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people. The work community promotes openness and commitment to the employer. However, work community
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were collected by the inquiry of well-being, questionnaires, theme interviews and observation.

The results proved that the atmosphere at school was good. To develop communality, to strengthen empowering
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knows. But we have to remember to do things together. Together we can accomplish “the school of our village”
better.
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EXTENDED ABSTRACT

Improving work wellbeing is a topical issue in our society. Community spirit is always an im-
portant thing in work community. The sense of community, or with a more familiar word
team spirit, has been found to have significant effect on the entire company. Values are mo-
tives which control human actions and all matters that are important and that were born
deep in that culture where the person lives. The sense of community can be seen as a valua-
ble resource. It makes people feel safe and it builds up trust among people. The work com-
munity promotes openness and commitment to the employer. However, work wellbeing

does not advance by itself, but it can be improved by developing leadership.

As the retirement age increases and working careers become longer, well-being at work
needs to be promoted and improved. Communality is an important resource and a prerequi-
site for well-being. The climate of a work-community is one of the most important factors
contributing to coping at work. Reciprocal support within the work community is also an

important resource.

We are living in a time of change in Kuhmo. There were problems with indoor air in the pri-
mary school and the nursery. Now they are getting a new school building at the end of 2017.
In addition to the primary school and the nursery there will be the upper level and a disabil-
ity education section in the new school building. There will be about 700 pupils and nearly

100 adults in the new comprehensive school.

There will be a mix of many different cultural activities in the building of the new compre-
hensive school. You can think about how mixing will affect the community and well-being
of the employees. The success of the organization and well-being go hand in hand and in-

vesting in employee well-being will pay for itself many times over.

I became interested in the subject because I have been working in the upper secondary
school for about 30 years and I would like to develop the well-being of my work place. The
commissioner of this thesis was the school of the upper level. The areas of the study include
the upper level, the primary school and the disability education. The nursery is excluded
from the scope of the study, because no one knows yet, who will be working in the new

building.



This thesis is a survey on communality in comprehensive school. The purpose was to find
out how employees experienced communality in every-day life at school, mainly what kind
of sense of community there was before the change? In addition, the study focused on what
kind of problems there are and how you can remove them. The main questions were “what

is community” and “how we can improve it”.

The aim of this thesis was to examine the school employees’ experiences and opinions about
well-being at work, as well as to find out the most central aspects of communality that
needed to be developed. Collecting opinions and suggestions for this development task to
make communality more functional and perceivable was included, actually to get infor-
mation on the phenomenon. The thesis was made during the term 2015 — 2016. The goal of
this project was to produce a plan of instruction manual to use during next term 2016 -
2017. This study looked into how community sprit affects well-being at work and the cul-
tural activities going to the new comprehensive school. One important thing is the leader-
ship of change management. What should we do to encourage employees” motivation to

adapt to the change?

The theoretical sections of this thesis include the operating culture, the community, the
change of work and the comprehensive school. In addition, the research of data was intro-

duced by questionnaires, observation and theme interviews.

In this survey employees were allowed to state their opinions, and for that reason the quali-
tative research approach was chosen. The aim of this practice-based thesis was to promote
climate in a work community in school. The data for the thesis was collected with an inquiry
of well-being by an online questionnaire for the whole staff. In addition, it was collected

with two questionnaires, observation and two theme interviews.

Practical development proceeds in cycles of action research by planning, observation and re-
flection. Several functions will be tested in the cycles. After each cycle a better plan for the
next cycle will be made with the help of earlier experience. The whole thesis was the first

one action research cycle. After that there were many different kinds of research cycles.



The analysis of the current state was found out by the inquiry of well-being. After this there
were two questionnaires during team lessons, which were nearly every Thursday morning
both in the primary school and the upper level, but not together. Two theme interviews
were conducted to a teacher and other employee of the primary school in February. The aim
of the theme interviews was to get plenty of good opinions. The interviews themes were as

follows:

1. operating culture
2. community

3. comprehensive school

The observations were collected between August 2015 and February 2016. The research ma-
terial was combined and all this data analyzed with content analysis. The answers were
placed in order by themes. After that everyone was given two votes to the most important

thing. The results were introduced from the perspective of communality by using the data.

In addition, there was another development project in the school during the term 2015 —
2016 in addition to this survey. Professor Aini Kristiina Jappinen had started the “Onnistu
yhdessd” (Success together) —project in September 2015 in University Jyviskyla. It will last
until July 2016. This survey and the project proceeded together until February 2016 and

helped each other on the way to the community.

Employee intrinsic motivation is the result of spontaneity, capability and sense of commu-
nity. We see that the sense of community develops through cooperative working in which
the major features are positive interdependence, face-to-face interaction, individual account-
ability, social skills and group processing. Cooperative working is a working method and
face-to-face structure with the aim of working together to engage employees through collec-
tive action and to get employees to take responsibility for their own and other employees

work.

The main purpose of cooperative work is the generated output through common activity
and the fact that all employees learn and understand the same things and participate in the
achievement of common goals. One of the most important things is development discus-
sions, through which collective culture can be created within the work community. The key

to improved work wellbeing can be found in the everyday activities.



The result proved that community spirit had a great significance to well-being at work.
Good management and good co-operation were considered important. The employees
found planning, timetables and equality as significant values in the work community. Health
and safety at work were also considered important contributors to well-being at work. Be-
cause of health the new school is very expected and welcome, too many people have been

falling ill.

Well-being at work is promoted by openness, developing interaction, feedback culture, regu-
lar meetings, development discussions, good management and leadership, motivation and
being together. In addition, there has to be a clear goal in the everyday operating. Why are
we doing this? Even though the sense of community has existed for as long as people have
been working together as o concept, it has been brought up for discussion only recently. It
supports health, well-being, learning and effectiveness. Often the success of organizations is
measured only from the financial perspectives, although the starting point for the develop-

ment of the operation should be in human interaction.

The survey results were good. Actually, you can say, that the atmosphere at school was re-
garded as good. However, there are always some development needs. Developing commu-
nality to strengthen and improve wellbeing at work can be promoted by developing leader-

ship, improved interaction and involving the personnel in the development of operations.

The aim of this project was to draw up a plan of instruction manual to use during the next

term. The results of this survey are taken into account in the plan.

There will be much action together with the primary school and the upper level during next
term. The employees will be making more together, learning to know each other better and
then it will be also easier to work together in the new comprehensive school. The aim of this
plan will be to help daily management, work planning and developing the community of the

new school building.

Methods for promoting work well-being include work-related norms, support from supervi-
sors and collaborative agreements. The daily work can be facilitated by developing the work

planning together with the employees.



The staff has to done things together. There are many kind of professional groups in the
school and everyone’s work is really important. Together we can build “the school of our

village” better. Co-operation is power!

The development of work wellbeing could be pursued further at the comprehensive school.
In the future it would be good to study pupils’ experiences of communality at school. The
pupils are the most important element of the school. It is the place of growing up for them
and we have to support it. The results indicate that potential subjects for further develop-
ment in the work community include continuation of updating the common workplace

rules.

According to the survey results, the employer can facilitate the planning of the next term
and develop co-operation with the employees. Developing the sense of community means

better results both the employees and the pupils. The pupils are our future!
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1 JOHDANTO

Jokaisella koululla on oma toimintakulttuuri ja erilaiset tavat toimia arjessa. Olennainen osa
koulun toimintakulttuuria on koulun aikuisten ja oppilaiden vuorovaikutussuhteet. Koulun
toimintakulttuuri vaikuttaa merkittivisti koulun kasvatukseen sekd opetukseen ja sitd kautta
oppimiseen. Kouluyhteison kehittiminen ja yhteisona oppiminen perustuvat sosio-konstruk-
tiiviseen oppimiskasitykseen. Yhteisten merkitysrakenteiden luominen, yhdessi asetetut ta-
voitteet seki erilaisten vuorovaikutus- ja sosiaalisten menetelmien hyédyntiminen ohjaavat
kehittimistilanteissa kohti yhteistd sosiaalista todellisuutta. Positiivinen keskindinen riippu-
vuus on koko yhteistoiminnallisen oppimisen ajattelutavan ydin. Ryhmin jisenten on koet-
tava, ettd yhteen liittyminen ja sen onnistuminen koituu kaikkien eduksi. (Nousiainen & Piek-

kari 2007, 5 — 6, 11, 13.)

Kuhmossa eletddn suurten muutosten aikaa. Alakoulun ja esiopetuksen henkilokunta ovat jo
pitkddn karsineet sisdilmaongelmista. Kaupunginvaltuusto paitti uuden koulun rakentamisesta
ylikoulun viereen ns. entiselle lukion tontille. Nykyinen ylikoulurakennus ja uusi kouluraken-
nus tulevat muodostamaan uuden yhteniiskoulun, jossa oppilaat kdyvit koulua esikoulusta
ylakoulun 9. luokkaan asti. Liséksi tiloissa toimii my6s vammaisopetus. Uudessa koulussa tulee
tyoskenteleméin noin 700 oppilasta ja ldhes 100 aikuista. Suunnitelman mukaan koulu on val-

mis vuoden 2017 lopussa.

Uuden koulun lisiksi myOs uusi opetussuunnitelma (OPS20106) tulee portaittain kaytt6on

1.8.2016 alkaen. Opetushallituksen Opetussuunnitelma 2016 —perusteiden 4. luku:

Toimintakulttunria muovaavat sekd tiedostetut etta tiedostamattomat tekijat. Toimintakulttuuri
vaikuttaa sen piirissd oleviin rippumatta siitd, tunnistetaanko sen merkitys ja vaikutukset vai ei.
Aikuisten tapa toimia vélittyy oppilaille, jotka omaksuvat konlnybteison arvoja, asenteita ja tapoja.
Toimintakulttnnrin vaikutusten pobdinta ja sen ei-toivottujen piirteiden tunnistaminen ja Rorjaani-

nen ovat tarked osa toimintakultiunrin kehittamistd.

Koulujen yhdistiminen yhdistdd myo6s erilaiset toimintakulttuurit, jotka tulee pyrkid yhdista-
miadn yhdeksi, toimivaksi kokonaisuudeksi. Yhdistyminen tuo omat haasteensa johtamiselle
ja arkipédivin toimimiselle. Uuden luominen tuo muutosta ja muutos luo aina tyéyhteis66n
epavarmuutta. Yksiléiden suhtautuminen muutokseen vaihtelee. Kaikki ndima yhdessé heiken-

tavat tyOyhteison yhteisollisyytta ja tyohyvinvointia.



Taman ty6n tavoitteena on tutkia tyOyhteisén tunneilmastoa ennen muutosta ja tuoda esille
henkil6ston mielessd olevat yhteisollisyyden ongelmakohdat. Tarkoituksena on laatia toimin-
tasuunnitelma yhteisollisyyden kehittimiseksi. Samalla kehitetddn my6s organisaation toimin-
takulttuuria ja koko tyGyhteison tyShyvinvointia. Tyon avulla pyritidn selvittimdin organisaa-
tion nykytilaa, mitd ongelmia sielld on ja miten ne pystytiin poistamaan. Tutkimuskysymys
on, miten parannamme yhteis6llisyyttd? Mitd tulisi kehittdd ja miten? Saadun tutkimusmateri-

aalin avulla laaditun toimintasuunnitelman toteutus aloitetaan seuraavana lukuvuonna.

Ty6 toteutetaan laadullisena tutkimuksena ja lihestymistapa on toimintatutkimus. Nykytilan
kartoitus tehdddn tyShyvinvointikyselyn 2015 tuloksilla, jonka jilkeen tietoa hankitaan kysely-
jen, havainnoinnin ja teemahaastattelujen avulla. Teoriaviitekehyksessa kisitellddn toiminta-
kulttuuria, yhteisollisyytta ja muutosjohtamista. Muutosjohtamisessa pureudutaan muutosvas-
tarintaan ja muutokseen motivointiin. Lisdksi teoriaosuudessa esitellidn kdytettivit tutkimus-

menetelmat.

Tutkimuskohteena ovat ala- ja ylikoulun sekd vammaisopetuksen henkil6kunta. Henkil6kun-
taan kuuluvat Kuhmon kaupungin palveluksessa olevat opettajat, koulunkiyntiavustajat, reh-
torit, koulukuraattori, koulusihteerit ja vahtimestari, joiden kaikkien esimieheni toimii koulun
rehtori. Lisaksi koululla toimii my6s soten palveluksessa olevia henkil6itd, kuten terveyden-
hoitajat ja psykiatrinen sairaanhoitaja. Yhteensi henkilokuntaa on noin sata. Rehtori ei ole
heidin esimies, mutta he ovat mukana tutkimuksessa, koska tyon tavoitteena on tyoyhteisén
yhteisollisyyden lisidminen. Tdmin tyon tavoitteena on toimia valmistuttuaan koulun johta-
misen apuvilineend. Piivikoti ei ole mukana tutkimuksessa, koska tissd vaiheessa ei ole tark-

kaan tietoa, keitd uudessa yksikossd tulee tyGskentelemain.

Koulu on mukana elokuusta 2015 heindkuuhun 2016 saakka Jyvaskylidn yliopiston Onnistu
yhdessi —hankkeessa. Hanke perustuu professori Aini-Kristiina Jdppisen Onnistu yhdessa
Ty6yhteison kehittimisen 10 avainta —kirjaan. Sen tavoitteena on edistdd yhteisollistd osallis-

tumista ja hyvinvointia koulussa. Ko. hanke kulkee timan opinniytetyon rinnalla helmikuuhun

2016 saakka.



2 TOIMINTAKULTTUURI

Organisaation kulttuurista puhuttaessa eri lihteet kiyttivit kasitteitd toiminta-, organisaatio-,
tyo- tai yrityskulttuuri. Téssad tyossa kdytetdan sanaa toimintakulttuuri, joka tarkoittaa kaikkia

ed. mainittuja késitteitd.

Kulttuuri on tehokkuutta ja tuottavuutta palveleva, yhteistyota tukeva ja yhteishenkena nikyva
lmi6, joka yhdistdd yksil6itd osaksi samaa kokonaisuutta. Se rakentuu arjen vuorovaikutusti-
lanteista, toimintatavoista, sovituista sddnnoistd, prosesseista ja arvoista. (Syddnmaanlakka
2014, 100). Se on sosiaalinen rakennelma, joka vaikuttaa thmisten kayttaytymiseen ja keskinai-
seen kanssakdymiseen (Albrecht & Albrecht 1996, 37). Kulttuuri muodostaa perustan koko
organisaation toiminnalle ja luo yhteisesti sovitun kisityksen, mika on organisaation tehtavi ja
miten sielld tulee kayttaytya (Rauramo 2008, 150). Se kuvaa sen jisenten tapaa ajatella ja toimia.
Tavat ja sddnnét opitaan sekd muodostetaan organisaatiossa yhdessd elimisen ja toimimisen
kautta. Kulttuuri sisiltid organisaation yhteiset ajattelu- ja toimintatavat. (Juuti 2011, 123.) Se
muotoutuu kognitiivisissa prosessissa yksilon aikaisempien kokemusten, arvojen, uskomusten,
asenteiden ja olettamusten kautta (Bowman 1998, 125). Se osoittaa, miten yhteisén jisenet
kohtelevat toisiaan ja miten he osaavat toimia keskendin (Jantunen & Haapaniemi 2013, 115).
Toimintakulttuuria pidetddn vaikeasti tunnistettavana ja hitaasti muuttuvana ilmiénd, joka

muuttuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa (Paasivaara & Nikkild 2010, 62).

Edgar Scheinin (1985) mukaan toimintakulttuuri on ryhméikokemusten kautta opittu tiedosta-
maton tulos ja perusolettamuksien malli. Jokin ryhma on keksinyt, 16ytinyt tai kehittinyt sen
oppiessaan kisittelemaan ulkoiseen sopeutumiseen tai sisidiseen yhdentymiseen liittyvid ongel-
mia. Organisaation jasenet jakavat sen keskendin, opettavat uusille tyontekijoille ja siirtdvit
sukupolvelta toiselle. Tyokayttaytyminen ei ole sidoksissa pelkistidn organisaation kulttuuriin,
vaan laajasti kaikkeen sithen kulttuuriympiristo6n, jossa henkil6 toimii. (Juuti 2011, 123; Sy-

ddnmaanlakka 2014, 101; Helakorpi 2001, 86.)

Organisaation rakenne luo puitteet ja kulttuuri juontaa suoraan rakenteista (Torrington & Hall
1995, 101). Kulttuuri sisiltyy ryhmin uusille jasenille annettavaan perehdytykseen yhteison
pulmien ja haasteiden kohtaamisessa, kokemisessa ja kisittelyssd. Se on opittua, mutta my6s
muutettavissa. Sen merkitys johtamisessa on tirked. (Mattila 2008, 21.) Kulttuurin tekevit

kaikki sen toimintaan vaikuttavat thmiset ja sidosryhmit, jotka ovat joskus olleet tekemisissa



organisaation kanssa. Silld on valtava vaikutus yksittéisiin tyontekijoihin, se nielee tulokkaat.
Kulttuuri on vahvempi tekija kuin yksilon persoona, arvot ja asenteet. (Erdmetsa 2003, 137 —
138.) Kulttuuri edustaa organisaation pysyvimpia arvoja ja sen tehtiva on sdilyttda organisaa-
tion ydin sukupolvelta toiselle (Salminen 2001, 113). Se muodostuu aikaisempien kokemusten
mukaan. Avain asemassa onkin, millaisia tekijoitd pidetiin tyOyhteisossa yleisesti hyvaksyt-
tyind. (Bowman 1998, 125.) Onko yrityksen epavirallinen kiyttdytymissdinto seuraava? ” Hoida

omat asiat ja viltd astumasta toisten varpaille.” (Paasivaara & Nikkild 2010, 63).

2.1 Toimintakulttuurin muodot ja esilletulo

Toimintakulttuuri on organisaation toiminnassa esille tulevaa toimintaa. Se voidaan jakaa vi-
ralliseen ja epaviralliseen kulttuuriin. Virallinen kulttuuri sisaltad kaikki ne tehtivit ja vastuut,
jotka kuuluvat yksiléille ja ryhmille. Epavirallinen kulttuuri muotoutuu eri ryhmien jdsenten
kiinnostuksen ja sosiaalisten tarpeiden mukaan. (Bartol & Martin 1998, 255, 476.) Kulttuuri

muodostuu, minne thmiset sen suinkin luovat (Puro 2003, 98).

Kulttuuri voidaan jakaa nikyviin ja nikymattomain osaan (kuva 1). Nikyvi osa on virallista,
ddneen lausuttua, se kertoo mitd pitda tehdd. Nakymiton osa on epivirallista, hiljaista, epa-
muodollista tietoa, opittuja toimintatapoja ja lausumattomia saant6ja. (Hamaldinen ym. 2002,
123.) Kulttuuri on kuin jadvuoren huippu. Nikyvi ja hyviksytty osa on vain kapea huippu,
joka on tiukasti johdon ohjauksessa. Sen alapuolella on yhteisesti tiedostettu, mutta virallisesti
dokumentoimaton, nikymiton osa-alue. Alinna ja leveimpini on tiedostamaton alue. Sen si-
siltod on vaikea kuvata tarkalleen. Nikyviksi se tulee vain sdddellessddn tyontekijoiden kiyt-
taytymistd. (Mattila 2008, 21.) Jokaisella organisaatiolla on kaksi kulttuurirakennetta. Toinen,

joka on paperilla ja toinen, joka muodostuu havainnoinneista. (Bennis 1990, 149.)

Adneen lausutt
kulttuuri
ja toimintaohjeet

Virallinen: NAKYVA
Mitd minun pitdisi tehdi

Epivirallinen: NAKYMATON
Opittuja toimintatapoja ja
lausumattomia sadntojd

Hiljainen tieto ja epimuodollinen
tieto

Kuva 1. Toimintakulttuurien jako (Himildinen ym. 2002, 123)



Kulttuuri tulee esille organisaation johtamistavoissa, henkilstéhallinnossa ja talousajattelussa,
mutta erityisesti viestinnin yhteydessa. Se sanelee, mistad ja miksi puhumme, miten ja kenelle
puhumme sekd mihin pyrimme. (Puro 2003, 99 — 101.) Kulttuuria valitetadn tehokkaasti. Ker-
rotaan, mikd ei meilld ole ainakaan ollut tapana. Kulttuuri nikyy, kun saapuu organisaation
tiloihin, kuulee kaytavilld, tuntee kokouksissa. Se nikyy tulokkaalle, joka havainnoi ja ihmette-
lee asioita avoimin mielin. Puhutaankin ensimmaisistd sadasta paivistd, jolloin voi olla vield
itsendinen ja ulkopuolinen. Tamain jilkeen tulokas altistuu talon tavoille. (Mattila 2008, 20 -
21.) Kulttuuria valitetain uusille jasenille sosiaalisen vuorovaikutuksen avulla tarinoiden ja le-

gendojen muodossa (Syddnmaanlakka 2014, 101).

Luottamuksella ja vapaudella on suuri merkitys, my6s kulttuurissa. Ne tukevat ja synnyttavat
toisiaan. Kun yksilé saa olla vapaa, antaa hin myos toiselle vapautta. Kun luotetaan, syntyy
luottamuksen ja vapauden ilmapiiri. (Jantunen & Haapaniemi 2013, 98.) Kulttuuri vaikuttaa
sithen, miten organisaatio saavuttaa tavoitteensa. Keskeistd onkin organisaation arvojen mer-
kitys ja nithin suhtautuminen. (Virtasen ym. 2014, 80.) Arvot ovat keskeisid vilineitd organi-
saation toimintakulttuuria kehitettiessd. Ne tdytyy tuottaa yhteistyOssa niin, ettd ne sisdistetddn

aidosti ja ne tukevat arjen valintatilanteita. (Syddnmaanlakka 2014, 100.)

2.2 Toimintakulttuurin kehittiminen

Toimintakulttuurin uudistaminen ldhtee liikkeelle nykytilan analyysista, jolloin tunnistetaan
kulttuurin hyvit ja huonot puolet. Havainnoidaan ja luodaan kuva oman organisaation kult-
tuurista, maaritellidin konkreettiset muutostavoitteet ja —askeleet. Lausutaan ne daneen. Kyse
on tiedostamattoman tekemisestd yhteiseksi tiedoksi. Ymmirretddn, ettd asialle voi tehda jo-

tain. (Gustafsson & Marniemi 2012, 69.)

Kulttuurin kehittiminen ei ole helppo asia. Se kehittyy organisaation vaikutusvaltaisimpien
henkil6iden arvomaailman ja heidin tirkeini pitimien asioiden mukaiseksi. Vaikutusvaltaisella
henkil6lld voi olla joko virallista tai epavirallista valtaa. Yksi henkil6 vaikuttaa toiseen ja tima
alkaa omaksua hinen toimintatapojaan, nayttia mallia ja muut seuraavat hintd. Vihitellen
omaksutusta tavasta muodostuu muidenkin hyviksymai toimintamalli. Virallista vaikutusvaltaa

kiyttdvit muovaavat kulttuuria kdyttdmalld toimivaltaansa. (Albrecht & Albrecht 1996, 37.)



Hyvistd suunnitelmista ja ylimman johdon tavoitteista huolimatta ihmiset kiyttiytyvit entiseen
malliin niin kauan, kuin siitd on heille etua. Tavat ovat iskostuneet syville ja niistd luovutaan
erittdin hitaasti. (Albrecht & Albrecht 1996, 37, 43.) Uusien menettelytapojen juurruttaminen
on vaikeaa, vaikka ne olisivat sopusoinnussa vanhan kulttuurin kanssa. Tehtivd on haasta-
vampli, jos ndin ei ole. Kulttuuri muuttuu vasta, kun ihmiset on saatu toimimaan uudella tavalla.
(Kotter 1996, 135 — 136.) Pintatason piirteitd on helpompi muuttaa kuin syvirakenteita. Ryh-
mitasolla tulee vaikuttaa ihmisten vuorovaikutustapoihin, mutta organisaatiotasolla kehittda

uutta toimintakulttuuria tukevia rakenteita. (Honkanen 20006, 152.)

