti litterointia. Digitaalisen sa-

nelimen kaytosta tarkemmin kohdassa 4.4 Haastattelun tekeminen.

Varhaisimpia kirjallisuudessa esiintyvid oppivan organisaation piirteitéd on jo 1920 —
luvulla. Nykyiseen muotoon oppivan organisaation teoriaa ovat olleet kehittaméssa

1990 - luvun vaihteessa Senge, Hatonen, Sarala ja Sarala ja Nikkila.



2 MERIKOSKEN KAJAANIN TOIMIPISTE

Merikosken ammatillinen koulutuskeskus on Hengitysliitto Heli ry:n yll&pitama yksi-
tyinen toisen asteen erityisoppilaitos. Oppilaitos toimii erityisopetuksen asiantunti-
jana ja kehittdjand. Merikosken ammatillinen koulutuskeskuksen paatoimipaikka
on Oulussa. Muita vakiintuneita etatoimipaikkoja on Helsingissa, Tampereella,
Muhoksella, Ylitorniossa ja Limingassa. Lisaksi opetusta jarjestetaan useilla paik-
kakunnilla valiaikaisena koulutuksena. Kajaanin toimipiste on hallinnollisesti Meri-
kosken ammatillisen koulutuskeskuksen aikuiskoulutusosaston alaisuudessa.
Vuosittain opiskelijoita on koko maassa noin 2500, joista noin tuhat suorittaa am-

matillista perustutkintoa. Henkilokuntaa koulutuskeskuksessa on noin 390.

Merikosken ammatillisen koulutuskeskuksen (MeAKK) Kajaanin toimipisteen toi-
minta aloitettiin elokuussa 2002. Toimintatilat ovat uudet. Erityisopetuksen tarpeet
huomioitiin jo suunnitteluvaiheessa. Henkilokuntaan kuuluu paatoiminen opettaja
ja ohjaaja. Lisaksi on palkattu kaksi tuntiopettajaa. Tiimissa toimii lisaksi lukuvuon-
na 2003-2004 kolme kuntien palkkaamaa henkilokohtaista avustajaa. L&hin esi-
mies on aikuiskoulutusosaston koulutuspéaallikké Oulussa, joten toiminta on arjes-
sa hyvin itsendista. Vastaava koulutusohjelma on Oulussa, siksi tama on alueelli-

sesti merkittadva koulutus.

Paatoimisen opettajan tehtaviin kuuluu ryhman pedagoginen vastuu (opettaminen,
opetussuunnitelman muokkaaminen ryhman tarpeita vastaavaksi, henkilokohtais-
ten opetuksen jarjestamista koskevan suunnitelman ja henkilékohtaisten opiskelu-
suunnitelmien laatiminen yhdessa opiskelijan, huoltajan ja verkoston kanssa, ryh-
man toiminnan suunnittelu ja organisointi, yhteistyé muun henkilékunnan kanssa,
opiskelijavalintaan osallistuminen) ja hallinnolliset tehtavat (taloudelliseen suunnit-
teluun osallistuminen, hankintojen tekeminen, tilibinti ja talouden seurantaan osal-
listuminen). Paatoiminen ohjaaja avustaa opettamisessa ja opetusjarjestelyissa,
huolehtii ensisijaisesti opiskelijoiden tarpeiden tyydyttdamisesta, tiedottaa kodin ja

koulun vélisissa asioissa ja toimii yhteyshenkilona koulukyydityksessa.
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Sivutoimiset tuntiopettajat opettavat tekstiilikasity6ta ja terapeuttista tanssia. Hen-
kilokohtaiset avustajat avustavat opiskelijaa opiskelussa, paivittaistoimissa ja liik-

kumisessa.

MeAKK:n opiskelijavalinnassa huomioidaan ensisijaisesti terveydellisista tai muis-
ta syista erityistd tukea, ohjausta ja neuvontaa opinnoissaan ja ty6llistymisessa
tarvitsevat opiskelijat. Kajaanin toimipisteen opetus toteutetaan Ty6hon ja itsenai-
seen elamaan valmentavan ja kuntouttavan opetuksen ja ohjauksen opetussuun-
nitelman mukaisesti. Talla hetkella Opetushallituksen myéntamaa oikeutta valmen-
tavan ja kuntouttavan opetuksen jarjestamiseksi ei toisilla oppilaitoksilla Kajaanis-
sa ole. Opintojen laajuus on henkilokohtaisen suunnitelman mukaisesti 40-120
opintoviikkoa. Opiskelijat ovat suorittaneet perusoppimaardnséa Peruskoulun Mu-
kautetun opetussuunnitelman tai Harjaantumisopetus 1:n tai Harjaantumisopetus
2:n mukaisesti. Opiskelijoita on lukuvuonna 2003—-2004 seitseman. Opiskelijat ovat
ialtdan 17-28-vuotiaita. Heista nelja on naisia ja kolme miehid. Ryhmalla on tavoit-
teena saada lisavalmiuksia paivittaistoimintoihin ja muutamalla lisdksi saavuttaa

valmiuksia jatko-opintoihin.

Kajaanin toimipiste sijaitsee yhteisissa tiloissa Kainuun ammattiopiston (KAO)
kanssa. Samoissa tiloissa toimii Matkailu- ja ravitsemisalaan kuuluva Talouskoulu
(16 opiskelijaa) ja toisessa kerroksessa toimii Terveyden- ja kauneudenhoitoalan
Parturikampaajakoulutus (45 opiskelijaa). Kaksi MeAKK:n Kajaanin toimipisteen
sivutoimista tuntiopettajaa opettavat paatoimisesti Kainuun ammattiopistossa. Yh-
teistyd, verkostoituminen ja integraatio ovat keskeista toiminnassamme. Y hteistyo
toimii useilla eri tasoilla: Henkilokunta on osittain yhteista ja toimintaymparistd on
sama, elintarvikkeiden hankinta on keskitetty Kainuun ammattiopiston hankintaket-
juun, osa ruokapalveluista ja siivouspalvelut ostetaan Kajaanin kaupungin ruoka-
huoltoyksikoltd Mamsellilta, opiskelijaterveydenhuolto on yhteinen KAO:n kanssa

ja ostetaan Kajaanin kaupungilta.

Opiskelijoiden vuorovaikutus toimii myds kaksisuuntaisesti. Erityista tukea tarvit-
sevat opiskelijat ovat paivittdin yhteydessa toisen oppilaitoksen opiskelijoihin. Ta-
louskoulun opiskelijat opiskelevat samoissa tiloissa ja samoilla vélineilla. Parturi-
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kampaaja -opiskelijat saavat arvokasta kokemusta erilaisen asiakkaan kohtaami-
sesta opiskelijoidemme kaydesséa asiakkaina heidan osastollaan ja ruokailutilan-
teissa ruokasalissa. Lisaksi osa liikuntatunneista pidetddn Kainuun ammattiopiston

Opintien toimipisteessa.

Verkostoituminen yhteistydkumppaneiden kanssa on tapahtunut osittain jo henki-
I6kunnan aiemmin toimiessa Kainuun Ammatti-Instituutin palveluksessa (nykyisin
Kainuun ammattiopisto) edellisen oppilaitoksen aikaan. Edella mainittujen yhteis-
tyokumppaneiden lisaksi muita kumppaneita ovat opiskelijahuoltoon ja kuntoutuk-
seen liittyvat tahot, toiset oppilaitokset, harjoittelupaikat ja opiskelijoiden asu-
misyksikot. Uusia yhteistyokumppaneita muodostuu opiskelijoiden tarpeiden mu-
kaisesti.

Lukuvuosi on jaettu viiteen kahdeksan viikon periodilukujarjestykseen. Jokaisessa
viikossa tietyt toiminnat toistuvat ja osa lukujarjestyksesta "kelluu” eli joustamme
tarpeen mukaan. Joustamisen kriteerind on opiskelijalahtdinen nakemys oppimi-
sesta. Opiskelijoiden tarpeet muuttuvat. Maslowin tarvehierarkian mukaiset perus-
tarpeet on tyydytettava vaikkapa kesken oppitunnin tai tyopaivan. Esimerkiksi ja-
non tyydyttaminen tai wc:ssa kaynti tapahtuu useimmilla opiskelijoilla reaaliaikai-
sesti (vrt. normaaliopetusryhméssa opiskelija jaksaa odottaa taukoon). Tarvittaes-
sa opiskelijalle jarjestetdén tyopaivan aikana mahdollisuus lepoon (uni), jotta pa-
rempi vireystaso saavutettaisiin ja oppiminen olisi suotuisampaa. Vireystila saattaa
vaihdella yksilolla runsaasti, henkilokemian muutokset, vierailijat ja tapahtumat
vaikuttavat normaaliryhmaa enemman luokan tilanteeseen. Ennalta arvaamatto-

muus on oikeastaan vallitseva olotila.



3 OPPIVA ORGANISAATIO

Organisaation kehittdmiseen on useita vaihtoehtoja. Merikosken Kajaanin toimipis-
teen kehittdmiseksi valittiin oppivan organisaation menetelm&, koska oppilai-
tosymparistoon on luonteva liittdd oppimiseen perustuva kehittamismenetelma.
Oppivan organisaation menetelméssa padhuomio on henkiléston osaamisen jat-
kuvassa kehittdmisessa. Kaytannossa kehittdminen tapahtuu tyon ja oppimisen
integroinnilla uusien tehtavien seka kokeilujen avulla. Oppivassa organisaatiossa

korostetaan koulutusta ja kokemusoppimista. (Sarala & Sarala 1997, 39.)

Laadun kehittdAmiseen painottuva kokonaisvaltainen laatujohtaminen sopii parem-
min esimerkiksi teollisuuteen. Kehittdminen painottuu laatukustannusten alentami-
seen ja siihen, ettéd tuote on asiakkaalle sopiva. Kaytdnnodssa jokainen tydntekija

aktiivisesti kehittaa laatua ja toimintaa. (Sarala & Sarala 1997, 39.)

Kolmantena vaihtoehtona ovat toimintaketjujen kehittamiseen keskittyvat menette-
lytavat. Laihajohtamisessa toimintaketjuista ja tuotteista poistetaan ylimaaraiset
osat. Aikaan perustuvassa johtamisessa tavoitellaan nopeutta toiminnan suunnit-
telussa, toteuttamisessa ja kehittdmisessa. Prosessijohtamisessa tuottavuutta ke-
hitetddn toimintaketjuja ja palveluprosesseja kehittamalla. (Sarala & Sarala 1997,
39)

Oppiva organisaatio on tyoyhteison jatkuvan kehittdmisen malli. Toimintaa kehite-
tdan vastaamaan asiakkaiden, markkinoiden ja organisaation oman tulevaisuuden
vaatimusten suuntaan. Tyypillistd oppivalle organisaatiolle on selked toiminta-
ajatus ja suunnitelma tulevaisuudesta, asiakaslahtéinen toiminta, yhteistoiminnalli-
suus ja tiimitydskentely, toimintaymparistdn jatkuva tarkkailu ja oman toiminnan
arviointi. Teoreettinen tieto tukee kaytdnnén toimintaa. Paivittaisia tydtapoja kehi-
tetddn ja muunnetaan ajatuksia toiminnaksi. Tyontekijat kayttavat luovuuttaan.
(Matikainen & Ollikainen 1999, 4.)

Sengen mukaan oppiva organisaatio muodostuu viidestd osatekijasta: Systee-
miajattelussa organisaatio on kokonaisuus, jossa kaikki vaikuttaa kaikkeen. Jokai-

sella on oltava mahdollisuus ja halu kehittyd ja oppia uusia asioita. Kayttaytymista
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ohjaavat mallit vaikuttavat toimintatapoihin. Siséiset mallit voivat toimia myds kiel-
teisesti oppimisen ja kehittymisen esteend. Kuva tulevaisuudesta edistaa yhtei-
seen padmaaraan padsemisessa. Jokaisella on oltava tiedossa, siséistettyna or-
ganisaation tavoitteet, paamaaréat ja visio. Tiimien toiminnan perustana on avoin
vuoropuhelu. Tiimioppiminen tuottaa tuloksia, joihin yksil6 ei ylla. Kokonaisuuksien
ymmartaminen eli systeemiajattelu yhdistaa edella mainitut. (Matikainen & Ollikai-
nen 1999, 6.)

Oppivan organisaation tunnuspiirteitéa ovat: Organisaatiolla on oltava selke&, kaik-
kien tietdméa kasitys, miksi se on olemassa ja mihin se pyrkii. Asiakkaita kuunnel-
laan ja heidan toiveensa ja tarpeensa toteutetaan. Ty6 tehdaan yhteistoiminnalli-
sesti timeissa. Johtaminen on osallistuvaa. Paatoksenteko on siirretty niille, jotka
ovat sen asian asiantuntijoita tai hoitavat sitd. Henkilosta on yrityksen tarkein voi-
mavara. Oppimista tuetaan kouluttamalla henkilokuntaa, kehitetdédn organisaatio-
ta, opitaan ty0ssa ja tyostd. Toimintaymparistoa tarkkaillaan systemaattisen jatku-
vasti. Tietoa kerataan asiakkaista, markkinoista, uusista tuotteista, palveluista,
tulevaisuudesta ja omasta toiminnasta, kilpailijoita unohtamatta. (Matikainen &
Ollikainen 1999, 7-8 .)

Organisaatio koostuu yksiloistd. Heidan toimintaansa ja oppimiseensa vaikuttavat
organisaatiossa vallitseva ihmiskasitys ja kasitys itsestdén oppijana. Ihmiskasityk-
sessa maaritellaan, millainen ihminen on ja miten han tekee tyénsa. Johdon vallit-
sevan ihmiskasityksen mukaan tyontekijat joko kehittavat itseddn ja kykenevat

oppimaan tai tarvitsevat jatkuvan valvonnan. (Matikainen & Ollikainen 1999, 8.)

"lhmisten jaksaminen tydelamassa on sidoksissa siihen, miten hyvin
he tuntevat hallitsevansa tilannetta ja elamaanséa. Hallinnan tunne
syntyy siita, etta pystyy vaikuttamaan asioihin, joissa on osallisena.
Yhteistoiminta ja yhteisvastuu tyon tekemisessa antaa yksilolle mah-
dollisuuden kehittdd omaa osaamistaan ja palkitsee onnistumisesta.
Organisaatiolla on kilpailuetu, kun tydntekijat ovat valppaita, oppivia ja
innostuneita.” (Matikainen & Ollikainen 1999, 3.)
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TAULUKKO 1. Oppivan organisaation ja uppoavan organisaation vertailu Man-

nermaan mukaan. (Matikainen & Ollikainen 1999, 11).

OPPIVA ORGANISAATIO

UPPOAVA ORGANISAATIO

Tunnustaa oppimisen tarpeen

Ei tunnusta oppimisen tarvetta

Tunnustaa ongelmat

Kieltda ongelmat

Kasittelee ongelmat avoimesti

Lakaisee ongelmat maton alle

Johto tunnustaa totuuden moninaisuu-

den

Johto ilmaisee osaavansa ja tietavansa

kaiken

Jokaisella lupa erehtya

Johto on erehtyméaton

Kaikki ajattelevat

Johto ajattelee, muut toteuttavat

Ajattelu kunniassa

Ajattelu muualla kuin johdossa = rikos

Ongelma on yhteinen

Loytynyt ongelma on l6ytdjan ongelma

Teot hyvia tai pahoja tuloksen mukaan

Teot hyvia tai pahoja tekijasta riippuen

Asioiden tarkeys tekijasta rippumaton

Henkildiden ja vallan merkitys

Organisaatio ei hierarkkinen

Organisaatio hierarkkinen

Hyvét ideat etenevat

Vain valtakeskusten ideat etenevat

Taistelu asiakkaan suosiosta

Taistelu esimiesten suosiosta

Energia ulkoiseen taisteluun

Energia sisaiseen juonitteluun

Ulkoinen todellisuus tarkein

Ei muuta todellisuutta kuin johdon il-

maisema

Johto on epéataydellinen, mutta kypsa

Johto "taydellinen”, mutta epakypsa

Oppivan organisaation vertailussa uppoavaan organisaatioon kiinnittyy huomio

jalkimmaisen Kkielteinen suhtautuminen

kyvykkyyteen. TyoOntekijoitd kohdellaan

alamaisina, johto esiintyy autoritéarisesti ja innovatiivisuus on sallittua vain johtajil-

le. Organisaatio sulkee silmanséa tosiasioilta. Oppivassa organisaatiossa koko

henkilokunta on tasavertaisessa asemassa, luovuudelle annetaan riittavasti tilaa ja

siihen kannustetaan. Suhtautuminen tydntekijoihin on arvostava sekd ihmisené

etta ammattitaidon kannalta. Tosiasiat kohdataan realistisesti ja ongelmat mielle-

taan kehityskohteina.




3.1 Oppiva laatuorganisaatio

Oppivassa laatuorganisaatiossa tuottavuuden, laadun ja prosessin kehittdmiseen
litetddn oppimisndkdkulma. Oppivassa laatuorganisaatiossa on yhdistetty toimin-
nan lahtokohtana oleva asiakaskeskeisyys, jatkuva laadun kehittdminen tietoisena
oppimisprosessina, tyon jatkumisen varmistaminen kouluttamalla tyontekijat aktii-
visiksi, itseohjautuvasti kehittaviksi tyontekijoiksi ja kannustamalla heita pitk&ajan-
teiseen kouluttautumiseen. Liséksi nykyiset toimintajarjestelmat, toiminnot ja rutii-
nit kyseenalaistetaan ja innovatiivisuutta kehitetaan seka kehittAmistoiminnot to-
teutetaan yhdessa soveltuvia verkostoja ja tiimeja hyvaksikayttaen. Oppivan laa-
tuorganisaation toimintamallin mukaan kehittamisen ja kouluttamisen rinnalla on

kehitettava myds tyon- ja vastuunjakoa. (Sarala & Sarala 1997, 69.)

Yhteista henkiloston ammattitaidon ja osaamisen kehittdmiselle on asiakaslahtoi-
syys ja prosessilahtoisyys. Kehittymista voidaan mitata kayttamalla mittareita mit-
taamaan asiakastyytyvaisyytta, reagointikykya tai tehokkuutta. Henkildstén oppi-
mis- ja kehittymiskyvyn paranemisen maarittdmiseksi voidaan myds laatia mittarei-
ta. Kehittymisen tavoitteena on purkaa hierarkioita ja lisata tydbhén sitoutumista.
(Sarala & Sarala 1997, 29.)

Organisaation oppiminen jakaantuu yksilon, tiimin ja organisaation oppimisen ta-
soille. Oppimista edistavat seuraavat seikat:
e Tyontekijdilla on tydssaan mahdollisuus hyédyntdd omia vahvuuk-
siaan ja oppimistyylejaan.
e Tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua koulutukseen seka aikaa
ja mahdollisuuksia oppia ty6ssa.
e Ihmiset luottavat toisiinsa.
e Perustetaan tiimeja/ryhmia, jotka saavat todellista vastuuta ja val-
taa.
e Tiimien toimintaan, kehittymiseen ja vuoropuheluun panostetaan.
e Tiimit tekevat yhteistyota ja vaihtavat tietoja.
e Organisaatiossa tiedotetaan asioista avoimesti ja viivyttelematta.
e Tyontekijat ja tiimit tutkivat omaa ty6taan ja oppivat tyostaan.

e Oma-aloitteisuus ja aktiivisuus ovat kunniassa, virheitad saa tehda.
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o Tyontekijat, tiimi ja koko organisaatio arvioivat toimintaansa ja
tarkkailevat tuloksia. (Matikainen & Ollikainen 1999, 12.)

Sarala & Saralan (1997, 70) mukaan oppiva laatuorganisaatio koostuu viidesta eri
osa-alueesta:

e Tosiasioiden tunnistaminen ja oman tulevaisuuden luonti.

e Tyokulttuurin ja ilmapiirin kehittaminen

e Laadun, tuottavuuden ja prosessien kehittdminen.

e Oppimisen edistaminen.

e KehittAmistoiminnan ja verkostojen luonti.