Kulttuurin muutosten suhteen on helppo olla idealistinen ja optimistinen. Se kannattaa suun-
nitella huolellisesti ja suhtautua sithen néyristi, realistisesti sekd karsivillisesti. (Albrecht &
Albrecht 1996, 43.) Muutos on pitki ja vaivalloinen, mutta kannattava prosessi (Risinen 2014,
280). Kulttuurinmuutos kestda noin 2 — 10 vuotta, strateginen muutos 1 — 5 vuotta ja taktinen
muutos 1 — 18 kuukautta (Erametsa 2003, 219). Uusia kulttuureja ja niiden alalajeja muodostuu
nopeammin kuin entisid kuolee. Kulttuurien muutoksissa tulee edetd hyvin varovaisesti. Na-
enndiset muutokset tapahtuvat nopeasti, mutta todelliset muutokset hyvin hitaasti. (Puro 2003,

102 - 103))

Muutoksen tavoitteena on luoda organisaatioon avoin, ihmistd tukeva ja luottamukseen pe-
rustuva ilmapiiri (Honkanen 20006, 14). Organisaatio tarvitsee keinoja keskinaisen vuorovaiku-
tuksen lisddmiseen ja sen esteiden poistamiseen. Tulee luoda hyva keskusteluilmapiiri ja luot-
tamus eri osaajien valille. Vuorovaikutuksen toimivuuteen vaikuttavat tiedon vilittyminen ja
tiedon siirto. Suurimpia haasteita ovat sopivien tiedonjakokanavien 16ytiminen ja asenteet.
Hyvid kiytint6jd tiedon jakamiseen ovat mm. tiimipalaverit, johdon informaatiotilaisuudet,
hyvin toimiva intranet ja tietoa vilittava esimies. Yhteiset koulutukset, yhteinen ruokala ja yh-
teiset kahvitauot lisadvit liheisyyttd. Vastuualueiden luominen eri henkiléiden kesken ja tiedon

vilittimisen systemointi helpottavat tiedon jakamista. (Luoma 2004, 85, 88, 98.)

2.3 Koulun toimintakulttuuri

Koulun toimintakulttuuria tarkasteltaessa tdssd ty6ssd ovat mukana koulussa tyoskentelevit
aikuiset. Oppilaat, huoltajat ja sidosryhmit muokkaavat omalta osaltaan kulttuuria, mutta he
eivit ole tassd kehittdmistyossd mukana, koska tyon tavoitteena on kehittdd koulun sisdistd

toimintakulttuuria ja koulun aikuisista muodostuvan tyéyhteison yhteisollisyytta.



Koulukulttuurilla tarkoitetaan kulttuuria, joka ilmenee yhteisesti jaettuina arvoina, uskomuk-
sina ja asioita, joita thmiset pitdvit totena tai oikeina. Eri kouluilla on erilainen kulttuuri, joka

tuo koulujirjestelmain moninaisuutta ja rikkautta. (Johnson & Tanttu 2008, 13.)

Koulu ei ole mikidin tavallinen ty6paikka. Se on eri-ikdisten thmisten ty6- ja oleskeluymparistd
seki erilaisten arvostusten, asenteiden, painotusten, odotusten ja kasitysten kohtaamispaikka.
He tuovat oman elinpiirinsd vaikutteet mukanaan yhteis66n. (Jantunen & Haapaniemi 2013,
164, 186.) Koulu on asiantuntijaorganisaatio. Sielld tyoskentelee paljon eri tyontekijaryhmia:
siistijat, kiinteistohuolto-, keittié-, oppilashuolto- ja terveydenhoitohenkil6kunta, koulusihteeri
ja opetushenkilokunta. Eri tyontekijaryhmilld on oma johto ja omat toimintakulttuurit. Vuo-
rovaikutustilanteiden mairi, tiedonkulku ja eri tarpeiden huomioiminen tekevit yhteisosta
erittiin vaativan vuorovaikutusympariston. Erityisesti perusaste on yhteisollisen toiminnan
kannalta vaativa. Toimintatapoihin ja toimintakulttuuriin vaikuttaa myos opettajien erilainen
tyOaikajirjestelma. Lisdksi yhteiskunta asettaa jatkuvasti paineita, mitd koulussa pitdisi tehda ja
milld tavalla, mikd on jadnyt huomioimatta ja mitd pitdisi lisité tai poistaa. Yhteiskunta muuttuu

ja koulun pitad muuttua sen mukana. (Kettunen 2007, 19, 21 — 22, 25, 165 - 169.)

Kulttuuri luo puitteet toimintakyvykkyyden kehittymiselle ja hyodyntimiselle. Johdon tehta-
vina on auttaa koko organisaation toiminnan ja toimintakulttuurin kehittymistd. Sen tulee
luoda pohja jatkuvalle muutokselle ja kehittymiselle, johon henkil6kunta voi sitoutua ja moti-
voitua. (Helakorpi 2001, 58.) Koulussa kulttuuri kuvaa arvojen sekid ihmiskuvan pohjalle ra-
kentuvaa ty6ilmastoa ja sosiaalista ympiristod. Se muodostuu siitd, miten ihmiset puhuvat toi-
silleen ja millainen henki sielld on. (Juurikkala 2008, 24.) Kulttuuri tarvitsee johtamista sovit-
tujen tavoitteiden suuntaan. Se nakyy konkreettisesti, miten aikaa varataan tirkeille yhteisille

toiminnoille. (Jantunen & Haapaniemi 2013, 166.)

Koulun toimintakulttuuriin kuuluvat kaikki koulun viralliset ja epaviralliset sidannot, toiminta-
ja kayttaytymismallit, periaatteet ja oppituntien ulkopuolinen toiminta. (Launonen & Pulkki-
nen 2004, 57.) Sithen kuuluvat juhlat, teemapdivit ja erilaiset tapahtumat. Kulttuuri nikyy kou-
lun kasvatustavoitteissa ja athekokonaisuuksissa. (Jantunen & Haapaniemi 2013, 92). Sitd oh-
jaavat arvot, paamaarit, tavat ja normit (kuva 2.). Sithen vaikuttavat toimintaympériston fyysi-
set puitteet, toiminnan organisointi, verkostot ja logistitkka. Toimintakulttuuriin liittyy vah-
vastl my6s osaaminen ja vuorovaikutus, niiden johtaminen, empowerment ja asiantuntijuus.

(Helakorpi 2001, 87.)



Toimintaa ohjaavat ajatukset

- arvot, pddmadrat, tavat ja normit

Koulun
toimintakulttuuri

~ 4

Osaaminen ja vuorovaikutus Toimintaymparisté
- johtaminen, empowerment, - fyysiset puitteet, toiminnan
asiantuntijuus organisointi, verkostot ja logistiikka

Kuva 2. Koulun toimintakulttuuria ohjaavat elementit (Helakopri 2001, 87)

Koulun toimintakulttuuri syntyy pitkdn ajan kuluessa ja sen tunnistaminen on tirkeda. Kult-
tuuri huomataan muutosvaiheessa muutosyritysten joutuessa vastarintaan. Sithen vaikuttavat
koulussa toimivat henkil6t, koulun ympiristo, ajan tarpeet ja henki. (Himaldinen, Taipale, Sa-

lonen, Nieminen & Ahonen 2002, 122 — 123.)

Toimintakulttuuri kertoo ryhmin dynamiikasta, me-hengestd, motivoitumisesta ja jasenten vi-
lisestd luottamuksesta. Selvit tavoitteet, vastuualueiden tismentdminen ja yhteisistd toiminta-
malleista sopiminen lisdavit avoimuutta, ristiriitojen rakentavaa kasittelyd sekd erilaisuuden
ymmartamistd. Ryhmin toimintakulttuuri on koko ryhmin ilmi6, johon vaikuttavat toiminta-
edellytykset. (Havunen 2007, 155.) Koulun johtamiskulttuurilla ja rehtorilla on keskeinen rooli

koulun kehittimisessd. (Pennanen 2007, 107.)

Omia tavoitteitaan ja omaa toimintakulttuuriaan koulu ilmaisee yha selvemmin opetussuunni-
telman toiminta-ajatuksessa (Hamildinen ym. 2002, 123). Kun kouluun tehdiin hyvia toimin-
takulttuuria, my6s oppilaat ovat mukana suunnittelussa ja sopimusten tekemisessa. Koulu ei

ole heille ty6paikka, vaan kasvuymparisto. (Jantunen & Haapaniemi 2013, 100.)

Vierailija aistii toimintakulttuurin heti kouluun tullessaan. Se nikyy henkil6kunnan ja oppilai-
den suhtautumisessa vierailijoihin, koulun siisteydessi, sisustamisessa seké luokkien opetusjir-
jestelyissd. Tavoitteena on positiivinen, turvallinen, oppilaita ja henkil6kuntaa innostava toi-
mintakulttuuri. Sen synnyttiminen vaatii pitkdjinteistd ja suunnitelmallista ty6ta. (Jantunen &

Haapaniemi 2013, 93.)

Koulukulttuuri jaetaan viiteen luokkaan (kuva 3). Pirstaleisessa yksilollisyyden kulttuurissa
ollaan eristyneiti ja suojaudutaan ulkopuolisilta vaikutteilta. Klikkiytyneessa kulttuurissa pai-
nottuu epdjohdonmukaisuus ja yksildiden lojaalisuus ryhmaansa kohtaan. Yhteistoiminnalli-

sessa kulttuurissa luotetaan, kannustetaan ja kehitetdin toimintaa. Pakollinen kollegiaalinen



kulttuuri on hallinnollisesti ohjattu ja yhteis6llisyys on tukahdutettu. Liikkuvassa mosaiikki-
kulttuurissa rajat ovat episelvid, ryhmat ovat paillekkiisia, mutta kuitenkin joustavia, dy-
naamisia ja vastaanottavaisia. Toisaalta sitd kuvaa kuitenkin epamairaisyys, haavoittuvaisuus ja

erimielisyys. (Johnson 2007, 74 —75.)

Pirstaleinen — eristdynyt
Klikkiytynyt — epijohdonmukainen
Yhteistoiminnallinen — luottamuksellinen
Pakollinen kollegiaalinen — ohjaava

Liikkuva mosaiikki — episelvi

Kuva 3. Koulukulttuurin jako (Johnson 2007, 74)

Uuden koulukulttuurin ja yhteniisyyden luomisessa on henkilékunnan, oppilaiden ja huolta-
jien mielikuvilla sekd koulun antamilla viesteilld suuri merkitys. Yksi negatiivinen viesti koh-
teesta vaatii seitseman positiivista, jotta paastain samalle tasolle takaisin. Mitd koulu viestii, jos
ala- ja ylakoulu toimivat omissa siivissdan, on omat juhlat ja toiminnat, omat rehtorit ja opet-
tajainkokoukset? (Johnson & Tanttu 2008, 129.) Usein koulussa on piintyneita asioita ja asen-
teita, jotka taytyy muuttaa. On tiukkaan pesiytyneitd kasityksia ja ’totuuksia”, jotka ovat vain
uskomuksia tai suoranaisia valheita. (Juurikkala 2008, 5.) Kulttuuria tarkasteltaessa pitda tutkia,
16ytyyko todisteita aiemmin kerrotuista negatiivisista oireista. Jos niitd havaitaan, on selvitet-

tavid, mistd ne johtuvat. (Albrecht & Albrecht 1996, 157.)

Koulun toimintakulttuuri vaikuttaa koulun kasvatukseen, opetukseen ja oppimiseen. Kaytin-
not tulee rakentaa tukemaan kasvatus- ja opetustyon tavoitteita. Kulttuurin tulee olla avoin ja
vuorovaikutteinen seki yhteistyotd tukeva niin koulun sisélla kuin kotien ja muun yhteiskun-
nan kanssa. My6s oppilailla tulee olla mahdollisuus sen luomiseen ja kehittdmiseen. (Jantunen
& Haapaniemi 2013, 92.) Toimintakulttuuri valittda oppilaille elimisen ja kayttiytymisen mal-
lin. Koko kouluyhteisén tulee sitoutua sen tietoiseen kehittimiseen ja huomata, ettd millainen
yhteys kasvatus- ja opetustyon paamaarilla sekd kouluyhteison toimintatavoilla on. Yhteys pal-

jastuu, kun arvoista johdetaan kiytinnon toimintaa ohjaavia sddnt6ja ja tapoja. (Launonen &

Pulkkinen 2004, 57.)

Koulun kehittimishankkeiden onnistumiset paranevat, jos kehittimiskohteet ovat riittivin
pienid asioita, jotka voidaan toteuttaa. TyGyhteisOssd on aina muutama aktiivinen henkil, joka

on muita innostava ja jolla on kehittimistd eteenpiin vieva ote. Hin haluaa opetella uusia
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tapoja ja tehdéd yhteistyotd tyGyhteison sisilld. Rehtori tukee kdytinnon kehittimisty6ta osal-
listumalla sithen itse ja varaamalla kehittimistyolle aikaa. Henkiloston tyShyvinvointia lisaa
kasvotusten tapahtuvan vuorovaikutus, kuten kehityskeskustelut sekd vastuun jakaminen ja
yhteisollisyyttd tukevien rakenteiden lisdidminen. (Onnismaa 2010, 56.) Kouluyhteisén kehit-
tyminen on yksinomaan aikuisten vastuulla. Kehittydkseen toivottuun suuntaan se vaatii yksi-
tuumaisuutta, koska vastapuolena on eldvi materiaali. On 16ydettiva yhteinen niky ja opittava
puhaltamaan yhteen hiileen. (Juurikkala 2008, 24.) Hyvi yhteisé syntyy sen ylldpitdjien ja ja-

senten vuorovaikutuksella (Jantunen & Haapaniemi 2013, 315).

2.4 Yhteisollinen toimintakulttuuri

Y hteisillisyys on kasvua ja motivoitunutta ja mddrdtietoista pyrkimystd hankkia asioita, joita sekd yksilo
ettd yksiloistd koostuva jonkko jossakin organisaatiossa tarvitsee voidakseen toimia paremmin ja kehittid

toimintaansa. Se koskettaa tyoybteisin jokaista jasentd. ” (Jappinen 2012, 19, 21.)

Ty6yhteiso on sen jisenelle toimintaymparisto, jossa toimintatavat sekd ilmapiiri synnyttavat
tietynlaisen yksilo- ja ryhmidynamiikan. Yhteisollisyys kuvaa thmisten vilistd yhteisty6td ja
yhteistydbmuotoja liittyen vahvasti toimintakulttuuriin. Jokaisessa tyOyhteisossa on osakulttuu-
reja ja ryhmia, joiden pyrkimykset voivat olla vastakkaisia ja joilla on hierarkkinen jarjestys
yhteisossid. Yhteisollisyyden puute vaikuttaa sanomattomina sanoina ja tekemittémini tekoina

tyGyhteison pinnan alla. (Paasivaara & Nikkila 2010, 11, 60.)

Yhteisollisyys on ryhman kehittyva ominaisuus (Raina & Haapaniemi 2007, 34). Yhteisollisyys
nikyy yhteison jasenten tapana kohdella toisiaan. Se on tyOyhteison henkinen tila, joka mairia
thmisten kayttaytymista toisiaan kohtaan. (Paasivaara & Nikkild 2010, 16.) Yhteisollisyys syn-
tyy hyvistid johtamisesta, tyOyhteisoén toimivuudesta ja sen jokaisen jisenen tyOyhteisotai-
doista. Se on tirked ty6hyvinvoinnin lihde vihentien sairastamista, edistien uuden ideointia
ja tyon tuloksellisuutta. Hyvi johtaminen syntyy vastavuoroisuudesta, arjen ldsndolosta ja kat-
sekontaktista. Ne luovat dialogisen yhteyden, asioista neuvotellaan. Se on tunneilyi ja ymmar-
rystd, mitd on ihmisten ja tyOyhteison pinnan alla. Esimiehen tehtdvi on huolehtia ilmapiirista
yhdessi jokaisen tyGpaikan jasenen kanssa. Suurin este ty6hyvinvoinnin kehittimiselle on esi-
miesten riittdvin osaamisen ja ajan puuttuminen. Tyohyvinvointi onkin nostettava organisaa-

tion strategiseksi tavoitteeksi. (Manka 2016, 12.)
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Yhteisollisyyttd tarkastellaan koheesion kautta. Se on ryhmii koossa pitdvd voima. Koheesio
kuvaa sitd voimakkuutta, jolla ryhmin jasenet ovat sidoksissa toisiinsa ja kuinka motivoituneita
he ovat pysymain ryhmassi. Jos tyoyhteisossd “leikitaan” yhteisollisyytta, lisndolijoita musta-
maalataan ja mititéiddan. (Paasivaara & Nikkild 2010, 47, 49.) Positiivinen yhteisollisyys on
samassa organisaatiossa tyota tekevien yksiloiden ja lahiyhteis6jen yhteisty6ta mahdollisimman
tehokkaan ja nopean tavoitteen saavuttamiseksi. Se antaa mahdollisuuden tuntea yhteenkuu-
luvuutta, yhteistd identiteettid ja arvoja erilaisuuden hyviksyen. (Perkka-Jortikka 2002, 13.) Ar-
vot ohjaavat meidin toimintaamme. Ne ovat syvilld sisillimme, nikyvd osa itsestimme ja
ty6yhteisomme kulttuuria. (Palmu 2003, 48.) Arvot ohjaavat pddtoksentekoa, johtamista ja
kayttaytymista (Virtanen ym. 2014, 179). Ne tulee purkaa normien muotoon, jotta ne tukevat

yhteisollisyyttd ja voivat konkretisoitua paivittiisessa tyossa (Paasivaara & Nikkila 2010, 14).

Hyvi tyoyhteiso ja —ympiristo eivit synny itsestdan. Jokaisella tyoyhteison jasenelld on vastuu,
miten tyOtd pystytddn tekemain ja miten jokainen ty6ssain jaksaa. Toimivan tyoyhteison ke-
hittdmisessd huomioidaan yhteisty6, hyva kiytds, avoimuus, kyky ratkaista ja kisitelld ongel-
mia. Yhteishengen tulee olla hyvi, kollegoita arvostava, erilaisia mielipiteité salliva ja johtamis-
tavan tasapuolinen. Yhteisid sopimuksia noudatetaan eli sovitaan, mita tehdiin ja tehdadn mita
sovitaan. Hyvi tiedonkulku ei jitd asioita epaselviksi. Puhutaan asioista, ei henkilistd, toimi-
taan demokraattisesti ja jaectaan vastuut selkeasti. Paitokset tehdddn oikealla foorumilla, pyri-
tain toimimaan tdsmallisesti, asiothin on ammatillinen ote ja toimitaan luottamuksellisesti. Oi-
keista asioista puhutaan oikeaan aikaan. (Kettunen 2007, 180 - 181.) Yhteiscllisen johtamisen
kulmakivind ovat luottamus ja oikeudenmukaisuus (Kirkkainen 2005, 5, 28). On tiedettiva,
missd ollaan juuri nyt, mihin ollaan menossa ja mihin suuntaan oikeasti halutaan menni.
Vaikka sen merkitys my6nnetainkin, omaksuminen osaksi jokapaiviista toimintaa ei ole help-
poa. On paljon helpompi tietdd, mitd pitdisi saavuttaa kuin miten sithen paéstiisiin kasiksi.
(Jappinen 2012, 15 - 16.) Organisaatiossa tyOhyvinvointi on otettava tietoisen kehittimisen

kohteeksi. ”On pantava hihat heilumaan.” (Manka 2016, 12.)

Ty6yhteison jaseniltd ja koko ty6yhteisoltd vaaditaan jatkuvaa uuden oppimista sekd muutok-
siin sopeutumista. Toimivan tyOyhteison kivijalkana ovat selked perustehtivi, tyontekoa tu-
keva organisaatio ja sitd tukeva johtaminen, selkeit tiden jirjestelyt ja avoin vuorovaikutus.
Lisakst sitd tukevat toiminnan jatkuva arviointi ja yhteiset pelisaannot, (Virtanen ym. 2014, 162
- 163.) jotka ovat kaikkien tiedossa ja joita noudatetaan. Sddnnot koskevat tyoskentelytapoja,
ty6njakoa, vastuuta, tydaikoja, ongelmien kasittelya ja hyvaid kdytostd. Niiden toimivuutta tulee

arvioida sdannollisesti. (Paasivaara & Nikkild 2010, 82 - 83.)
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Yhteisollisyyden kannalta keskeistd on yhteiseen hiileen puhaltaminen ja yhteisen tyoskentelyn
saumattomuus. On tirkeaa, ettd ihmiset tulevat toimeen keskendin ja saavat positiivisia tun-
nekokemuksia. Yhteisollisyys on tunneilya, joka vaatii tunteiden ymmartimistd. Se on myo6s
soslaalista alyd, jossa jokainen tuntee sosiaalisen vastuunsa, ohjaa omaa kéyttiytymistdan, huo-
mioi toiset, tekee yhteistyota ja rakentaa vuorovaikutteista tyoyhteisod. (Paasivaara & Nikkila
2010, 22, 24, 27, 30.) Hyvii tyOyhteis6d voi verrata sinfoniaorkesteriin. Kaikilla on hyvi olla,
halu kuulla toista ja halu toimia yhdessa. (Palmu 2003, 12.)

Y hteisillisyys kannustaa innostumaan. Innostaminen on enemman kuin motivointi, joka on usein ulkokob-
tainen keino saada tyoyhteison yksilot ja rybmat toimimaan asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Innosta-
minen perustuu jobtajan aitoon ja tunneperdiseen haluun saada tydyhteisin jdsenet omaebtoiseen, virikkeelli-
seen ja myinteisia kokemufksia sisaltavidn toimintaan. On kuitenkin tirkedd muistaa, ettei kukaan jaksa

koko ajan olla innostunut.” (Paasivaara & Nikkild 2010, 137.)

2.5 Toimintakulttuurin muutos

"Muutos on ubka, mutta muutos, joka tehdddn yhdessa, on mabdollisuns.” (Rauramo 2008, 90).

Muutoksella tarkoitetaan asioiden tekemistd toisin kuin aikaisemmin (Paasivaara & Nikkild
2010, 140). Se on seikka, jonka yksil6 tai organisaatio kokee nykytilaa uhkaavana (Nyman &
Silén 1995, 98). Muutos vaatii ponnisteluja ja aktitvisuutta. Se muokkaa tyopaikan organisaa-
tiorakennetta luomalla sinne uusia rooleja ja tarjoamalla mahdollisuuden rakentaa omaa osaa-
mista sekd patevyyttd nykyisen tehtivin ja uusien haasteiden avulla. (Mattila 2008, 78 - 79.)
Muutos voi olla kdytinndssi suhteellisen pieni, mutta sen vaikutus toimintaan on merkittava
(Koskensalmi 2000, 8). Se on jatkuvaa ja luonnollista, mutta kehittymisen ehto. (Ristikangas

& Grlnbaum 2014, 161.)

Harvardin professori Peter Kotterin mukaan keskeinen asia muutoksessa ei ole strategian, ra-
kenteen, kulttuurin tai jirjestelmin muutos, vaan ihmisten tapojen muutos (Beerel 2009, 12).
Sen tavoite ei ole ihmisten uusi kdyttdytymismalli, vaan uudenlainen toiminta (Nyman & Silén
1995, 95). Muutos on uudistumisen mahdollisuus. Se tulee projektoida, vaiheistaa ja ohjelmal-
listaa. Ihmiset tulee valmistaa muutokseen. Heiddn tulee saada purkaa tunteita herittivit aja-
tukset puhumalla sekd suunnittelemalla ja saada tietoa muutoksen vaikutuksista. Sithen tulee

olla riittivisti aikaa ja se tulee yksiléidad. (Bender 1997, 69 — 70.)
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Muutoksessa keskitytddn usein kokonaiskuvaan, litketoimintaan, uhkiin ja mahdollisuuksiin,
mutta muutokseen joutunut henkilé miettii, mitd muutos tarkoittaa yksilon kannalta (Mattila
2008, 56). Muutos herittdd aina tunteita. Ilman tunteita ei ole muutosta. Jos asia ei heritd
tunteita, ei ole kyse muutoksesta. Muutoksessa on annettava lisndolon kokemusta, empatiaa,
kuuntelua ja aikaa. On tarjottava tunteiden purkupaikkoja, kisittelyfoorumeita ja kannustet-
tava kertomaan sekd myonteisistd ettd kielteisistd tunteista. (Ristikangas & Grlinbaum 2014,
161 - 162.) Tunteet tarttuvat kuin taudit (Perkka-Jortikka 2002, 21). Kun tunteelle antaa nimen,
sitd voi alkaa kisitelld ja tyOstdd. Tunteiden nimedmisen jilkeen arjet tilanteet ja tapahtumat

tulevat helpommin kisiteltdviksi. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen 2008, 201, 203.)

2.5.1 Muutoshallinta ja muutosjohtaminen

Muutoshallinta voidaan jakaa reaktiiviseen ja proaktiiviseen muutoksenhallintaan. Reaktiivi-
nen muutoshallinta on yllatyksellistd. Se korostaa nopeutta, tavoitetietoisuutta, operationaali-
suutta ja suoriutumispainetta. Se on lahtéisin johdosta. Johto visioi, informoi ja tekee paatoksid
uhkien alla. Muutos on ulkoa ohjautuvaa, jolloin johdon ja henkilston sitoutuminen sen to-
teuttamiseen ei valttimattd toteudu. (Nyman & Silén 1995, 106 - 107.) Reaktiivisessa tyopai-
kassa muutokset nahdddn rangaistuksina. Kehittimistyon tarkoituksena on hengissd séilymi-

nen. (Mattila 2008, 22.)

Proaktiivinen muutoshallinta on valmistavaa, yhteistd nikemysta kehittivaa toimintaa, jossa
korostuvat avoin visiointi, kommunikointi ja ennakoivat paitokset. Toteutusmuotoina ovat
ryhmityot, kokeilut ja itsearviointi, jotka voivat tuoda esille uusia, odottamattomia kehittimis-
tarpeita. Proaktiiviseen muutoshallintaan ei liity ulkoisia paine- tai uhkatekijoitid. Se on seu-
rausta organisaation toimintakulttuurista. Siind korostuu halu oppia, osallistua ja onnistua yh-
dessd. Ihmisten saaminen mukaan on ongelmallista, koska vilitontd uhkaa ei ole nikyvissi ja
muutostarvetta on vaikea perustella. Proaktiivisen toimintakulttuurin luominen vaatii syste-
maattista tyotd, jonka tulokset eivit ndy nopeasti. Se on kuin valmennusta, jossa valmistaudu-

taan organisaation tulevaisuuteen. (Nyman & Silén 1995, 106 - 108.)

Muutosprosessin lidpivienti on organisaatiolle ja sen jasenille henkisesti vaativa tapahtuma.
Siind tulee tunnistaa ja reagoida erilaiset organisaation thmisten psykologiset oireet mahdolli-
simman herkisti, mieluiten etukiteen. Juuri lievemmat oireet (kuva 5) ovat vaikeimmin havait-

tavia, mutta niitd on kuitenkin osattava kisitelld ja nithin on reagoitava heti. Muutosohjelmassa
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seurataan muutoksen synnyttimié reaktioita haastattelujen tai kyselyjen avulla. Siitd vastaavien
tehtivini on timin herkkyyden virittiminen organisaatioon. Paras toimintatapa on proaktii-
vinen tiimi- ja johtamiskulttuuri, jossa ko. seikat koetaan merkittivini organisaation tilaa ku-

vaavina signaaleina. (Nyman & Silén 2005, 109 — 110.)

Sabotaasi

Piilevi vahingoittaminen
Avoin estiminen
Aktiivinen negativismi

Tyontekijariidat

Tunnepurkaukset

Vaikea paitoksenteko

Riskien valttiminen

Tehtivien vilttely

Ryhmity6én ongelmat

Kuva 5. Ihmisten psykologiset oireet (Nyman & Silen 2005, 109 - 110)

Johtaminen jaetaan asioiden johtamiseen (management) ja thmisten johtamiseen (leadership).
Asioiden johtamisella pidetddn ihmisten ja tekniikoiden muodostama jirjestelma kdynnissa.
Thmisten johtamisella perustetaan organisaatiot ja muutetaan ne olosuhteita vastaaviksi. Muu-
toshankkeissa onnistuminen edellyttid 70 — 90 prosenttisesti thmisten johtamista ja 10 — 30
prosenttisesti asioiden johtamista. (Kotter 1996, 23.) Muutoksen johtamisessa tulee kehitta-
misotteen olla kokonaisvaltainen. Siind tulee varmistaa henkil6kunnan osallisuus oikeaan ai-
kaan ja oikealla tavalla. (Gustafsson & Marniemi 2012, 117.) Hallitsematon muutos vaikuttaa
haitallisesti tyGyhteisossa toimivien hyvinvointiin ja tyon tuloksellisuuteen (Paasivaara & Nik-

kili 2010, 15).

Muutos onnistuu parhaiten, kun sitd suunnittelemassa ovat ihmiset, joita se koskee. Usko, ettd
muutos on tullut heille miirdyksend, saa thmiset vastustamaan muutosta. (Bennis 1990, 150.)
Mita tiukempi muutos, sitd ldhemmiksi ruohonjuuritasoa on viestinnéssa tultava. Yksilod kos-
kevat muutokset on kerrottava henkilokohtaisesti, jotta henkil6 kokee, ettd hinet otetaan huo-
mioon muutoksessa. (Puro 2003, 110 — 111). Jos virallinen tiedottaminen viivastyy, on tieto
chtinyt levitd puskaradioita pitkin. Kielteiset viestit levidvit tyOyhteisossa miltei yhdeksin ker-

taa nopeammin kuin neutraalit tai myOnteiset. (Mattila 2008, 72.)
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Johtajan aktiivinen osallistuminen on tirkedd (Nyman & Silén 2005, 111). Hinen tulee esimer-
killidin viestid myonteistd muutosasennetta ja suhtautumistapaa (Ristikangas & Grlinbaum
2014, 161). Muutostahto johtaa menestykseen. (Kotter 2009, 125.) Halujohtaja haluaa tehda
muutoksen. Hin havainnollistaa muutoksen, kuuntelee ja saa aikaan yhteisen halun. Muutok-
sen onnistumiseen tarvitaan selked tarve, innostava visio, johdon sitoutuminen, luopumisen
taito ja riittdvit kehitysresurssit. Se tulee nidhda tarpeellisena (Jabe 20006, 155 — 156, 160, 165).
Muutosprojektin onnistumisen avaintekijat ovat hyva idea, toimeenpano ja kommunikointi

(Bender 1997, 92 — 93).

Muutoksen johtajuuden ensimmaiisessi vatheessa (kuva 6) painotetaan muutoksen kiireelli-
syytta ja valttimattomyytta, jonka jilkeen muutokselle perustetaan ohjaustiimi, laaditaan visio
ja strategia, joista viestitddn kaikin mahdollisin keinoin. Henkil6stéd kannustetaan uudenlaisiin
ideoihin ja toimenpiteisiin. Uudet ihmiset rekrytoidaan tai jo olemassa olevaa henkil6st6a ylen-
netddn ja kehitetain. Uudet toimintatavat juurrutetaan yrityskulttuuriin tuomalla esiin uusien

toimintamallien menestyminen. (Kotter 1996, 17 — 18.)

8. | Uusien toimintatapojen juurruttaminen kulttuuriin

7. | Parannusten vakiinnuttaminen ja muutosten toteutus

6. | Lyhyen aikavilin onnistumisen varmistaminen

5. | Henkiloston valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan

4. | Muutosvisioista viestiminen

3. | Vision ja strategian laatiminen
2. | Ohjaavan tiimin perustaminen
| 1. | Muutoksen kiireellisyyden ja vilttimittomyyden tuntu

Kuva 6. Muutosjohtajuuden prosessi (Kotter 1996, 17 - 18)

2.5.2 Muutoksen vaiheet

Onnistuneen muutoksen johtamiseksi ja eteenpiin viemiseksi sen ensimmaisessd vaiheessa
tulee luoda perusta (kuva 7), jonka tarkoituksena on luoda kokonaiskuva aiotusta muutok-
sesta, sen vaikutuksista ja tavoitteista. Pohditaan kriittisesti tyoyhteison lihtétilannetta ja sithen
liittyvia riskeja. (Mattila 2008, 50 — 52.) Perustan luo suunnittelu. Ymmarretdan, mikd muuttuu

ja miten se tapahtuu. (Bennis 1990, 148.)
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Perusta Kaynnistys Eteneminen Vakiinnuttaminen

Kuva 7. Muutosprosessin vaiheet (Mattila 2008, 50 - 52)

Perustan luominen tukee muutoksen kdynnistystoimia ja sen etenemistd. Kaynnistystoimet
tukevat sujuvaa litkkeelleliht6d, luovat innostusta ja sitoutumista sekd sulattavat muutosvasta-
rinnan heti alkuvaiheessa. Ne luovat organisaatioon tietoisuutta, halua, innostusta ja informaa-
tiota, mitd muutos tarkoittaa yksilon itsensd ja heiddn téidensd kannalta. Etenemisvaiheessa
huomataan onnistumiset ja pyritiin korjaamaan vaikeudet. Vakiinnuttamisvaiheessa muu-

toksen hyodyt kiyvit todeksi ja lopputulos selkiytyy. (Mattila 2008, 51 — 52, 63 - 65.)

Havusen (2007, 159 — 163) esittelemin Virginia Satirinin (kuva 8) muutoksen vaiheiden lih-
tokohtana on tuttu ja turvallinen nykytila eli status quo. Sielld on selvid saant6ja, selvit roolit
ja jasenet luottavat toisiinsa, ryhman toimintatavat koetaan oikeiksi. Vastustuksen ja kielti-
misen vaiheen psykologinen jinnite saa muutoksen tuntumaan kokonaisvaltaisemmalta. Ryh-
min jasenet toimivat kuin kaikki olisi jo muuttunut. Seuraa kaaos-vaihe, joka pirstaloi aiem-
mat toimintamallit ja vuorovaikutussuhteet. Tyon tarkoitus ja tavoitteellisuus peittyvit epaluu-
loisuuden alle. Turvattomuuden tunne tuo pohjan huhuille ja totena kuulluille asioille. Ryhmin
toimintakulttuurissa tapahtuu radikaaleja muutoksia, harmoninen olotila muuttuu kyrailyksi,
jasenten luottamus epaluuloksi, avoin ja kannustava vuorovaikutus selidn takana juoruiluksi.
Klikkiytyminen valtaa alaa. Ryhmid muotoutuu uudelleen. Nousee uusia vuorovaikutussuh-
teita. Kaaos-vaiheen jalkeisessd integraatio-vaiheeessa arvioidaan tulevaisuuden tuomia hy6-
tyjd ja haittoja. Se ei tapahdu pelkistidn toiminnon tasolla, vaan my6s ihmissuhteissa. Ryhmin
toiminta ja vuorovaikutus muotoutuvat uudelleen. Kun muutos ja sen syyt sisdistetdan sekd

ymmirretdin, muotoutuu toiminnaltaan entistd paremmin toimiva uusi nykytila eli uusi sta-

tus quo. Ryhmai on luonut toiminnalleen uuden perustan ja seuraava muutos on paremmin

hallittavissa.
Status que = Vastustus, Kaaos ) Uusi Status
nykytila kieltdminen Integraatio que-tila

Kuva 8. Virginia Satirin malli muutoksen vaiheista (Havunen 2007, 159 - 163)
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On ymmirrettdvi, ettd muutos vaatii aikaa onnistuakseen (Manka 20006, 100). Uuden oppimi-
nen ryhmassa ei tapahdu tasaisesti. Osa ryhmin jasenistd oivaltaa muutoksen tuomat mahdol-
lisuudet ja hyodyt, mutta osa on vield kaaos-vaiheessa. Muutoksen onnistuneessa lapiviennissa
onkin kysymys esimiechen suhtautumisessa alaisiin ja heiddn kykyynsi oppia sekid omaksua uu-
sia asioita. (Havunen 2007, 163.) Yhteistyolld, positiivisuudella ja ratkaisukeskeisyydelld

saamme enemmian hy6tyd (Ristikangas & Grlinbaum 2014, 162).

2.5.3 Muutosvastarinta ja sen poistaminen

"Mitd vihemmin rybmd voi vaikuttaa nykytilaa munttavaan tekijddn, sitd enemman se koetaan ubaksi.
Miti enemmin ulkoinen tekiji koetaan nhaksi, sitd enenmdn nykyista mallia suojellaan.” (Havunen

2007, 160)

Muutokseen suhtautuminen ratkaisee koetaanko se uhkana vai mahdollisuutena. Puhuttaessa
muutoksesta eri mieltd olevien kiyttaytymistd sanotaan muutosvastarinnaksi. Samaa mieltd
olevien kiyttaytyminen on sitoutumista. (Valtee 2002, 24, 27.) Muutosvastarinta on kasitteena
ongelmallinen. Ei kukaan vastusta aktiivisesti muutosta. Kyse on erilaisten maailmankuvien
ristiriidasta. (Nyman & Silén 1995, 102 ). Syy muutosvisymykseen ja muutosvastarintaan voi
16ytya aikaisemmista kokemuksista. Ei tunnisteta muutoksen kokonaiskuvaa ja suuntaa. Nih-
ddin vain sen hajanaiset vaikutukset. Muutostilanteessa pohditaan, onko muutokseen jouduttu
vai paisty. Yksilon suhtautumiseen vaikuttavat perusasenne, aikaisemmat kokemukset ja tule-

vaisuudenodotukset. (Mattila 2008, 37, 90 - 91.)

Muutos herittid henkilOstOssi erilaisia ajatuksia, tulkintoja ja tuntemuksia. Se aiheuttaa pelkoa,
huolta, epivarmuustekijoitd, riskejd ja ahdistuneisuutta. Syitd ja perusteluita epaillian. (Valtee
2002, 21, 27). Muutos vaikuttaa rutiineihin ja vastarinta asettaa esteen muutoksen hyviksymi-
selle (Bowman 1998, 132). Muutosvastarinta on laht6isin yksiloén, organisaation ja tyOympa-
riston ominaisuuksista (kuva 9) (Nyman jne. 1995, 103). Se on luonnollista. Kun muutoksia
tapahtuu lilan monella tasolla ja liian nopeasti, ihminen kokee turvattomuutta. Olemassa oleva

tilanne koetaan puolustamisen arvoiseksi. (Rauramo 2008, 87.) Toisaalta uusi houkuttaa. Se on

ennakoimatonta ja ponnisteluja vaativaa. Vastarinta on reagointia yllattavissa tilanteessa (Mat-

tila 2008, 39, 54, 56).
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Muutosvastarinta
Yksilo Organisaatio Tyoympiristé
maailmankuva johto epdonnistuu tyoolosuhteet
persoonallisuus vahvat perinteiset rakenteet | epdmielekkéit tyoprosessit
valta ja asema huono muutoshistoria huono teknologia
uramallit tyonjako epaonnistuu vaikutusmahdollisuuksien
toiminta- ja ajattelutavat huono kommunikaatio puute
elaminhallinta heikko projektointi

Kuva 9. Muutosvastarinnan liahteita (Nyman jne. 1995, 103)

Ihmiset reagoivat muutokseen eri tavoin. Yksi suhtautuu aggressiivisesti, toinen lamaantuu,
kolmas kiinnittdd huomion ihmissuhteisiin ja neljas haluaa erota koko ryhmisti. Ne ovat yk-
silon tapoja kasitelld asiaa. (Havunen 2007, 158.) Reaktioihin vaikuttavat ihmisten muutoshalu
ja -kyky, olosuhteet seki organisaation aikaisempi toimintatapa ja -kulttuuri. (Nyman & Silén
1995, 95.) Muutokseen suhtaudutaan myds eri tavoin riippuen onko muutoksen syy ulkoinen
vai sisiinen. Ulkoinen muutostekijia viestittdd nykyisen toiminnan muuttumisesta. Sisdinen
muutostekiji syntyy yksilon tai ryhmin omasta tarpeesta ja halusta. Jos muutos koetaan uhaksi,
syntyy voimakas muutosvastarinta. Vastustus saa muutoksen tuntumaan kokonaisvaltaiselta.

Ryhmissi levidd tunne, ettd kaikki on muuttumassa. (Havunen 2007, 158 — 159, 161.)

Vastarinta voi johtua persoonien ja temperamenttien eroista. Toiset arvostavat pysyvyyttad ja
turvallisuutta, toiset joustavuutta ja uuden kohtaamista. Syyt voivat olla my6s sosiaalisia tai
taloudellisia. On osattava luopua vanhasta ja astua uusiin haasteisiin. Ei voi rakentaa uutta,
ellei ole valmis luopumaan vanhasta. (Ristikangas jne. 2008, 197, 199.) Reagointi voi riippua
my0s geeneistd. Ne maarittavit persoonallisuutta. Yllittavissa muutostilanteissa tai kovan pai-
neen alaisena aivot ja elimist6 joutuvat stressitilaan. Resilientti henkilé on omaksunut timin

kyvyn ja kykenee toimimaan my6s stressitilanteissa. (Ojanen 2014, 13, 18.)

Muutosvastarinta voidaan kddntdd voimavaraksi. (Himildinen 2002, 176). Sen tehtdvi on ja-
lostaa prosessia paremmaksi. Terve muutosvastarinta on luonteeltaan positiivista ja vapautta-
vaa. Se tunnistetaan ja hyviksytidin. Positiivisessa muutostunneprosessissa (kuva 10) muutos-
vastarintaa kisitellddn vastaperusteluita kuunnellen. Tunteet hyviksytddn ja ne ymmarretidn.

Niité ei voi kieltdd, mutta niithin voi vihitellen vaikuttaa. (Erametsa 2003, 98, 100.)

\ N Muutoksen
Muutosvasta- Epiily petusteiden Muutoksen Usko ja Tekeminen  p
rinta ymmartdmi- hyviksymi- tahto
/ nen nen

Kuva 10. Posititvinen muutostunneprosessi (Erametsa 2003, 100)
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Muutoksen nikeminen uhkana on huomattavasti yleisempia kuin sen nikeminen mahdolli-
suutena. Uhkakuvat ja pelot ovat suorassa yhteydessa sen vastustamiseen, mutta toisaalta myos
perusteiden ja tavoitteiden ymmartiminen sen hyvaksymiseen tai kannattamiseen. Muutospro-
sessin toteuttamistapa on yhteydessa muutospelkoihin ja tulkintoihin muutoksen vaikutuksista
yksilon tyohon sekd asemaan. (Valle 2002, 28 — 29). Muutosmyonteisessa kulttuurissa toimivat
arvostavat mahdollisuutta tarttua uusiin tilaisuuksiin, viistdd uhkatekijoita ja 16ytad uusia tapoja
toimia (Kotter 2009, 135). Muutoksen uhkana nikevit haluavat saada selvyyden muutoksen
perusteista ja omasta asemasta muutoksen jalkeen (Valtee 2002, 25). Muutos epaonnistuu, jos
thmisten muutosvastarintaa ei kisitelld kunnolla tai jos muutokseen ei varaa riittavisti aikaa

(Beerel 2009, 17).

Ty6yhteisossd voi olla monenlaisia muutosprofiileja. Aktivistit kokeilevat ja kdynnistavat uutta
innokkaasti, ovat muutoksen vetureita. Seurailijat ovat varovaisempia ja tyytyvit tarkkailemaan
tilannetta. Epailijat suhtautuvat aikaisempien kokemusten vuoksi varautuneesti ja oppositio
nikee muutoksen pelkistiin kielteisena. (Mattila 2008, 41 — 47.) Toiset ovat muutoshuuruisia
kaiken muuttajia, toiset varovaisia konservatiiveja ja vanhaan tarrautujia. Vaihtelunarkomaa-
nilla muutos jaa puolitichen, kun muutosvastarintaisella ongelmana on suostuminen, kiyntiin
lihteminen ja aloittaminen. (Erdmetsd 2003, 45.) Krooninen ideantappaja nikee heikkouksia

jokaisessa suunnitelmassa (Albrecht & Albrecht 1996, 102).

Vanhat organisaatiot ovat usein turvallisia ja yhteisollisyytta arvostavia, mutta samalla ne ovat
konservatiivisia ja kankeita muuttumaan. Hyvaksyttyjen pelisdiantéjen muuttaminen herattaa
vastustusta niin yksiloissd kuin koko tyOyhteis6ssi. Oma tai ryhman etu tulee aina ennen or-
ganisaation etua. Jo pelkki tiedon puute atheuttaa epavarmuutta. Uuden oppiminen ja uudet
haasteet pelottavat, ei uskota muutoksesta atheutuvan vaivan tuottavan vastaavaa hyotya.

(Mattila 2008, 23.)

Muutoksessa on tirkedd korostaa kaikkia positiivisia mahdollisuuksia, tehdd ne (Valtee 2002,
27). Organisaation tulee vahvistaa olemassa olevia muutosvoimia. (Bowman 1998, 161.) Luja
usko hilventid muutoksen pelkoa (Erimetsa 2003, 200) ja hyvin muotoiltu sekd hyodyt pe-
rusteleva visio lieventivit muutosvastarintaa (Mattila 2008, 62). Organisaatioon tulee saada
levidmain positiivinen energia. Ponnistelut tulee keskittid luontaisiin johtajiin, joita kunnioi-
tetaan. (Chan Kim & Maubourgne 2010, 192.) Uhaksi kokemisen sijaan ryhdytddn muutoksia

odottamaan tulevaisuuteen suuntautuvan keskustelun avulla (Johnson 2007, 231).
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Viestintd on keino vaikuttaa. Tietoja muutetaan asiallisella tiedottamisella ja asenteita henkils-
kohtaisella vaikuttamisella. Yksilon kayttaytymiseen vaikutetaan motivoinnilla. Ryhman kayt-
tiytymisti parannetaan ryhmihengelld. (Aberg 1997, 161.) Muutosvastarintaa vihentii tunne,
ettd saa itse olla mukana vaikuttamassa muutoksen toteutuksessa. Yhteinen visio, avoin tie-
dottaminen ja ratkaisuvaihtoehtojen puntarointi yhdessia on tirkedd. Kun muutosvastarinta
herittad kriittistd keskustelua rakentavalla tasolla, se on positiivinen ilmi6. Useimmat meista
pelkddvit muutosta, mutta samalla rakastavat sitd ja sen tuomaa mahdollisuutta. (Rauramo

2008, 87 — 88.)

Muutoksissa tyontekijan henkinen hyvinvointi heikkenee. Selviytydkseen hin tarvitsee vahvaa
elimahallinnan tunnetta ja tyGpaikan sosiaalista tukea. Yksilon oma arvio muutoksen merki-
tyksesta on tiarked terveydelle ja henkiselle hyvinvoinnille. Kielteinen muutoskokemus kuor-
mittaa ja heikentdd hyvinvointia. (Tiedon silta 2015, 6.) Muutoksen ennakoitavuus ja sen sisil-
tama lupaus paremmasta auttavat tyontekijain omaa psyykkistd jaksamista ja tyohyvinvointia.