3.2 Tosiasioiden tunnistaminen ja oman tulevaisuuden luonti

Organisaation kehityshistorian tunteminen auttaa tyontekijoita ymmartamaan toi-
minnan muuttumisesta johtuvaa kehitystarvetta. Tarpeet muuttuvat edelleen. Muu-
tos ja kehitys on jatkuvaa. Aikaperspektiiviin sijoitetut muutokset auttavat hahmot-
tamaan nykytilan ja muutosten valttamattomyyden ajan kuluessa. Organisaatiossa
olevat tiedot ja taidot jatkuvat kulttuurissa, rakenteissa, henkilostossa, uskomuk-
sissa, arvoissa ja fyysisessa toimintaymparistossa. Henkildston on tiedostettava,
miksi yksilokeskeinen toimintakulttuuri ei enda toimi oppivan laatuorganisaation
toimintamallissa. Sen sijaan yhteistyo- ja tiimitydpainotteinen toimintakulttuuri ovat
keskeisia. (Sarala & Sarala 1997, 73-77.)

Nykytilan kartoituksessa toimintaa kuvaavaa tietoja ja tunnuslukuja on yleensa
vain vahan kaytettavissa. Ongelmallista on laadullisten mittalukujen aikaansaanti
ja kayttd. Nykytilan analysoinnissa voidaan kayttaa esimerkiksi nykyisten ja poten-
tiaalisten asiakkaiden ja sidosryhmien analyysid, organisaation tuloksellisuuden,
tuottavuuden ja henkildston osaamisen ja nykyisen kyvykkyyden analyyseja, orga-
nisaation toimintaympariston tilan, teknologian ja kehittdmissuuntien analyyseja tai
organisaation vahvuuksien ja heikkouksien analyysia (SWOT —analyysi). (Sarala &
Sarala 1997, 73-77.)
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henkiléstovoimavarojen vahvuutemme: heikkoutemme:
hallinta ja johtaminen VAHVISTA KEHITA, KORVAA
ymparistbn muutos ja vai- | uudet mahdollisuudet: nousevat uhat:
kutukset toimintaamme KAYTA HYVAKSI TORJU, VAISTA

KUVIO 1. Organisaation vahvuuksien ja heikkouksien analyysi (Sarala & Sarala
1997, 74).

Nelikenttadn kootaan henkilostévoimavarojen hallintaa ja johtamista kuvaavia asi-
oita/tekijoita seka ympariston muutosta ja sen vaikutusta kuvaavia asioita/tekijoita.
Kuvion avulla on tarkoitus arvioida nykytilannetta ja ajankohtaisia haasteita. Toi-
saalta sen avulla voidaan luoda kehittamissuunnitelmia ja toimintasuunnitelmia.
(Sarala & Sarala 1997, 74.)

Tulevaisuuden suunnittelu on pohjattava historialliseen kehitykseen, arviointiin
uusista kehittamishankkeista ja luoda vaihtoehtoisia visioita. Mielikuva tulevasta
siséltda oletuksia, toiveita ja uhkakuvia tulevasta. Mielikuvat ovat toisaalta seka
rationaalisia ettd myos emotionaalisia mielikuvia. Mydnteinen emotionaalinen mie-
likuva muutos- ja kehitysmahdollisuudesta edistaa jaksamista tyontekijdn ponnis-
teluissa kohti uutta toimintakulttuuria. (Sarala & Sarala 1997, 74.)

3.3 TyOkulttuuri ja ilmapiiri

Organisaatioon kuuluu aina ihmisié ja he muodostavat sosiaalisen yhteisoén. Yhtei-
sO rakentaa organisaatiossa toisaalta tyokulttuurin ja tydilmaston. Tyokulttuuri si-
saltaa erilaisia normeja ja olettamuksia, esimerkiksi organisaation arvot, toiminnot
ja tavoitteet. TyOkulttuuri sisaltdd toimintakaytanteita ja ajatusmalleja sek& organi-
saation toimintaa ohjaavia tiedostettuja ja tiedostamattomia malleja. Toisaalta ty6-
kulttuuri—kasitteella tarkoitetaan myos prosessia, jonka aikana organisaatiosta on
tullut nykyisen kaltainen. Tydilmastolla tarkoitetaan tydpaikalla vallitsevaa ja sivul-

listenkin havaitsemaa tunnelmaa. (Sarala & Sarala 1997, 80-81.)

TyoOkulttuuria ja ilmapiiria voidaan muuttaa kehittdmalla tydon monipuolisuutta, hen-

kiloston vaikuttamismahdollisuutta omaan tydhonsa ja sosiaalisen tuen lisaamisel-
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l& tydhon liittyvissa ongelmissa. Tyon sisaltd maaraytyy tehtavista. Monipuolisuutta
tyohon saadaan lisaamalla tyontekijan mahdollisuutta kayttdd omia taitojaan ja
osaamistaan. Tyoministerion mukaan Saralan ja Saralan kirjassa (1997, 82) tyon-
tekijan vastuun kasvaessa myos paatosvallan on lisaannyttava. Jokaisella tulee
vastaan raja uuden oppimisessa ja kehittymisessé. Rajattomista tydsuorituksista
palkitsevassa tydyhteisdssa on vaarana tyontekijan uupuminen tai hallitsematon
riskinotto. (Sarala & Sarala 1997, 82.)

Sengen mukaan sisdiset mallit ohjaavat toimintaamme. Ne saattavat selvittamat-
tomind estaa uusien toimintamallien kayttamista (Haténen 2000, 10). Saralan ja
Saralan (1997, 83) mukaan mahdollisuudella vaikuttaa omaan tydhonsa tarkoite-
taan tyotehtaviin, tyovalineisiin, tydtahtiin, tyotehtavien jarjestykseen, tydmenetel-
miin, tdiden jakoon, aikataulutukseen ja ty6dajan liukumismahdollisuuteen vaikut-
tamista. Tehokkailla perehdyttamistoimilla voidaan vaikuttaa henkiloston kyvyk-

kyyden kehittymiseen.

Tyobministerio toteaa, etta tydyhteison jasenilla tulee olla vaikuttamismahdollisuus
toiminnan suunnitteluun, toteuttamiseen ja kehittdmiseen. Tyontekijan vaikutta-
mismahdollisuus on siina tilanteessa, jossa hanen tyttaan, tydolosuhteita ja tyo-
ymparistda koskevia suunnitellaan ja valmistellaan. Vuorovaikutuksellisessa tilan-
teessa tyontekijan ammattitaito voidaan parhaiten hyoédyntad. Suunnitelmalliset
tiedottamisjarjestelmat ovat edellytyksena tiedonkulun varmistamisessa. Keskei-
sessd ja ratkaisevassa asemassa on johdon asenne ja suhde tyontekijoihin. (Sara-
la & Sarala 1997, 84.)

Jatkuvan oppimisen periaate on oltava kaytdssa esimiestasolla ja alaisia tuetaan
kasvussa ja kehityksessa. Perinteisia toimintatapoja, kaytantéja, nimikkeita (esi-
mies—koordinoija) ja kaskytysketjuja on tarvittaessa romutettava. Uudessa tehta-
vassa ei heti oleteta olevan ammattilainen vaan on opiskeltava tyd. Tyontekijat
ovat aikuisia — kohdellaan kuin aikuisia. lImapiiri on koko organisaation henkildstén
arvojen ja asenteiden summa. Kaikilla on "oikeus, lupa” puhua ideoistaan ja ilmais-
ta mielipiteitdan. (Bennett & O Brien 1995, 5-6.)
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"Oppivaksi laatuorganisaatioksi kehittyminen edellyttaa luovuutta ja
uuden kokeilua, riskien ottamista seké virheiden ja erehdysten teke-
mista. Kokeilunhalu ja innostus kuolevat nopeasti, jos uutta luovat
henkilot eivat saa tukea tyOpaikallaan seka tyotovereilta etté johdolta.
Henkisella ja sosiaalisella tuella tarkoitetaan tydyhteisdsta saatavissa
olevaa kaytannollista ja henkistd apua ja tukea seka arvostusta.” (Sa-
rala & Sarala 1997, 84.)

Tyoyhteisdlla on oltava mahdollisuus sosiaalisiin kontakteihin, lisatiedon, ohjeiden
ajan ja voimavarojen saantiin. Sosiaalinen tuki on yhteydessa ilmapiiriin. Hyvaan
tydyhteis66n kuuluu myds yhteisvastuu seka tyosta etta tyontekijoista. Tyoministe-
rion mukaan se ilmenee solidaarisuutena, vastuuntuntona, ilmaisuun kannustami-
sena, arvostuksena ja palautteena tydsuorituksesta seka kykenevyydesta selviy-
tya ristiriidoista. (Sarala & Sarala 1997, 85.)

Johtajien on tuettava oppivan organisaation visiota. Koko tydyhteis6lla on oltava
yhteinen visio. Tyontekijoilla tulee olla kasitys omasta oppimisestaan, ja heidan
tulee kantaa siitd vastuu. Johdon tehtavana on laatia puitteet, jossa arvostetaan
keskinaista luottamusta ja ihmisarvoa. Tyontekijilla on mahdollisuuksia kehittya ja
toteuttaa itsedan. (Bennett & O Brien 1995, 5.)

Ihmiskasitys

Scheinin mukaan organisaatiossa on loydettavissa johtamisen nakoékulmasta nelja
erilaista yksiléa: rationaalinen, sosiaalinen, itsedan toteuttava ja monitahoinen ih-
minen. Scheinin mukaan rationaalisella yksil6lla tarkoitetaan henkil6a, jota ohjaa-
vat paaasiassa taloudelliset kannusteet, hdn on passiivinen eikd ole aidosti kiin-
nostunut tyosta. Talouden valvonta kuuluu johdolle, joten tydntekijaéa on valvotta-
va. Yksildiden tunteet neutraloidaan. Motivointi tapahtuu ulkoisten kiihokkeiden
avulla ja yksilon tavoitteet vastaavat harvoin organisaation paamaaria. (Sjostrand
1981, 141-142.)

1920-1930—-luvuilla Mayon mukaan ajankohtaisena esiintynyt sosiaalisen ihmisen
mallissa yksilon identiteetti muodostuu suhteessa toisiin ja motivaatiot muodostu-

vat sosiaalisista tarpeista. Tyon merkitys on heikentynyt, kun tyén osittaminen,
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suunnittelu, ohjaus ja valvonta on erotettu tyon suorittamisesta. Sosiaalisten suh-

teiden merkitys on korostunut tyépaikoilla. (Sjostrand 1981, 142.)

Maslowin tarvehierarkian itseaan toteuttavan ihmiskasityksen mukaan yksildiden
tarpeet voidaan luokitella. Portaittaisessa mallissa alimmat ensisijaiset tarpeet on
toteutettava ennen seuraavan tarpeen tyydyttamista. Yksilo yrittdd kehittya tyos-
saan taydelliseksi. Yksilo kontrolloi, motivoi ja toteuttaa itseddn. Organisaation ja
yksilon tavoitteet voivat olla samat. (Sjostrand 1981, 143.)

Scheinin mukaan monitahoisella ihmisella on vaikuttimia, jotka muuttuvat tilanteen
mukaan. Vaikuttimet voivat olla erilaisia eri organisaatioissa. Yksilo on kokemuk-
sesta oppivainen. Organisaatioon sisaistyminen tuottavalla tavalla on mahdollista.
Ihminen suostuu halutessaan erilaisiin johtamiskulttuureihin. (Sjostrand 1981,
143-144.)

Ihmiskasitys poikkeaa ihmiskuvan ké&sitteesta siind, etta ihmiskasitykseen liittyy
myoOs eettinen nakokulma. Ihmiskasitys sisaltéda paitsi tiedot ihmisesta myds né-
kemyksen siitd, mika ihmisessa on olennaista. Ihmiskasitykseen liittyy kasitys siita,
mitka ovat ihmisen olennaiset piirteet ja ihmisen kehityksen ja mahdollisuuksien
rajat ja lisdksi mahdollisesti myds kasitys ihmisen tehtavasta ja tarkoituksesta. Ih-
miskasitykset eroavat toisistaan sen mukaan, miten ne suhtautuvat todellisuuden
laatuun ja rakenteeseen. Pluralistisessa ihmiskasityksessa ihnminen koostuu useis-

ta osista, kehosta, tajunnasta ja elamantilanteisuudesta. (Laine 2001, 212.)

Holistinen, kokonaisvaltainen ihmiskasitys nakee ihmisen fyysisena, psyykkisena
ja sosiaalisena olentona, kokonaisuutena. Nama eri puolet muodostaa ihmisen

perusolemuksen ja ne kaikki tulee ottaa yhta aikaa huomioon. (Laine 2001, 214.)

Lauri Rauhalan (1986, 104) mukaan ihminen on samanaikaisesti kehollinen, situa-
tionaalinen ja tajunnallinen. Kehollisuudella tarkoitetaan ihmisen fyysista puolta:
kehollisuutta ja elintoimintoja. Tajunnallisuus jakautuu tunteiden ja kokemuksen
psyykkiseen ulottuvuuteen seka tietdmisen, kasitteellisen ajattelun ja arvotajunnan
henkiseen olemukseen. Situationaalisuudessa eli elamantilanteisuudessa on ihmi-

sen koko elinymparistd, johon ihminen osaksi voi ja toisaalta ei voi vaikuttaa.
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Humanistisessa ihmiskasityksessa on ihmisen ja sivistyksen kunnioittaminen kes-
keistd. Ihmisella on ehdoton ihmisarvo ja ihminen on sinadllddn arvokas. Oleellista
on ihmisen mahdollisuus kehittya ja muuttua, jarjen kaytto, kriittisyys ja suvaitse-
vuus. (Laine 2001, 214.)

TAULUKKO 2. Ihmiskasityksen aaripaita (Matikainen & Ollikainen 1999, 9).

Ihminen on perusolemukseltaan

Ajatteleva, ymmartava, luova "Ohjelmointia” tarvitseva, tyhma
Aktiivinen, tahtova, tekeva Passiivinen, saamaton, laiska
Sosiaalinen, yhteisty6 haluinen Haluton / kyvyton yhteistyohon

Oppiva, kehittyva Muuttumaton / taantuva

Vastuuseen kykeneva Vastuuta vaistava

Hyvaksymista ja kiitosta kaipaava Kaikin keinoin kilpaileva, palkkioin ja

rangaistuksin ohjattava

Kokonaisuus, johon kuuluu ajattelu, tun- | Jaettavissa osiin:
teet, toiminta Tydssa mukana vain tyon valittomasti

vaatima osa

Ihmiskasitys nakyy toiminnassa, mielipiteissé ja arvovalinnoissa. Humanistisessa
ihmiskasityksessa ihminen arvostetaan yksilolliseksi ja sinélladn arvokkaaksi. Va-
semmanpuoleisessa osassa taulukkoa tydntekija ja esimies arvostavat toisiaan ja
luottavat toistensa ammattitaitoon. Oikeanpuoleisessa osassa ihmista aliarvoste-
taan, hantad pidetaan taysin ohjailtavana, omatoimisuus ja itsemaardamisoikeus

ovat rajoittunutta. Ihmisen hyvyys on vahaistd, materialismi on vallalla.

3.4 Laadun, tuottavuuden ja prosessien kehittdminen

Johtamista, erityisesti laatujohtamista kehittamalla, henkildstén vaikuttamismabh-
dollisuuksia yrityksen toiminnassa lisaamalla ja oman tyon kehittamismahdollisuut-

ta lisdamalla voidaan tuottavuutta ja organisaation toimintakyvykkyytta parantaa.
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Toimintaprosesseja voidaan kehittda myos asiakaslahtoisestd nakokulmasta. (Sa-
rala & Sarala 1997, 94-95.)

Laatu voidaan maaritella useilla erilaisilla maaritteilla, riippuen kayttdyhteydesta.
Kaytannon tyon kehittdmista varten laatu on jaettu kolmeen sektoriin: tuotteiden ja
palvelujen yhdenmukaisuuteen, tuotteen ja palvelun suorituskykyyn seka asiak-
kaan tyytyvaisyyteen. Yhdenmukaisuudella voidaan kouluymparistossa ymmartaa
oppimistuloksen tasaisuutta riippumatta siitd, kuka opettaa tai organisoi koulutus-
palvelut. Asiakastyytyvaisyydelld on kaksi ulottuvuutta: tyytyvainen opiskelija ja
tyytyvainen tydnantaja. Suorituskyvylla voidaan arvioida koulutuksen vaikuttavuut-
ta ja oppimisen tehokkuutta suhteessa kaytettyyn aikaan ja aiheutuneisiin kustan-
nuksiin. (Sarala & Sarala 1997, 98.)

Demingin mukaan seuraavat ohjeet edistavat laadun, tuottavuuden ja prosessin
kehittymista: Organisaatiossa on varauduttava siihen, ettd laadun kehittamispro-
sessi kestdd vuosia. Toimintafilosofiana on ennakointi eli virheiden ehkaisy. Laa-
dun on sisallyttava toimintaprosessiin. Asiakkaan tulee kiinnittdd huomio koko-
naiskustannuksiin pelkan ostohinnan sijaan. Kehittdminen aloitetaan ongelmien
kartoituksella. Kaikkia tyontekijoitéa kehitetaan ja koulutetaan tydympéaristossaan.
Johtohenkiloston on tydskenneltava yhdessa muun henkildkunnan kanssa. Uuteen
on suhtauduttava ennakkoluulottomasti ja luottaen. Byrokraattiset esteet on pois-
tettava ja siirrettava valtaa tyon tekijoille. Prosessijohtamista on kehitettava. Laatu
siséltda muitakin mittareita kuin tulostavoite. Tyontekijoille on annettava mahdolli-
suus laadukkaaseen ty6hon ja sitd kautta ammattiylpeytta. Jatkuvaa oppimista on
suosittava ja edistettava. Ylimman johdon on ensimmaéaisend ymmarrettava, hyvak-
syttava, sitouduttava ja kayttoon otettava edella mainitut. (Sarala & Saralal997,
100-101.)

Todellisia tyoprosesseja eli reaaliprosesseja tarkastelemalla voidaan saada aikaan
pysyvida muutoksia. Organisaation kaikki eri toiminta-alueet voidaan kuvata toimin-
taketjuna. Prosessille voidaan maaritella sisaiset ja ulkoiset asiakkaat, jonka nako-

kulmasta sita tarkastellaan. (Sarala & Sarala 1997, 115.)
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TAULUKKO 3. Mité teollisuuden toimintaprosesseja kuvaavat kasitteet tarkoittavat

virastojen ja oppilaitosten yhteydessa? (Sarala & Sarala 1997, 121).

TEHDAS VIRASTOT JA OPPILAITOKSET
Tuote Paatos, data, toimenpide, kurssi
Tuotevirta Informaatio/paperivirta, opinto-ohjelma

Raaka-aineet ja komponen- | Data, jasennelty tieto, tietopankki, oppimateriaali
tit

Laitteet, kayttbpaaoma Informaatio ja jalostettu tieto, osaaminen, ohjeis-

tot, kasikirjat (tieto tydstaa tietoa)

Keskenerainen tuotanto Keskenerainen ty6, opintojen kesken oleminen

"Sudet” Vaarinkasitykset, puutteet, virheelliset paatokset,
laiminlydnti, turha odottelu, opetus, joka ei johda

minnekaan

Lapimenoaika Lapimenoaika ts. miten kauan asian kasittely vi-
rastossa kestaa, opiskeluaika, oppimiseen tarvit-

tava aika

Toimintaprosessien kehittaminen on perdisin teollisuudesta. Oheisen taulukon
mukaisesti kasitteitd on sovellettu vastaamaan oppilaitoksen prosesseja. Tuote
tarkoittaa oppilaitosymparistosséd kokonaisuudessaan opintolinjoja, joiden alla on
opintokokonaisuuksia. Opintokokonaisuudet muodostuvat kursseista. Tuotevirta
tarkoittaa eri koulutusaloja. Raaka-aineilla tarkoitetaan esimerkiksi oppimateriaalia.
"Sudet” tarkoittavat hyddytonta suunnittelematonta opetusta, joka ei johda minne-
kadan. Lapimenoajalla tarkoitetaan opintojen valmistumisaikaa. Oppilaitosten vali-
nen kilpailu kovenee ik&luokkien pienentyessa. Prosessien jatkuva kehittdminen

on siten hyvin perusteltua. (Sarala & Sarala 1997, 121.)