(Kirkkiinen 2005, 22.)

" Terve muntosvastarinta on hyvd ja hyodyllinen, taysin luonnollinen asia” (Exrdmetsd 2003, 98).

2.5.4 Muutokseen motivointi

Motivaatio on tiettyyn tilanteeseen liittyva, yksilon muuttuva henkinen tila, joka maaraa, milld
vireydelld ja mihin suuntautuneena hin toimii (Rasdnen 2011, 138). Motiivi on vaikutin, jokin

seikka, joka saa henkilon pyrkimiin tiettyyn paamairiin (Aberg 1997, 151).

Muutoksessa on kyse uskon valamisesta, tahtomaan motivoimisesta (Erimetsd 2003, 200).
Motivointi on pitkdaikainen prosessi. (Niinikuru, jne. 2005, 31.) Olipa muutokset suuria tai ei,
motivoituneen ilmapiirin rakentaminen on vilttimitontd. Jos kulttuuri jasenineen on hyvin
motivoitunut ja tuntee kutsumusta muutokseen, on motivoiminen helppoa. (Erimetsid 2003,
208.) Motivoituneessa tyoyhteisossd syntyy ryhmaviretti ja tyon imua (Kirkkiinen 2005, 54).

Liian kaukana arkitodellisuudesta olevat visiot eivit motivoi (Manka 2006, 100).

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon (Risinen 2011, 139). Kaiken pe-
rusta on ihmisen sisdinen, omista lihtokohdista alkunsa saava motivaatio. Se antaa onnistumi-

sen tunteita, varmistaa tehtivain sitoutumisen ja kokonaisuuden paremman ymmairtimisen.
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Se auttaa prosessiin liittyvien asioiden omaksumista ja hyodyntimistd. (Moilanen 2001, 127.)
Sisdisen motivaation vaikutus yksilo6n on suuri. Se saa aikaan toimintaa, vaikuttaa havaintoi-
hin, niiden tulkintoihin, ylldpitda toiminnan voimakkuutta ja suuntaa. Sitd ei voi synnyttad kas-
kemalld. (Rdsdnen 2011, 139 - 140.) Sisdisen vastakohta on ulkoinen motivaatio, jonka lihteena
ovat ulkoiset tekijat, kuten raha. Ulkoinen vaihtoehto vihentia sisdiseen motivaatioon liittyvia
hy6tyja korostamalla lopputuloksen saavuttamista enemmin kuin itse prosessia. Se vihentda

tekemiseen liittyvad innostusta ja uuden havainnointia. (Moilanen 2001, 127.)

Thmisen yksilolliset motivaatiotekijit vaihtelevat eri tavoin eri elimanvaiheissa (Ojanen 2014,
36). Ihminen muuttaa kédyttaytymistdin, kun hin on motivoitunut. Motivaation vastakohta on
muutosvastarinta. Motivaatiotekijéiden on oltava suurempia kuin muutosvastarinnan. Moti-

voinnin laiminlyénti heikentad muutosprosessin onnistumista. (Rdsinen 2011, 146.)

Henkildston motivaatioon vaikuttavat tekijit jactaan myos mairalliseen ja suunnalliseen mo-
tivaatioon. Madrain myonteisesti vaikuttavia tekijoitd ovat tyopaikan hyva ilmapiiri, tyén mie-
lenkiintoisuus ja vaihtelevuus seki avoin ja ldhestyttivi esimies. Madradn vihentivasti vaikut-
tavia asioita ovat suunnittelun, palautteen ja palkitsemisen puute. Motivaation suuntaa lisddvid
tekijoitd ovat selkeit tavoitteet, tietoisuus tyolle asetetuista odotuksista ja arvostuksesta seka
muutosviestintd. Suuntaa vihentivid tekijoitd ovat epaselvi toiden mairittely ja esimiesten tie-

tamattomyys kdytinnon tyostd sekd olosuhteista. (Palmu 2003, 151.)

Ty6yhteison sosiaalinen toimivuus on kivijalka tyossd vithtymiselle ja tydmotivaatiolle. Thmi-
nen kokee mielihyvdd saadessaan kdyttda tyOssddn omia henkisid voimavarojaan. Tyon tulee
tarjota kehitys- ja vaihtelumahdollisuuksia. (Helakorpi 2001, 48.) Tyohyvinvointia voidaan ku-
vata tyon imu —kasitteelld. Se on eradnlainen motivaatiotila, joka ilmenee ponnisteluna ja omis-

tautumisena tyéhon. (Luhtavaara 2009, 42.)

Vaikka tyOyhteison jisenelld on aina vastuu omasta osallistumisestaan, on selvitettiva, mitka
tekijat motivoivat tyOyhteison jasenid osallistumaan (Pennanen 2007, 106). Keinoja ei voi kui-
tenkaan mairitelld suoraan, koska ei tiedetd, miksi toinen innostuu tehtdvista ja toinen ei (Bar-
tol & Martin 1998, 383). Motivaatiota lisdd onnistunut viestinta (Mattila 2008, 63) seki sopivan
haasteellinen ty0, joka sopii elimintilanteeseen, vastaa tyontekijain ominaisuuksia, arvoja ja

tavoitteita. Positiivisuus ja innostuneisuus vaikuttavat motivaatioon. Ihmiset, jotka nikevat
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mahdollisuuksia, vaihtoehtoja ja tulevaisuuden tekemistd, aktivoivat myonteisid tunteita. Es-
teitd ja uhkia nikevilld ihmisilld aktivoituvat kielteiset tunteet. Kun ty6ssd on jatkuvaa muu-

tosta, vaaditaan myos jatkuvaa oppimista. (Virtanen ym. 2014, 202.)

Klassiset motivaatioteoriat painottavat tyohon liittyvid vaihdantatekijéiden roolia tydhon ryh-
tymisen kannustimena. Nykyisin motivaatiotekijoistd ajatellaan paljon monisyisemmin. Ty6
liittyy identiteettiin, itsetuntoon ja statukseen. (Virtanen & Sinokki 2014, 21.) Motivaatioteori-
oista tunnetuin on Maslowin tarvehierarkia. Sen mukaan motivaatio on suoraan yhteydessi
thmisen tarpeiden tyydyttimiseen. Kun alemman tason tarpeet, kuten turvallisuus ja yhteen-
kuuluvuus on tyydytetty, pyritddn ylemmalle tasolle, kuten itsensid toteuttamisen tarpeisiin.

(Kydd, Anderson & Newton 2003, 22.)

Rauramo (2008, 27, 29, 34) on johdatellut Maslowin tarvehierarkiasta ns. tydhyvinvoinnin por-
taat —mallin (kuva 11), jossa tarkastellaan ihmisen perustarpeita suhteessa tyohon ja ndiden
tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Jokainen porras eli tarve on analysoitu, kuinka tarpeen
tyydyttiminen ilmenee ja minkalaisia seurauksia tyydyttimisen puutteesta on. Ihmiselld on halu
saavuttaa “korkeampia” alyllisid haasteita. Kun tarve on tyydytetty, herdd seuraavan tason
tarve. Vihemmain tirkeiden tarpeiden osuus minimoituu. Vallitseva tarve hallitsee ithmisen
kiyttdytymistd, koska jo tyydytetyt tarpeet eivit ole aktiivisia motivaatiotekijoitd. TyOhyvin-
voinnin portaat —mallin tavoitteena on 16ytaa tychyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia teki-

joita ja toimintamalleja pitkdjinteisen sekd suunnitelmallisen kehittimistoiminnan tueksi.

5 Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekis ty6, luovuus ja vapaus
ITtsensd Tyontekija: Oman tyon hallinta, osaamisen ylldpito

toteuttamisen | Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset
tarve tuotokset.

4 Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Arvostuksen | Tyontekijd: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittimisessa
tarve Arviointi: Ty6tyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tuotokset
3 Organisaatio: Ty6yhteis6, johtaminen, verkostot

Liittymisen Tyontekijd: Joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen, kehitysmyonteisyys
tarve Arviointi: tyGtyytyviisyys, tyoilmapiiri- ja tyOyhteison toimivuuskyselyt

2 Organisaatio: tyésuhde ja tyGolot

Turvallisuu- | Tyontekiji: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyé- sekd toimintatavat
den tarve Arviointi: tilastot, riskit ja tydpaikkaselvitys

1 Organisaatio: tydkuormitus, tyopaikkaruokailu, tyéterveyshuolto
Psyko-fysio- | Tyontekiji: terveelliset elimintavat

logi-set pe- Arviointi: kyselyt, terveystarkastukset, fyysiset kunnon mittaukset
rustarpeet

Kuva 11. Tyohyvinvoinnin portaat —malli (Rauramo 2004, 27, 29, 34)
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Psykofysiologiset perustarpeet on tyydytetty, kun ty6 on tekijinsd mittainen ja mahdollistaa
virikkeisen vapaa-ajan, riittavan ja laadukkaan ravinnon, litkunnan ja sairauksien ehkiisyn.
Turvallisuuden tarpeen tyydyttimisen edellytyksend ovat turvallinen tyGympiristd ja toimin-
tatavat, oitkeudenmukainen seki tasa-arvoinen tyGyhteiso, jirjestelmillinen riskienhallinta, ak-
tiivinen tyosuojelutoiminta ja osallistuva suunnittelukaytinto. Liittymisen tarpeen taustalla
ovat tyOpaikan yhteishenked tukevat toimet ja henkil6stéstd huolehtiminen, avoimuus, luotta-
mus, vaikutusmahdollisuudet, esimies-alaissuhteet, kokouskaytinnot seki tyon kehittiminen.
Arvostuksen tarvetta tukevat hyvinvointia ja tuottavuutta edistava visio, kdytinnon toimin-
nassa nakyvit arvot, oikeudenmukainen palaute, palkka, palkitseminen, toiminnan arviointi ja
kehittiminen. Itsensd toteuttamisen tarpeet edistdvit yksilon sekid yhteison oppimista ja
osaamisen tukemista. Tavoitteena on itseddn aktiivisesti kehittava henkilosto, joka ymmartaa
elinikdisen oppimisen merkityksen. Osaamisen kehittiminen tukee organisaation visioita ja ta-
voitteita. Tyo tarjoaa oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa ja mahdollisuuden omien edelly-

tysten tdysipainoiseen hyédyntimiseen. (Rauramo 2008, 35.)

Muutoksen lipivienti ei ole pelkkid tekniikkaa, vaan prosessissa on mukana ihmisten tunteet.
Asennoituminen omiin kykyihin vaikuttaa muutoksista selvidmisessa. Asenne ldhtee thmisen
perusluonteesta. Toiset suhtautuvat asiothin optimistisesti ja toiset pessimistisesti. (Moilanen
2001, 130 — 131.) Jos aloitteet estetddn, ihminen muuttuu kyyniseksi ja menettda vahitellen
kiinnostuksen kehitykseen (Aaker 1998, 283). Motivaation puutetta aiheuttavat myos henki-
16ston matala moraali ja itsetunto sekd huono palkitseminen. Motivaatioon johtaminen onkin
menestyvin johtamisen ja organisaation henkildstéjohtamisen avaintekijoita. (Kydd, Ander-

son & Newton 2003, 22.)

Vaikka paras luopumisen vauhdittaja onkin asenne, on uusi nahtiva palkitsevana (Ristikangas,
jne. 2008, 199). Toimivat ja innovaatiset palkitsemisohjelmat ovat tirked tuki uudistuksissa ja
muutostilanteissa. Niilld pystytidn motivoimaan seki johtoa ettd henkilostod. (Kuntatyonan-
taja 3/2015.) On muistettava, ettd arvot ohjaavat tirkeind pitimidgmme toiminnan paamaarii.

Aivot haluavat, ettd suuntaamme energian meille tirkeisiin asioihin. (Ojanen 2014, 38.)

Yhteisollisyyttd tavoitellessa tulee ymmartdd ryhmiytymisen lainalaisuuksia ja ryhméidynamiik-
kaa. Tyoyhteisod tulee johtaa toisiinsa kytkeytyvien ryhmien joukkona. Ryhmin jisenet ovat
toisilleen tirkeitd tarpeiden tyydyttijid ja ihmisten psykologisia tarpeita tyydyttivit ryhmat ovat
tuottavampia. Tehokkaita ryhmid luodaan kehittimalla palkitsevia ja hyvid ihmissuhteita. (Paa-

sivaara & Nikkild 2010, 68 - 70.) Henki yhdistdd. Omachtoisuus ja positiivinen asenne ovat
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vapautuneen toiminnan kulmakivi. Vaikeissakin olosuhteissa ja raskaissa tilanteissa saavute-
taan huikeita tuloksia, jos henki on pailla. Ihmiset pitivit valinnan mahdollisuuksista ja tun-

teesta, ettd he voivat vaikuttaa valintoihin. (Langinvainio 1999, 9, 17, 21.)

Ryhmien tarkastelulla ymmarretddn tyoyhteison yhteisollisyyden tilaa. Sosiaalisen liheisyyden
perusteella ryhmit voidaan jakaa primaari- ja sekundaariryhmiin. Primaariryhmassi jasenet
ovat henkil6kohtaisessa vuorovaikutuksessa epavirallisesti ja kiintedsti. He tuntevat yhteen-
kuuluvuutta ja voimakasta keskindistd sosiaalista tukea. Ryhmat syntyvit suunnittelematta ja
ovat tyopaikan henkireikid. Sekundaariryhmissi toiminta on muodollisempaa ja vuorovaiku-

tus el ole tiivistd. Se perustuu kirjoitettuihin sddntoihin. (Paasivaara & Nikkild 2010, 70 - 72.)

Mutta motivoitunutkaan ihminen ei ryhdy toimimaan, jos hin pelkda seuraamuksia. Pelko voi
atheuttaa ’noidankehin”, jossa pelko kasvaa relevantin tiedon puutteen vuoksi. Kasvaessaan
se tekee yksilon tiedonhankinnan pelkojen poistamiseksi yha vaikeammaksi ja estdd informaa-
tion vastaanottamisen. Paras pelkojen purku tapahtuu henkilokohtaisten keskustelujen avulla.

Ilman pelkojen kisittelyd muutosprosessi epaonnistuu. (Risinen 2014, 146 — 147.)

" Avoin, lnottamuksellinen tydilmapiiri on merkittavi hyvinvoinnin ja tyomotivaation libde.” (Rauramo

2008, 130).



25

3 UUSI KOULUYHTEISO

Peruskoululain 476/1983 (27.3.1983) 1 §:n mukaan ”peruskonln on yhtendiskonln, joka antaa kan-
salatsille tarpeellista yleissivistavdd peruskoulutusta”. Yhteniiskoulussa on perusopetuksen luokat 0-
9 tai jopa 0-12, jolloin saman katon alla on my6s lukio (Johnson & Tanttu 2008, 11). Kaikki
samanikiiset lapset kdyvit samaa koulua. Kouluittain vaihtelee, kuinka pitkdin lapset ovat sa-

massa koulussa ja missd mairin he opiskelevat yhdessi. (Somerkivi 1982, 5.)

Yhteniiskoulu toimii hallinnollisesti ja toiminnallisesti samassa kouluyksikdssd. Sen tavoit-
teena on luoda oppilaalle ehei ja turvallinen yhdeksinvuotinen oppimispolku. Yhteniiskoulu
on perinteisid aineen- ja luokanopetuksen kiytint6ja muuttava oppimis- ja opetusymparisto.
(Johnson & Tanttu 2008, 122, 124, 129). "Pedagogisest yhtendinen peruskonln on suunniteltu katta-
maan yhtd aikaa koko oppivelvollisunsajan opetus. Kaikki peruskonlun vunosilnokat opiskelevat téiti varten
sunnnitellussa yhteisessa koulurakennuksessa, yhdessa toimipisteessd. Koululla on yhteinen hallinto ja opetta-

Jakunta.” (Sahlsted 2015, 21).

Yhtenidiskoulu on moniammatillinen tyoyhteiso (Johnson 2007, 117), jossa koko koulun hen-
kil6kunta huolehtii oppilaista esikoulusta ylikouluun, jopa lukioon saakka. Sen henkil6kunnan
ammattitaito on monipuolisempi kuin pelkastdin yla- ja ala-asteen kouluissa. Yhteniiskoulussa
oppilaat ovat kaikkien koulun aikuisten kasvatettavana ja jokaisen on pidettivi kiinni sovituista

saannoistd sekd puututtava rikkeisiin. (Johnson & Tanttu 2008, 150, 156, 160.)

Yhteniisessi peruskoulussa yhteiset oppilaat, henkil6kunta ja hallinto luovat omat haasteet,
mutta my6s mahdollisuudet. Toimintaympiristé mahdollistaa tiiviin yhteistyon eri toimijoiden
kesken. Se asettaa omat muutostarpeensa niin johtamiselle kuin toimintakulttuurillekin. (Ket-
tunen 2007, 20.) Oppilaat ja heidin vanhempansa tuntevat koulun ja sen henkildkunnan. Tdstd

syntyy pysyvyyden tuomaa etua. (Jantunen & Haapaniemi 2013, 183.)

Yhteniiskoulu ei synny pelkistdan hallinnollisella paitékselld, vaan on huomioitava my6s hen-
kilokunnan suhtautuminen, tilatarpeet ja yhtendisyys. Mielipiteitd tulee kuunnella ja hankkia
tietoa sekd nikokulmia, jotta tiedetddn, mitd muutos tuo tullessaan. (Johnson & Tanttu 2008,
141, 144.) Ty6yhteisona eri koulumuotojen yhdistiminen on haasteellista. Asioiden hahmot-
taminen ja tyon tekeminen poikkeavat toisistaan. Alakoulussa ote oppilaaseen on kasvatuksel-
lisempi, kokonaisvaltaiseen kasvuun tahtidvi. Ylikoulun kulttuuri on asialdhtoisempi ja syste-

maattisempi, usein my6s virallisempi. (Jantunen & Haapaniemi 2013, 183 — 184.)
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Koulumuodon muutos on pitkalld aikavalilld tarkasteltava monimutkainen kokonaisuus. Kai-
killa organisaatiotasoilla hyvaksytyt paamairat vaativat sitoutumista. Tulee pohtia yhdessa, mil-
lainen on yhtendisen peruskoulun koulukulttuuri. Uudenlaisen yhteistyokulttuurin luominen
kuuluu koko organisaation paitdksentekoon ja kulttuurin uudistamiseen. Yhteistyo ei motivoi,
jos sitd tehdddn pakotetussa hengessa. Sithen tulee liittyd omakohtaisesti merkityksellistd valta-

ja paatoksentekorakenteen uudistamista. (Johnson 2007, 82 — 83, 231.)

Yhteniiskoulu ei synny hetkessa. Vanhoilla, omaksutuilla asetelmilla, tyotavoilla ja rooleilla ei
enai pirjaa yhtendiskoulussa. Muutos on prosessi, johon osa lihtee heti mukaan ja toiset vas-
tustavat pitkdankin. Sille on annettava atkaa. Kun tiedot ja kokemukset lisddntyvit, muutos
helpottuu. Joustavuutta tarvitaan niin paitoksenteossa kuin koulutyén organisoinnissa ja jo-
kapiiviisessa arjessa. (Johnson & Tanttu 2008, 158.) Muutoksessa on kysymys uuden ja van-
han jirjestelmin taistelusta”. Toimintatapoja tulee uudistaa niin, ettd ne vastaavat ihmisten

luontaisia tapoja toimia yksin, kaksin tai ryhmassd. (Helakorpi jne. 1996, 204.)

Koulu on asiantuntijaorganisaatio ja muutosten sisaan ajaminen vaatii suunnitelmallista johta-
mista. Yhtendistiminen herittid ennakkoluuloja ja huhuja. Niiden poistamiseen sekd yhteis-
tyon syntymiseen tarvitaan pitkikestoisia koulutuksia ja henkil6kunnalle aikaa tutustua toi-
siinsa thmisend. Hyvi koulu ja koulun yhtendinen toimintakulttuuri muodostuvat avoimesti
keskustelemalla. Tavoitteet ja arvot reaalistuvat koulun kiytanteissé, pyritddn eroon piilokay-
tanteistd. Luodaan yhdessi yhteiset pelisadnnot eri pulmatilanteisiin. Jarjestelmad el ajeta lipi
litan nopeast, eika vakisin, vaan koko henkil6kunta ja oppilaat otetaan huomioon ajoissa. Kou-
luun tulee vahvuuksia, joiden avulla selvitidn my6s monista myohemmin esille tulleista haas-

teista. (Jonhson & Tanttu 2008, 132, 142, 153, 155, 235.)

Yhteniisen perusopetuksen toimivuutta edistaa, ettd koko yhteison jasenet kokevat peruskou-
lun kokonaisuudessaan oman toimintansa todelliseksi kentiksi. Koko koulun tyontekijéiden
osaamista hyodynnetiin yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi ja henkil6kunta kantaa seki kas-
vatuksellisen ettd opetuksellisen kokonaisvastuu yhdessa. Yhtendinen perusopetus vapauttaa
opettajat toimimaan eri luokka-asteilla vapaana ala- ja ylikoulun vilisestd rajasta. (Johnson

2007, 85, 226.)

Uutta yhteis6d perustettaessa on kiinnitettiva huomiota toiminnan tavoitteisiin, sisiltéihin,
yhteison rakenteisiin ja vuorovaikutukseen. Jos jokin asia ei toimi, se vaikuttaa valittOmasti

koko yhteison toimintakulttuuriin. Yhteiso on toiminnallinen kokonaisuus, jossa yhteisollisyys
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syntyy jasenten vilisestd vuorovaikutuksesta ja yhteen liittymisestd yhdessd maariteltyjen ra-
kenteiden puitteissa. Jisenet ovat tietoisia heitd yhdistavasti asiasta ja se tuottaa yhtenaisyyden
tunnetta. Mutta yhteisollisyys ei toteudu itsestaan. Yhteiso tarvitsee rakenteet vuorovaikutuk-
selle ja toiminnalle seki johtajuutta, tyénjakoa, keskustelu- ja padtdksentekorakenteita. Yhtei-
sollisyydessa kaikki osapuolet ovat kumppaneita, jotka tarvitsevat toisiaan. (Haapaniemi &

Raina 2007, 25 — 26, 34, 60.)

Yhteisollisyydessi on jokaisen osallistuminen tirkeda. Tulee luoda keskustelu- ja padtoksente-
kotilanteita, jotta yhteison on mahdollista kdyda jatkuvaa dialogia tavoitteista, arvoista ja toi-
mintatavoista. Johtajuuden jakautuminen tasaisesti tyOyhteis66n helpottaa ryhmin jisenten
vastuun kokemusta ja sitoutumista yhteisiin sopimuksiin. Aloitetaan yksinkertaisista, vuoro-
vaikutusta helpottavista toimista, tehddan vuorovaikutussopimuksia. (Raina & Haapaniemi

2007, 62, 98.)

3.1 Koulun kehittimisen vaiheet

Kaikki koulun kiytinteet tulee rakentaa johdonmukaisesti tukemaan kasvatus- ja opetusty6ta
sekd niiden tavoitteiden saavuttamista. Toimintakulttuurin kehittimisessd vaaditaan arvofilo-
sofisia, kehityspsykologisia ja yhteiskunnallisia nakéaloja. Nama auttavat rakentamaan kou-

lusta hyvin kasvuyhteison. (Launonen & Pulkkinen 2004, 57.)