Toimintamallia muutettaessa on jarjestelmallinen koulutus oleellista. Koulutus on
muutosta ja kasvua luovaksi ongelmanratkaisijaksi. Koulutusmuotoja on esimer-

kiksi ryhmékoulutus, demonstraatioprojektit, tyétovereiden opettaminen, tyénohja-
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us ja toimintaoppiminen eli tekemalla oppiminen. Tyontekijoitd kannustetaan kehit-

tymaan yksiléina ja tiimeina. (Bennett & O Brien 1995, 9.)

Tybmenetelmien tulee olla sellaisia, jotka todella kannustavat jatkuvaan oppimi-
seen. Jarjestelmallinen ongelmanratkaisumenetelma tulee olla kaikkien hallinnas-
sa ja sovellettavissa. Alan muita johtavia yrityksia ja niiden tuotteiden ja toiminnan
laatua kannatta vertailla esimerkiksi branchmaking-tutkimuksia apuna kayttaen.
Uusien ideoiden hyddyntaminen, jatkojalostaminen ja niista tiedottaminen kannat-
taa tehda suunnitelmallisesti. (Bennett & O Brien 1995, 7-8.)

Hatosen (2000, 11) mukaan joustavuus ja monipuolinen osaaminen ovat eduksi
tydomarkkinoilla. Joustavuus punnitaan péivittain. Joustavilla toimenkuvilla vasta-
taan muuttuviin tarpeisiin (esim. tehtavien kierratys, itseohjautuvat muuntuvat tii-
mit, laaja-alainen tehtavien hallinta). Byrokratiaa valtetaan. Huipputekniikkaa hy6-
dynnetdan tiedonkulussa. Silla varmistetaan, ettd kaikki saavat tarvittavat tiedot
mahdollisimman nopeasti. Tiedon laatu on tarkedmpaéa kuin maara. Koko henki-
|6ston on tiedettava yrityksen taloudellisesta tilanteesta, jotta voi ymmartaa ja so-
veltaa niitd tyossaan. Tieto vaikuttaa yksildiden ja tiimien toimintatapaan. Opitut
asiat jaetaan kaikkien kanssa ja myds virheista opitaan ja niihin etsitdan ratkaisuja.
(Bennett & O Brien 1995, 7.)

3.5 Oppimisen edistdminen

Ihminen oppi sit4, mihin on motivoitunut, ohjaa omaa toimintaansa ja on itse siita
vastuussa, on muutoshakuinen ja pystyy ndkemaan itsensd osana kokonaisuutta.
Ihminen osaa asettua myds toisen asemaan ja osaa arvioida omaa toimintaansa.
(Matikainen & Ollikainen 1999, 14.)

Organisaation toiminta-ajatuksesta kasin voidaan kartoittaa oppimisen tarpeet.
Mitd osaamista toiminta-ajatus edellyttaa? Mita kaikkea osaamista tarvitsemme,
ettd olisimme oman alamme huippuja? Mita osaamista organisaatiossa on jo?

Nain saadaan selville toiminta-ajatuksen ja osaamisen ero ja |Ahimmaéat oppimisen
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tarpeet. Yksilon oppiminen on yhdistettava tytyhteison oppimiseksi. Nain koko
tyoyhteis®, organisaatio kehittyy, muuttuu ja oppii. (Matikainen & Ollikainen 1999,
17.)

Asiakkaan tarpeet on selvitettava. Uuden oppimisella on erityista merkitysta, kun
se saadaan hyodynnettya asiakkaan parhaaksi. Tyontekijéiden tavoitteiden on
oltava asiakkaiden vaatimusten mukaisia. Asiakkaiden tarpeiden mukaanhan hei-
dat on palkattu. (Asiakas)palaute on tutkittava ja kerattava saanndllisesti ja jarjes-
telmallisesti. Palautteen avulla varmistetaan organisaation paamaara ja oppimisen

oikea suunta. Palaute tekee mestarin. (Bennett & O Brien 1995, 9.)

Tiimien muodostamat oppimisyhteisot ovat varsin tehokkaita. Tiimeille on myds
annettava riittavasti toimintavaltaa. Tiimilla tulee olla laadukkaat kehityssuunnitel-
mat. TyOpaikan oppimismahdollisuudet on liitettava tyéhoén. Tiimin heterogeeni-
suus on rikkaus. Palkkio- ja tunnustusjarjestelmén on tuettava ja rohkaistava yksi-
I6iden ja organisaatioiden oppimista. Kannustamme ottamaan riskeja, olemaan

innovatiivisia ja kehittdmaan itseaan. (Bennett & O Brien 1995, 9.)

Oppiminen on laajentunut koko elinikaa koskevaksi jatkumoksi. Nykyisin ei enéa
riitd pelkkd nuoruudessa hankittu ammattitutkinto. Ammattitaitovaatimukset ovat
laajentuneet ja muuttuneet. Otalan (1999, 10, 14) mukaan tarkein taito tydelamas-
sa on oppia oppimaan nopeasti. Oppiminen on vastuun ottamista elamasta ja
tyostd, aktiivista tiedonhankintaa ja ammattitaidon jatkuvaa yllapitoa. Oppimista
tapahtuu kaiken aikaa toinen toisiltaan ja se on jatkuvaa kehittymista ihmisena.
Elinikdiseen oppimiseen tarvitaan positiivista asennetta ja oman tyén suunnitte-

luun, kehittamiseen osallistumista ja sitoutumista.

Hatosen (2000, 11) mukaan tulevaisuutta pohditaan osaamisen nakodkulmasta,
tietotaito annetaan kaikkien kaytt6on, kokemuksista opitaan, toimintoja ja ajatuksia
kyseenalaistetaan ja kehitetdaan tyota yhteistoiminnallisesti. Dryden ja Vos'n Kir-
jassa todetaan, etta koulutuksessa tarvittavia menestysaskeleita on mahdoton ot-

taa, ellei koulutusta ja oppimista edistaviin uusiin menetelmiin panosteta.
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"Kukaan ei nykyaikana ryhtyisi sytyttamaan tulta hankaamalla kahta
keppi& vastatusten, kuitenkin suuri osa siitd, mitd kutsutaan koulutuk-
seksi, perustuu yhtd vanhentuneeseen ajatteluun.” (Dryden & Vos
1996, 79.)

3.5.1 Oppiminen

Otala (1999, 81) on laatinut seuraavia kysymyksia ja pohdinnan aiheita oman op-
pimisprofiilin selvittamiseksi:
e Oppimistyylini:
e Miten opin parhaiten?
e Miten voin kehittdd oppimiskykyani?
e Lahjakkuuteni:
e Miten hy6dynnén niitd oppimisessani?
e Miten rakennan tietoa?
e Miten otan huomioon oppimistapahtumia jarjestaessani?
e Tukihenkiloni:

e Miten tukihenkil tukee oppimistani?

"Oppimisella tarkoitetaan suhteellisen pysyvia, kokemukseen perustu-
via muutoksia yksilon tiedoissa, taidoissa ja valmiuksissa seké niiden
valityksella itse toiminnassa. Oppiminen lisaa yksilon mukautumisky-
kya vaihtelevissa tilanteissa sekd mahdollistaa ympariston muutosten
ennakoinnin ja ilmididen hallinnan.” (Ikonen 2000, 14.)

Oppimista estavat tekijat voidaan jakaa Ikosen (2000, 27) mukaan kolmeen ryh-
maan:

e Omat sisaiset tekijat — miksi oppiminen on vaikeaa?

e Oppimisympariston tekijat — mik& hairitsee oppimistasi?

e Aiheeseen liittyvat tekijat — miksi jotakin on vaikea oppia?

Oppiminen on joko tietoista tai tiedostamatonta. Tietoiseen oppimiseen kuuluvat
konstruktivistinen oppiminen (uusia sisédisia malleja rakennetaan ja tarkennetaan,
uuden oppiminen perustuu aiemmin opittuun), ongelmaléhtéinen oppiminen (opi-
taan ongelmia asettamalla, muotoilemalla ja ratkaisemalla) ja tutkiva oppiminen

(ongelmien ratkaiseminen, uusien ajatusten tuottaminen ja tiedon tason lisaami-
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nen). Tiedostamatonta oppimista on klassinen ehdollistuminen (ehdollinen ja eh-
doton arsyke, Pavlov), valineellinen ehdollistuminen (palkkio ja rangaistus, beha-
viorismi), mallioppiminen (mallin avulla oppiminen) ja yrityksen ja erehdyksen avul-

la oppiminen (kokeilemalla). (Laine 2001, 96-107.)

Borlandin ja Flammerin mukaan opittavien asioiden tarkeys ja Wagenaardin mu-
kaan opittavien asioiden miellyttavyys helpottavat mieleen jaamista. Myonteisella
tunnelmalla on ratkaiseva merkitys tuloksellisessa oppimisessa. Motivaatio, aktiivi-
suuden ja tarkkaavaisuuden tila, innostuminen, asenne maaraa ihmisen kayttay-
tymisen suuntaa ja inhimillisen reaktion laatua. Aikaisemmat mielikuvat vaikuttavat
ratkaisuihin ja valintoihin. Pelot, ahdistukset, aikaisemmat kokemukset vaikuttavat
oppimiseen. Tietoa aivojen toimintarakenteesta kannattaa hyddyntaa kayttamalla
esimerkiksi rentouttamista osana opetusta. Opettajan tehtavand on saattaa oppija
tehokkaaseen vuorovaikutukseen oppimisympaériston kanssa. Opetuksessa kan-
nattaa hyodyntd&d materiaaleja, valineita, fyysisia olosuhteita, tunnetiloja virittavaa
puhetta, kuvia tai muuta ainesta. Oppimisen kannalta on tarke&a, ettd oppija ha-
vainnoi opettajan tarkoittamia asioita. Opettaja toimii painvastoin kuin taikuri. Opet-
taja ohjaa mielenkiinnon itse asiaan — taikuri sivuseikkaan. (Suonpera 1992, 19—
20.)

Oppimaan oppimistaito muodostuu Otalan (1999, 25) mukaan mm. seuraavista
taidoista:

e 0Saamistarpeiden tunnistaminen

e oman oppimisprofiilin tunnistaminen ja sen hyddyntaminen sopivaa

oppimistapaa valittaessa

e kyky asettaa itselleen tavoitteita ja motivoida itseaan

e kyky hahmottaa tulevaa

o taito esittdd kysymyksia

e ongelmanratkaisutaidot

e kriittinen ajattelu ja kyky pohtia asioita

e muisti-, muistamis- ja muistiinpanotaidot

e opiskelutekniikoiden tunteminen.
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Engestomin (1987, 7) mukaan tietoisen oppimisen prosessiin kuuluva kognitiivinen
oppiminen on mielekasta, tavoitteellista tietoisten rakenteiden ja mallien muodos-
tamista ja niiden luovaa kaytt6a. Oppimisen vaiheita ovat motivoituminen eli oppi-
misen halun muodostuminen, orientoituminen eli yleiskuvan luominen, sisaistami-
nen eli aiemman tiedon muokkaaminen uuden tiedon pohjalta, ulkoistaminen el
uuden tiedon soveltaminen, arviointi eli uuden tiedon kriittinen arviointi, kontrolli-

vaihe eli oppimisen tuloksellisuuden arviointi.

Orientaatio-
perusta
Sisaistaminen Motivaatio
Tiedostami- A Tarkkaavaisuus
nen . R .
YMMAR- V TAMINEN
|
@)
|
N
-
[
Reflektointi Sppimisympéris- Havainnointi
0

KUVIO 2. Kokonaisvaltaisen oppimisen malli (Suonpera 1992, 108).

Orientaatioperusta auttaa opiskelijaa oppimisen jasentamisessa ja motivoitumi-
sessa, jolloin tarkkavaisuus kasvaa. Havainnointiprosessin aikana oppimisympa-
ristélla on oppimista estavia tai edistavia vaikutuksia. Opiskelija reagoi uuteen tie-
toon. Ajatusprosessin, tekemisen ja kokemisen kautta oppiminen tulee tietoiseksi.
Tietoisesti tapahtuva oppiminen johtaa sisdistimiseen ja opitun orientaatioperus-
taan suhteuttamiseen. Prosessin taustalla on jatkuva evaluaatio eli arvioiminen ja

ymmartaminen.
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Oppiminen on muutosta tiedoissa, taidoissa tai asenteissa. Oppiminen perustuu
aiempaan tietorakenteeseen ja kokemuksiin. Uutta tietoa, taitoa tai asennetta suh-
teutetaan aiempaan ja kehitetdan edelleen kaytannon toimiksi. Tastd muodostuu
kokemuksellisen oppimisen keh&. (Matikainen & Ollikainen 1999, 14-15.)

Tietoa oppimisesta tarvitaan, jotta koulutus olisi mahdollisimman hyddyllista. Kou-
lutuksessa tulisi opettaa oppimaan oppimisen taitoa, ongelmanratkaisutaitoja ja
vuorovaikutustaitoja. Naiden avulla kukin osaa kehittédé edelleen itsedan koulutuk-
sen jalkeenkin. Kouluttautumisen ja itsensa kehittamisen tulisi olla elinikaista. (Lai-
ne 2001, 94.)

Otalan (1999, 18) mukaan tarkeimmat kysymykset elinikdisessa oppimisessa ovat:
e Mita pitéisi oppia?
e Miten voi oppia?
e Mista tarvittava oppi saadaan?

e Milla resursseilla jaksaa oppia?

Oppimisessa tarkeitd ominaisuuksia ovat informaation tallentamiskyky ja tiedon
muistiin palauttaminen nopeasti, perusteellisesti, tehokkaasti sekd ongelmien rat-
kaisukyky ja kyky luoda uutta. (Dryden & Vos 1996, 129; 2002, 131.)

"Oppiminen on kokemuksen aiheuttamaa pysyvaa kayttaytymisen
muuttumista tai kayttaytymisen taustalla olevien tietojen, taitojen, kasi-
tysten, asenteiden ja tunnereaktioiden muuttumista. Oppiminen ilme-
nee yleensd mutta ei valttamatta kayttaytymisen muuttumisena. Op-
pimisen tulos voi olla myds yksilon kasitysten tarkentuminen tai muut-
tuminen, ymmarryksen lisddntyminen.” (Laine 2001, 95).

Oppimista on monenlaista. Yhteistd oppimisessa on se, ettd ne liittyvat meidan
kaikkeen toimintaamme, auttavat jasentelemaan asioita, sopeutumiseen, kehitty-
miseen, ongelmien ratkaisuihin ja haasteista selviytymiseen. Nykyisen kasityksen
mukaan opiskelija kohdataan yksiloné ja hantd ohjaa opettaja. Taustalla on ihmis-
kasityksen, oppimiskasityksen ja tiedonkasityksen muuttuminen. Oppiminen pe-
rustuu toiminnallisuuteen ja oppilaan tydskentelyn aktiivisuuteen, tiedon aktiiviseen
kasittelyyn ja jarjestelyyn monipuolisesti koulun ja ympariston mahdollisuuksia hy-
vaksikayttaen. (Ikonen 2000, 13.)
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3.5.2 Opettaminen

Opettaminen on oppimisen tukemista ja ohjaamista. Tarkoituksena on auttaa oppi-
jaa hahmottamaan todellisuutta ja muodostamaan sitd koskevaa tietoa. Teoria
tukee havaintoa. Havainnoista edetddn kokemukseen ja ymmartamisen kautta
kasitteisiin. Opetus on prosessi, joka luo ja muokkaa oppijan todellisuutta ja siséis-
ta tietorakennetta. Oppijan on oltava oppimistilanteessa psyykkisesti-, fyysisesti- ja
sosiaalisesti hyvassa kunnossa. Opetuksessa annettava tieto on valine, jolla voi
kehittd& persoonallisuutta. Arvomaailma on tietomaailman ylapuolella. Opetus on
suunniteltava perusperiaatteineen etukateen (tila, materiaalit, valineet, esimerkit,
toimintatavat). Kun opetus on hyvin suunniteltu etukateen, talléin jaa aikaa oppijan
havainnointiin (tarkkaavaisuus, keskittyminen, oppimisvaikeudet, henkinen ilmapii-
r). Opettajan on perehdyttéava oppijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin ja yksilolli-
siin oppimisedellytyksiin. Tehokkaan oppimisprosessin ohjaaminen on mahdotonta
iiman sitd. Opetuksen onnistumisen kannalta on tarkedd perehtya etukateen ja

myos opetuksen aikana oppijoihin. (Suonpera 1992, 11-17.)

Opettamisen erityisominaisuutta on oppimisen edellytysten aikaansaaminen ja
oppijan tukeminen. Keskeisintd opettamisessa on, miten opettaja kykenee aikaan-
saamaan tilanteita, jotka auttavat havaitsemistoimintaa. Miten oppija hahmottaa
todellisuuden ilmidita ja niiden rakenteita. Persoonallisuuden affektiivinen osa on

tarkea kaikessa oppimisessa. (Suonpera, 1992, 19.)

Opettajan tehtavana on luoda sellaiset puitteet oppijan havaintotoimintojen ulottu-
ville, etta opittava todellisuus on mahdollisimman konkreettisessa muodossa. Ope-
tusta on kehitettava niin, ettd oppimisymparistod virittdéd oppijassa koettujen asioi-
den ja asiakokonaisuuksien hahmottamista palvelevia mielikuvia, jotka puolestaan

toimivat ajattelun pohjana. (Suonpera 1992, 32, 44-45.)

Wagenaardin mukaan opetuksessa on tuotava esille merkityksellisia yksityiskoh-
tia. Asia- ja tunnelatausten avulla oppija rakentaa muistiskeemat keskeisten asioi-
den ymparille. Edelleen ne palauttavat aiempia muistiskeemoja aktiiviseen kayt-
toon. Mielihyvaan liittyvat kokemukset sailyvat muistissa parhaimmin. Opetukses-
sa kannattaa liittaa asia miellyttaviin ajatuksiin ja ohjattava oppijaa keskeisiin koh-

tiin ja tyoskentelemaan tietoisesti. Oppimisymparisté on rakennettava tukemaan
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oppisisaltdéa, se on oltava selkeé ja toisaalta siind on oltava mieleen jaavia yksi-
tyiskohtia. Nama auttavat mydhempéaéa mieleen palauttamista. (Suonpera 1992,
67.)

Oppijan oppimisedellytysten tunteminen

On tarkeaa tuntea oppija ja hanen kokemuksensa, tietAmyksensa ja laatu opitta-
van asian suhteen. Tiedon perusteella voidaan paatella millaista opetuskielta voi-
daan kayttaa ja millaisia mielikuvia hanelle syntyy. Tutustuminen alussa ja edisty-
misen seuraaminen opetuksen edetessa auttaa varmistumaan menetelmien ja
tason optimaalisuudesta ja oppijan oppimistilasta. Opettajan on hallittava varsinai-
nen opetettava asia niin ettd han kykenee opetuksen aikana seuraamaan naita

seikkoja oppijassa. (Suonpera 1992, 98.)

Suonperan (1992, 104) esitteleméssa Gillin ja Meierin kehittAmassa nopeutetussa
oppimismenetelméssa on kyetty parantamaan laatua ja nopeuttamaan tuloksia.
Oppimisymparistd rakennetaan kaikin puolin myonteiseksi. Opettaja suhtautuu
oppijaan positiivisesti ja arvostavasti. Opettaja tietoisesti minimoi oppijan pelkoja,
stressid ja muita oppimisen esteita. Oppimisymparistd tukee sekd oppijaa etta
opettajaa. Opetus perustuu mm. erilaisiin ryhmatyGtekniikoihin ja niisséa on erityi-

sesti huomioitu erilaiset oppimistyylit, oppimisnopeus ja oppimistarpeet.

Oppimisilmi6ta lahestytaan useista nédkdkannoista. Opettajan ja oppijan valinen
vuorovaikutus on tasa-arvoista ja vuorovaikutuksellista. Tyotila jarjestetéan muka-
vaksi, varikkaaksi ja luonnonmukaiseksi. Epamuodollisuus, kukat, valipalat ja ren-
touttava taustamusiikki tuovat valitttman ilmapiirin. Mielikuvaharjoitusten tuotoksia
kuvaavat ajatuskuvakartat (maind map) tuottavat erilaisia oppimismateriaaleja.
Lopuksi oppijat laativat parannusehdotuksia opetuksesta ja paasevat nain kehit-
tamaan opetusta ja samalla arvioivat omaa osuuttaan suorituksessa. Oppijat toi-
mivat yhteistydssa ja samalla keskindinen kilpailu vahenee. Toista auttaessa oppi-
ja toimii samalla opettamisen nakokulmasta. Oppimiskeskustelussa tulee kerra-
tuksi juuri opittu ja jasenneltyd sitd edelleen. Vertauskuvia, mielikuvaharjoituksia,
ajatuskarttoja, roolileikkeja, peleja, ryhmatoita ja lauluja kayttden saadaan oppimi-

seen vaihtelua ja kokemuksellisuutta ja erilaisia tunnetiloja. Sekéa oppijat etta opet-
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tajat ovat kokeneet tallaisen oppimistavan olevan véhemman stressaavaa, nautit-
tavaa, nopeampaa ja tulosten olevan parempia kuin perinteisessa opetuksessa.
(Suonpera 1992, 104-105.)

3.5.3 Tiedon késittelytavat

Oppiminen perustuu aivojen toimintaan. Persoonallisuuden kognitiivisen, affektiivi-
sen ja psykomotorisen toiminta-alueen liséksi oppimisen taustalla on liséksi biolo-

ginen, neuraalinen ja fysiologinen perusta aivoissa. (Suonpera 1992, 37.)

Tiedon omaksuminen ja kasittely tehostuu kun molempien aivopuoliskojen kyvyt ja
kaikki erilaiset alykkyyden piirteet tulevat tehokkaaseen kayttoon. (Dryden & Vos

1996, 355.)

TAULUKKO 4. Aivopuoliskojen eroavuuksia (Prashnig 2000, 40).

Vasen aivopuolisko

Oikea aivopuolisko

Analyyttinen: Keskittyy yksityiskohtiin ja
osiin. Kokonaisuus ei kiinnosta.

Hakee yleiskuvan: Ymmartaa kokonai-
suuksia. Ymmartaa kokonaisia tilanteita
ja asioiden vastaavuuksia niissa. Ei tar-
kastele yksityiskohtia. Tekee synteeseja.

Keskittyva: Keskittdd huomion pieniin
yksityiskohtiin. Kohdistaa toiminnan pie-
nelle alueelle.

Hajanainen: Levittaytyy laajalti moniin
eri asioihin. Ei kohdista toimintaa yhteen
paikkaan.

Sarjoittaminen: Etenee kohta kohdalta,
jaksottaisesti. Auditiivinen, looginen,
keskittyy kieliin ja matematiikkaan.

Tekee useita samanaikaisia toiminto-
ja: Spatiaalisten suhteiden ymmartami-
nen, visuaalisuus, elamyksellisyys. Mu-
sikaalisuus, monitoimisuus, johtamisky-

Ky.

Yrittelias: Kontrolloi tietoisesti omaa
toimintaa. Keskittyy omaan minaan. Il-
maisee itsedan. Tekee toitd saavuttaak-
seen tavoitteensa.

Reflektiivinen: Kayttda selviytymisvais-
toa. Impulsiivinen, tiedostamattomia
toimintatapoja. Reseptiivinen (vastaan-
ottavainen).

Vaiheittainen: Kasittelee asiat vaihe
vaiheelta ja osa osalta.

Tekee synteesejé: Yhdistaa asiat koko-
naisuudeksi.

Aikaan sidottu: Seuraa ajankulua, jak-
sottaa asiat perattain.

Ei sidottu aikaan: Ei ajan tajua.

Looginen: Paattelee asiat loogisesti,
asioiden toisiaan seuraavassa loogises-
sa jarjestyksessa. Esimerkiksi mate-
maattisia teorioita tai selkedasti kirjoitettu-
ja artikkeleita.

Intuitiivinen: Hyppayksia asioihin.
Usein tiedot perustuvat keskeneraisiin
malleihin. Arvailuja, tuntemuksia tai mie-
likuvia.
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Vasen aivopuolisko hallitseva, analyyttinen tiedon kasittelytapa

Vasemman aivopuoliskon toimintatapa on vaihe vaiheelta eteneva, osista koko-
naisuuksiin eteneva tiedon kasittelytapa. Tallainen oppija ottaa parhaiten vastaan
tietoa kuuntelemalla eli auditiivisesti, ja ymmartadkseen asiat hén tarvitsee tarkko-
ja kielellisia ohjeita. Han pitdd hyvin ohjatuista tehtavista. Analyyttinen ihminen on
yleensa hallitsevainen. Oppijana hanelle on tyypillista, etta han viihtyy perinteisis-
sa luokkahuoneissa, keskittyy parhaiten hiljaisessa ymparistossa, pitaa kirkkaasta
valaistuksesta, ei tarvitse vdlipaloja tytskennellessédén, opiskelee mielelladn yksin
tai auktoriteetin lasna ollessa, tarvitsee selkeat ohjeet ja suorittaa tehtavansa lop-
puun ilman taukoja. (Laine 2001, 125-126.)

Vasenta aivopuoliskoa kayttavat omaksuvat tiedon loogisessa, lineaarisessa jar-
jestyksessa. Oikeata aivopuoliskoa kayttavat haluavat ensin nahda kokonaisuu-
den, yleiskuvan. Tyypillistd on visualisointi, mielikuvituksen kayttd, musiikki, taide
ja intuitio. (Dryden & Vos 1996, 355.)

Oikea aivopuolisko hallitseva, globaalinen tiedon kasittelytapa

Deduktiivisesti, kokonaisuuksista lahtien ajattelevan oikea aivopuolisko on hallit-
seva. Visuaalinen ja taktiilis-kinesteettinen tieto valittyy paremmin ja ymmartaak-
seen han tarvitsee kuvia. Selked kokonaiskuva auttaa hahmottamista. Globaalinen
henkilo tarkastelee asioita kokonaisvaltaisesti, holistisesti, ja han etenee kokonai-
suuksista osiin. Impulsiivisuus, spontaanisuus ja nopea harkitsematon toiminta on
tavallista. Tyypillistd on, ettd han tekee opiskelutehtéavia mielellaan lattialla tai soh-
valla, keskittyy parhaiten kuunnellessaan aania ymparistossaan (musiikki, keskus-
telu), suosii hamaréaa valaistusta, sy0 mielellaéan valipaloja tytskennellessaan,
opiskelee mielellaédn ryhmassa, ei tarvitse tarkkoja ohjeita, muotoilee ohjeet itse,

pitdéd taukoja ja voi myds tehda useita toitd samanaikaisesti. (Laine 2001, 125.)

Sperryn mukaan oikea aivopuolisko sdételee oivaltamista, mielikuvitusta ja luo-
vuutta. Sen toiminta on ei-sanallista. Se kasittelee kokonaisuuksia ja konkreettisia
asioita. Se on tunteiden hallitsema ja altis taiteellisille ja musikaalisille vaikutuksil-

le. Vasen aivopuolisko saatelee loogis-analyyttista, realistista ja kaavamaista ajat-
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telua. Se kasittelee yksityiskohtia ja abstrakteja asioita. Se on syy-seuraussuhteita
hallitseva ja alyllinen. Vasen aivopuolisko séatelee sanallista toimintaa. (Suonpera
1992, 43.)

Pikkuaivot ovat keskeiset motoristen taitojen oppimisessa. Nopeat yllattavat liik-
keiden toimintamallit ja liikekoordinaatit sailyvat pikkuaivoissa. Pikkuaivoille vie-
daan tietoa lihasten supistusliikkeista, nivelaistista sekad ihonaistien kosketus- ja
paineaistista. Kaukoaistit n&kd ja kuulo eivét voi korvata néita. Taitoja opetellessa
on tehtava itse, jotta sisaiset liikemallit syntyisivat. Pelkalla kuulemalla ja ndkemal-
l& ei synny liikkeen suoritusmallia. Ideomotoriset liikemallit syntyvéat vain tekemalla.
Opetus on laadittava siten, ettd syntyy konkreettinen liike. Esimerkiksi aivotukos-
potilaan opetellessa kavelem&an uudelleen ei pelkkd sanallinen ohje riita, vaan
pikkuaivoille on opetettava liikkeet uudelleen siina jarjestyksessa, kuin ne on lap-
suudessa opittu. Ensin opetellaan rydmiminen, konttaaminen, tukea vasten ylos

nouseminen ja lopuksi k&veleminen. (Suonpera 1992, 47-48.)

Professori Diamondin mukaan Dryden ja Vos'n (1996, 127) kirjassa aivot ovat dy-
naamiset ja ne voivat muuttua missa iassa tahansa — mydnteiseen tai kielteisen
suuntaan — riippuen stimulaatiosta. Aivot on tehokas tiedonjarjestaja. Tieto tallen-
tuu assosiaatiota hyddyntaen. Aiemmin hyddyntaméattomia aivojen alueita voidaan
kehittd& opettelemalla tallentamaan informaatiota hahmojen, kasitteiden ja vahvo-
jen assosiaatioiden avulla. Seuraavaksi kaytetaan piilotajuntaa. Uuden tiedon
omaksuminen on nopeampaa ja tehokkaampaa aivojen ollessa "rennon keskitty-
misen tilassa”. Musiikin kuuntelu tai erdat mietiskelymenetelmét auttavat tilaan
paasemiseen. Esimerkiksi barokkisavellykset ovat tempoltaan lahella aallonpituut-
ta jolla aivot lahettavéat signaaleja rennon keskittymisen tilassa. Tehokkaat oppi-

misrupeamat kannattaa aloittaa rentoutuksella. (Dryden & Vos 1996, 131-133.)

Oppimisstrategia

Suonperén (1992, 43-44) mukaan molemmat aivopuoliskot tyoskentelevéat oppi-
misprosessissa toisaalta oman erikoistuneisuutensa mukaisesti, mutta myos ko-

konaisuutena. Erikoistuneisuus ei tarkoita laadullista erilaisuutta. Tata erikoistu-
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neisuutta on hyédynnetty Lozonovin 1980 kehittamassa suggestopediassa. Oppija
on miellettava jakamattomaksi kokonaisuudeksi. Oikean aivopuoliskon tunneval-
taisuus, alttius musiikin vaikutukselle, mielikuvittelulle, kokonaisuuksien hallinnalle
ja konkreettisten havaintojen kasittelylle antavat viitteita opetuksen kehittdmiselle.
Psyykkista rentoutumista edistavat opetusjarjestelyt kuten oppimista ehkaisevien
ennakkoluulojen poistaminen, rauhoittavat varit, musiikki, turvallisuuden tunnetta
herattdva opettaja, elamanlaheinen opetus jne. saavat aikaan aivojen rentoutu-
neen alfa-rytmin. Psyykkisesti rentoutunut ihminen on henkisesti vired, keskitty-
miskykyinen ja vastaanottavainen samanaikaisesti. Edella kuvattu tajunnan tila
virittda edullisen tydskentelyrytmin myds vasemmassa aivopuoliskossa. Talloin
sanallinen oppiminen, johdonmukainen, abstrakti ja kausaalinen (syy-seuraus)

ajattelu edistyvat.

"Dunnin ja Dunnin mukaan jokaisella ihmisella on oma oppimistapan-
sa, ja jokaisella on omat vahvat puolensa. Oppimistapamme on yksi-
I6llinen kuin nimikirjoitus. Yksikddn oppimistapa ei ole toista parempi —
tai huonompi. Kaikki inmisryhmat — eri kulttuurien edustajat, koulutetut
ja kouluttamattomat, miehet ja naiset — kayttavat kaikkia oppimistapo-
ja.” (Dryden & Vos 1996, 344).

Suonperan (1992, 57-60) mukaan oppimisstrategialla tarkoitetaan valittua toimin-
tatapaa ja sen soveltamista. Oppimistyylid on oppijan tapa kasitella tietoa hanelle
persoonallisella tavalla. Asioiden hahmottamistapa on keskeista oppimisessa. Mi-

ten oppija saadaan hahmottamaan todellisuutta.

Paskin mukaan oppimisen perustyyppeja ovat holistinen eli kokonaiskasityksesta
ja serialistinen eli ketjunomaisesti oppivat. Holisti tutustuu aluksi kirjan sisallysluet-
teloon saadakseen kokonaiskasityksen teoksesta. Serialisti rakentaa/kytkee tiedon
aiempaan tietorakenteeseen. Osalla oppijoista nama ovat painottuneita. Jotkut
kayttavat molempia oppimistyyleja joustavasti. Joskus voi tietoisesti valita toisen
tiedonhankintatavan, riippuen tehtavan laadusta. Holistinen tyyli kytkeytyy Paskin
mukaan ymmartavaan oppimistyyliin. Ymmartavassa oppimistyylissa muodoste-
taan yleiskuva asiasta ja sen valisista suhteista. Operatiivisessa tyylissa on tyypil-
listd hahmottaa toimintasaanttjd, menetelmia tai yksityiskohtia sellaisenaan, vailla
yhteytta kokonaisuuteen. (Suonpera 1992, 57-60.)
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Kolmantena oppimistyylind voidaan pitda atomistinen, yksityiskohtiin painottuva
tyyli. Oppijan kayttdessa samaa oppimisstrategiaa kaikessa opiskelussa — on kyse
oppimistyylista. Joskus on tarkoituksenmukaista ohjata kayttamaan toista oppimis-
tyylia. Paskin mukaan oppimistuloksiin vaikuttavat oppimistyylin ja opetustyylin
yhteensopivuus. Erilaiset ajattelutyylit ja toimintatavat on huomioitava opetuksessa

(introvertti/ekstrovertti, impulsiivinen/harkitseva). (Suonpera 1992, 57-60.)

3.6 KehittAmistoiminnan ja verkostojen luonti

Verkoston toiminnan tarkoituksena on luoda yhteistoimintaa, yhteydenpitoa ja/tai
tietojen saantia tai valitysta yli organisaation rajojen. Verkoston toiminta voi olla
virallista tai epavirallista. Verkoston toiminnalle on tyypillista, etta niiden kayttajien
tavoitteet ja toiminta ovat yhteisia. Verkosto voi toimia jopa ilman yhtenaista fyysis-
ta tydymparistoa esimerkiksi internetin kautta. Tyypillinen nykymuotoinen verkosto
on atk-verkosto. Toisaalta verkostolla tarkoitetaan perinteisemméssa merkitykses-
sé henkildiden valilla olevaa yhteistydmuotoa. (Sarala & Sarala 1997, 171-172.)

Organisaation kasvu oppivaksi organisaatioksi kannattaa aloittaa pienista saavu-
tettavissa olevista kehittamistehtavista. Esimerkiksi tyon tutkiminen, tydtapojen,
tydn organisoinnin ja tydssa viihtymisen kehittdmistehtavat voivat olla alku muu-
toksessa. Toteutus voidaan antaa yhdelle tiimille. N&in tulokset nakyvéat melko no-
peasti ja mahdolliset virheet eivat rasita koko organisaatiota. Suurissa koko orga-
nisaatiota kasittavissa kehittdmishankkeissa kannattaa hyddyntaa ulkopuolisen
konsultin apua. Muutos vaatii oppimista ja kukin voi kehittdd omaa oppimisen tai-
toa. (Matikainen & Ollikainen 1999, 28.)

Organisaatiota kehitettdessa on seka tyonjohtotason etta tydntekijatason tehtavia
muutettava niin, etté valtarakenne madaltuu. Valtaa tulee siirtd& soveltuvilta osin
tyon suorittajille. Esimiestason tehtavankuvat laaditaan joissakin tapauksissa val-
mennukseen, koulutukseen ja tyon opastukseen. Valmennustehtavan seuraukse-
na toivotaan tyontekijoistd entistd monitaitoisempia. Esimiestason tehtavakuvan
muuttumisen onnistumisen edellytyksend on uudelleenkouluttaminen ja muutos
toimintakulttuurissa. (Sarala & Sarala 1997, 170-171.)
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Tiimity®
Tiimit muodostetaan organisaation ydinprosessin tarpeista. Tiimit, tyoryhmat tai
yksittaiset henkil6t luovat verkostoja seké organisaation sisélle ettd ulkopuolelle.
Ulkopuolisia verkostoja ovat asiakas-, alihankinta-, kilpailevien organisaatioiden tai
paatdksentekijoiden valiset verkostot. Verkosto voi olla yhteydenpito, yhteistoimin-
ta tai tietoverkosto tai nilden muodostama yhdistelma. Parhaimmillaan verkosto voi
olla toimiva organisaatio ilman fyysisia rajoja. Toisessa merkityksessa verkostolla
voidaan ymmartaa atk—verkosto. Sahkopostin laaja kayttd, lukuisissa tietoverkois-
sa liikkuminen ja verkkopohjaiset opetusohjelmat asettavat tiettyja uusia sosiaali-
sia taitoja. Naitd kansainvalisiksikin rakentuvia yhteistyéverkkoja luodaan yha
enemman ja niiden luontevaa kayttoa tulisi harjoitella jo peruskouluvaiheessa. (Sa-
rala & Sarala 1997, 171-173.)

Tiimilla on yhteiset arvot, yhteiset tavoitteet, vastuu tekemisestéa ja vuorovaikutuk-
selliset keskinaiset suhteet. Tiimin toimivuus perustuu yhteisiin arvoihin, jotka ovat
vuorovaikutuksen tulosta. Jokaisella tiimin jasenella on yhteisten arvojen liséksi
henkilokohtaiset arvot. On syyta ajoittain tarkistaa, toimitaanko arvojen mukaisesti
vai onko niitd syyta muuttaa. Tiimin ja koko organisaation tavoitteet on hyva laatia
mitattavissa oleviksi. Tavoitteisiin padsemisella on tiimin tyéskentelyyn kannustava
vaikutus. Tiimilla on oltava riittavasti valtaa kaytettavanaan niissa asioissa, jotka
sen toimialaan kuuluvat. Yksilollisen vastuun lisdksi timissa on my6s yhteisollinen
vastuu. Yhteisollista vastuuta on koko organisaation toiminnasta vastaaminen.
Yhteisvastuu lisaa tyon mielekkyytta ja torjuu haitallista keskinaista kilpailua. Tii-
miksi hioutuminen vaatii aikaa ja tapahtuu yksildiden valilla eri nopeudella. (Mati-
kainen & Ollikainen 1999, 19-21.)

Senge korostaa tiimioppimista. Edelleen hdnen mukaansa paras synergiaetu saa-
vutetaan valjastamalla useiden henkiléiden panos, jolloin tuloksena syntyy moni-
puolisempi tulos. Toimimme mielella&n koordinoidusti ja luomme mielellaan uutta.
(Haténen 2000, 11.)

Tiimin toimintaa edistda keskindinen rehellinen vuorovaikutus tyéhon ja tydpaik-
kaan liittyvissa asioissa. Muiden mielipiteiden kuunteleminen ja kunnioittaminen ja

mielipiteiden objektiivinen ymmartdminen edistdd toista kunnioittavan ilmapiirin
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syntymisessa. Toisen arvostaminen sellaisenaan on osa arvoperustaa. Tiimin
kesken kaydaan arvokeskusteluja ja yhteisesti sovittuja arvoja ja tavoitteita kunni-
oitetaan. Tiimin jasenten hyvinvoinnista, tyotehtavista ja niissd onnistumisessa

ollaan kiinnostuneita. (Matikainen & Ollikainen 1999, 21.)

Tiimin elinkaaressa voidaan l6ytaa viisi jaksoa. Tiimin perustamisen jalkeen en-
simmainen vaihe on muodostumisvaihe. Jasenten toiminta on l&ahinna yksilosuori-
tuksia. Yhteista toimintamallia ja kayttaytymismallia etsitaan. Roolit ja normit muo-
dostuvat. Toisessa vaiheessa taistellaan johtajuudesta. Kolmannessa vaiheessa
rakennetaan me-henkeé ja laaditaan puolustus strategioita muita kohtaan. Tyds-
kentely on alussa melko tehotonta, mutta realismin ja toisten tuntemisen myoté
tiimityo tehostuu. Neljannessa vaiheessa tiimin tydskentelysta on tullut itsestaan-
selvyys. Vaarana on kehityksen pysahtyminen. Tiimi toimii itseohjautuvasti ja pit-
kajanteisesti. Viidennessa vaiheessa tapahtuu joko tiimin hajoaminen tai tiimin
uusiutuminen. (Matikainen & Ollikainen 1999, 22.)