Koulun kehittimisen ensimmaisessd vaiheessa (kuva 12) suoritetaan nykytilan arviointi. Poh-
ditaan, miten koulu toimii nyt. Seuraavaksi asetetaan tavoitteet, minkilaista koulun toiminnan
haluttaisiin olevan. Seuraavassa vaiheessa suunnitellaan mit4 tehdidin, miten tehdian, kuka te-
kee ja milloin tehddidn. Neljinnessa vaiheessa suunnitelmat toteutetaan eli tehdadn mitd on
suunniteltu. Lopuksi suoritetaan nykytilan arviointi uudelleen ja katsotaan miten toteutus on-

nistui. (Helakorpi ym. 1996, 199.)
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1.
Nykytilan

arviointi

2.
Tavoitteen
asetta-
minen

Kuva 12. Koulun kehittimisen vaiheet (Helakorpi 1996, 199)

Kehittimiskohteiden tulee nousta niiltd ihmisiltd, joita asia koskee. On mietittdva sen tuomat
edut ja haitat. Arviointi toimii erddnlaisena muutoksen motivaattorina ja pienentad muutos-
vastarintaa. TyOyhteison jasenet suhtautuvat myotimielisemmin hankkeisiin, jos he tietdvit,
mistd on kyse. (Kananen 2014, 53 — 54.) Toiminnan kannalta tirked osatekija on dialogi. Se
nikyy luokkahuonety6skentelyssid, opettajainkokouksissa ja henkilékunnan palavereissa. Eri-
laisten porinaryhmien kaytto takaa kaikkien nidkemysten esilletulon. Ryhmitehtavit elavoitta-
vit yhteisten asioiden kisittelya ja havainnollistavat niitd. Kisitellidn koulun toiminnan kan-

nalta keskeisid asioita eldvisti ja sydamelld. (Jantunen & Haapaniemi 2013, 103.)

Laadukkaan koulun ilmapiiri on avoin uusille ideoille, niistd otetaan selvidd, keskustellaan ja
testataan omassa tyOossi. Ilmassa lejjuu kokoajan uutta. Halutaan vaikuttaa sithen, millaista
koulua ollaan tekemassa, (Niinikuru ym. 1995, 30) ja tuntea itsensid kouluorganisaation osaksi.
Luovuus, innovaatio, joustavuus ja kannustava ilmapiiri ovat tirkeitd koulun kehitystekijoita.

Koko henkil6kunta tulee saada toimimaan yhdessi. (Pennanen 2007, 117.)

3.2 Koulun yhteisollisyyden kehittdminen

Ty6yhteison kehittiminen on yhteisollistd oppimista, jossa opitaan yhdessi asioita koko yhtei-
son kehittamiseksi (Paasivaara & Nikkila 2010, 17). Sen tavoitteena on lisitd yhteistyotd, tyo-
tyytyvaisyytta ja tyOmotivaatiota sekd parantaa ty6ilmapiiria (Helakorpi 1996, 212). Yhteisolli-

syyteen pyrittiessd on olennainen asia vuorovaikutuksen laatu (Raina & Haapaniemi 2007, 38).
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Kouluyhteisoissd on paljon pinnallista yhteisollisyyttd, jonka kehittiminen vaatii monen osa-
tekijan muutosta. Ihmiset kiiruhtavat oman aikataulunsa ja reittiensd mukaan. Ongelmat hoi-
detaan nopeasti. Tunnit ja valitunnit rytmittavat paivit, ja tyopaivan jilkeen jokainen kiiruhtaa
omaan suuntaansa. Yhteisolliset rakenteet kaipaavat aitoja kohtaamishetkid. (Johnson 2007,

105 —107.)

Kehittimisty6 vaatii kouluyhteison omaa ymmarrysti itsestidn. Yhtenidisen perusopetuksen
rakentaminen vaatii peruskoulun toimijoiden omaa systemaattista ja kriittistd analyysia seka
kouluyhteison toiminnasta ettd sen perustamisesta. Aiemmin tiedostamattomat asiat asettuvat
tarkastelun kohteeksi, uusiksi asioiksi ja uusiksi kysymyksiksi. Yhteisty6taitoja opetellaan ta-

voitteellisesti. (Johnson 2007, 230 — 231.)

Toisen tyohon tutustuminen lisdd toisen arvostusta ja yhteistyota. Yhteinen kahvi- tai lepo-
huone, ty6skentelytilat ja infovilituntipalaverit auttavat yhteisollisyyttd seki tiedon ja tunteen
siirtoa. Koko koulun yhteinen koulukuva, teemapiivit, juhlat, vanhempainillat viestittdvit op-
pilaille ja kotivielle, ettd olemme samaa yhtenidistd koulupolkua. Yhteisilld teemapiivilld koko
koulu touhuaa yhdessa. Tilojen ja vilineiden yhteiskdytté sekd koko koulun yhteinen aamun-
avaus antaa vaihtelua ja ymmirrysti. Koko henkilokunnan koulutustilaisuudet, vapaa-ajan yh-
teinen toiminta, liikuntavuorot, pikkujoulut ja teatterikdynnit hitsaavat tyoyhteis6ja yhteen.
Tutustuminen on helpompaa. Parhaimmillaan ne lisdavit tyossd vithtymistd, jaksamista seka
motivaatiota ja rakentavat yhteisollistd toimintakulttuuria. (Johnson & Tanttu 2008, 127 — 128,
134.) Yhteisollisyys koetaan koulun voimavaraksi ja koulun hyvinvointia lisaavaksi tekijaksi.
Sitd vahvistaa yhteinen vastuu oppilaista, mutta my6s virkistystiimi, joka jirjestda yhteisid tilai-
suuksia, retkid tai juhlia koko henkilékunnalle. (Perttila ym. 2003, 109.) Ty6 ei saa olla niin
kiireistd ja aikataulut niin tiukkoja, ettei ehdi tutustua tyotovereihin. Ihmisten juttelua ei pidad
olettaa ajan tuhlaamiseksi. (Kérkkdinen 2005, 41.) Yhteniiskoulu voi olla koko kunnan ykkos-

veturi taistelussa vakiluvun vihenemisessa. (Johnson & Tanttu 2008, 134 — 135, 158.)

Johnson (2007, 81) mukaa koulun muutoksen epaonnistumiseen on monia syitd. Jos muutos
perustellaan huonosti, on episelvid, kuka hyotyy ja miten. Liian suuri, liian rajallinen tai litan
nopea muutos aitheuttaa muutosvastarintaa. Epadonnistumiseen vaikuttavat myos muutokseen
varattujen resurssien puute tai niiden poisto heti muutoksen ensimmadisen vaiheen jilkeen.

Kaikkien, my6s oppilaiden ja huoltajien, vahva sitoutuminen, kantaa yli vaikeuksien.



30

Professori Aini-Kristiina Jappinen puhuu yhteisollisestd johtamisesta. Se on yhteison sisdinen,
jatkuvasti muuttuva tila, prosessi, joka vaatii sitoutumista. On siedettidva yhteison monidini-
syyttd, ristiriitoja ja erimielisyyksid. Yhteis6lld on yhteinen suunta, ja jokainen tekee sitd, mitad
kuuluukin. Tulevaisuudessa oppilaitos on juuri niin vahva kuin on sen selkdranka: rehtori ja
johtoryhma. Selkiranka on voimaton ilman péata, kasia ja jalkoja eli yhteison tukea. Erilaiset

kehittdmistiimit ovat keuhkot, joilla organisaatio hengittda. (souli a.)

Yhteisollisyyttd tulee pohtia yhdessd. Aloitusvaiheessa etsitddn tihtihetkid, missd olemme on-
nistuneet. Kiitokset ja kehut auttaa suhtautumaan ongelmatilanteisiin rennommin. Keskuste-
luihin tarvitaan aikaa, pysahtymistd. Tuotokset nikyvit hyvini mielend ja uusina ideoina. Hy-
villd mielelld saa enemmin aikaiseksi. (Manka 2016, 12.) Ongelmien etsimisen sijaan kiinnite-
tain huomio ratkaisuihin. Otetaan huomioon ihmisten mahdollisuudet, voimavarat ja vahvuu-
det. Hyvi yhteisty6 luo sosiaalista pddomaa, joka nakyy luottamuksena. Luottamus on kaiken
yhteistyon perusta. Jatkuvan ja vastavuoroisen kanssakiaymisen tuloksena nousee innovatiivisia
ajatuksia ja ideoita. (Onnasmaa 2010, 52.) Keskustellaan, kuunnellaan ja 16ydetddn yhteinen
tavoite. Motivoidaan, palkitaan ja luodaan jokaiselle selkedt toimenkuvat. Jokainen kokee

oman panoksen tyon ja tyoyhteison parantamiseksi tirkedksi. (Koskensalmi 2000, 91.)

Kehittimisprosessi onnistuu sekd esimiesten ettd tyontekijoiden sitoutumisella realistisiin ja
selkeisiin tavoitteisiin. Liian suuret tavoitteet tulee jakaa pieniin osatavoitteisiin. Onnistunee-

seen kehittimistyohon on varattava riittdvasti aikaa ja resursseja. (Koskensalmi 2000, 99).

Y hteisillisyys parhaimmillaan on monien erilaisten ihmisten sopusointuista toimintaa jokaisen edukst.”

(Jappinen 2012, 9).
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4 TUTKIMUSMENETELMIEN ESITTELY

Tama opinndytetyo toteutettiin laadullisena toimintatutkimuksena. Tutkimuksen nykytilan ar-
vioinnin lahtékohtana kaytettiin tychyvinvointikyselyn tuloksia. Tutkimusmateriaalia kerittiin

havainnoinnin, kyselyjen, teemahaastattelujen ja tutkimuspiivikirjan avulla.

4.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus on alun perin Kurt Lewinin kehittima malli, missd samanaikaisesti tehdddn
organisaatiossa tutkimusta ja kehittimistd. Se on perusta nykyaikaiselle organisaation kehitta-
mis- ja konsultointityolle. (Honkanen 2006, 15.) Toimintatutkimuksen avulla pyritain ratkai-
semaan kaytinnon ongelmia erilaisissa tyoyhteisoissa (Syrjala ym. 1994, 33). Se on rajattu tut-
kimus- ja kehittdmisprojekti, jossa suunnitellaan ja kokeillaan uusia toimintatapoja. Toiminta-
tutkija on aktiivinen toimija, jonka ei edes oleteta olevan ulkopuolinen tai neutraali. (Heikkinen

jne. 20006, 17, 19 — 20.)

Toimintatutkimus on interventioon perustuva, kdytinnonldheinen, osallistava, reflektiivinen
ja sosiaalinen prosessi, joka yhdistdd teorian ja kdytinnon. Sen tarkoituksena on tutkia sosiaa-
lista todellisuutta, jotta sitd voidaan muuttaa. Muuttaa todellisuutta, jotta sitd voidaan tutkia.
(Heikkinen jne. 2000, 27, 29.) Se ei periaatteessa ole tutkimusmenetelmai, vaan tutkimusstrate-
ginen ldhestymistapa, joka voi kayttad vilineenddn erilaisia tutkimusmenetelmia. Padmairana
ei ole tutkiminen, vaan toiminnan samanaikainen kehittiminen saavuttamalla vilitontd ja kay-
tannollistd hyotya tutkimuksesta. Se on tietynlainen ajattelu- tai toimintatapa, jonka tavoitteena
ei ole vain saada aikaan muutoksia toiminnoissa, vaan samalla my0s tutkia niitd. (Aaltola ja
Valli 2007, 196). Toimintatutkimus on puoliksi tutkimusmenetelma ja puoliksi kaytinnonla-

heistd asennoitumista tietoon (Heikkinen jne. 2006, 200).

Tutkimus ja kehittdminen etenevit vaiheittain (kuva 12). Suunnittelusta, toiminnasta, havain-
noinnista ja reflektoinnista muodostuvat eteenpdin vievit kehit/syklit, jotka alkavat aina uu-
destaan alusta. (Viinamaki & Saari 2007, 122.) Suunnitellaan ja kokeillaan. Havainnoidaan ja
keritddn havaintoaineistoa. Toimintaa arvioidaan tai reflektoidaan. Arvioinnissa syntyneet tu-

lokset ovat uuden kokeilun pohja. (Heikkinen ym. 2006, 79.)
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Kuva 12. Toimintatutkimuksen eteneminen sykleittiin (Viinamien & Saaren 2007, 122)

Kehittiminen perustuu systemaattisten havaintojen avulla kerittyyn tietoon organisaation toi-
minnasta. Se on iteratiivinen eli korjautuva prosessi ja perustuu kaikkien muutoksessa olevien
aitoon osallistumiseen. Sen tulee tuottaa tietoa muutoksen tekemisestd ja organisaatioelimin
ilmididen paremmasta ymmartimisestd. (Honkanen 20006, 15.) Tutkimusongelma ja siitd joh-
detut tutkimuskysymykset ratkaistaan tutkimusmenetelmilld erilaisten aineistojen avulla. Tie-

donkeruumenetelmit ja niistd saadun tiedon analysointi vaihtelevat tilanteen mukaan (Kana-

nen 2014, 30, 77).

Toimintatutkimuksessa tutkija on mukana muutoksen lipiviemisessd. Han osallistuu itse in-
terventioon. (Kananen 2014, 29.) Tutkija toimii itse tutkimassaan kdytinndssa tehden yhteis-
tyotd useampien ithmisten tukemana. Tutkimus etenee vaiheittaisena prosessina, jossa edetdin
osallistujien keskustelun ja pohdinnan kautta muutoksiin kdytinnon ty6ssi. Muutoksia havain-
noidaan, arvioidaan ja muutetaan saatujen kokemusten perusteella. Pyritddn parantamaan toi-
minnan laatua. (Syrjala ym. 1994, 33, 39.) Tutkijalla ei ole mahdollisuutta olla vaikuttamatta ja
osallistumatta tutkittavaan kaytint60n, jopa sithen pyrkimisti pidetddn tutkimusta vaaristavina
tavoitteena. Tutkijan tulee tiedostaa oma roolinsa yhteison jaseneni ja sen vaikutukset kaytin-
toon. Jos tutkija on tdysin osallistumaton tutkittavaan kaytintéon, hin on ulkopuolinen tark-
kailija. Tutkija saa vaikuttaa yhteisoon ja sen kdytinnon toimintaan vain tutkimuksen tuotta-

man tiedon vilitykselld. (Viinamiki ym. 2007, 128.)

Toimintatutkimuksen tarkoituksena on tutkia ja kehittad ihmisten yhteistoimintaa, padsaantoi-
sesti sosiaalista toimintaa (Aaltola & Valli 2007, 197). Tavoitteena on kehittai yhteison toimin-
taa (Heikkinen ym. 20006, 94), muuttaa kohteena olevaa kiytintda ja osallistujien ymmarrysta
siitd. (Viinamaki 2007, 35.). Tutkittavat osallistuvat muutokseen. Itse tutkimus ja sovellettavat

tai kehiteltdvit teoriat, tutkimuksen kohteet ja kysymysten asettelut voivat olla hyvin erilaisia.
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(Kuula 1999, 10.) Tutkimuskohteena ovat ty6eldmin ristiriidat, ongelmat ja niiden poistami-
nen. Se tukee meneillidn olevia tyoelimin muutosprosesseja ja tyoyhteison mukautumista
muuttuviin ymparistoihin. Toimintatutkimus ei pyri ymmartimaan ilmiotd, vaan parantamaan

niitd. (Kananen 2014, 139 - 140.)

Toimintatutkimuksen vaiheisiin (kuva 13) kuuluvat kehittimistarpeiden kartoittaminen seki
kehittimismahdollisuuksien selvittiminen, itse kehittimisen ideoiminen, suunnitelman toteut-
taminen, kehittdminen ja vaikutusten seuraaminen. Lopuksi tulosten arvioiminen, uusien toi-
mintatapojen juurruttaminen ja kehittimishankkeen toteuttamisen arvioiminen. (Viinamaki &

Saari 2007, 125 - 120.)

1 | Kehittimistarpeiden kartoittaminen

2 | Kehittamismahdollisuuksien selvittaminen

3 | Kehittamisen ideointi eli suunnittelu

4 | Suunnitelman toimeenpano

5 | Suunnitelman kehittaminen

6 | Vaikutusten seuraaminen

7 | Arvioiminen

8 | Uusien toimintatapojen juurruttaminen

9 | Kehittamishankkeen toteuttamisen arviointi

Kuva 13. Toimintatutkimuksen vaiheet (Viinamaki & Saari 2007, 125 - 1206)

Tutkimuksen kohde ja tutkimuksen substanssi voi olla mikéd tahansa ithmiseldimain liittyva
piirre. Olennaista on tuottaa uutta tietoa ja pyrkid tutkimuksen avulla mahdollisimman reaali-
aikaisesti erilaisten muutosten edistdmiseen ja parantamiseen. (Kuula 1999, 11.) Tutkimusai-
neistoa analysoidaan jatkuvasti ja tuloksia kiytetddn toiminnan kehittimiseen. Tutkimusongel-
mat muuttuvat ja tismentyvit prosessin aikana. Ongelmana onkin saturaatiopisteen mairittely,
silld kehittiminen tuo uusia ongelmia ja tapoja selvitd niistd. Tutkimus voi tuntua loputtomalta
suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin, reflektion ja uudelleensuunnittelun spiraalilta. (Heik-

kinen ym. 2006, 96, 103, 105.)

Thmisen toiminta ohjautuu ajattelun avulla. Toimintaan liittyvi tieto on luonteeltaan piilevia,
jota el voi sanoa ddneen. Toimintatutkimuksen tarkoitus on nostaa tima implisiittinen, hiljai-
nen tieto tietoisen ja diskursiivisen harkinnan tasolle. Toiminta jasentyy kielellisesti ja kaytto-
teoriasta tulee entistad tietoisempaa seka jasentyneempid. Tutkimus on parhaimmillaan jarke-

via ja kekselidstid kaytintod, syvillista filosofiaa, ajattelemisen taitoa seka refleksiivistd ajattelua.
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Sen avulla pyritidn padsemain uudenlaiseen toiminnan ymmirtimiseen ja kehittimiseen. Toi-
mintatutkimuksessa vakiintuneet toimintakdytinnot otetaan tarkastelun kohteeksi ja pohdi-

taan, millaisia pdamairid ne palvelevat. (Aaltola & Valli 2007, 197, 201.)

Yksittdisen toimintatutkimuksen toteuttaminen on sidottu paikkaan ja niihin olosuhteisiin,
joissa tutkija diagnosoi tutkimuksen kohteena olevaa kiytintoa. Tutkija pyrkii ratkaisemaan
juuri siind olevia ongelmia edistdakseen sen kehittymistd paremmaksi. Pohditaan, miten kehit-
tad toimintatapoja, jotka soveltuvat vakiinnutettaviksi kiytinteiksi. (Viinamaki & Saari 2007,
126 - 127.) Oleellista on tutkijan mukanaolo. Keskusteluilla ja vuorovaikutuksella ty6paikan
thmiset saadaan muuttamaan toimintatapojaan. (Kananen 2008, 83.) Ongelmaksi voi kuitenkin

muodostua liiallinen identifioituminen tutkittavaan yhteis66n (Gronfors 1985, 122).

Toimintatutkimus ei pyri yleistimaan. Sen tuloksena saadaan muutos entiseen ilmi6on. Kehit-
timistuloksena voi olla uusi tuotekonsepti, ajankdytén parantaminen tai ty6vithtyvyyden pa-
rantaminen. Tulokset ovat yksittdistapauksia, joita ei voi yleistad. Mutta niilld voi olla kaytt6a
laajemminkin. Tutkimuskysymys ratkaisee, mitd tuloksia tutkimus tuottaa. (Kananen 2014, 33.)
Toimintatutkimus on kiinnittynyt kieleen ja pyrkii avaamaan sekd ihmisten ettd arjen kaytin-
teitd ja organisaation kulttuuria toimintatapoja refleksiivisten prosessien my6ta. Sille on tyypil-
listd kiinnittyminen toimintaan, sen havainnointi, reflektointi ja muuttaminen. Siina seka toi-
mijat ettd tutkijat osallistuvat yhteisesti koko tutkimusprosessiin. (Juuti, Rannikko & Saarikoski
2004, 59.) Keskeisenid piirteend pidetdin prosessin yhteisollisyytta. Toimijat osallistuvat yh-
dessd tutkimukseen ja sitoutuvat sithen. (Aaltola & Valli 2007, 205 — 206.) Lahtokohtana on

ajatus oman tyon ymmartimisesté ja kehittdmisesta. (Syrjala ym. 1994, 35.)

Refleksiivisyys tarkoittaa perinteisessa filosofiassa siti, ettd ajatteleva subjekti kddntyy ajattelun
kohteena olevista konkreettisista olioista eli objekteista pohtimaan itseddn ajatteleva subjek-
tina. Reflektoidessaan ihminen tarkastelee omaa subjektiviteettiaan, omia ajatustapojaan ja ko-
kemuksiaan seka itseddn tajuavana ja kokeva olentona. Refleksiivisessd prosessissa thminen
ikddn kuin katsoo itseddn “ylimaariiselld silmalld”. Reflektoinnin keskeisyys toimintatutkimuk-
sessa ilmenee spiraalina (kuva 14), jossa toiminta, sen havainnointi, reflektointi ja uudelleen-

suunnittelu seuraavat toisiaan. (Aaltola & Valli 2007, 202.)
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7. Havainnointi

8. Reflektointi 6. Toiminta

3. Havainnointi
5.Parannettu

suunnitelma

4. Reflektointi

2. Toiminta

1.Suunnitelma

Kuva 14. Toimintatutkimuksen spiraali (Aaltola & Valli 2007, 202)

"Toimintatutkimus jatkun siitd, mibin laadullinen tutkimus loppun.” (Kananen 2014, 26).

4.2 Laadullinen tutkimus

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella pyritdan tuloksiin ilman tilastollisia menetelmia
tai muita maarallisia keinoja. Se kiyttaa sanoja ja lauseita, kun taas méirillinen tutkimus perus-
tuu lukuihin. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ilmién kuvaaminen, ymmartiminen ja
mielekkddn tulkinnan antaminen. (Kananen 2008, 24.) Siina ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin,
vaan kuvaamaan jotain ilmi6ta tai tapahtumaa, ymmirtimaan tietty toiminta tai antamaan teo-
reettisesti mielekds tulkinta jollekin ilmidlle (Tuomi & Sarajirvi 2002, 87). Tiedonkeruu ja ana-
lyysi kulkevat rinnakkain (Kananen 2008, 62). Teoria ja empiria kdyvit vuoropuhelua. Tutki-

mustekstissa nostetaan esille kenttityossa tehtyja havaintoja. (Vilkka 2006, 104.)

Kvalitatiivinen tutkimus on joustava. Se antaa tutkijalle erilaisia mahdollisuuksia ja polkuja,
joita pitkin voidaan toimia ja edetd tilanteen mukaan. Tutkimushypoteeseja tulee ja menee.

Paittelyn logiikka on induktiivinen eli kdytinnosti teoriaan. Sen sanotaan olevan hypoteesi-



36

tonta eli ennakko-oletuksia el saa asettaa. Laadullisen tutkimuksen tapaukset eli naytteet voi-
daan valita harkinnanvaraisesti. Heiddn tulisi tietad ilmiostd mahdollisimman paljon eli edustaa
ilmioén kannalta oleellisia havaintoyksikkoja. (Kananen 2008, 27 — 28, 37.) Tutkimus vaatii tut-
kijalta luovuutta ja analyyttisyyttd, koska tutkija joutuu tekemiin ratkaisuja, joita ei ole kirjoi-

tettu mihinkdin (Kananen 2014, 14).