Organisaatio oppi kun tiimin jasenet oppivat ja toimivat yhteistydssa toisten tiimien
kanssa eli verkostoituvat. My6s organisaation prosessien ja rakenteiden on muu-
tuttava. Tiedonkulkuun ja —vaihtoon on kiinnitettdva huomiota, jotta kehittyminen
olisi mahdollisimman nopeaa ja tehokasta. Yksildiden on sitouduttava tiimeihin ja
koko organisaatioon. Erityisesti johtajien esimerkillinen sitoutuminen oppivan or-
ganisaation periaatteisiin on ensiarvoisen tarkeaa. (Matikainen & Ollikainen 1999,
25, 27.)

Kehittdmistoiminnan suunnitteluun ja toteuttamiseen on osallistuttava koko henki-
|[6kunta vahintaankin oman tyon osalta. Tyontekijdiden tehtdvat muutetaan tiimi-
pohjaisiksi. Tiimipohjainen organisaatiokulttuuri tarvitsee onnistuakseen henkilos-
ton koulutusta, uudelleenorganisointia ja erilaisia tukitoimia. Tiimeihin siirtyminen
voi tuoda mukanaan myas ristiriitoja tiimien sisélla, halun palata aiempaan, vaihte-
levan tuottavuuden aiheuttamia palkkojen muutoksista ja poissaolojen lisaantymis-
ta. Kielteisten vaikutuksien ehkaisemiseksi yhtend vaihtoehtona on asteittainen
tiimiorganisaatioon muuttaminen ja joka tapauksessa riittavien tukitoimien varmis-
taminen. Prosessiajatteluun siirryttdessa palkitsemisjarjestelmia tulee kehittaa

ryhmapalkkauksen suuntaan. Ryhmapalkkauksessa palkka on yhteydessa koko
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ryhman tuotokseen. Palkkioperusteiden muutos aiheuttanee joissakin tapauksissa
ristiriitoja. (Sarala & Sarala 1997, 171.)

Tiimia on kehitettava tietoisesti. Tiimin toiminnan kannalta on tarkeda, ettd sen
toiminnalla on todellinen tarkoitus. Tiimin jasenet luovat selkeéat suuntaviivat toi-
minnalle. Tiimin jasenet valitaan osaamisen mukaan, joten sen kokoonpanoa on
muutettava tarvittaessa kouluttamalla tai osaamista kehittamalla. Tiimin muodos-
tumisen alkuvaiheessa on johtajien esimerkki ja kommentit tarkeitd. Toimintata-
voista on sovittava yhteisesti. Aluksi tiimin tehtavana voi olla nopeasti saavutetta-
via tavoitteita. Tiimin tulee saada riittavasti tietoa toimiakseen seka tiimin sisapuo-
lelta ettd ulkopuolelta. Tiimin jasenten on tunnettava toisensa, joten tutustumiseen
on jarjestettdva mahdollisuus heti alussa. Myonteinen palaute motivoi tiimin jase-
nid. (Matikainen & Ollikainen 1999, 23.)
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4 TUTKIMUKSEN TIETEELLINEN NAKOKULMA

Tama opinnaytety6 kuuluu kayttaytymistieteiden ja ihmistieteiden alueeseen. Hirs-
jarven ja Hurmeen (2000, 17) mukaan todellisuus on subjektiivista tulkintaa ja se
perustuu yhteiséssa aiemmin opittuun. lhmisen kayttaytyminen on monimuotoista
ja peilaa ymparistéd. lhminen on orgaaninen, kykenee asettamaan pdamaaria ja

voi muuttua kokemusten myo6ta ja muuttaa itse ymparistoaan.

Toimin Merikosken ammatillisen koulutuskeskuksen Kajaanin toimipisteen organi-
saatiossa erityisopiskelijoiden ryhman paatoimisena opettajana. TAméa opinnayte-
tyd rakentuu intersubjektiivisesta nakokulmasta. Tehtaviini kuuluu opetuksen
suunnittelu ja toteutus niin sisallén kuin ajoituksenkin suhteen seka joitakin hallin-
nollisia tehtavia. Paikalliseen organisaatioon kuuluu liséksi kaksi tuntiopettajaa ja
ohjaaja seka kolme kuntien palkkaamaa henkilokohtaista avustajaa.

4.1 Tutkimustehtava

Tutkimustehtavaksi muodostui

Mitd oppivan organisaation piirteitd Kajaanin organisaatiosta on |6y-

dettavissa?

4.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimus noudattaa postmodernin yhteiskunnan suuntausta kvalitatiivisena tutki-
muksena. 1960- ja 70-luvuilla vallinneessa modernissa yhteiskuntandkemyksessé
kaytettiin tutkimuksissa yleisimmin kvantitatiivisia menetelmia. Elkindin mukaan
modernismin piirteitéd ovat edistys, universaalius ja saannénmukaisuus. Modernin
nakemyksen mukaan ihminen kayttaytyy saannénmukaisesti ja on siten ennustet-
tavissa ja kontrolloitavissa. Postmodernissa ndkemyksessa ihmisen kayttaytymi-
nen on riippuvainen kontekstista. Glesnen ja Peshkinin mukaan kvantitatiivinen

tutkimus tavoittelee yleistettavyyttda, ennustettavuutta ja kausaaliselityksia. Kvalita-
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tiivinen tutkimus pyrkii kontekstualiseen tulkintaan ja toimijoiden nakdékulman ym-

martamiseen. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 21-22.)

Epistemologisesta nakdkulmasta tutkimusta tarkasteltaessa kvalitatiivisessa tutki-
muksessa seka tutkija etta tutkittava ovat vuorovaikutuksessa ja haastattelututki-
muksen tulos on haastateltavan ja haastattelijan yhteistyon tulosta. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa tutkittavan kohteen oletetaan olevan tutkittavasta riippuma-
ton ja tieto on |0ydettavissa sopivalla menetelmalla. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 23.)

Greswellin mukaan kvalitatiivinen tutkimus on arvosidonnainen ja tutkimuksen kie-
lessa tulee yksilon aani esille. Kvantitatiivisen suuntauksen mukaan tutkimus on
arvoista vapaa ja kieli formaalia, muodollista. Kvantitatiivisessa tutkimusprosessis-
sa tietoa voidaan tutkia numeroiden avulla ja saatu tieto on tasmallista. Kvalitatii-
vista tutkimusta on arvosteltu sen kayttdessa termeja "enemman kuin” tai "suurin
osa”, jolloin tuloksia tulkitaan kvantitatiivisella otteella. Toisaalta kvalitatiivista tut-
kimusta on arvosteltu myos epatarkkuudesta. Oleellista kuitenkin on totuudellisuus
ja tiedon tarkkuus. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 24.)

Ihmista tutkivissa tieteissa kaytetaan laadullisia menetelmia, koska tutkittavat mer-
kitykset ja merkityksiin kietoutuneisuus ilmenevat laatuina, joita ihmisilla ja heidan
toimillaan seka kulttuurin ilmi6illa on. Muutettaessa laatu maarélliseksi on kaytet-
tava rationalisointia ja idealisointia. Talldin niiden sisaltd kadotetaan. Laadullisen
tutkimuksen vaatimukset perustuvat ihmisen erityislaatuisuuteen seka tutkijan ja
tutkittavan samaan tai samankaltaiseen merkitysten kokonaisuuteen. TAméa nakyy
tutkimuksen alusta loppuun. (Varto 1992, 14-15.)

4.3 Teemahaastattelu

Haastattelu on hyvin joustava menetelma ja se sopii moniin tutkimustarkoituksiin.
Suora kielellinen vuorovaikutus antaa mahdollisuuden joustavaan tiedonhankin-
taan haastattelun aikana. Vastausten taustalla olevat motiivit selvidvat helpommin
iimeista, eleistd ja muista sanattomista viesteista. Haastattelun etenemiseen voi-
daan vaikuttaa esittamalla tarkentavia kysymyksia ja muuttamalla kysymysten jar-

jestysta. Haastattelun etuna on seuraavia nékokohtia: halu korostaa haastatelta-
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van subjektiivisuutta, aktiivisuutta ja ihminen on tutkimuksessa merkityksia luova.
Vahan tutkitusta alueesta on tutkijan vaikea ennakoida vastausten moninaisuutta.
Haastateltavan puhe halutaan sijoittaa laajempaan kontekstiin. Oletettavasti vas-
taukset ovat laajoja ja monitahoisia. Lisakysymysten avulla on mahdollisuus sel-
ventaa ja syventaa vastauksia. Haastattelussa voidaan kasitella arkoja tai vaikei-
takin asioita. Henkilokohtaisessa haastattelussa tama koetaan kuitenkin joskus
kielteisend, jos haastateltava haluaa pysyéa tuntemattomana tai ei halua tuoda julki
omia asioitaan. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35.)

Haastattelun tekijaltéd odotetaan koulutusta haastattelijan tehtavaan, kokemusta ja
taitoa haastattelun tekemiseen. Haastattelu on aikaa vievad sopimisineen, haas-
tatteluineen ja litterointineen. Haastattelijasta ja haastateltavasta johtuva virheiden
mahdollisuus on olemassa. Haastattelusta aiheutuu yleensa kustannuksia nauhu-
rista ja kaseteista. Haastattelun analysointi, tulkinta ja raportointi ovat ongelmallis-

ta valmiiden mallien puuttuessa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35.)

Strukturoitu haastattelulomakkeella toteutettu kysely olisi antanut vastauksen vain
tarkasti rajattuihin kysymyksiin. Kvantitatiivisen menetelman kayttaminen olisi
mahdollisesti vaaristanyt ja supistanut tuloksia ja niiden tuottama tieto ei olisi tuke-
nut tassa tyodssa ilmenevaa humanistista ihmiskasitystd. Teemahaastattelu mene-
telméné antaa vastaajalle mahdollisuuden oman mielipiteen ilmaisuun. Puolistruk-
turoitujen ja avointen kysymysten avulla haastateltavat paasivat vastaamaan va-
paasti kunkin teema-alueen kysymyksiin. Fielding toteaa puolistrukturoidussa
haastattelussa kysymysten olevan kaikille samat, mutta kysymysten jarjestys voi
vaihdella. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47.)

Teemahaastattelun haasteena on haastattelukysymysten laatiminen niin, etta
haastateltava helposti ymmartaa kysymyksen ja kysymys on yksiselitteinen seka
lyhyt. Erityisen tarkeda on laatia kysymys selvittdmaan teoriassa olevaa tietoa.
Kvalen mukaan teemahaastattelun kysymyksilla on kaksi tavoitetta. Telemaatti-
sesti kysymysten tulisi ohjata vastaajaa haastattelun paaaiheeseen ja tutkimuksen
teoreettisiin kasitteisiin. Toisaalta dynaamiselta kannalta kysymysten tulisi edistaa
myoOnteistd vuorovaikutusta, pitda ylla keskustelua ja motivoida haastateltavia pu-

humaan kokemuksistaan ja tunteistaan. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 105.)
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Tutkijalle tutkimuskohde on ilmi6é. Tutkimuksessa huomioidaan tapa kysya ja tut-
kia. Kysyttaessa ja tutkittaessa tutkija ei suoraan vaita mitdan luonnossa olevaksi,
vaan hakee merkityksia, jotka ovat olemassa ihmiselle. Tutkijan tapa nahda tutki-
muskohde on ilmiasu. lhmistutkimus on aina ilmididen tutkimusta. (Varto 1992,
85.)

4.4 Haastattelun tekeminen

Haastattelua ennen haastateltaville kerrottiin sanallisesti haastattelun tarkoitus,
haastattelun tekeminen ja se, miten haastattelun tuloksia kaytetaan tadssa opinnay-
tetydssa. Haastateltavien suostumus haastatteluun ja tulosten julkaisemiseen
vahvistettiin. Lis&ksi haastattelija antoi haastateltaville ohjeita tai kiinnostuksen
mukaan havainnollisti kaytanndsséa digitaalisen sanelimen toiminnan. Naiden toi-
menpiteiden ja ohjeiden avulla voitiin sek& haastateltavan ettd haastattelijan janni-
tysté laukaista. Yleisesti ottaen teemahaastattelu oli kaikille osapuolille uusi mene-
telma ja myos digitaalisen sanelimen kaytt6 oli kaikille uutta. Teknisesti haastattelu

sujui vaivattomasti.

Teemahaastattelu toteutettiin Merikosken ammatillisen koulutuskeskuksen Kajaa-
nin toimitilan opettajan tydhuoneessa suoraan digitaalisesti tietokoneelle. Digitaali-
seen aanen tallentamiseen kaytettin Olympus DW-360 Digital Voice Recorder
sanelinta. Menetelma on uusi ja se toimi lyhyen opastuksen ja kokeilun jalkeen
vaivattomasti. Aineiston keruun jalkeen teema-alueet analysoitiin digitaalisesti

leikkaamalla.

Sanelinta on mahdollista kayttdd nauhoittamaan puhetta perinteiseen tapaan tai

suoraan nauhoittamiseen PC-tietokoneelle.

Perinteiseen tapaan kaytettdessa puhe nauhoitetaan sanelimeen. Taman jalkeen
puhe kuunnellaan nauhalta suoraan tai kuulokkeiden kautta. Kuulokkeilla kuunnel-
lessa aanen laatu on hieman parempi. Toinen menetelma on siirtdd puhe aanitie-
dostoina sanelimesta PC-tietokoneelle USB-kaapelia pitkin. Sanelimen mukana on

Olympus Digital Wave Player —ohjelma, joka tulee olla asennettuna ennen tiedon
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siirtoa sanelimesta tietokoneelle. Taman jalkeen tiedostoja voidaan yhdistella ja
leikata kayttaen Digital Wave Player -ohjelmaa tietokoneen naytolla. Varsinainen
litterointity® nopeutuu verrattuna perinteiseen c-kasettiin, jossa tiedon hakemiseen
kuluu huomattavasti enemman aikaa. Tein teemahaastattelun koehaastattelun
kayttaen sanelinta perinteisesti erilladn ja siirtden tiedoston USB-kaapelia pitkin
PC-tietokoneelle. Aanen laatu on hieman heikompi kuin suoraan tietokoneelle
nauhoitettaessa. Toisaalta pelkastdan perinteisesti sanelimelle aanta tallennettuna
kaytettavissa olevaa nauhoitusaikaa on aanen laadusta riippuen 22 minuuttia
/High Quality, 33 minuuttia /Standard Play tai 90 minuuttia /Long Play. Suoraan
tietokoneelle nauhoitettaessa mahtuu tietoa oleellisesti enemman, kaytanndssa

reilusti yli tarpeellisen ajan.

Toisessa vaihtoehdossa puhe nauhoitetaan suoraan sanelimella USB kaapelin
kautta PC -tietokoneelle. Tassa menetelmassa on etuna &anen hyva laatu ja en-
nen kaikkea oleellisesti pidempi kayttbaika. Toisaalta ennen varsinaista haastatte-
lua on parissa minuutissa voitu tehda koenauhoitus, jossa haastateltavalle havain-
nollistetaan, miten haastattelu toteutetaan. Samalla seka haastattelija ettd haasta-
teltava voivat todeta &anityksen onnistumisen ja tarvittaessa mikrofonin paikkaa
voidaan muuttaa. Nauhoitettuna aani kuulostaa hieman erilaiselta ja muutama
jannittamista laukaiseva sana keventda tilannetta. Varsinaiset teemahaastattelut

tallennettiin suoraan tietokoneelle.

Digitaalinen danen tallentaminen ja digitaalinen litterointi nopeuttivat tulosten ana-
lysointia huomattavasti. Verrattuna perinteiseen c-kasettiin kuuden haastateltavan
vastaukset olivat melko nopeasti |0ydettavissa suoraan tietokoneen naytolta. Vas-
tausten Kkirjoittaminen sanalliseen muotoon oli nopeampaa, koska teemat oli jo

purettu osiin.

4.5 Luotettavuus

Kvale painottaa Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 20) kirjassa eettisten nakodkulmien
pohtimista tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Eettisesta ndkdkulmasta tarkastel-
tuna on selvitettava, miten tutkimus parantaa tyontekijoiden tilannetta. Suunnitel-

man eettisena sisalttna on saada haastateltavien suostumus ja huomioida aiheu-
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tuvat seuraukset. Haastattelutilanteessa tietojen luottamuksellisuus on selvitetta-
va. Litteroinnissa on huomioitava luottamuksellisuus ja kirjallisen litteroinnin sana-
tarkkuus. Analysointivaiheen eettisyys ilmenee siina, miten syvallisesti ja kriittisesti
analysoidaan ja voivatko haastateltavat vaikuttaa tulkintaan. Todentamisessa tutki-
jan on esitettdva mahdollisimman luotettavaa tietoa. Raportoinnin eettisessa na-
kokulmassa on huomioitava luottamuksellisuus ja tulosten julkistamisen seurauk-

set.

Luotettavuusnakodkulmasta tarkasteltuna teoriaosa on laaja ja siind on kattavasti
huomioitu organisaation oppilaitosympariston tuoma nakokulma. Tutkimuksen
humanistista ihmiskasitysta tukee kvalitatiivinen haastattelumenetelma. Tutkimuk-
sen teemahaastatteluosuudessa on huomioitava se, etta haastattelijana toimi or-
ganisaatiossa tydskenteleva henkild. Haastattelutilanteeseen silla on vaikutusta
ainakin ilmapiiria rentouttavassa merkityksessa ja vastauksien luonnollisuudessa.
Vastausten samankaltaisuus antaa varmuutta tulosten luotettavuudesta. Vastaus-
ten monimuotoisuus selittyy vastaajien ndkokulmien erilaisuudesta. Teemahaas-
tattelussa haastattelijan etuna on, etta haastattelija voi esittda tarkentavia kysy-

myksia tulkinnan oikeellisuuden varmistamiseksi.

Teemahaastattelun kysymysten laadinnassa on huolellisesti muotoiltava kysymys
siten, ettd se on yksiselitteisesti ja helposti ymmarrettavissa. Lisaksi vastaukseksi
odotetaan monisanaisia perusteltuja virkkeitd. Jos kysymys muotoillaan virheelli-
sesti esimerkiksi painottumaan jollekin nakékulmalle, on vastausten luotettavuus
todennékdisesti olematon. Koehaastatteluja on tehtava niin monta, etta kysymys-
ten oikeellisuus on todettavissa. Huonosti laadituilla kysymyksilla saadaan epére-

levantteja vastauksia ja koko haastattelu joudutaan tekemaan uudelleen.

Taman opinnaytetybn haastatteluissa hyddynnettiin digitaalista sanelinta. Haastat-
telu tallennettiin suoraan tietokoneelle, jolloin &anen laatu oli oleellisesti parempi
kuin perinteiselle c-kasetille nauhoitettaessa. Aanentoiston laadulla on vaikutus
litterointivaiheen aukikirjoittamisessa. Haastateltavan puhe on hidas kirjoittaa, jos
puheesta el saa kunnolla selvdd. C-kasetin laatu heikkenee lukuisten kelaamisien
vaikutuksesta toisin kuin tietokoneelle tallennettu data-tiedosto.
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Haastateltaville oli kerrottu haastattelun tarkoitus ja heiltd oli saatu suostumus
haastatteluun ja aineiston julkaisemiseen. Haastattelutilanne oli kaikille samankal-
tainen, jokaiselle teemahaastatteluun osallistuminen oli ensimmainen kerta. Tama
toi tilanteeseen pienta jannitysta, mutta ei vaikuta juurikaan haastattelun tuloksiin.
Haastattelija oli kaikille tuttu. Toisaalta haastattelun tulosten tulkinnassa auttaa se,
ettd haastattelija toimii itse samassa tydyhteisdssa. Tuloksiin on suhtauduttava
myos kriittisesti: vaikuttiko vastauksiin haastattelijan tunteminen ja se, ettd osassa
kysymyksista arvioitiin haastattelijan ty6tehtavien suorittamista.
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5 TYOYHTEISON OPPIVAN ORGANISAATION PIIRTEET

Teoriatietoa tukemaan hankittava tieto oli laadultaan kuvailevaa ja tasmallista
tarkkaa ainutta oikeaa tietoa ei haettu. Pikemminkin vastaajien yksilolliset néke-
mykset ja erilaiset koulutustaustat, ikdjakauma 20-57 vuotta ja vaihtelevat tyoko-
kemukset antavat moniulotteisuutta vastauksiin. Haastateltavina olivat kaikki kuusi
Merikosken Kajaanin toimipisteessa tytskentelevaa henkil6a. Haastattelijana toimi
opinnaytetyon tekija, paatoiminen tuntiopettaja. Haastateltavilla oli kaksi yhteista
tekijaa: he kaikki ovat naisia ja he toimivat tietyn ryhman opettajina, ohjaajana tai

henkilokohtaisena avustajana.

Organisaatio on toiminut Kajaanin toimipisteessa reilun 1% vuotta. Organisaatiota-
solla on yhtena tavoitteena toiminnan vakiinnuttaminen. Tyon tekemisen tasolla on
pedagogisen ammattitaidon kehittdminen. Opetuksellisena tavoitteena on valmen-
taa ja kuntouttaa opiskelijaa henkilokohtaisen opetussuunnitelman tavoitteiden

mukaisesti.

5.1 Tosiasioiden tunnistaminen ja oman tulevaisuuden luonti

Merikosken ammatillinen koulutuskeskus perusti Kajaanin toimipisteen elokuussa
2002 alueellisen koulutuskysynnan takia. Perustamisen tarkoituksena oli alueelli-
sesti palvella toisella asteella erityista tukea tarvitsevia opiskelijoita. Koulutusalaksi
valittin Valmentava ja kuntouttava opetus, koska vastaavaa linjaa ei Kajaanissa
ole. Virallisesti linjan nimi on Tydhon ja itsendiseen elamé&én valmentava ja kun-
touttava opetus ja ohjaus. Opetuksen tavoitteena on antaa lisdvalmiuksia elaman-

hallintaan ja jatkokoulutukseen erityista tukea tarvitseville nuorille ja aikuisille.

Tulevaisuuden visioina vastaajat nékivat opetuksen laajuuden ja henkildkuntamaa-
ran pysyttelevan nykyisen kaltaisena. Talla hetkella opetus on suunnattu paasaan-
toisesti kehitysvammaisille, mutta jo lahitulevaisuudessa voi laajentua my6s mie-
lenterveyskuntoutujille. Haastateltavan mielesta kielteista, mutta ymmarrettavaa oli
toisaalta henkildkunnan vaihtuminen henkilokohtaisten avustajien osalta. Henkil6-

kohtaisen avustajan tytsuhde paattyy opiskelijan avuntarpeen loppuessa. Haasta-
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teltavat arvioivat tyotehtavien pysyvan paaosiltaan samankaltaisina. Organisaation
toiminnan jatkaminen, innovatiivisuus, yha edelleen kehittdminen ja verkostojen

laajentuminen olivat vastaajien mielesta keskeisia tulevaisuuden visioita.

Vastaajien mukaan organisaation vahvuuksina koettiin kaikissa vastauksissa tyo-
ympariston miellyttavyys uusien toimitilojen ansiosta. Myds toimipisteen keskeista
sijaintia ydinkeskustan tuntumassa pidettiin erinomaisena esimerkiksi asiointihar-
joituksissa. Hyva yhteistyd tyontekijoiden kesken, keskusteleminen ongelmatilan-
teiden purkamisessa ja puhuminen yleensakin seka tyohon- ettd vapaa-aikaan
liittyvista asioista koettiin yleisesti hyvin myonteiseksi. Tuntiopettajien toiveena ol
keskustelujen lisdadminen. Heidan nékdkulmastaan epékohtana koettiin yhteisen
ajan vahyys tai tyoskentely toisessa toimipisteessé, mista syystd kohtaamisia on

vahan.

"Kaikki tuntee kaikki.”

"Pystyy helposti tutustumaan toisiinsa.”

"Huomaa yhteishenkeda.”

"Hyva tyoilmapiiri.”

"Kannustava tydyhteis6.”

"Avoimuus.”

"Erilaiset voimavarat ja vahvuudet, joita tyontekijoilla on.”
"Tyontekijat eivat vaihdu lilan usein.”

Nama kaikki kertovat vahvuudesta, sopusointuisesta ja luottamuksellisesta ilmapii-
ristd, joka tyoyhteisossa vallitsee. Vahvuudeksi tyontekijat maarittelivat myos asi-

akkaiden eli opiskelijoiden kohtaamista kuvaavia esimerkkeja:

"Aito kiinnostus opiskelijoita kohtaan ja heidan mahdollisuuksiaan koh-
taan.”

"Palkitsevaa, kun ndkee tuloksen, ettd on saanut jotain aikaan.”

Heikkoutena pidettiin haastateltavien mukaan Kajaanin toimipisteen erillaén oloa
Merikosken muista toimipaikoista. Puutteena olivat erityisesti opiskelijoiden tuki-
palvelujen ja seka henkilokunnan etta opiskelijoiden vertaisryhman puuttuminen.
Henkilokuntavaje oli ajoittaista, samoin avustajien vaihtuminen, jolloin tydsuhteet
eivat ole kovin pysyvia. Merikosken Kajaanin tyontekijoiden esimies on Oulussa.
Tama toisaalta siirtda vastuuta tyontekijille Kajaanissa. Se koettiin vastaajien
mielesta luottamuksellisena, mutta toisaalta heikkoutena etdisyyden takia.
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"Pieni yhteis6 on aika haavoittuva — jos yksi lenkki pettaa niin silla on
sitten isompiakin vaikutuksia...”.

5.2 Tyokulttuurin ja ilmapiirin kehittdminen

Kajaanin toimipisteen toimintakulttuurissa vastaajien kertomusten mukaan asioihin
reagoidaan valittomasti. Toimintakulttuuri on vastaajien mielesta avointa ja kaikelle

uudelle myonteista. Lisaksi joustavuus on heidan mielestaan toiminalle tyypillista.

Kaikki vastaajat kokivat tyonsa riittdvan/sopivan monipuoliseksi. Sisallon monipuo-
lisuutta rajoittavana tekijana koettiin haastateltujen opettajien keskuudessa tunti-
resurssin ja suunnitteluajan niukkuus. Monipuolisuutta voitaisiin lisata suunnittele-

malla enemman ty6ta ja kokeilemalla uusia toimintamalleja.

"Kaikki tunnit ovat erilaisia, samat tilanteet eivat toistu.”

"Ty0 on hyvin rajattua. Monipuolisuus on siséllén monipuolisuutta rajo-
jen puitteissa...”

"Tosi monipuolista, pitdd paata vaivata ja kayttaa luovuutta ja saada
itsestaan irti kaikki mehut. Jos ei oppilas opi talla tavoin, niin milla
muulla tavoin oppii?”

Joustavuutta tarvitaan kaikkien vastaajien mielestd melko paljon. Joustamisen tar-
ve ilmenee esimerkiksi tilanteessa, jossa opiskelija kayttaytyy yllattavasti tai ei
suostu toimimaan suunnitelman mukaisesti. Joustavuutta tarvitaan myds tyokave-
reiden ja verkostojen kanssa toimimisessa. Tiimeissa joustetaan tilanteissa, jossa
joku tyontekija on esimerkiksi vasynyt. Talléin voi reilusti pyytaa tytkaverilta apua
ja saa siten kerattya voimia itselleen. Tyoyhteiso toimii hyvin inhimillisesti ja toista
kunnioittavasti. Karsivallisyytta tarvitaan erilaisissa stressitilanteissa. Tayttyy osata

ymmartaa ja tulkita opiskelijoiden reaktioita.

"Opettaja ei saa hermostua.”

”...joustavuus on tunteen sisalla tapahtuvaa joustavuutta. Reagointi-
kyky& muuttuneisiin tilanteisiin ja suunnitelmat ei ehk& aina mee niin-
ku on suunnitellu... ei voi aatella, ettd toimii aina tiukasti suunnitelman
mukasesti...”.
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”...Joustavuutta tietyn perusrungon sisalla.”
"Kaytetaan jarked omissa hommissa”.

Kaikki vastaajat luonnehtivat tydilmaston hyvéksi. Tyo koettiin hauskaksi, ty6pai-
kalle oli kiva tulla ja tyota oli mukava tehda. T6issa koettiin mydnteisena keskuste-
lut, joissa voi puhua muistakin kuin tydasioista. Rikkautena koettiin eri ikiset ty6-
kaverit ja naisten ymmarrys naisena olemisesta. Tydilmasto koettiin positiivisen
kannustavaksi ja tasavertaiseksi. Tydilmaston merkitys tyontekijalle itselleen arvi-

oitiin kaikissa vastauksissa erittain merkittavaksi.

"Aamulla ei jaksais herata, jos olis tympee paikka.”
"... Jos se olis huono, niin se varmasti heijastuisi tyon tekemiseen.”

”... jos meilla taalla ei menis kemiat yksiin, niin kylla ma luulen, etta
olis aika vaikeeta lahtea aamulla toihin...”

”... on vaikutusta tyéssa viihtymiseen hyvinkin paljon ja tydssa jaksa-
miseen ja sitten siihen, ettd milla tavoin ma tyotani teen.”

Oman ty6n suunniteluun voivat kaikki tyontekijat kertomansa mukaan vaikuttaa
vahintaan jonkin verran ja opettajat kokivat voivansa vaikuttaa hyvin paljon. Vas-
taajat kokivat saavansa vaikuttaa tydhonsa sopivasti. Osa tehtavista oli toistuvia
rutiinitehtavia ja osa opetushenkiléston antamia vaihtuvia tehtavia. Vaikuttamis-
mahdollisuus oli avustavalla henkilokunnalla lahinna siind, missa jarjestyksessa
tehtavat tehdaan ja mita menetelmaa milloinkin tydssaan kayttaa. Opetushenkilo-
kunta voi hyvin itsendisesti paattad opetuksen siséllén ja oppitunnin kulun opetus-
ryhméan tarpeet huomioituaan. Oman luovuuden kayttaminen, aktiivinen havain-
nointi ja sen perusteella reagointi on tyypillista tassa tyossa. Tietty maara tyoteh-
taviin liittyvasta itsemaaraamisoikeudesta antaa vaikuttamismahdollisuuden tun-

teen ja lisda siten tydhon motivaatiota ja mielekkyytta.

Haastateltavien mukaan omaan ty6hon voi vaikuttaa

"Sanomalla miltd minusta tuntuu, miten haluaisin tehda jonkin asian
toisin, kysymalla, olemalla avoin.”

"Opiskelisin lisaa, lukisin ja ottaisin vinkkeja ja kyselisin vinkkeja toisil-
ta.”

"Miettisin, voiko tdman tyon tehda toisellakin tavalla, miksi teen tdméan
nain?”.
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Omaan tyohon voi kaikissa mielipiteissa vaikuttaa jonkin verran ja se koettiin
myoOnteisend. Tyojarjestys, ajoitus ja menetelma olivat tyypillisia vaikuttamismah-
dollisuuksia. Opettajien vastauksissa vaikuttamismahdollisuus koettiin erittain
merkittavaksi

"Saan luoda ty6ni aivan vapaasti huomioiden ryhman tarpeet ja omat
mahdollisuudet.”

Organisaatiokulttuurin muutos aiheuttaa haastateltavien kertomuksen mukaan
seuraavia tuntemuksia: Kielteisena vastaajat pitivat muutoksen alussa mahdolli-
sesti ilmenevaa vastustusta. Vastustusta ja turvattomuutta voi herattaa tutusta
luopuminen ja uudelleen suuntautuminen. Toisaalta vastaajan mielestd entinen
laatu ja vakaus menetetaan mahdollisesti hetkeksi. Ulkoapdin tulleesta muutok-
sesta voi haastateltavan mielestéa kehittya pelottava ja uhkaavakin. Edelleen muu-
tos organisaatiokulttuurissa aiheuttaa haastateltavien mielestd seuraavia myontei-
sid vaikutuksia: Tyon mielekkyys sailyy tyon vaihtelevuuden ansiosta ja siitd seu-
raa motivaation sailyminen, oppii uusia tyotehtavia, tyon tekeminen tulee tietoi-
semmaksi, antaa uusia ulottuvuuksia tyéhén, antaa mahdollisuuden uusien voi-
mavarojen kaytolle. Organisaation sisalta alkanut muutos antaa vastaajan mieles-
ta itsevarmuutta ja uudenlaisia mahdollisuuksia, koska tyontekija itse pystyy vai-

kuttamaan muutokseen.

Kajaanin toimipisteessé ei varsinaista esimiesta ole. Merikosken palkkaaman hen-
kilokunnan lahin esimies on Oulussa. Opetusryhman paatoiminen opettaja koor-
dinoi ryhm&n toiminnan, suunnittelee ajoituksen ja sisaltérungon kunkin opetus-
ryhmén tarpeita vastaavaksi ja delegoi henkilokunnalle ty6tehtavat. Lisdksi hanella
on joitakin hallinnollisia tehtavia ja han toimii verkostoissa ja muulle henkilékunnal-

le yhteyshenkilona.

Esimiehella koettiin kaikkien vastaajien mielestd olevan suuri merkitys tydssa.
Esimiehen tuki ja apu esimerkiksi ongelmatilanteissa koettiin merkittavéaksi. Tehta-
vien jakaminen, johtaminen, asioista sopiminen ja motivoiminen olivat esille tulleita
esimiehen toimintaan liittyvia nakemyksia. Hyvaksi koettiin esimiehen tapa antaa
tyontekijoille riittava itsenaisyys tehda tyota ja vapaus kayttdd ammattitaitoa. Tama
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antaa tyontekij6ille luottamuksen omiin tydtaitoihin. Esimiehen tehtéavana on lisaksi

vastaajien mukaan puitteiden antaminen

”...esimies mahdollistaa sen tyon ja mahdollistaa ne puitteet, joissa si-
ta tyota tehh&an...antaa sellaset isot raamit sille toiminnalle, ja ne isot
raamit on niinku tarkeita sen takia just, ettéa on ne jotkut resurssit, mis-
sa hommia pystyy sitten tekemé&an.”

Keskusteluja tydaikana ja sen paatyttyakin niin tyd- kuin vapaa-aikaan liittyvissa

asioissa pidettiin vastaajien mielesta hyvin antoisina.

"Voi ja uskaltaa keskustella kaikista asioista... ei ole kynnysta tulla
puhumaan.”

”...saa semmoista ommiin opintoihin, joita kayn tyon ohella, niihin
saan niinku kannustusta, vinkkeja ja sitten, etta saa palautetta omasta
tyosta. Se on tosi tarkeaa.”

Merikosken ammatillinen koulutuskeskus on tarjonnut paatoimiselle henkilokunnal-
le seka sisdistd koulutusta ettd ulkoista koulutusta tarpeen mukaan. Esimiehen
kannustus kouluttautumiseen on myoénteista. Ryhman paatoimiselta opettajalta on

saanut riittavasti tietoa opiskelijoihin ja opetukseen liittyvissa asioissa.

Tyo6tovereiden tukea tydssd arvostettiin haastateltavien mukaan suuresti. Pieni
tyoyhteist edistaa parhaimmillaan laheisten ihmissuhteiden muodostumista. Vali-
ton, luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri auttavat tydssa jaksamisessa. Haastatelta-
vien mukaan tyo6toverilta kaivattiin entiseen tapaan keskusteluja ja havaintoja

tydssa onnistumisesta ja uusista ideoista.

Haastateltavat kertoivat, ettd tydyhteistssa arvostettiin tasa-arvoa, inhimillisyytta
tyontekijoiden valilla ja opiskelijoita kohtaan. Jokainen on oma persoona, yksild.
Ihmiskasitykseksi nimettiin kokonaisvaltainen ja humanistinen ihmiskasitys.

"lhmista arvostava ja kunnioittava...sellaisena kun han on...Ty0 lah-
tee hyvin pitkalti oppilaan omasta persoonasta ja sitéa kunnioittaen. Ja
tavallaan ei niinku liikaa muuteta, vaan tavallaan tuetaan sita siina ke-
hityksessa, mika hanella on.”

"Pyritaan silhen omatoimisuuden tukemiseen ja annetaan tilaa sille
oppilaan omalle persoonalle, ettd saa niinku tulla esille sellasena kuin
se on... ei tiettyyn muottiin oppilaita pyrita asettamaan.”
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Edelleen vastaajien mukaan vaikeassa tilanteessa tydyhteis¢ kantaa vastuun yh-
dessé, eika siit vetaydyta eikéa kukaan jaa yksin.

Tiedottaminen tehdaan pienessa tydyhteistssa suullisesti, osittain sahkopostilla.
Vastaajat kokivat tiedottamisen yleensa riittavaksi, ainoastaan toisessa tyopis-
teessa toimiva opettaja halusi lisda systemaattista tiedottamista. Paikallinen orga-
nisaatio toimii pieneltd osalta kaytannon syisté toisessa toimipisteessa. Haastatel-
tavan mielesta erillaan olo koettiin toisaalta myds kielteisend. Huonona puolena on
vahainen tiedonkulku ja kaytdnnossa jatkuvan vuorovaikutuksen vahaisyys. Asi-
aan toivottiin ratkaisuna systemaattisempaa tapaamista vahintaan puolivuosittain.
Keskustelua kaivattiin esille nousseista tarpeista ja missa vaiheessa opiskelijoiden
opinnot ovat. Nykyisellaan keskustelut tapahtuvat spontaanisti, mika on toisaalta
vastaajien mielesta hyva asia sindnsa. Kajaanin toimipisteen ja Oulun paatoimi-
paikan valille vastaajat toivoivat lisda tiedottamista ajankohtaisista asioista. Paikal-

lisessa organisaatiossa toivottiin tiedottamisen aikaistamista, mikali mahdollista.

5.3 Laadun, tuottavuuden ja prosessin kehittdminen

Haastateltavien vastauksista kavi ilmi, ettei organisaation kehittdmistoiminta ole
viela kovin jasentynyttd. Haastateltavan mukaan kehittdmiseen suuntaavia kes-
kusteluja kdaydaan tyon ohessa arkisesti ja keskustelun teemat perustuvat lahiaiko-
jen tapahtumiin ja niissa ilmenneisiin seikkoihin. Paikallisorganisaation kehittami-

seen haastateltavat odottivat tukea paatoimiselta opettajalta.

Useimpien vastaajien mielesta koettiin myodnteisena se, etta tyontekija itse voi vai-

kuttaa organisaation kehittamiseen.

"Tottakai siitd on se etu, ettd voi vaikuttaa ommaan tyéhonsa. Ja ta-
vallaan se organisaatio, yhteiso, on toimiva, niin tottakai se ...nakkyy
siina oppilaan oppimisessa.”

Oppimisnakokulman liittdmisella organisaation toimintoihin on vastaajan mukaan

hyva lahtokohta kehittamiselle. Haastateltavien mukaan se auttaa nakemé&an ko-
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konaisuuden, tekee tyon tietoiseksi ja auttaa motivoitumaan. Tyontekija kehittaa
tyotaan ja tybtapojaan antaen muutokselle pohjan. Kehittdminen lahtee tydnteki-
jbiden omasta prosessista liikkeelle. Organisaation kehittdmisessa on oppimisna-
kokulman liittdmiselld tydn tuottavuutta lisdava ja laatua kehittava vaikutus. Tietoi-
sesti kehitetty ty6 tuottaa todennakdisesti enemman. Tyon laatu sailyy hyvana,
koska siihen vaikuttaa kukin tydntekija omalla panoksellaan. Vastaajan mielesta
kokonaisprosessin hallinta paranee, kun tyontekija késittelee omaa tyéprosessiaan

oppimisen nakoékulmasta.