Laadullisen tutkimuksen tiedonkerdysmenetelmit voidaan jakaa sekundéirisiin ja priméarisiin
menetelmiin (kuva 17) Yleisimpid aineiston keruumenetelmid ovat haastattelu, kysely ja ha-
vainnointi. Niitd voidaan kayttid joko vaihtoehtoisina, rinnakkain tai eri tavoin yhdisteltyina
riippuen tutkittavasta ongelmasta tai tutkimusresursseista. Kysymiseen perustuva aineistoke-
ruumenetelma on soveliain, jos tutkittaessa selvidd orientoivaa kayttaytymista eli erilaisia aiko-
muksia kayttaytya. Jos tutkimuskohteena on vuorovaikutuskayttaytyminen, on havainnointiin
perustuva aineistonkeruumenetelmai tarkoituksenmukaisin. Erilaisia menetelmia voidaan kayt-
tad joko vaihtoehtoisesti tai rinnan tai eri tavoin yhdisteltyna riippuen tutkittavasta ongelmasta

ja tutkimusresursseista. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71 - 73.)
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Kuva 17. Laadullisen tutkimusmenetelmin tiedonkeruumenetelmit (Kananen 2014, 64)

Laadullisessa tutkimuksessa ei miiritelld etukiteen, kuinka paljon ja minkilaista tietoa keri-
tadn. Aineistoa keratiin kunnes tutkimusongelma ratkeaa ja tutkija ymmartid ilmién. Tutkija
toimii tiedonkeruukoneena. Tutkija padttdd, mitd, paljonko ja kenelti kysyy. Kerdysmenetelmat
voivat muuttua tutkimuksen aikana. (Kananen 2014, 19, 25, 49) Periaatteessa mikéd tahansa

tutkittavaan ilmi6on liittyva kirjallinen dokumentti voi toimia aineistona (Kananen 2008, 81).



37

Osa dokumenteista liittyy tutkimushetkeen ja nykytilanteeseen. Dokumenttien kiytéssi on ol-
tava kriittinen ja huomioitava materiaalin objektiivisuus. (Kananen 2014, 91.) Laadullista ja
midrillistd tutkimusta voidaan kayttidd samassa tutkimuksessa, jolloin kyse on moni-menetel-
miisestd tutkimuksesta eli triangulaatiosta. Paras tapa on eldd yhdessd tutkimusaiheen ilmién
ja yhteison kanssa jo ennen tiedonkeruu- ja analyysivaihetta. Henkil6kohtaiset kokemukset

antavat kirjatiedolle uuden ulottuvuuden. (Kananen 2008, 25, 46, 48.)

Laadullista aineistoa analysoidessa, on oltava selvilld, miti aineistoista etsitddn. Tulee paittda,
mika aineistossa kiinnostaa. Aineisto kdydain lapi, erotellaan ja merkitddn asiat. Merkityt asiat
keritidn yhteen, luokitellaan, teemoitetaan ja tyypitellidn aineisto. Lopuksi tehdddn yhteen-
veto. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkidnen 2008, 256.) Materiaalia voidaan analysoida aineisto-
pohjaisesti, jolloin analyysissd edetddn yksittdisesta yleiseen eli teoreettiset kasitteet luodaan
aineistosta. Teorialahtoisessd analyysissd edetddn yleisestd ja yksittdiseen. Abduktiivisessa ana-
lyysissa aineisto ja teoria vuorottelevat. Se on induktion ja deduktion sekoitus. Analyysi lihtee
aineistosta, mutta apuna kiytetddn teoriaa, jota ei testata. Kvantifioinnissa lasketaan kisitteen
tai teeman frekvenssejd. Teemoittelussa aineisto luokitellaan teemojen mukaan. (Kananen

2008, 90 — 91.)

"Kvalitatiivinen tutkimus on tietohippujen ja vibjeiden etsimisti aineistovirrasta.” (Kananen 2014, 11.)

4.3 Havainnointi

Havainto, havainnointi ja havainnollistaminen ovat tieteellisen tutkimuksen kasitteita ja tutki-
muksen tekemisen perusasioita. Havainto on tutkimuksen kohde, havainnointi on aineiston
kerdamistd ja uusien tuottamista. Havainnollistaminen tulee ilmi tutkimustekstind. Se on keino

tuoda tutkimuksen kautta saatu tieto toisten tietoisuuteen. (Vilkka 2000, 5.)

Havaintojen teko on olennainen osa arkielimai. Nihtya seka koettua hahmotetaan ja ymmiir-
retddn. Se on kerrostuvaa ja kumulatiivista. Aiemmin tehdyt havainnot tukevat uusia havain-
toja. Poikkeavat havainnot kiinnittavit huomiota, ne askarruttavat ja kaipaavat vastausta. (Aal-
tola & Valli 2007, 151.) Havainnointiin liittyy observointi. Se on huolellista, hyvaksyttyjen me-
todien mukaan toteutettua ja tarkkaa havainnointia kohteesta. Tutkimushavainnointi on kat-

somisen lisaksi kuuntelemista. (Vilkka 20006, 8.) Se liittyy aina toimintatutkimukseen (Kananen
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2014, 29). Havainnointia voidaan kéyttdd tarkkailtaessa kdyttaytymistd ja kielellisid ilmaisuja

Tieteellinen havainnointi on systemaattista, ei satunnaista (Hirsjarvi & Hurme 1993, 17).

Havainnoijalla on monta roolia (kuva 16) Kun havainnoinnin kohde ei ole tietoinen havain-
noinnista, on kyse tdydellisestd havainnoijasta. Kun havainnoinnin kohde tietid havainnoin-
nista, mutta havainnoija ei ole havainnoimansa ryhman jisen, on kyse osallistuvasta havain-
noijasta. Jos havainnoinnin kohde on selvilld havainnoinnista ja tutkija my6s osallistuu ryhmén
elimain, on kysymys havainnoivasta osallistujasta. Kun havainnoijan roolista ei ole tietoa,
eikd havainnoinnin kohde tiedd havainnoinnista, on kyse tdydellisesti osallistujasta. (Laitinen
1984, 6 — 7.) Havainnointi voidaan jakaa suoraan ja epdsuoraan, strukturoituun ja strukturoi-

mattomaan, inhimilliseen ja mekaaniseen havainnointiin (kuva 18.) (Kanasen 2014, 80).

Havainnoinnin jaottelu (Laitinen 1984) Havainnoinnin jaottelu (Kananen 2014)
e Tiydellinen havainnoija e Suora havainnointi
e Osallistuva havainnoija e Episuora havainnointi
e Havainnoiva osallistuja e Strukturoitu havainnointi
e Tiydellinen osallistuja e Strukturoimaton havainnointi
e Inhimillinen havainnointi
e Meckaaninen havainnointi

Kuva 16. Havainnoinnin jaottelut (Laitinen 1984, 6 -7 ja Kananen 2014, 80)

Havainnoinnissa olennaisena osana on osallistuminen. Tutkija tekee havaintoja jonkin oman
roolinsa avulla tutkimastaan ongelmasta tai ilmiosta. Tutkijan ja tutkittavan vilinen vuorovai-
kutus on kaksisuuntaista dialogia, jossa seki heijastetaan ettd heijastutaan. Hin oppii prosessin
avulla tuntemaan tutkittavaa asiaa seka yksilona ettd osana yhteis6d. Havainnoinnin kohteena
voi olla koko yhteiso sosiaalisine ja kulttuurisine piirteineen. (Aaltola & Valli 2007, 151.) Pii-
lohavainnointi on osallistuvassa havainnoinnissa kaytetty erikoismuoto. Siini tutkija osallistuu
kohteiden elimiin yhtena heistd, mutta tutkittavat eivit tiedd osallistumisen tutkimuksellisesta
tarkoituksesta. He kohtelevat tutkijaa ryhman luonnollisena jasenend. (Gronfors 1985, 102 —
103.) Menetelmain liittyy eettisid ongelmia, mutta etuna on saadun tiedon autenttisuus (Kana-

nen 2008, 70).

Taydellisessd havainnoinnissa esiintyy seka suullista ettd nikoinformaatiota. Tarkkailuhavain-
not ovat monipuolisempia, koska havainnoijalta ei voi salata mitdin. Suullisessa tiedonkerayk-
sessd tutkija on sidottu tutkittavien vapaaehtoisesti antamiin tietoihin, koska han ei voi kysyi
paljastamatta itseddn tutkijaksi. Toisaalta hin voi paisti selville sellaisista asioista, joista hin ei

julkisessa roolissa ollessaan voisi saada selkoa. (Laitinen 1984, 7, 8, 10.)
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Havainnointiin on valmistauduttava tutkimusaineistoa lukemalla ja keskustelemalla. Vapaalla
alkuhavainnoinnilla tutkija tyostdd omaan mieleensa tutkijan tyokalut ja virtuaaliset tutkijan
silmilasit. Ne merkitsevit taitoa kiinnittdd huomiota tutkimuksen kannalta oleellisiin asioihin.
(Aaltola & Valli 2007, 172.) Jokaiseen havaintoon liittyy esitieto. Sithen nojaten tutkija kerid
uutta tietoa ja tulkitsee sitd. Kriittisen tarkastelun, havaintojen erittelyn ja uuden nikékulman

avulla tutkija tuottaa lisdd havaintoja. Havainnot ovat aina valikoivia. (Vilkka 20006, 11 - 13.).

Havainnointitilanteessa asiat dokumentoidaan padivikirjaan. Se on todiste tiedonkeruusta ja
niin ilmi6 pystytddn tallentamaan myohempdd tarkastelua varten mahdollisimman tarkasti
(Kananen 2014, 67.). Pelkit muistinvaraiset muistiinpanot eivit riitd, koska muisti on valikoiva.
Tarvitaan erilaisia muistiinpanoja, yleisemmin paperi ja kyna. Muistiinpanoja tehtdessa on paa-
tettdvd, missd ja mistd havainnoiduista tai koetuista asioista ja tilanteista muistiinpanoja teh-
dddn. Ennakkoon on pohdittava, mitd kirjataan ja missi muodossa. Tutkimuksessa tarvitaan
varsinaiseen vuorovaikutukseen liittyvia tietoja, valokuvia ja muita aineistoja. Vuorovaikutus-
tilanteesta kirjataan osallistujat, mitd he tekevit ja sanovat, muiden reaktiot ja muu vilitdn
informaatio. On tarpeellista kirjata my6s kontekstitietoja, missd tilanteessa vuorovaikutus ta-

pahtui, mihin kellonaikaan ja muita olosuhdetekijoitd. (Aaltola & Valli 2007, 161 — 162, 172.)

Strukturoidussa havainnoinnissa havainnoitavat asiat ja kohteet on mairitelty jo tutkimuson-
gelman yhteydessa. Havainnot kiinnitetdan niihin ja asiat muodostavat oman struktuurinsa.
Tutkijalla on lomakkeen muodossa oleva paivikirja, johon hin kirjaa tilanteet ja niiden tapah-

tumat. Strukturoimattomassa havainnoinnissa valmista listaa ei ole. (Kananen 2014, 67.)

Muistiinpanojen tekeminen on esianalyysia. Kaikesta havaitusta tai koetusta ei kuitenkaan pi-
detd kirjaa. Kirjoittamisessa noudatetaan tarkoituksenmukaisuusperiaatetta. Kirjataan vain tut-
kimuksen kannalta oleellista tietoa. Muistiinpanoissa tulee olla aina paivays, jotta aineisto pysyy
kronologisessa jarjestyksessa. Niistd tulee pystyéd tunnistamaan henkilét, mutta lopullisessa ni-
met muutetaan tunnistamattomiksi. On varmistettava, ettd muistiinpanot sailytetdan turvalli-

sesti, eivitkd niissd esiintyvit henkilot pddse niitd lukemaan. (Aaltola & Valli 2007, 162 - 163.)

Tutkija saattaa tutkimusta tehdessddn tehdé alustavia oivalluksia tutkittavista, heitd koskevasta
vuorovaikutuksesta, asioiden ja ilmiéiden suhteista. Ne voivat olla vield hataria ja alustavia,
mutta niilld voi olla my6hemmin analyyttistd kayttoad. (Aaltola & Valli 2007, 163.) Tutkimus-
materiaali ei ole vastaus tutkimusongelmaan, vaan se on materiaalia, josta tutkimus tehddan

(Vilkka 2000, 81).
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Toimintatutkija keskustelee osallistujien kanssa ldhes paivittdin toiminnan aikana. Hin kyselee
osallistujien mielipiteitd ja kirjoittaa havaintonsa tutkimuspaivikirjaan. Han kerai aineistoa jar-
jestelmallisesti ja jasentdd sen avulla ajatuksiaan. Kenttitapahtumien lisiksi paivakirjaan koo-
taan tietoa tutkimuksen etenemisestd, tunnelmista seki vaikutelmia, palautetta, omaa toimintaa
koskevia havaintoja, tiivistelmia ja yhteenvetoja, kysymyksia ja hiammennyksen aiheita. Kaikki
tima vie tutkimusta eteenpdin. Kenttitoiminta on vuoropuhelua teorian, empirian ja tutkijan
kokemusten vililld. Aineiston kuvaileminen, luokittelu, analyysi ja tulkinta etenevat lomittain.

(Heikkinen ym. 2006, 106 — 107.)

Havainnoinnin ja haastattelun tai muunlaisen aineistonkeruumenetelmin yhdistiminen on he-
delmallistd, mutta suuritoista ja aikaa vievad. Havainnointi voi kytked muita aineistokeruume-
netelmid paremmin saatuun tietoon. Asiat nihdain tavallaan oikeissa asiayhteyksissi. Haastat-
telulla tuodaan ilmi6on liittyvit normit voimakkaammin esille ja haastattelu selventda kéyttay-
tymistd. Havainnoimalla voidaan monipuolistaa ilmiostd saatua haluttavaa tietoa. (Tuomi &

Sarajarvi 2009, 81.)

Tutkimusotetta kannattaa laajentaa arjen puheen ja tarinoiden tutkimiseen, koska ”takapihan
puheet” kertovat enemman kuin virallinen, julkinen puhe (Onnismaa 2010, 51). Positiivisessa
mielentilassa ihminen havainnoi seki yksityiskohdat ettd kokonaisuudet paremmin ja tarkem-
min. Laajempi ja yksityiskohtaisempi havainnointi vahvistaa luovuutta sekid uusien ideoiden

myo6td my6s tekemisen vaihtoehdot kasvavat. (Heinonen, Klingberg & Pentti 2011, 37.)

4.4 Tulevaisuudenverstas

Tulevaisuustutkimus on yleinen tieteellistd tulevaisuudentutkimusta tarkoittava termi. Futuro-
logia on tulevaisuudentutkimuksen perustutkimusta ja ennakointi on soveltavaa tulevaisuu-
dentutkimusta paitoksenteon tueksi. Se on osallistava toimintapa yhteisen pitkdn tihtdimen
vision luomiseksi organisaatiolle, jonka avulla organisaatio sekd valmistautuu etté sitoutuu vi-

sion strategisiin ja lyhyen tihtadimen taktisiin paitoksiin. (Kuusi ym. 2013, 19.)

Robert Jungk kehitti tulevaisuusverstaan yhdessd Norbert MUllertin kanssa. Siind tutkitaan
systemaattisen tiedonhankinnan ja yhteiskunnallisen oppimisen vuorovaikutusalueella, mitd
tulevaisuudelta halutaan. Tulevaisuudenverstas on empatian ja mielikuvituksen foorumi, heik-

kojen signaalien etsintdpaikka ja tavallisen ihmisen tulevaisuusmetodi, jossa tehddéin sosiaalisia
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keksint6jd. Toiminta alkaa valmisteluvaiheella, jossa ongelma todennetaan ja sille pyritddn et-
siméan ratkaisuja. Ongelma tismennetiin ja kirjoitetaan nakyviin, mihin ollaan tyytymattomia
ja mitd halutaan kritisoida. Osallistujat esittavit ongelmat ja nykyhetken epikohdat lyhyesti.

Kaikki kirjataan ylos ja ne ryhmitellddn teemoittain. (Kuusi ym. 2013, 214.)

Todellistamisvaitheen tavoitteena on l6ytiaa konkreettisia toimenpiteitd, joilla ideoita voidaan
toteuttaa mahdollisimman pian. Pohditaan ideoita kdytinnén kannalta, millaisia esteité toteut-
taminen mahdollisesti kohtaa. Lopuksi valitaan jokin tai joitakin ideoita, joita kehitellddn. Paa-

tetddn mistd aloitetaan ja mitkd ovat ensimmaiset toimenpiteet. (KKuusi ym. 2013, 215.)

Tulevaisuudenverstaaseen liittyy terapeuttisia piirteitd. Se antaa kaikille osallistujille vaikutta-
mismahdollisuuden. Organisaation tulee kerita heikkoja signaaleja jatkuvasti, laajalla skaalalla,
eri aihealueisiin liittyen ja koko organisaation voimin. Niitd tulee analysoida jatkuvasti ja pohtia

niiden vaikutusta organisaatiolle. (Kuusi ym. 2013, 215, 300.)

4.5 Haastattelu

Haastattelu on ennalta suunniteltua padmairahakuista toimintaa, joka muistuttaa keskustelua,
mutta erona on informaation kerdaaminen (Hirsjarvi & Hurme 1993, 24 — 25). Haastattelija
esittdd kysymyksid haastateltavalle koskien faktoja, ajatuksia ja mielipiteitd tutkimusongel-
masta. Haastattelut voidaan jakaa strukturoituihin, puolistrukturoituihin, teema- ja avoimiin
haastatteluihin. Strukturoitu haastattelu vastaa lomakekyselyi, jossa vastausvaihtoehdot on an-
nettu. Puolistrukturoidussa haastattelussa lomakekyselystd puuttuvat vastausvaihtoehdot. Tee-
mahaastattelussa on ennakkoon maaritelty haastateltavan kanssa kaytavat aihealueet eli teemat.
Niin varmistetaan koko ilmién osa-alueiden mukaantulo. Avoin haastattelu vastaa lihinni
keskustelua valitusta aiheesta. Yleisemmin haastattelut ovat teemahaastatteluita, koska ne tat-
joavat tutkijalle riittivin viljyyden, mutta toisaalta my6s mahdollisuuden kiyttdd rajaamismah-
dollisuuksia. Suunnitteluvaiheessa ratkaistaan, ketd, mitd, milloin ja missd haastatellaan. Ta-

pauksien valinnassa varmistetaan parhaan tiedon saanti. (Kananen 2008, 73 — 74, 76.)

Teemahaastattelu on pehmed menetelma, jolla keritiin tietoa todellisuuden moni-ilmeisyy-
desta. Silld pyritdan hahmottamaan tutkittavan ilmion vivahteita ja tiivistimain ne haastatelta-
vien todellisten ajatusten ja kokemusten kautta. Suunnitteluvaiheessa on tirkeda haastattelu-

teemojen suunnittelu. Haastattelurunkoa laadittaessa ei laadita kysymysluetteloa vaan teema-
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alueluettelo, joka toimii haastattelijan muistilistana ja keskustelua ohjaavana kiintopisteena.
(Hirsjarvi & Hurme 1993, 41, 128.) Halutaan saada luotettavaa tietoa. Kysytain kokemuksia,
ei yleistyksia. Vastauksessa varmistetaan, ettd haastattelija ymmarsi asian oikein. Haastattelija
ei oteta kantaa vastauksiin. Keskustelu nauhoitetaan, haastattelija on néyrd kuuntelija ja haas-
tattelu tapahtuu aina haastateltavan ehdoilla. Tutkija on vain viline, joka kerda tietoa. Hin ei

osoita, ettd tietdd asiasta enemmain kuin tutkittava. (Kananen 2014, 87 — 88, 95 - 97.)

Haastateltavaksi valitaan henkilGitd, jotka tuntevat hyvin haastattelun kohteen (Hirsjirvi &
Hurme 1993, 58). Haastattelut voidaan kohdentaa yhteen tai useampaan tutkittavaan, yksin tai
yhdessi. Se voi lihted yleiseltd tasolta ja edeta yksityiskohtaisemmalle tasolle. T4lloin seuraava
kysymys liittyy aina edelliseen ja siitd saatuun vastaukseen. Toiminta luo luottamusta heratta-
vin ilmapiirin ja vastaaja kokee vastauksilla olevan merkitystd. Saatu tieto on syvallisempai ja

yksityiskohtaisempaa. (Kananen 2014, 89 — 91).

Aineiston kisittely ja sen analyysi tulee aloittaa mahdollisimman pian keruuvaiheen jilkeen.
Talloin aineisto on vield tuore ja inspiroi tutkijaa. Toisaalta joskus ongelmien ymmairtimiseen
tarvitaan kypsyttelya ja ajallista etdisyytta. (Hirsjarvi & Hurme 1993, 108). Haastattelun aénit-
teet tulee litteroida eli purkaa kirjalliseen muotoon mahdollisimman sanatarkasti. Litteroin-
nissa el vield tiedetd, mitd aineistoista loppujen lopuksi tarvitaan. Laadullinen analyysi ja sithen
liittyva tiedonkeruu ovat syklinen prosessi, joka eldd koko tutkimusprosessin ajan. Vasta lo-
puksi voidaan sanoa, miti tutkimuksesta otetaan mukaan. (Kananen 2008, 80.) Litterointi pitaa

tarkistaa ainakin kertaalleen virheiden vilttimiseksi (Kananen 2014, 132).

Tutkimusmenetelmana haastattelussa tarkastellaan sen laajuutta eli tuoko haastateltava esille
kaikki haluamansa nikokohdat. Reaktioiden tulee olla spesifisid. Syvyyttd tarkasteltaessa on
selvitettdva, missa maarin haastateltava on paneutunut tutkittavaan ilmi66n. Haastattelun tulee
auttaa haastateltavaa kuvaamaan tutkittavan ilmion affektiivisia, kognitiivisia ja evaluatiivisia
merkityksid. Samalla tulee ottaa huomioon henkil6kohtainen konteksti. Haastateltavan omi-
naisuudet ja aikaisemmat kokemukset médardavit hinen ilmi6lle antamia merkityksid. Ne ovat
keskindisessa riippuvuussuhteessa ja kuvaavat haastatteluaineiston eri ulottuvuuksia. (Hirsjarvi

& Hurme 1993, 36.)
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5 KEHITTAMISTEHTAVAN TUTKIMUSOSIO

Kehittimistehtavi toteutettiin alla olevan (kuva 17) aikataulun mukaisesti. Koulun kehittdmi-
sessa noudatettiin Helakorven (1996, 199) esittelemia koulun kehittimisvaiheita (kuva 12),
jonka ensimmidisessid vaiheessa suoritetaan nykytilan arviointi. Tdmin jilkeen miiritellddn ta-

voite. Tavoitteeseen paasemiseksi laaditaan suunnitelma ja lopuksi toteutetaan se.

05/2015 Tychyvinvointikysely

08/2015 Havainnointi alkaa

09/2015 Aiheanalyysin esitys

10/2015 Tyohyvinvointikyselyn tulosten esittely

Onnistu yhdessd —hanke kidynnistyy
Kysely parannuskohteita

11/2015 Yhteisten pelisidntéjen laadinta alkaa

Tutkimussuunnitelman esitys

01/2016 Yhteisten pelisddntéjen laadinta jatkuu

Onnistu yhdessa —hankkeen ldhipaiva Jyvaskylassd

02/2016 Teemahaastattelut
Ty6yhteison tyohyvinvointiryhmin perustaminen

Havainnointi ja havainnointipdivakirjan pito paittyy

08/2015 —2/2016 Tutkimuspaivikitjan pito

03/2016 Tyohyvinvointityhmin toiminta alkaa

03 —04/2016 Aineiston analyysi

Toimintasuunnitelman laatiminen

05/2016 Opinndytety6 valmis

Kuva 17. Kehittamistehtavan aikataulu
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5.1 Kehittimistehtivin eteneminen sykleittiin

Taman kehittdmistehtivin koko elinkaarta voidaan tarkastella yhtend suurena syklind (kuva
18). Sen ensimmaisessa vaiheessa tehtiin kehittimistehtivan vaatima suunnittelutyo eli atheen
valinta, tutkimustavoitteen asettaminen sekid suunnitelma aineistonkerdysmenetelmisti ja ke-
hittdmistehtivin etenemisestd. Toimintavaiheessa aloitettiin teoriaan tutustuminen ja sen kir-
joittaminen. Havainnoinnissa suoritettiin tutkimusmateriaalin kerddminen ja lopuksi valmiin
tyon reflektointi. Tamin tyon pohjalta voidaan tarvittaessa suunnitella uusi kehittimistehtiva

ja aloittaa uusi toimintatutkimus.