Kajaanin toimipisteen organisaation tehokkuutta voitaisiin vastaajien mukaan pa-
rantaa jarjestamalla enemman yhteistd suunnitteluaikaa. Toinen vastauksissa
esiintynyt tehokkuutta lisdava keino olisi jarjestaa tydyhteison tyokykya yllapitavaa
toimintaa esimerkiksi osallistumalla kuntoilutapahtumiin ja virkistaytymisillanviet-
toon. Yhteishengen kohentamisella on haastateltavien mielesta tytssa jaksamista

edistava vaikutus.

Asiakasnakokulmasta organisaation laatua voitaisiin vastaajien mukaan kehittaa
jarjestamalla riittdvasti ammattitaitoista henkilokuntaa seka miehia etta naisia. Toi-
nen vastaajan esittdma nakodkanta on resurssien riittavyyden arvioiminen opiskeli-
jan siirtyesséa jatko-opintoihin tai ty6elamaan. Kuinka paljon koulu voi vaikuttaa

jatkoon paasemisessa riittavilla tukitoimilla?

Kajaanin organisaation laatukriteereita ei ole vastaajien tiedossa. Vastaajien mie-

lesta laatukriteereina voisivat olla

”...yksildllisyys ja kokonaisvaltaisuus, erilaisten oppimismenetelmien
kaytto,... opetuksen sisélléon monipuolisuus.”

”...paastaan niihin tavoitteisiin, jotka on jokaiselle laadittu.”
"...ty6paikan ilmapiiri.”
"Opetussuunnitelma ja sen toteutuminen.”

Kaytannossa laadun kriteerien laatimisessa ja myohemmin niiden kehittamisessa
kannattaa hytdyntaa koko tyOyhteiso ja ottaa mukaan myds asiakkaat ja verkostot
ja keskeisimmat yhteistyokumppanit erityisesti Merikosken muut toimipaikat. Talla

tavoin laatua saadaan kehitettya mahdollisimman monipuolisesti.
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5.4 Oppimisen edistaminen

Kajaanin toimipisteen tyontekijoiden oppiminen tapahtuu organisaation toiminnan
tasolla ja tydon tekemisen tasolla. Organisaation toiminnan tasolla oppimista tapah-
tuu oppivan laatuorganisaation eri osa-alueilla. Kouluymparistossa oleva organi-
saatio tuo toisen oppimisen nakdkulman itse tyésuoritukseen. Tyon tekemisen ta-
solla oppimista tapahtuu haastateltavien kertomusten mukaan esimerkiksi kun hei-
ta ohjataan kayttdmaan vaihtoehtoisia menetelmia tydssaan. Lisaksi kaikkien tieto-
taitoa paivitetaan, kun tyontekijat kertovat toisilleen kokemuksistaan tydssaan ja

kursseilla oppimista uusista asioista.

"Tyon mielekkyys pysyy, kun ty6é on vaihtelevaa. Kun tyd on mielekas-
t&, niin motivaatio pyssyy parempana ja korkeampana.”

"Hyo6tyd on se, ettd oppii tekemaan muitakin hommia, eikd aina niita
samoja...”

Omaa oppimistasoaan vastaajat kertoivat kohentavansa olemalla avoin ja vas-
taanottavainen tydssaan, seuraamalla toisten tyoskentelyd, hakemalla tietoa kirjal-
lisuudesta ja osallistumalla tydnohjaukseen. Vastaajan havainnon mukaan tyénoh-

jaus on tarkea oppimisen kehittdmisen tuki.

Toinen tyon tekemisen tasolla oleva oppimista edistava hanke on opetustyyliana-
lyysien tekeminen. Opettajille, ohjaajalle ja yhdelle henkilokohtaiselle avustajalle
tehtiin maaliskuussa 2004 Opetustyylianalyysi. Huhtikuussa tulleiden tulosten pe-
rusteella on tarkoitus kartoittaa kunkin vahvuus- ja kehittamisalueet. Tuloksia hyo-
dynnetaan organisaatiotasolla timien toiminnassa ja erityisesti opetustyossa. Yksi-
I6lliset ominaisuudet otetaan tietoisesti kayttdon. Oman opetustyylin I6ytdmisen
kautta on toivottavasti helpompi havaita, hyodyntaa ja hyvaksya muiden oppimis-

ja opetustyylit.

"Muutoksen merkitys on suuri, silla on tullut tietoiseksi, miten teen ja
miksi teen nain, miksi en tee nuin.”

Merikosken ammatillisen koulutuskeskuksen organisaatio on vastaajien mukaan
suhtautunut paatoimisen henkilokunnan kouluttamiseen hyvin mydnteisesti. Oh-
jaaja on opiskellut oppisopimuksella koulunkayntiavustajan ammattitutkinnon tyon

ohessa. Lisaksi paatoiminen henkilokunta on voinut osallistua tarpeelliseksi kat-
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somilleen lyhytkursseille ja tynantaja on jarjestanyt myos sisaista koulutusta. Muu
Kajaanin toimipisteessa tydskenteleva henkilokunta (kuntien palkkaamat henkil6-
kohtaiset avustajat ja sivutoimiset tuntiopettajat) on tarpeidensa mukaan hankkinut
lisdkoulutusta vapaa-aikanaan tai toisen tyonantajan jarjestamaa koulutusta.

Haastateltavien suhtautuminen omaan kouluttautumiseen oli hyvin myénteista.

"Silleen ite pian sitd omalta kohaltani erittéin tarke&dna. Oon varmaan
sellanen ikuinen opiskelija, etta aina taytyy jotakin uutta, uusia ajatuk-
sia saatava. Sitd ommaan tyohon liittyvaa koulutusta saan.”

Osalla tyontekijoista oli lisa- tai jatkokoulutus parhaillaan menossa ja osa suunnit-

teli kouluttautumista edelleen my6hemmassa vaiheessa.

"Me saamme kouluttaa itsedmme niin kauan kuin rahkeet riittaa ja ai-
ka riittd&... se on minun mielestani tosi hieno homma tassa koulussa.”
"Ja ootte te tuonu meillekki sita tietoo ihan hyvin... Minusta on se ihan
hyva, kun ootte kertonu, mita siella on ollut ja mita opitte. ”

Haastateltavat toivoivat koulutustarpeensa kartoitettavaksi kehityskeskusteluissa.
Vastaajien koulutustaustat ja tyotehtavat ovat erilaiset, joten koulutustarpeet ovat
siitd syysta yksilolliset. Vastaajien mukaan koulutustarpeita oli viestinn&ssa,

ATK:ssa, yksilollisessa ohjaamisessa ja erityisammattitaidon yll&pidossa.

”...pitais olla vuosittaista se kouluttautuminen, ettéa sais uusia ideoita
ja ajatuksia ja nakodkulmia.”

"Oppimiskyky mun mielesté kehittyy myds koulutusten kautta. Kun kay
koulutuksessa, niin ruppee ajattelemmaan asioita uuella tavalla. On
vaha pakko oppia.”

5.5 KehittAmistoiminnan ja verkostojen luonti

Tyoyhteisdssa olevat verkostot ovat toisaalta asiakkaisiin eli opiskelijoihin liittyvia
ja toisaalta organisaatioon liittyvia. Opiskelijoihin liittyvat verkostot muodostuvat
opiskelijan tarpeiden mukaisesti. Lahimpia yhteistybkumppaneita ovat opiskelijan
kotivaki tai asumisyksikon henkildstd ja opiskelijan kuntouttajat. Muita yhteistyo-
kumppaneita ovat opiskelijan edellinen koulu, tuleva koulu, tydpaikka tai toiminta-

keskus, tydvoimaviranomaiset, sosiaaliviranomaiset, Kansanelékelaitos ja tervey-
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denhuoltoviranomaiset. Organisaation yhteisty6/verkostokumppaneita ovat erittain
merkittavassa osassa Kainuun ammattioppilaitos ja Kajaanin kaupunki seka Meri-

kosken ammatillisen koulutuskeskuksen muut toimipaikat.

Opiskelijan ymparilla olevan verkoston toiminnan tavoitteena on tukea ja edistaa
hanen kasvuaan ja kehitystddn kokonaisvaltaisesti. Verkosto kokoontuu kulloisen-
kin tarpeen mukaan ja vahintdan lahiverkoston osalta suunnitellessa ja seuratessa
opintoja ja niiden edistymistd. Organisaation verkostot mahdollistavat syner-
giaedun kayttamisen esimerkiksi ateria ja siivouspalvelujen osalta. Verkostojen
toimintaa voisi vastaajien mielesta kehittda edelleen lahiverkostojen osalta. Haas-
tateltavien mukaan yhteistyOta ja ajatusten vaihtoa voitaisiin lisata ja siten edistaa
opiskelijoiden tietojen ja taitojen siirtymista koulun ulkopuolelle. Laajojen verkosto-

jen toiminnan ongelmaksi mainittiin yhteisen ajan ldytaminen.

Tiimityd tydmuotona ilmenee tehtavien yhteisend suunnitteluna. Hyvana yhteises-
sa suunnittelussa koetaan se, ettei esimerkiksi leirikoulun ohjelma tule pelkk&na
iimoituksena, vaan sitd suunnitellaan opiskelijat ja henkilokunta yhdessa. Talléin
jokaisen mielipide tulee kuulluksi, ideat kehittyvat monipuolisemmaksi ja jokaisella
on vaikuttamismahdollisuus. Tiimia kaytetaan myods ongelmatilanteiden ratkaisus-
sa. Kaytannon tyossa jokaisella tyontekijalla on oma roolinsa ja tyésta muodostuu

kokonaisuus, se on saumatonta.

”...on luontevaa, joten siina ei tule aatelleeksi, etta se on tiimityota.”

Tyontekijoiden mielesta tiimitydssa saadaan kaikkien kyvyt ja taidot kayttoéon, tay-
dentda toinen toisiaan, tuoda omia osaamisalueita esille, saa tukea toinen toisil-
taan, ei ole yksin ja on turvallisempi olo. Tyosta tulee suunnitellumpaa, silla on
tavoite ja luotettavuus kasvaa, kun kaikki ovat yhtd mielta asiasta. Tiimityd koettiin
antavan voimavaroja tyossa jaksamiseen ja avun saanti on valitonta. Keskuste-

luissa esille tulleet yhtenaiset mielipiteet tuo varmuutta paatdkseen.

"Tuo tavallaan tehokkuutta tyéhon lisaa ... monien ihmisten ajatuksia
lybdaan yhteen, niin niista tavallaan syntyy enemman kuin jos jokai-
nen keksis ja suunnittelis yksin ja toteuttas yksin.”
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Tiimien toimintaa edistaviksi tekijoiksi kuvasivat tyontekijat seuraavia asioita:
avoimuus, demokraattisuus, myonteinen ilmapiiri, tiimitydlle pitaa olla todellinen
tarve, toisten kuunteleminen, luottamus, pitdd uskaltaa tuoda mielipiteensa julki,

hyvé vuorovaikutus kaikkien tiimin jasenten valilla ja ymmarrettava kieli.

Haastateltavien mukaan tiimity6 ja itsendinen tyoskentely vuorottelevat. Yhteistyo
ja vuorovaikutuksellisuus ovat myos tyypillistd tydén suunnittelussa. Tyot tehd&éan
rationaalisesti, suunnitelmallisesti. Kaikki tietdvat tehtavansa, mutta tyonjakoa teh-
daan myos sen mukaan, mita tehtavia on. Ohjaava opettaja antaa muuttuvat teh-

tavat.

Organisaation kehittdminen kuuluu vastaajien mukaan koko organisaation henki-
l6kunnalle. Tyontekijoiden tehtavéna on tuoda esimiehen tietoon havaitut epakoh-
dat ja kehittamiskohteet. Organisaation kehittamiseen osallistuvat valillisesti my6s
asiakkaat eli opiskelijat ja verkostot. Verkostoista ja asiakkailta tulleet palautteet
toimivat toisaalta toteutuneen tyon mittarina ja my6s tulevan tyén suunnittelun

pohjana.

"Oppilailla voi olla semmosia tarpeita, joita ei ole kelladn muulla oppi-
laalla ikin& vaikka siind koulussa ollut, niin tavallaan se sitten pistaa
kehittym&an.”

Esimiehen tehtavana on kehittamistoiminnassa antaa raamit ja mahdollisuus kehit-
tamiselle. Muita tyontekijéiden kertomia esimiehen tehtévia ovat motivointi, tuke-
minen, kannustaminen, ilmapiirin luominen, itsendisyyden antaminen, kokonai-
suuden valvominen ja ehdotuksien tuominen. Kehittdmistehtavassa esimiehen
odotetaan olevan mydnteinen kehitystydlle ja sille, etta tyontekijat haluavat menna

eteenpain omassa tyGssaan.

Paatoimisen henkilokunnan kertoman mukaan he ovat kdyneet kehityskeskustelun
esimiehensa kanssa. Keskustelu oli koettu mydnteiseksi ja se oli edistanyt tunte-
mista molemmin puolin. Toisten Kajaanin toimipisteessa toimivien tyontekijdiden
mielestd oli vaikea konkretisoida varsinaisia organisaation kehittamiseksi tehtyja
toimia. Osa haastatelluista oli toiminut vain reilun puolen vuoden ajan. Tama vai-
kuttanee vastaajan havainnointimahdollisuuteen. Vastaajien mukaan kehittamis-

alueena pidettiin henkilokunnalle tehtyja opetustyylianalyyseja ja muita oppimiseen
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ja opettamisen liittyvia testeja. Testin tulosten perusteella on tarkoitus I6ytaa yksi-
I6llisia eroavuuksia, kunkin lahjakkuudenaloja ja kehittamisen kohteita. Tavoittee-
na on hyodyntdd kokonaisuudesta muodostuva heterogeeninen osaamisjoukko,

tiimi.

Tulevana organisaation kehittdmiskohteena tydntekijat mainitsivat systemaattiset
tiimipalaverit, jonka avulla tiedonkulkua voidaan parantaa. Toisena kohteena mai-
nittiin verkostojen laajempi hyédyntaminen. Kolmantena kohteena oli ammattitai-
don jatkuva kehittdminen. Henkilékohtaisiksi kehittdmiskohteiksi mainittiin pitk&n
aikavalin suunnitelmien kayttéonotto, projektimuotoisen tydskentelytavan kayton

lisddminen ja jatko-opinnot omalla ammattialalla.

5.6 Yhteenveto

Merikosken Kajaanin toimipisteen kartoituksessa loytyi seuraavia oppivan organi-

saation piirteita.

TAULUKKO 5. Yhteenveto teemahaastattelun tuloksista.

VAHVUUTEMME, VAHVISTA: HEIKKOUTEMME, KEHITA, KORVAA:
e koulutus alueellisesti merkittava, e organisaation kehittdminen ei vield jasenty-
o miellyttAva tydymparisto, nytta,
e keskeinen sijainti kaupungissa, e yhteisen ja henkilokohtaisen suunnitteluajan
e tiimity0 ja itsendinen tyd vuorottelevat, vahyys,
e hyva tydilmapiiri, e erillddn muusta MeAKK:n organisaatiosta
e hyva yhteisty6 tyontekijoiden kesken, (opiskelijoiden tukipalvelut ja opiskelijoilla ei
o keskusteleva, tukeva ja kannustava tydyh- vertaisryhmaa),

teiso, e henkildkohtaisten avustajien vaihtuminen,
e tydntekijdiden erilaiset voimavarat, e haavoittuva (pieni yksikko, vahan henkilo-
e esimies luottaa tyontekijoihin, kuntaa),
e toimintakulttuuri nopeasti reagoiva, avoin,|® €simies Oulussa,

uudelle myonteinen, joustava, e tiedottaminen tuntiopettajalle toiseen tydpis-
e omaan tydhon vaikuttamismahdollisuus, teeseen,
e tasa-arvo, e laatukriteerit eivat ole tiedossa,
e paatoimisen henkilokunnan kouluttaminen, |® laajan verkoston tapaamisajan |0ytyminen.
e ammattitaitoinen henkilokunta.
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UUDET MAHDOLLISUUDET, KAYTA HYVAK-

Sl:

tyontekijoilla mahdollisuus ja halu osallistua
organisaation kehittdmiseen,

uusien ty6-, toiminta- ja ajattelutapojen op-
piminen,

kouluttautuminen,

asiakaskunnan laajentaminen,
organisaatiokulttuurin muutoksesta tulevat
edut: tydn mielekkyys ja motivaatio sailyvat,
uusien voimavarojen kayttomahdollisuus,
tyon tekeminen tietoiseksi, oppii uusia tehta-
via.

Organisaation sisélta lahtenyt muutos hyva,
koska tyontekija voi itse vaikuttaa muutok-
seen

verkostot.

NOUSEVAT UHAT, TORJU, VAISTA:

riittAmattomat henkiléresurssit,

koulutuksen kapea-alaisuus,
organisaatiokulttuurin muutoksesta johtuen:
muutosvastarinta, turvattomuuden tunne,
entinen laatu ja vakaus voivat hetkeksi las-

kea.

Swot —analyysiin on koottu nelikenttddn teemahaastattelussa saatuja keskeisia

vastauksia. Taulukon ylaosan "vahvuutemme” ja "heikkoutemme” -kohtia kayttaa

analysoimaan henkiléstdvoimavarojen hallintaa ja johtamista. Taulukon alaosan

"uudet mahdollisuudet” ja nousevat uhat” —kohtia kaytetaan analysoitaessa ympa-

ristbn muutosta ja vaikutuksia toimintaan.

Kehittyminen kohti oppivaa laatuorganisaatiota voi kaynnistya. Ylapuolella olevas-

ta Swot —taulukosta voidaan havaita, ettd muutamat alueet ovat jo hyvassa kehi-

tyksen alussa.
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6 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tekemisessa opin kolme asiaa. Kronologisesti ne ajoittuvat
seuraavasti: Ensimmaisena Ioysin teoreettiset perusteet ja runsaasti uutta tietoa
arkitydssa (opettaminen) kohtaamiini haasteisiin erityista tukea tarvitsevien opiske-
ljoiden kanssa. Toisena sain perehtyd teoreettisen tiedon hankintaan Oppivasta
laatuorganisaatiosta ja sen soveltamisesta omassa tydyhteiséssa. Kolmantena
opin tieteellisen tutkimuksen tekemisestd. Haastavana koin teemahaastattelun
tekemisen suhteellisen lyhyesséa ajassa ja innokkaana paasin perehtyméaéan digi-

taaliseen tiedonhallintaan.

Merikosken Kajaanin toimipisteen toiminnan yhteiskunnallista merkitysta on syyta
korostaa. Valmentavaa ja kuntouttavaa opetusta ei muissa oppilaitoksissa Kajaa-
nissa talla hetkella anneta. Integraation ja inkluusion periaatteiden mukaisesti kai-
killa perusoppimaaransa suorittaneilla tulisi olla mahdollisuus toisen asteen koulu-
tukseen. Myo6s Ihmisoikeuksien toteutumisen kannalta koulutuksen jatkamiseen on
vankat perusteensa. Laadukkaan koulutuksen perustana on hyvin toimiva organi-
saatio. Kun tyontekijat omasta halustaan ja aloitteestaan kehittavat tyoyhteis6a,
niin kehittymiselle on otolliset l1ahtokohdat. Kajaanin organisaation toiminnan kehit-

tdminen oppivaksi organisaatioksi on tdmén pohjatydn jalkeen hyvin perusteltua.

Varsinaisen opetus- ja ohjaustehtavan toteuttamisessa tarvitaan hyvin reflektoiva
ja toisaalta pitkajanteinen tydote. Ammattitaidon jatkuva kehittaminen on selviyty-
misen ehto erityisopetuksen tehtavissa. Tietotaitoa on jatkuvasti paivitettava. Ope-
tuksen toteuttaminen on hyvin kokonaisvaltaista, eikd kahta samankaltaista tyo-
paivaa ole. Henkildkunnan taidot punnitaan paivittain niin psyykkiselta-, fyysiselta

kuin sosiaaliseltakin kannalta.

Johtamiskulttuuri on muuttunut menneitten vuosikymmenten aikana fordismista
rationaalisen kautta humanistiseksi. Nykytydyhteisossa ei autoritaarinen toiminta-
tapa ole toimiva. Toimiva tydyhteiso auttaa itse itseaan jaksamaan paremmin. On-
neksemme olemme tasavertaisia, erilaisia, tdydennamme toisiamme ja tyoyhtei-

sdéssamme on havaittavissa tyon ilo ja kehittymisen halu.
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Teemahaastattelun tulokset korreloivat hyvin teoriaa. Teemahaastattelun tuloksis-
ta selvidd, ettda Kajaanin toimipisteesta on loydettavissa joitakin oppivan organi-
saation piirteita. Erityisesti toimintakulttuuri, ty6ilmapiiri ja tiimity® koettiin vastaaji-
en keskuudessa hyvéksi. Oppimisen edistaminen voidaan luonnehtia muutokselle
suotuisaksi. Oppimisnakdkulma esiintyi vastauksissa toisaalta organisaatio- ja toi-
saalta oppilaitosympariston ndkdkulmasta tarkasteltuna. Haastattelun tulosten pe-
rusteella tulevaisuuden suunnitelmien kirjaamiseen, laadun, tuottavuuden ja pro-
sessien kehittamiseen ja yhteisen suunnitteluajan varaamiseen tulee kiinnittda

enemman huomiota.

Tosiasioiden tunnistaminen ja oman tulevaisuuden luonti

Haastattelussa ilmeni, etta vastaajien teoreettinen tieto oppivasta organisaatiosta
oli vahainen. Tyon tavoitteena oli kartoittaa Kajaanin toimipisteen oppivan organi-
saation piirteet. Tulevana tehtavana on kehittdd omaa tydyhteiséa oppivan organi-
saation teorian suuntaisesti. Organisaatiokulttuurin muutoksen tavoitteena on nuo-
ren organisaation toiminnan vakiintuminen, toimintojen kehittyminen tietoisiksi ja
tavoitteelliseksi ja etta yksilolliset ominaisuudet paasevat tietoisesti esille.

Tyokulttuuri ja ilmapiirin kehittdminen

Ihminen on ainutkertaisen arvokas yksilo. Tyodyhteisossdmme korostuu toisesta
ihmisesta valittaminen ja tyon ilo. Tyossa jaksamista edistadksemme on kunkin
ensiksi I0ydettava itsensé. Sen jalkeen on helpompi lI6ytaa, ymmartaa ja hyvaksya

toinen.

llImapiiri on vapaa ja nuorekas. Keskustelua kaydaan kaikista asioista ja se on ra-
kentavaa. Moraali ja etiikka ovat korkeat. Aiheettomia poissaoloja ei ole. Tyonteki-
jat saattavat jaada juttelemaan tyopaivan paatyttyakin kahvikupin aareen. Tydhon
perehdyttdmisvaiheessa painotettiin avoimuutta. limapiiri on suvaitseva. Kuitenkin
tyot tehdaan parhaan mukaan. Tiimipalavereissa keskustellaan tulevista opetetta-
vista asioista, edistymisesta ja keinoista miten tavoitteisiin paastaan. Kaikkien mie-
lipiteet, kokemukset ja nédkemykset tulevat huomioiduksi ja samalla jalostuvat.
Tyoyhteison hyvinvointia tuetaan. Hatésen (2000, 10) mukaan yhteisen arvoperus-

tan l16ytyminen mahdollistaa ty6kulttuurin muuttumisen.
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Henkilokunnan jaksamiseen vaikuttavat muun muassa tunne tydssa onnistumises-
ta, tydon maara (oppituntien maara ja laatu) opiskelijoiden vireys seka psyykkinen-
ja sosiaalinen tila. Lisdksi muut tekijat kuin tydsta johtuvat asiat vaikuttavat jaksa-
miseen. Heti ensimmaisend tyopaivana keskustelemme toimintakulttuurista ja
avoimuutta painotetaan. Jos on vasynyt tai huonolla tuulella, sen voi sanoa tai pa-
remminkin pitda sanoa tydkavereille ja tilanteen mukaan opiskelijoille. Tydkaverit
tukevat tekemalla "vaikeampia tapauksia”, jolloin han saa hengahdystaukoa ja ke-
ratd voimavaroja. lloitseminen on myds sallittua ja suotavaakin. Kiitosta ja kehu-
mistakaan ei valtella kun aihetta on. Suomalaiseen tapaan luonnollisesti kiitosta

voisi lisata. Kiitoksella saa varmuutta tekemiseensa.

Vireystason, psyykkisen— ja sosiaalisen tilanteen vaihtelevuuden takia reflektiivi-
syys on tarkeaa tyoyhteisdssa. Tilanteet saattavat muuttua hetkessa toiseksi, joten

on osattava toimia nopeasti. Toimintatapa on oltava kaikille selvilla.

Laadun, tuottavuuden ja prosessien kehittdminen

Laadukkuus varmistetaan suunnitelmallisella toiminnalla, onnistumisien ja epaon-
nistumisien analysoinnilla. Myds Hatésen (2000, 10) mielestd laatua on pyrittava
kehittamaan jatkuvasti.

Varsinaisia laatukriteereja tai prosesseja ei Kajaanin toimipisteessa ole kirjattu.
Tiimeja ja verkostoja hyodyntaen tulisi pohtia, mitk& kriteerit kuvaisivat parhaiten
tdman organisaation toimintaa ja millaisilla mittareilla niitd voi seurata. Mittareiden
kaytto jasentdd seurantaa ja kehittdmistd. Kajaanin organisaation kannattaa hyo6-

dyntéda Merikosken paaorganisaatiossa jo olemassa olevia kaytantoja.

Oppimisen edistdminen

Oppimisen nédkdkulma tulee tydssa esille kahdessa tasossa: toisaalta tydyhteison
jasenten henkilokohtaisessa kehittdmisessa ja toisaalta heidan varsinaisessa ope-

tus- ja ohjaustehtavassaan. Oman oppimiskokemuksen ja tiedon karttumisen kaut-
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ta varsinainen leipatyd tulee antoisammaksi ja siten ty6 tuottaa tekijalleen enem-

man iloa ja tyydytysta. Talla toivottavasti on vaikutusta myos tyon tuottavuuteen

Persoonallisuus on kouluttajan tarkein voimavara. Kouluttajien on opittava tunte-
maan omat heikkoutensa ja vahvuutensa. Oppimista, opettamista ja tiedon pro-
sessointia on kasitelty laajasti teoriaosassa. Ihmisen toiminta perustuu aivojen
toiminnalle. Yksilollisia piirteita havaitaksemme on tiedettava aivojen toiminnan
periaatteita. Tieto antaa ymmarrysta erilaisille ajattelu- ja toimintatavoille. Varsinai-

sesti se on havaittavissa kunkin yksilollisyydessa ja ainutlaatuisuudessa.

Persoonallisuutta kehittAmalla voi kehittya ja kasvaa ihmisenéa. Opettajan ja oppi-
jan valinen vuorovaikutussuhde on tarkeaa opetus-oppimistapahtumassa. Jos yh-
teistyd ei suju, on tulostaso heikko. Opetus-oppimistapahtuman tuloksellisuus
edellyttaa hyvaa johtamista. Opiskelijan toimintaa ohjataan tavoitteiden vaatimus-

ten mukaisesti.

Henkilokunnan toimintatapoihin on kiinnitetty huomiota ja kaikki ovat olleet kiinnos-
tuneita omista oppimis-/opettamisstrategioistaan, motiiveistaan jne. Tiimin jasenilta

on kartoitettu / kartoitetaan yksilollisyytta erilaisin testein:

e [ HYPERLINK http://www.iltalehti.fi Owww.iltalehti.fill ~ vasen-

/oikea-aivopuolisko hallitsevuustesti,
¢ Kolbin Oppimis- ja ongelmanratkaisutyylit —testi,

e Harriet V. Lawrence ja Albert K. Wiswell'n Palautetietojen itsearvioin-
ti —testi,

e Helja Hatosen Mista liikkeelle? HYLTKK/2000 Oman oppimisen ar-

viointia —testi,
e Salmenkivi & Ruuth. 1994. Tulevaisuuden testi, omien motiivien testi.

e Opetustyylianalyysi opettajille, kansainvalinen versio 1.6 Jyvaskylan

yliopisto, Taydennyskoulutuskeskus, Erityiskasvatus.

Opetustyylianalyysin tulokset analysoidaan Uudessa Seelannissa ja suomenne-
taan Jyvaskylassa. Testien tuloksia on tarkoitus hyodyntdd paikallisorganisaation


http://www.iltalehti.fi/
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ja opetuksen kehittdmisessa. Toiminta on yhteisollista ja tiimity6luonteista. Tiedon
lisdantyessa yksildlliset voimavarat saadaan tehokkaammin kayttoon, suvaitsevai-
suus kasvaa, tyonteko helpottuu ja tulokset paranevat. Opetustyohon testien tu-
loksia voidaan hyodyntédd, kun kunkin tyontekijdn vahvuudet tulevat kayttoon ja
heikkoudet huomioidaan ja niita kehitetdéan. Talla tavoin opetuksesta tulee laaduk-

kaampaa, oppimistulokset paranevat ja asiakastyytyvaisyys kasvaa.

Kehittamistoiminnan ja verkostojen luonti

Vallitsevana toimintatapana on tiimioppiminen. Esimerkiksi kaikki erikoistilanteet,
onnistuneet ja epéonnistuneet keskustellaan joko valittomasti tai viimeistaan seu-
raavalla tauolla. Keskusteluissa on matala kynnys ja kukin voi vapaasti kertoa na-
kemyksidan tilanteesta. Kaikilla on erilainen koulutus, joten asiat puidaan mo-
niammatillisesta nakékulmasta. Epdonnistuminen on sallittua (mutta siita pitaa op-
pia) silla jatkuvasti joudumme kokeilemaan erilaisia opetusmenetelmia ja aiheita.
Periaatteena on, ettd emme saa olla oppimisen esteena (= rima ei liilan alas, "ei

han kuitenkaan opi”, eikd mydskaan eparealistisen ylos).

Merikosken ammatillisen koulutuskeskuksen Kajaanin toimipisteen tiimin kehitys
on arvioni mukaan kolmannessa vaiheessa. Me-henki on jo muodostunut ja toi-

minta on kohtuullisen tehokasta.

Seuraavana tehtdvana on tyontekijoiden jasenten erityisosaamisten ja tyoskentely-
tapojen kartoitus ja hyddyntaminen opetuksen hyvaksi. Tarkoituksena on etsia
kullekin opetustyylianalyysin avulla tehokkaimmat tavat opettamisessa. Toisena
tavoitteena on eri opetus- ja oppimistyyleihin perehtymaélla tehda ope-
tus/oppimistapahtuma tietoiseksi ja yksilot (oppijat) huomioivaksi. TAm&n opinnay-
tetydn yhtena tarkoituksena on lisata teoreettista tietoa uusien opetus- ja oppi-
mismenetelmien, erilaisten oppimistyylien ja -strategioiden osalta. Olemme ainut-

laatuisen yksildllisia ja siten arvokkaita.

Swot-analyysin jalkeen tulee laatia Merikosken ammatillisen koulutuskeskuksen

Kajaanin organisaation tarkoitus, toiminnan paamaaréat ja strateginen suunnitelma.
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Organisaation tarkoituksessa maaritetaan perusteet olemassaololle ja mita lisaar-
voa se tuottaa olemassaolollaan. Toiminnan paamaaran maarittdmisen (yleista-
voitteet) avulla voidaan organisaatiota ja sen toimintaa kehittaa. Strategiassa mie-
titaan milla keinoilla paamaéra saavutetaan. Suunnittelun tavoitteena on laatia pit-
kavaikutteisia ja kokonaisvaltaisia suunnitelmia organisaation kehittdmiseksi. (Sa-
rala & Sarala 1997, 74)

Jatkoehdotukseni on edelleen kehittaa digitaalista &anitiedoston hyddyntamista
niin, ettd kaytetaan tietokoneohjelmaa (esimerkiksi Free speech), joka kirjoittaa
puheen tekstiksi. Ohjelmassa on viela heikkoutena erilaisten puhetyylien tunnis-
taminen ja sitd on viela kehitettava, jotta ohjelma tunnistaisi tarkemmin puheen.
Tekstin muuntuminen digitaalisesta &anitiedostosta kirjoitettuun muotoon, mekaa-

ninen litterointity®, lyhentaisi valtavasti tutkimukseen kuluvaa aikaa ja vaivaa.



60
LAHTEET

Aulanko, M. 1996. Min&a osaan: anna aivojesi toimia. Juva: WSOY:n graafiset lai-

tokset.

Aulanko, M. 2004. Mind osaan: anna aivojesi toimia. Viborg: Tanska. Norhaven
Paperback A/S.

Bennett, J. & O"Brien, M. 1995. Oppiva organisaatio kokoon! Yritystalous 2/1995.
Alkuperéinen artikkeli: the Building Blocks of the Learning Organization. Training

Magazine 6/1994.

Dryden, G. & Vos, J. 1996. Oppimisen vallankumous. Ohjelma elinikaista oppimis-

ta varten. Juva: WSOY Kirjapainoyksikko.

Dryden, G. & Vos, J. 2002. Oppimisen vallankumous. Ohjelma elinikdista oppimis-

ta varten. Pieksamaki: RT-Print.

Engestrom, Y. 1987. Perustietoa opetuksesta. Helsinki: Valtion painatuskeskus.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2000. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja

kaytantd. Helsinki: Yliopistopaino.

Hatonen, H. 2000. Mista liikkeelle? Kehitystarveanalyysi oppivan organisaation

kehittamiseen. Helsinki: Palmenia Yliopistopaino.

Ikonen, O. 2000. Oppimisvalmiudet ja opetus. Jyvaskyla: Ps-kustannus.

Laine, A., Ruishalme, O., Salervo, P., Sive'n, T. & Valimaki, P. 2001. Opi ja ohjaa

sosiaali- ja terveysalalla. Porvoo: WS Bookwell Oy.

Matikainen, J. & Ollikainen. H. 1999. Oppiva tytyhteis6 — parantaa toimintaa, tu-

losta ja ihmisten viihtymista. Ylojarvi: Tyovaen Sivistysliitto TSL ry. Painohdme Oy.



61

Otala, L. 1999. Osaajana opintiella —opas elinikéisen oppimisen matkalle. Porvoo:
WSOQOY-Kirjapainoyksikko.

Prashnig, B. 2000. Erilaisuuden voima, opetustyylit ja oppiminen. Juva: WS Book-
well Oy.

Sarala, U. & Sarala, A. 1997. Oppiva organisaatio, oppimisen, laadun ja tuotta-

vuuden yhdistaminen. Tampere: Tammer-Paino.

Sjostrand, S-E. 1981.0rganisaatioteoriat. Espoo: Amer-yhtyma Oy Weilin+Go66sin
kirjapaino.

Suonperd, M. 1992. Opettamiskasitys; oppijakeskeisen opettamiskasityksen pe-

rusaineksia. Hameenlinna: Educons Oy.

Varto. J. 1992. Laadullisen tutkimuksen metodologia. Tampere: Tammer-Paino
Oy.



LIITE

Teemahaastattelun teemat:

Oppiva laatuorganisaatio (Sarala & Sarala 1997, 70)

1.

o kM D

Tosiasioiden tunnistaminen ja oman tulevaisuuden luonti.
Tyo6kulttuurin ja ilmapiirin kehittaminen.

Luovuuden, tuottavuuden ja prosessien kehittdminen.
Oppimisen edistaminen.

Kehittamistoiminnan ja verkostojen luonti.

Taustatiedot

Missa tehtdvassa olet Merikosken ammatillisen koulutuskeskuksen Kajaanin toi-

mipisteessa?

Mink& ikainen olet?

Millainen koulutus sinulla on tydtehtaviisi?

Kuinka kauan olet toiminut tehtavissasi?

1.

Tosiasioiden tunnistaminen ja oman tulevaisuuden luonti.

Mitd tehtavaa varten Merikosken ammatillisen koulutuskeskuksen Kajaanin
toimipiste perustettiin?

Mitk& ovat Kajaanin organisaation tavoitteet?

Mitk&a ovat Kajaanin organisaation visiot?

Tarvittaessa apukysymys: Millaisen tyoyhteisé on tulevaisuudessa, esim. 5 v
kuluttua?

Tarvittaessa apukysymys: Millaisia uusia tyotehtavia Kajaanin organisaation

tehtaviin tulevaisuudessa kuuluu?

Mitd vahvuuksia naet olevan Kajaanin organisaatiossa

Mita heikkouksia sind arvelet olevan Kajaanin organisaatiossa



2. TyOokulttuurin ja ilmapiirin kehittaminen.
Millainen toimintakulttuuri tAssa toimipisteessa on?
Miten voit vaikuttaa ty6hosi?
Miten monipuolisena koet tydsi?
Miten voit lisata monipuolisuutta tydssasi?
Jos liilan monipuolista: Miten voit rajata tehtaviasi?
Millaista joustavuutta tarvitaan ty0ssasi?

Mista tyotasi koskevista asioista voit paattaa itsenaisesti?

Millainen tydilmasto tassa Kajaanin organisaatiossa on?

Mik& merkitys tyGilmastolla on sinulle?

Mika merkitys esimiehella on organisaation tydkulttuuriin ja ilmapiiriin?
Miten esimies tukee sinua ty6ssasi?

Minkélaista tukea haluaisit tydhosi tyotovereiltasi?

Millaisia asioita tassa tydyhteisdssa pidetaan tarkeana? (Arvot)
Millainen ihmiskasitys tasséa organisaatiossa on?
Varalla: Miten ihmiskasitys vaikuttaa toimintaan tdssa organisaatiossa?

Miten koet yhteisvastuullisuuden ilmenevan tassa tydyhteisossa?

Miten tiedottaminen toteutuu tassa organisaatiossa?

Miten tiedottamista tulisi mielestasi parantaa?

3. Luovuuden, tuottavuuden ja prosessien kehittaminen.
Miten organisaatiota on kehitetty?

Mista saat tyOpaikallasi tukea organisaation kehittAmistoimintaan?

Milla keinoin tama tydyhteiso voisi toimia tehokkaammin?

Miten tdma organisaatio voisi mielestasi toimia/palvella paremmin?

Mita laatukriteereja tassa organisaatiossa on?

Miten laatua voitaisiin kehittaa?



Mita etua sinulle on siita, ettd voit itse kehittda organisaatiota?

Organisaation tuottavuuteen, laatuun ja prosessien kehittdmiseen liitetaan oppi-
misnakokulma. Mita vaikutusta oppimisnakékulman liittamisella on organisaation
a) toimintoihin

b) tuottavuuteen

c) laatuun

d) prosessien kehittamiseen?

4. Oppimisen edistaminen.
Miten henkiléston koulutus on jarjestetty tdssa organisaatiossa?
Milla tavoin organisaation johto suhtautuu sinun kouluttamiseesi?

Miten itse suhtaudut kouluttautumiseesi?

Miten henkiléston oppimisen tarpeet pitaisi kartoittaa, maarittaa?
Miten tydntekijan oppimista edistetaan?

Miten voit kehittdd oppimiskykyasi?

Milla tavoin voit hyddyntd&d omaa oppimistasi tyotehtavassasi?

Millaisia kouluttautumistarpeita sinulla on?

Oppiminen lisaa tietoja ja taitoja. Mita positiivista/negatiivista on tyotehta-
vin/tyGtapojen organisaatiokulttuurin muutoksessa?
Varalla: Organisaatiokulttuuri muuttuu. Ty6tehtavat/tydtavat muuttuvat. Millaisia

vaikutuksia muutoksella on?

5. Kehittdmistoiminnan ja verkostojen luonti.
Mita verkostoja tassa toimipisteessa on?
Milla perusteella verkostot muodostetaan, muodostuvat (, jasenet valitaan)?
Mita etua verkostosta on?
Miten verkostojen toimintaa pitaisi mielestasi kehittaa?



Miten tiimity0 toteutuu tassa organisaatiossa?

Mita etua on tiimeista?

Mitka tekijat edistavat tiimien toimintaa?

Kenelle organisaation kehittamistoiminta kuuluu?

Mik&a merkitys esimiehellda on kehittdmistoiminnassa?

Miten organisaatiota on kehitetty?

Mita kehittdmiskohteita organisaatiossa mielestasi viela on?

Miten itse voit kehittda tyotasi/tydtehtaviasi?

Haluaisitko vield taydentaa jotakin vastausta?
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