Kehittimistehtdvin sisilld oli useita pienempid sykleja, joiden avulla kehittdmistehtavin tutki-
musosio saatiin suoritettua. Tutkimusmateriaalin kerdyssyklissd suunniteltiin kaytettavit
tiedonkerdysmenetelmit. Tietoa kerittiin tyShyvinvointikyselyn tuloksien, tiimipalaverimuisti-

oiden, tutkimuspaivikirjojen, havainnoinnin ja kyselyjen avulla.

Kehittimistehtivin
suunnittelu

Kehittimisteh-
tavin toiminta

Kehittimistehti-
vin reflektointi

Tutkimussuunnittelu (1)

Tutkimustoiminta (1)

Tutkimushavainnointi (1)

Tutkimussuunnittelu (2)

Tutkimusreflektointi (2) Tutkimustoiminta (2)

‘ Tutkimushavainnointi (2)

Kehittimistehtivin
havainnointi

Tutkimusreflektointi (1)

Kuva 18. Kehittimistehtdvin lomittaisten toimintasyklien ilmeneminen

Saatua tietoa analysoitiin ja samalla kyseenalaistettiin alakoulun nakokulman riittavyytta. Tie-
donkerdysti ja siind kaytettdvid menetelmia tarkasteltiin uudelleen. Pddtettiin kerita alakoulun

nikokulmaa sisaltivid tietoja teemahaastattelun avulla. Niin saatiin tutkimukseen myds uusi
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tutkimusmenetelma. Alkoi tutkimusmateriaalin toinen kerdyssykli. Haastattelut suunniteltiin,
suoritettiin, litteroitiin ja analysoitiin. Suunnitteluvaiheessa oli tarkoituksena haastatella kolmea
henkil6d. Jokaisen haastattelun jialkeen saatu aineisto litterointiin ja analysointiin. KKun kahden
haastattelun aineisto analysointiin yhdessi muun materiaalin kanssa, huomattiin jo aineiston
kylliantymista eli saturaatiota. Taman vuoksi tutkija paatti, ettei suorita endd kolmatta haastat-

telua.

Tyoyhteison kehittiminen muodosti my6s oman syklinsd. Toimintatavat suunniteltiin kutakin
tehtivad varten erikseen. Keskusteluja kaytiin erilaisissa porinaryhmissi ja kehittimiskohteita
kysyttiin jokaiselta lappukyselyjen avulla. Saadut ehdotukset reflektoitiin ja jokaiseen kehittd-
miskohteeseen pureuduttiin syvemmin. Toiminnan kohteita suunniteltiin, toteutettiin, havain-
noitiin ja reflektoitiin. Seuraavalla kerralla suoritettiin arviointi. Néin toimintatutkimus eteni

tutkien ja kehittden. Eri syklit elivit omaa elimdinsid lomittain ja toisiaan tukien.

5.2 Onnistu yhdessia —hanke

Syksylld 2015 koulussa alkoi valtakunnallinen Onnistu yhdessd —hanke, jonka tavoitteena oli
koulujen yhteisollisyyden lisidminen. Hanke perustuu tydyhteison kehittimiseen 10 avaimen
avulla. Ensimmiinen avain on monidinisyys, jonka tarkoituksena on ymmirtai tyoyhteison
jokaisen yksilon merkitys tyoyhteisossd. Kaikkien niiden, joita asia koskettaa, tulee voida esit-
tad mielipiteensd. Vuorovaikutuksessa haetaan dialogin ja kuuntelemisen merkitystd. Keski-
niinen kommunikointi tukee yhteison toimintaa ja sen kehittimistd. Asiantuntijuudessa py-
ritddn tiedon jakamiseen ja jakautumiseen rajoja ylittimalld. Toimiakseen parhaalla mahdolli-
sella tavalla, yhteiso tarvitsee kaikkea sitd henkista, tiedollista ja taidollista padomaa, jota sen
jasenilld on hallussaan. Joustavuudessa korostuu sopeutuminen ja kypsyys. Se on valmiutta
keskusteluun, yhteisymmirrykseen eri nikokannat huomioiden, sovittelua tyydyttivien ratkai-
sujen ja onnistuneen lopputuloksen 16ytymiseksi. Sitoutumisella pyritiin yhteiseen tavoittee-
seen yhteisid arvoja ja periaatteita noudattaen. Yhteisén tulee sitoutua niihin asioihin, joiden
kuuluu yhteisten padtosten perusteella jadda olemaan ja kasvamaan tyGyhteisossd. (Jappinen

2012, 25 — 34.)

Kuudentena avaimena on vastuuotto, joka korostaa velvoitteita ja niiden loppuun saattamista.
Sen pitiisi ulottua kauemmas kuin omiin ty6tehtaviin. Neuvottelun avulla tehddin kompro-

misseja ja saadaan tarpeelliset resurssit kayttéon. Se mahdollistaa muiden avainten kayton.
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Piitoksenteossa tulee huomata kytkokset eri padtoksentekoprosessin vaiheiden vililld. Yh-
teiset paatokset voivat olla minki tason asioita tahansa, mutta niiden ansiosta 16ytyy parhaita
yhteis6d hyodyttavia ratkaisuja. Kaiken pitda rakentua luottamukselle ja kontrolliin, joiden
vililld tulee vallita tasapaino. Mikd kuuluu minulle, mika sinulle ja mikd meille. Oman toimin-
nan arvioinnissa jokainen arvioi omaa toimintaansa. Se kertoo, miten nykyinen toiminta suh-

teutuu sekd omaan aiempaan ettd yhteisén kokonaistoimintaan. (Jappinen 2012, 35 — 42.)

Onnistu yhdessi -hankkeessa oli mukana kouluja eri puolilta Suomea ja siitd saatiin hyvid ide-
oita esille tulleiden ty6yhteison kehittimiskohteiden tyostimiseen kaytinndssa. Hanke kulki
timan tutkimuksen rinnalla koko kehittimistehtdvin ajan. Se kdynnistyi syyskuussa videopa-
laverilla, jossa mukana olevat koulut saivat tutustua toisiinsa ja kertoa omia ajatuksiaan kou-
lunsa kehittimiseen. Tammikuussa oli Jyviskyldssa lahipaivi, jossa eri koulujen osallistujat sai-
vat yhdessi pohtia kehitettivid kohteita ja ratkaisuja niihin. Lahipdivina osallistujat saivat ver-
taistukea toisilta kouluilta ja huomasivat samalla, ettd jokainen koulu painiskelee samojen on-
gelmien parissa. Molempiin tapahtumiin osallistuivat Kuhmosta Onnistu yhdessi -hankkeessa

mukana olleet henkil6t; ylikoulun rehtori, alakoulun opettaja ja tutkija.

5.3 Kehittamistehtivan luotettavuus

Jokaisen tutkimuksen tavoitteena on tulosten ja todellisuuden mahdollisimman hyvi vastaa-
vuus (Hirsjarvi & Hurme 1993, 128). Luotettavuus koostuu validiteetista ja reliabiliteetista.
Validiteetilla tarkastellaan, onko tutkittu oikeita asioita, kdytetty oikeita tutkimusmenetelmii ja
mitattu oikeita asioita. Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittausten pysyvyyttd, saadaanko tutkimuk-
sen toistamisella samat tulokset. Luotettavuustarkastelu on hankalaa, koska samat mittarit ei-

vit sovellu kaikkiin tutkimustyyppeihin. (Kananen 2014, 126.)

Aineiston kohdalla validiteetti merkitsee aitoutta eli puhuivatko tutkittavat samasta asiasta,
mista tutkija oletti. Aineiston on oltava my6s relevanttia ongelmanasettelun taustalla olevien
teoreettisten kisitteiden suhteen. Johtopaitosten eli tulkintojen merkitykset ovat valideja, kun
ne vastaavat sitd, mité tutkittavat tarkoittivat. Tutkijan on viltettavi ylitulkintaa aineistoa tut-
kiessaan. (Syrjald 1994, 129.) Toimintatutkimuksen validiteetin arviointia hankaloittaa tulkin-
tojen sosiaalisen todellisuuden rakentavuus. Reliabiliteetin arvioiminen on mahdotonta, koska
toimintatutkimuksella pyritidn muutoksiin, ei niiden vilttimiseen. Saman tuloksen saavutta-

minen uusintamittauksella on sen pyrkimysten vastaista. (Heikkinen jne. 2006, 147 — 148.)
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereissa tarkastellaan aineiston ja kategorioiden vali-
diteettia, tutkimushenkildiden tarkoitusten eli intentioiden seki tutkimuksen teoreettisia lih-
tokohtia. Laadullisen aineiston ja sen tulkinnan luotettavuus riippuu, miten ne vastaavat tutki-
mushenkil6iden ilmaisuissaan tarkoittamia merkityksid ja missd méddrin ne vastaavat teoreetti-

sia lahtokohtia. Laadullisen tiedon luotettavuudessa on siis kysymys tulkintojen validiteetista.

(Syrjild 1994, 129 - 130.)

Laadullisen tutkimuksen ldht6kohdat eroavat kvantitatiivisesta tutkimuksesta. Aineistosta voi-
daan tehda tutkijakohtaisia tulkintoja. Jokaisella tutkijalla on oma kokemuspiirinsa ja nakemyk-
sensd ilmidstid, jotka vaikuttavat tutkimustuloksiin. Tutkimus edellyttdd objektiivisuutta. Tut-
kija ei saa sotkea omia mielipiteitain tutkimustuloksiin. Tutkimuksen reliabiliteetin arvioin-
nissa voi ongelmaksi muodostua ilmion luonnollinen muuttuminen. Taman vuoksi laadullisen
tutkimuksen arviointiperusteina kdytetddn aineiston riittavyyttd, analyysin kattavuutta ja ana-
lyysin arvioitavuutta seki toistettavuutta. Riittdvyys tarkoittaa kylladntymisti eli saturaatiota.
Kattavuudella varmistetaan, ettei tutkija perusta tulkintojaan satunnaisiin aineiston osiin. Ana-
lyysin arvioitavuus liittyy tutkimusmateriaalin eri vaiheiden, tulosten, menetelmien, tiedonke-
ruun ja tulkintojen dokumentointiin. Tarkalla dokumentoinnilla mahdollistetaan ratkaisujen ja
paitelmien jalkikateinen tarkastelu ulkopuolisen arvioijan toimesta. Se on kaiken tutkimuksen
perusedellytys. Ellei sitd ole tehty, on toistettavuus mahdotonta. Luotettavuutta voidaan pyrkia
parantamaan tukeutumalla ns. aineistotriangulaatioon eli kayttimilld useampaa menetelmaa.
Suositeltavaa olisi kolmen tiedonkeruumenetelmin kaytt6. Laadullisessa tutkimuksessa ei
voida puhua tilastollisesta yleistamisestd, koska tapaukset on valittu usein tarkkaa harkintaa
kiyttden eli kyseessd on niyte otoksen asemasta. Tutkija ldhtee aina omista liht6kohdistaan,
joten tulkinnat vaihtelevat. Samasta aineistosta voidaan paisti eri tuloksiin. (Kananen 2014,

131 -132,134 - 136.)

Toimintatutkimuksen siirrettivyyttd voidaan soveltaa vain poikkeustapauksissa. Tulosten voi-
daan katsoa pitevin vain tutkittavaan tapaukseen. Siirrettdvyys ei ole laadullisen tutkimuksen
varsinainen tarkoitus. Ne voidaan siirtda vain vastaaviin tutkimustuloksiin. Toimintatutkimus

ei pyri yleistimiin, vaan ymmartimain ja selittimain ilmiotd. (Kananen 2014, 135, 137.)

Haastattelun reliaabelius tarkoittaa, ettd saadaanko samanlainen tulos, jos kiytetddn toista
haastattelijaa tai jos sama haastattelija toistaa haastattelun samoissa oloissa. Teemahaastatte-
lussa tilanne on kuitenkin ainutkertainen ja sen toistaminen muuttaisi sen keinotekoiseksi. Ellei

tutkittavasta ilmiOstd pystyta tavoittamaan olennaisia piirteitd tai johtamaan teoriasta keskeisid
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kasitteitd, tutkimuksen kisitevalidius on huono. Se ilmenee huonona haastattelurungon suun-
nitteluna tai tutkimuksen paakategorioiden ja ongelmanasettelun heikkoutena. Kisitevalidiutta
ei voi jalkikdteen parantaa. Mutta vaikka teoreettisesti tavoitetaankin tutkittavan ilmion ydin,
vol epdonnistuminen tapahtua teemaluettelon laadinnassa tai teema-alueita koskevissa kysy-
myksissa. Talloin sisdltovalidius on huono. Kysymykset eivit tavoita haluttuja merkityksia. On
varauduttava tarpeeksi useaan kysymykseen ja lisakysymyksiin. Teemahaastattelu on tutkimus-
menetelmi ja my0s sen kayttokelpoisuutta arvioidaan tieteellisin kriteerein. Tutkimuksen luo-
tettavuus voi kirsid myo6s haastattelun siirtovaiheessa, jos tutkimusmateriaalia tulkitsevat useat
eri henkil6t. Teemahaastattelun muuttujien ja niiden luokkien on vastattava todellisuutta.

(Hirsjarvi & Hurme 1993, 128 - 130).

5.4 Tiedon keraiminen

Tutkimusmateriaalin kerdys aloitettiin juuri valmistuneiden tyShyvinvointikyselyn tulosten ja
sen jilkeisen kyselyn avulla. Kehittimistehtdvin etenemisesti pidettiin tutkimuspaivikirjaa ja
havainnoista havaintopdivikirjaa elokuusta 2015 helmikuuhun 2016 saakka. Tutkimus eteni
padsdantoisesti tiimitunneilla. Tiimituntityoskentelystd pidettiin muistioita. Tunneilla suoritet-
tiin kyselyitd, eri vaiheiden materiaalia valokuvattiin ja materiaali koottiin yhteen. Tammi-
kuussa aloitettiin materiaalin esianalysointi, jolloin huomattiin lisimateriaalin tarve. Helmi-
kuussa suoritettiin teemahaastattelut kahdelle alakoulun tyontekijille. Analysointivaiheessa
saatua materiaalia ja teoriaa peilattiin toisiinsa, joiden pohjalta laadittiin toimintasuunnitelma

toteutettavaksi lukuvuonna 2016 — 17.

5.4.1 Tyohyvinvointikyselyn tulokset

Tyoyhteison nykytilan arvioinnissa tutkimusmateriaalina kéytettiin juuri valmistuneen tyohy-
vinvointikyselyn tuloksia. Kysely oli toteutettu kevialla 2015. Tulokset esiteltiin koko tyéyh-
teison yhteisessd tyhy-palaverissa, mutta ne olivat nahtivilli jo ennen tilaisuutta taukotilan
poydalld paperille tulostettuina, jotta halukkaat pystyivit tutustumaan niithin ennakkoon. Asiat
kaytiin lapi kohta kohdalta powerpoint-esityksen avulla. Jokainen sai kommentoida ja tuoda
esille herdnneitd ajatuksia. Kaikki kommentit kirjattiin ylos, jotta niitd voitiin tarkastella my6s

jalkikdteen.
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Kyselyn vastausvaihtoehdoissa oli kiytetty pddsdantoisesti ns. Likertin asteikon mukaisesti
viitta kohtaa: erittdin hyva, melko hyvi, ei osaa sanoa, melko huono ja erittdin huono. Tulok-
sissa saadut vastaukset oli muutettu numeroiksi (1-5) ja niista laskettu jokaisen kysymyksen

kohdalle vastauksien keskiarvo.

Kyselyn tulosten perusteella johtajan esimiestaidot ovat hyvilla mallilla. Tyoyhteis6ssa vallitsee
esimiehen ja alaisten valilld luottamuksen ilmapiiri, asioista keskustellaan, hinelta saadaan roh-
kaisua ja innostusta, vastuuta jactaan. Palautteen ja informaation puute koetaan jonkin verran

ongelmaksi. Noin puolet ilmoitti kiyneensa kehityskeskustelut.

Ty6hyvinvointi on joidenkin mielestd mennyt eteenpdin viimeisen vuoden aikana, mutta suu-
rin osa on kuitenkin sitd mieltd, ettd tilanne ei ole muuttunut mihinkdin suuntaan tai jopa
huonontunut. Suurin osa tyontekijoistd on valmiita suosittelemaan tyépaikkaansa tuttavalleen.
Sehin kertoo, ettd tydpaikkaa pidetidin hyvina. Sinne on mukava tulla ja sielld viithdytadn. Koe-
taan, ettei tyOnantaja tue tyontekijoitdan riittdvasti pidentdimaan tyGuraansa. Suurin osa tyon-
tekijoista el tiedd oman organisaation toimintatavasta tyOkyvyn alennettua. Ty6yhteisOssd on
henkil6itd, jotka kokevat, etteivit tule ymmirretyiksi ja hyviksytyiksi. Henkilostod on télld het-
kelld suurimman osan mielesta juuri sopivasti suhteessa palvelujen tuottamiseen. Osalla hen-
kilokunnasta on heididn mielestdin tietoja ja taitoja, joita he eivit pysty kdyttimain monipuo-

lisesti tai heilld ei ole aikaa saada ty6tadn valmiiksi.

Kyselyssa kysyttiin my06s: “Tunnenko itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssini tai olenko innostunut
tyossani tai tunnenko tydstani tyydytysta?” Vastausvaihtoehtoina olivat kerran kuussa, muutaman
kerran vuodessa tai en koskaan. Tama heritti kovasti keskustelua. Mita kysymykselld oli yli-

paitian haettu?

5.4.2 Havainnointi

Havaintopdivikirjaa pidettiin koko tutkimusaineiston kerdyksen ajan elokuusta 2015 helmi-
kuun loppuun 2016 saakka. Havainnointi suoritettiin piillohavainnointina, koska tutkija pystyi
havainnoimaan oman tyonsa lomassa. Vaikka piilohavainnointi on eettisesti hieman arvelutta-
vaa, avoin havainnointi olisi voinut muuttaa tarkkailtavien kiytosta eri tilanteissa ja vadristinyt

tutkimustulosta. Piilohavainnointi on perustelua, jos havainnoidaan ihmisten kayttaytymista.
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Alkuvaiheen havainnoinnissa oli huomattavaa, etti erilaisissa tilaisuuksissa ja palavereissa osal-
listujat menivit istumaan oman kaverinsa tai lahimmin kollegansa viereen. My6s porinatuoki-
oissa ryhmien uudelleen muodostus sai aluksi aikaan pientd murinaa. Tama lmi6 kuitenkin
poistui havainnoinnin loppuvaiheessa. Tyoyhteiso hitsautui yhteen ja tutustui toisiinsa parem-

min. Tyoskentely yhdessa tuli luontevammaksi.

Ensimmiinen voimakkaasti esille tullut ongelma oli pelisddntéjen puute. Tyontekijoiden kes-
kuudessa oli usein episelvdd, miten toimitaan, kuka paittdd ja miten asiat hoidetaan, oliko
asiasta sovittu ja jos, niin missa ja ketd sainto koskee? Toisaalta pohdittiin, miten toimitaan,
kun sovittuja sddnt6ji ei noudateta? TyOyhteiso oli tottunut saamaan selkedt ohjeet ja sddnnot,
joiden mukaan toimitaan. Toimintakulttuuriksi olivat vakiintuneet selvit sidnnét. Kun siin-
n6t oli kirjoitettu ja ne olivat nakyvill, oli nilden noudattaminen seka valvominen helpompaa.
Nyt saannot oli annettu yleiselld tasolla ja se aiheutti epavarmuutta toimintaan. Epavarmuus

tuli ilmi vilinpitimattomyytena puuttua asioihin.

Ongelmaksi nousi my6s suunnitelmallisuuden puute. Aikatauluista oli epaselvyyttd. Viime
hetken tiedottaminen ja muutokset aiheuttivat stressid, turhaa painetta ja mielipahaa. Tyonte-
kijoistd tuntui, ettei heiddn tyotdan arvostettu ja tyon tekeminen vaikeutui. Osa tyontekijoista
joutui suunnittelemaan koko seuraavan viitkon aikataulutuksen etukiteen perhetilanteensa
vuoksi ja viime hetken muutokset vaikuttivat my6s perheiden sisiisiin asiothin. Se atheutti
kiirettd ja toiden ruuhkautumista. Kiire nakyi koulun arjessa lihes jokaisen kohdalla, my6s
johtajien. Heitd ei nakynyt, eikd heitd tavoitettu. Asioita ei saatu hoidettua ajallaan. Se kuormitti
aikatauluja ja asiat eivit edenneet. TGitd jouduttiin siirtimédn tai ne jaivit jopa kokonaan hoi-

tamatta. Kiire atheutti my6s turhaa dreytta.

Tiedottaminen koettiin myOs ongelmaksi. Osa tyontekijoistd koki, etteivit saaneet tarvitse-
maansa tietoa riittavisti ja oikeaan aikaan. Vanhakantainen jaottelu opettajien sekd muun hen-
kilokunnan vililld tuli usein esille ja aiheutti ristiriitaa asioiden hoitamisessa. Kaivattiin suun-

nitelmallisuutta seki asioista tiedottamista oikeille henkil6ille ja oikea-aikaisesti.

Havainnoinneissa tuli esille my6s vaikeus luopua saavutetusta edusta, tai jopa tietynlainen
oman edun tavoittelu. Ajateltiin, ettd minut on palkattu hoitamaan titd tehtivid ja sen lisdksi
tulevista tulee maksaa erillistd korvausta. Usein kuultu ilmaisu ty6yhteisossid olikin “wzita siiti
maksetaan” tai ”lnetaanko tamd tyoajaks?’. Kaikki ylimairdinen tyé koettiin rangaistuksena.

Kuunneltiin kollegaa, joka kertoi, miten asiat hoidettiin ennen tai muualla.
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Ty6yhteisossd oli my6s jonkinasteista piilovaltaa. Oli henkil6ita, jotka toivat esille pienetkin
epakohdat negatiiviseen sivyyn. Negatiiviset ilmaukset saivat kannattajajoukon, jotka saivat
vertaistukea toisiltaan. TyOyhteison valtasi jonkinlainen ”purnaushenki”. Tuntui, ettei tyoyh-
teisossd ollut mikddn hyvin, vaikka todellisuudessa tilld yhdelld henkil6lld ei ollut silld hetkelld
tama asia hyvin. Negatiivisuus tarttui ja kerdsi ympirilleen isomman joukon. Ndma “marisijat”
eivit itse tuoneet epakohtia tietoon henkil6ille, jotka olisivat voineet vaikuttaa asiaan. Purnaa-

jat halusivat vain tuoda mielipiteensi selkedsti esille.

Ty6yhteisossi kaivattiin yhteisid tapahtumia. Ne toivat hyvad mielti ja iloisuutta sekd antoi-
vat voimia ja jaksamista puurtaa yhdessd eteenpdin arjessa. Opittiin tuntemaan toisia ja viih-
dyttiin yhdessa. Yhteisid hetkid odotettiin, niistd puhuttiin, niitd muisteltiin. Se heratti yhteisol-
lisyyttd. Yhdessa tekeminen ty6piivan jilkeen oli kuitenkin vaikea jirjestaa, koska jokaisella oli
kiire kotiin. Huomioinnissa tuli my6s esille, etteivit kaikki osanneet irrottaa tyOstd yhteisissa

tilaisuuksissakaan, vaan jatkoivat tehtivinippujen hoitamista myos siella.

5.4.3 Tiimitunnit

Lukujirjestyksiin oli varattu yhteinen aika tiimitunneille torstaiaamuisin koko lukuvuoden
ajaksi. Sama ajankohta oli varattu kaikilla kouluilla, joka atheutti ongelmia yhteisille opettajille.
He eivit voineet osallistua toisen koulun tiimeihin, vaikka sielld kisiteltavi asia olisi ollut heille
tarked. Padsadntoisesti tunnit kuluivat yhteisten asioiden kasittelyyn. Syksylld sovittiin, etta tii-
mitunti pidetddn, ellei toisin sovita. Jos tiimituntia ei ollut, ko. aika voitiin kiyttaa aineryhmien
tyoskentelyyn. Tiimitunneilla asioita kisiteltiin toiminnallisesti soveltaen tulevaisuusverstas- ja
aivoriihitoimintatyyppisid menetelmid. Ongelmat todennettiin, tuotiin esille, kirjattiin ylos ja
ryhmiteltiin. Sen jilkeen pyrittiin etsimadn ratkaisuja ongelmiin. Tavoitteina oli 16ytdd konk-

reettisia toimenpiteitd, jotka voitiin ottaa heti kiytintoon.

Lokakuussa tiimitunti kokoontui poikkeuksellisesti yhden kerran iltapaivilld kahden oppitun-
nin mittaiseen palaveriin, jossa kisiteltiin tyohyvinvointikyselyn tulokset. Sen jilkeen tutustut-
tiin toiminnallisesti Onnistu yhdessd —hankkeen kymmeneen avaimeen. Ryhmien muodosta-
misessa jokainen osanottaja otti pussista postikortin palasen ja etsi ryhmién johon kuuluu. Niin
ryhmit muodostuivat sattumanvaraisesti. Ryhmii oli 10 ja koko vaihteli 3-4 henkil66n. Jokai-

selle ryhmiille jaettiin yksi yhteisollisyyden avain tutustuttavaksi. Avain oli jaettu 3 — 4 osaan,
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josta jokainen ryhmin jasen luki yhden osion. Tdmin jilkeen hin esitteli oman osion ryhmal-
leen. Lopuksi ryhma veti yhteenvedon avaimesta. Jokaisen ryhmin tummasukkaisin esitteli
avaimen keskeisimmain idean koko henkilostolle. Samalla heijjastettiin avaimen paikohdat ty-
kin avulla valkokankaalle. Niin turvattiin asioiden parempi hahmottaminen eri oppimismene-
telmid hyodyntien riippuen oliko henkil6 kinesteettinen, auditiivinen vai visuaalinen oppija.
Tilaisuuden lopuksi alkoi tavoitteen asettaminen yhdessa. Suoritettiin lappukysely, jossa jokai-

nen sai tuoda esille 2 — 3 ty6yhteison ongelmakohtaa.

Seuraavalla tiimitunnilla marraskuun lopussa kisiteltiin 2-3 eniten 4dnid saanutta kohdetta,
joita ldhdettiin kehittimddn. Keskusteluissa nousi esille tarve kohteen yksildimisestd. Koh-
teeksi valikoituivat suunnitelmallisuus, yhteisymmirrys ja ajanhallinta. Kohteiden kisittelya jat-
kettiin monidanisyys-avaimen ideaa hyédyntien toiminnallisesti ryhmissd pohtien ja kaytinnon
harjoitustilanteita tehden. Ndin pyrittiin selvittimadn ne ydinkohdat, jotka tyGyhteison viki

koki tirkeina kehityskohteina.

Alun perin oli tarkoitus jatkaa valittujen tyhy-asioiden kasittelyd joulukuun tiimitunnilla, mutta
yllittivien sattumien vuoksi ko. tunnilla kisiteltiinkin yhteisid kdytinteitd ja niiden kehitta-
mistd. Toisaalta yhteisten kaytinteiden tarpeellisuus oli noussut esille jo ensimmaisessa lappu-
kyselyssa. Juuri ndinhidn toimintatutkimuksessa tuleekin edetd. Kun huomataan, ettd on tarve
muuttaa toimintaa, se tehddin ja tarkastellaan lopputulosta uudestaan. Tammikuussa jatkettiin

yhteisten kaytinteiden kasittelya ja paneuduttiin syvillisemmin esille nousseisiin ongelmiin.

Koululle oli syksylla 2015 valittu virkistysryhma suunnittelemaan ja toteuttamaan tyoyhteison
yhteisia tyky-tapahtumia. Ryhma oli jarjestinyt mm. yhteisen teatteriretken joulukuussa. Tam-
mikuussa paitettiin perustaa koululle my6s oman tychyvinvointiryhmd, jonka tehtidvina oli
tyoyhteison tyOhyvinvoinnin parantaminen. Tamién ryhmin tehtéviin ei kuulunut jirjestda mi-
tain tapahtumia, vaan keskittya tyShyvinvointia lisidviin keinoihin timin kevédin aikana. Ryh-
miédn valittiin rehtori, virkistysryhmin edustaja, tyésuojeluvaltuutettu ja muun henkilékunnan

edustaja. Itse toimin ryhmiéssa muun henkil6kunnan ja varatyosuojeluvaltuutetun edustajana.

Ryhmi kokoontui ensimmiisen kerran helmikuussa ja lihti ty6stiméan koululle omaa tyohy-
vinvointisuunnitelmaa. Malli toimintaa oli saatu alakoululta. Ty6ryhma lihti kehittimaan toi-
mintaa jo alemmin esille tulleiden kehittdmiskohteiden pohjalta. Kehittimiskohteiksihan olivat

nousseet suunnitelmallisuus, yhteisymmarrys ja ajanhallinta. Suunnitelmallisuus liittyi tyShy-
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vinvointisuunnitelman tekemiseen ja osittain hallinnon suunnitelmallisuuteen. Yhteisymmar-
ryksen kautta pyrittiin kehittimaan tyoyhteison yhteisia kdytinteitd ja ajanhallinnalla taltutta-
maan kiireen tuntua tunnistamalla omat aikavarkaat seka niiden vaikutus tyoyhteis6on. Tyo-
hyvinvointiryhman ja tiimituntien tyhy-toiminta aktivoitui maaliskuussa. Tamin kehittimis-
tehtivin tutkimusmateriaalin kerdaminen paittyi helmikuun loppuun ja sen vuoksi tyhy-toi-

minnan kehittimisen etenemisti ja tuloksia ei endi tarkastella tdssa tyGssa.

5.4.4 Kyselyt

Avoimien lappukyselyjen suorittaminen on nopea tiedonkerdystapa. Siind esitetain yksi tai
kaksi kysymystd, joihin osallistujat vastaavat pieniin lappuihin kirjoittamalla. Kysely voi olla
henkil6kohtainen tai ryhmissd suoritettava. Saadut laput ryhmitellddn ja tieto yksiloiddan. Ky-
selyn suorittamisessa on tirkeda oikeat kysymykset ja oikea tehtivdanto, jotta saatu tieto vastaa

haluttuun kysymykseen.

Tissa tutkimuksessa avointa lappukyselya kaytettiin tiimitunneilla kaksi kertaa. Kyselyt suori-
tettiin kasitellysta aitheesta tiimitunnin lopuksi. Kaikille osallistujille jaettiin pienet laput, joihin

he saivat kirjoittaa omat vastauksensa ja palauttaa ne tunnin jilkeen palautuslaatikkoon.

Molemmissa kyselyissd saadut vastaukset ryhmiteltiin kayttien KJ-menetelmdd. Menetelma
muistuttaa kasitekarttaa, mutta sitd pidetddn jalostuneempana muotona. Se on saanut nimensa
Kawakita Jiron mukaan. Sitd kdytetddn ilmion hahmottamiseen ja ongelmanratkaisuun. KJ-
menetelmin avulla ideoita ja ajatuksia voidaan jatkojalostaa jarkevisti. Menetelmassi keritidn
kisiteltdvadn ilmi6on tai ongelmaan liittyvid asioita aivoriihityoskentelyn avulla. Ideat kirjoite-
taan lapuille. Kerdysvaiheen jilkeen asiat ryhmitellddn samaa tarkoittaviin ryhmiin, jotka ryh-
mitellddn taas suurempiin ryhmiin ja lopulta jiljelli on vain muutama pairyhma. Aineisto
redusoidaan eli tiivistetddn luokitellen loogisiin kokonaisuuksiin. Asioita luokittelemalla ja yh-
distelemailla aineisto alkaa ”puhua”. Sieltd nousee esille skeemoja eli aiheita, joiden vilille hah-
motellaan syy-seuraus-suhteet. Koko aineisto voidaan kuvata muutamalla lauseella tai kisit-
teelld. Menetelmi soveltuu hyvin mm. pbl (problen based learning) ongelman mairittelyvai-

heessa. (Kananen 2014, 40 — 41.)

Ensimmiaisessi kyselyssa kartoitettiin tyoyhteison kehittimiskohteita tyhy-kyselyn tuloksien ja

Onnistu yhdessid —hankkeen kymmenen avaimen esittelyn jilkeen. Jokainen sai lapun, johon
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hin kirjoitti 2-3 tyOyhteisossa kehitettdvad asiaa. Laput palautettiin laatikkoon, jonka jilkeen
ne ryhmiteltiin KJ-menetelmalld. Ryhmittelyssa neljaksi pdakohdaksi nousivat ajanhallinta,
suunnitelmallisuus, yhteisymmarrys ja tasapuolisuus. Nelja padkohtaa esiteltiin seuraavalla tii-
mitunnilla, jonka jalkeen ne laitettiin henkildstotilan ilmoitustaululle ddnestystd varten. Jokai-
nen sai merkitd kaksi omasta mielesta tirkeinta asiaa, joita ryhdytidn kehittimain tyoyhteison
yhteisollisyyden lisidmiseksi. Samalla paitettiin, ettd yhteisollisyys-asiaa kisitellidn kuluvan lu-
kuvuoden aikana kuudella tiimitunnilla, kahdella ennen joulua ja neljilld kevitlukukauden ai-
kana. Niiden asioiden kasittely aloitettiin keskittymalld kymmenesta yhteisollisyyden avaimesta

moniddnisyyteen, vastuunottoon ja sitoutumiseen.

Toisen lappukyselyn suoritti tydhyvinvointiryhma. He halusivat tietad, mitka asiat tyGyhtei-
s6ssa olivat vield tyohyvinvoinnin esteind. Suurimmaksi ongelmaksi nousi oppilaiden kanssa
toimiminen koulun arjessa. Miten oppilaat saadaan toimimaan saintdjen mukaisesti ja kuinka
menetelldan niiden sadntorikkomusten yhteydessi? Nami ovatkin tirkeitd asioita pohditta-
vaksi ennen yhtendiskouluun siirtymistd. Oppilaille laadittiin uusi tarkempi ohjeistus, josta tie-
dotettiin my0s huoltajia. Sovittiin my6s yhtenidiset kiytinteet rikkomuksiin liittyvistd sankti-
oista. Niin jatkossa jokainen tySyhteison jasen tietdd, miten asioihin puututaan. Toinen esille
noussut asia oli johtajuus, johon liittyvit asiat rehtori lupasi ottaa huomioon esimiestyotian

kehittiessain.

5.4.5 Teemahaastattelut

Helmikuussa suoritettiin haastattelut teemahaastatteluna kahdelle alakoulun henkil6kuntaan
kuuluvalle henkilolle. Haastateltavat valikoituivat laadullisen tutkimuksen kriteerien mukaan
ndytteend ja tarkkaan harkitusti eli valittiin henkil6t, kenelld tutkija oletti olevan eniten tietoa
tutkittavasta atheesta. Tutkija halusi haastattelussa saada esille koko alakoulun ty6yhteison ni-
kokulman. Tamién vuoksi haastateltavista toinen oli alakoulun opettaja, jolla oli pitkd kokemus
opettajuudesta sekd nikemystd tyohyvinvoinnin ja yhteisollisyyden tirkeydesta tyGyhteisOssa.
Toinen haastateltavista oli alakoulun muun henkil6kunnan edustaja, joka oli tyéskennellyt ty6-
uransa aikana monessa organisaatiossa ja nyt pitkin uran kouluorganisaatiossa. Tutkija pystyi
olettamaan, ettd heilld oli laaja ymmarrys toimintakulttuurista, yhteisollisyydesta ja niiden met-

kityksestd muutoksessa kohti uutta yhtendiskoulua.
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Haastattelut kestivit noin 30 minuuttia. Ne nauhoitettiin ja litteroitiin lihes sanasta sanaan.
Taukoja ja huokauksia ei litteroinnissa otettu huomioon. Tutkittavan asian kannalta oli oleel-
lista paikohtien ja ”hengen” ymmirtiminen, ei niinkdan ei-sanottuihin asioihin tarttuminen.
Jo litterointi vaiheessa tutkija haki materiaalista ajatuksia ja huomioita toimintasuunnitelmaa
varten. Molemmista haastatteluista saatiin hyvia aineistoa. Alun perin tutkimuksessa ei ollut
tarkoitus suorittaa haastatteluja lainkaan. Koska tutkija ei voinut havainnoida alakoulua tyoyh-
teisond ja halusi ottaa mukaan tutkimukseen my6s sen nakokulman. Hin paityi suorittamaan
teemahaastatteluja. Suunnitelman mukaan tarkoituksena oli haastatella kolmea henkil6d. Kun
oli haastateltu kaksi henkil64, ilmeni jo saturaatiota eli aineiston kyllddntymistd. Samat ajatukset
tulivat ilmi molemmilla haastateltavilla. Taman vuoksi tutkija ei katsonut tarpeelliseksi suorit-

taa endd lisad haastatteluja.

Teemahaastattelun atheina olivat toimintakulttuuri, yhteisollisyys ja yhtendiskoulun perustami-
nen. Aluksi tarkasteltiin aiheita kasitteind, jonka jilkeen haastateltavat saivat pohtia, miten asiat
ilmenevat kouluorganisaatiossa, miten niitd voitaisiin kehittdd ja mitd heiddn mielestddn tulisi
ottaa huomioon yhtenidiskoulun perustamisvaiheessa. Aihealueet oli muotoiltu kysymysmuo-

toon ja haastateltavat saivat ne tutustuttavaksi ennakkoon (liite 1).

Teemahaastattelun sisdltdanalyysi voi vaihdella. Tarkastelussa voi olla yksittdinen sana, yksit-
tiinen symboli, lause tai voidaan seurata jotakin teemaa tai merkitystd. Tavoitteena voi olla
ilmi6én pintapuolinen kuvailu, jolloin analyysin ei tarvitse olla niin intensiivinen. Mutta useim-

miten pyritidn mittavampaan tavoitteeseen. (Hirsjarvi & Hurme 1993, 116.)

Haastateltavien mielestd toimintakulttuuri on kirjoitettuja ja ennen kaikkea kirjoittamattomia
sdantojd, ohjeita, jonka mukaan tyGyhteison jasenen, mutta my6s koulun sidosryhmien jdsen-
ten oletetaan kayttaytyvin. Se nakyy kaikessa toiminnassa totuttuina kaytanteind, toimintata-
poina ja pelisidntoind. Niitd ei ole helppo muuttaa ja jos niitd halutaan muuttaa, se tapahtuu
erittiin hitaasti. Vaikka ihmiset vaithtuvat, toimintakulttuuri pysyy ja siilyy. Yksikin vanha tyon-
tekija voi tuoda entisen kulttuurin esille. "Nain on tebty ennenkin ja ndin munten tehdddin edelleen.”
Uusi tyontekija tai jopa esimies jdd helposti massan alle, jollei hin ole vahva ja innostunut
saaden my0s toiset innostumaan. Esimiehelld on tdssikin tilanteessa suuri rooli. Hinen tulee
olla uudistusmyonteinen, johtaa kehittdmisté ja varata aikaa sithen. Kaiken perusta on kuiten-

kin koulun arvopohja, mitd arvotetaan.
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Toimintakulttuuriin voi vaikuttaa motivaation, innostuksen tai esimerkiksi erilaisten tiimien
kautta. Tiimeissd on huomioitava, etteivit samat ihmiset ole liian kauan samassa tiimissd, koska
asiat alkavat toistua ja uutta ei synny. Ideoita ei tarvitse lihted kaukaa hakemaan. Tietoa voi-
daan jakaa ja oppia niin itse tyOssi uusia asioita. Esimiehen rooli on tirked. Hinen tulee osata
jakaa vastuuta. Vastuun jakamisesta ajatellaan usein mztd minulle maksetaan®” ja” se tekee, kenelle

maksetaan”.

Ohjeet koetaan tirkeitd. Ongelmana onkin, miten tyontekijit saadaan sitoutumaan ohjeisiin.
Sitoutuminen on myos persoonakysymys. Toinen sitoutuu heti ja toinen ei halua. Toisaalta
taas lilan tarkka ohjeistaminen johtaa maalaisjirjen kayton haviamiseen. ”Objeet menettivit mer-

kityksen.” Jaadain odottamaan tarkkoja ohjeita. Ei osata toimia ilman ”jobtajan siunansta’.

Yhteisollisyys koetaan yhteisen tekemisen meininkini, miten asioita tehdddn ja miten toimitaan
yhdessid. Loydetdin yhteinen savel ja ajatellaan tyoyhteis6std meidin tydyhteisénd. On yhdessa
sovittuja kaytintoja ja useat osallistuvat. Yhteisollinen toiminta nakyy hyvini ilmapiirind ja
motivaationa tehdd yhdessi. Jokainen otetaan huomioon. Perinteisesti kouluorganisaatio miel-
letddn opettajien ja oppilaiden tySyhteisoksi. Mutta nykyain sielld on enenevissd mairin myos
muuta henkil6kuntaa. Koko kouluhenkil6kunnan mukana olo erilaisissa tiimeissa sekd organi-
saatioissa on tirkedd, ei vain heiddn nikemyksensi tirkeyden vaan myos heidin itsensd vuoksi.
He tuntevat olevansa osa kouluyhteis6a. Se on juuri sitd yhteisollisyytta. Y htezsillisyytta on job-
dettava tietoisesti ja se tulee arvottaa tirkedks:.” Sille on 16ydyttiva resursseja, aikaa. Johtajan tulee
suunnitella ja arvottaa aikansa, pyrittiva avoimeen ja luottamuksen ilmapiiriin. Luontaisesti

muodostuvat tiimit toimivat parhaiten.

Uutta ei koeta uhkana, mutta aiheuttaa huolta ja herittien paljon kysymyksia: "Miten arki libzee
sujumaan? Miten muodostuvat toimenkuvat? Miten tunnit rakentuvat? Poistunko ajattelu alakonlu, yld-
kontlu, lukio? Olemmeko yhtd isoa yksikkia? Unobtunko yksili? Pystymme sekoittumaan ja toimimaan

Yhdessa?’

Nyt tulisikin keskustella arjesta, ty6tehtivisti, tyoyhteisojen sopivuudesta ja yhteisistd pelisdan-
no6istd. Ei riitd, ettd kaikki laitetaan vain toimimaan yhteen. On péddstivé tutustumaan ja suun-
nittelemaan yhdessa tulevaa. Jokaisen tulee tuntea olevansa tirked osa toimintaa. Uuden tyo-
yhteison tulee olla hyvin organisoitu ja suunniteltu toimenkuvia, lukujérjestyksid ja aikatauluja
myoten, jotta kaikilla on hyva toimia sielld. On oltava yhteinen visio, jotta voimme olla tois-

temme tukena. Ei mitadn kuppikuntia, vaan yhteistd tekemista. “Pubu minulle, ei minusta.” Toiset
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aikuiset ovat kehitysmyonteisempid kuin toiset ja odottavat mielenkiinnolla uutta. IThmiset te-
kevit tyotddn omalla persoonallaan. Osa inhoaa sdant6jd ja liiallista ohjeistamista, osa taas el
voi toimia, jos kaikkea ei ole ohjeistettu. “Erilaiset tyintekijat ovat rikkans”. Erilaisuus on otettava

huomioon my6s johtajuudessa.

Uusi unelmien yhtendiskoulu on " mezddn kylin konlu”, johon kaikilla niin oppilailla kuin henki-
l6kunnallakin on mukava tulla. Perusasiat ovat kunnossa ja sielli on hyvi olla. Jokaisella on
turvallinen olo ja toiset huomioidaan hyvilld. Sielld on avointa vuorovaikutusta. On aikaa yh-

dessdoloon, mielekdsta toimintaa jokaiselle ja yhteinen visio. ”Me ollaan nze.”

"Nyt olisikin aika kokoontua yhteen pohtimaan uuden koulun tuomia haasteita henkiloston kannalta. Ul-
kokunoret on sunnniteltn, mutta entd ne tarkeimmat osatekijdt, eldvit ihmiset. Heiddt pitid saada pubalta-
maan yhteen hitleen, jotta arki koulussa sujun. Y htendiskonln on muutakin kuin pelfdstidan ybteinen piba-
piiri. Jokaisen yksilon tulee saada aikaa omaan prosessointiin kobti uutta. On muistettava, ettd jos ei mitdiin
munta, ei mikddan muutn. NMutta eihin meiddn tarvitse itse keksid kaikkea. Y htendiskouluja toimii usealla
paikkakunnalla, joista voisimme saada hyvid vinkkeja yhtendiskonlnkaytanteista. Mitid meidan kannattaa

huomioida?”

Uhkiakin on, kuten olettamukset henkil6ston vihennyksista. Pystytdanko todella vihentaimain
henkilokuntaa sen myota? ”Kaupungin padttdjilla on hirvittivit odotukset, etti koko Kubmo pelastuu,
kun yhtendiskoulu tulee.” Paittdjien kanssa pitaa tehdé yhteistyota, ottaa heidit mukaan suunnit-
teluun, jotta he tietdvit, missd mennain. Heitéd pitaa kuunnella, mutta my6s heidin pitaa kuun-
nella, missd ollaan menossa. Niin he osaavat ottaa paitoksenteossa huomioon my6s kayttajien
nikokulman. Mitd tarvitaan, etti homma lihtee pyorimaian hyvin heti alusta lihtien? Kumpi
on tirkedmpad, hyvinvoiva kouluyhteisé vai suuret sadst6t? MyOs heiddn pitdd ajatella, ettd

ollaan menossa kohti “weidéin kylin koulna’.

5.4.6 Johtopaitokset

Tyoyhteison nykytilan arviointi suoritettiin tychyvinvointikyselyn tulosten pohjalta. Kyselyssa
oli kysymyksii, jotka koskivat johtamista, esimiestaitoja, kehityskeskusteluja, tydhyvinvoinnin
tilaa ja tyOyhteis6d. Vastausvaihtoehtoina olivat padsiantoisesti ns. Likertin asteikon mukaan:
erittdin hyvi, melko hyvi, ei osaa sanoa, melko huono ja erittiin huono. Kyselyn tulokset oli

muutettu numerotiedoksi ja niistd laskettu keskiarvo. Useassa kohdassa keskiarvoksi oli saatu
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+/- 3, joka tulkittiin, ettd tulos oli melko hyvin ja melko huonon vililtd eli keskinkertainen.
Mutta vastaajahan ei osannut sanoa mielipidettdin asiaan. Kyselyn tuloksista tuli tilastoharha,

ns. nollatulos.

Vaikka keskiarvo olisikin ollut oikea, tdllainen numerotieto on vain irrallinen tieto, joka tiytyy
muuttaa havaintojen kautta konkreettiseksi tiedoksi. Kun asia ymmirretdan, huomataan on-
gelmakohdat paremmin. Taman jilkeen saadaan tyGyhteisé miettimédin asiaa yhdessd, mitd on-
gelmalle voidaan tehdi. Vain konkreettisen toiminnan kautta voidaan tySyhteisoa kehittia ja
sen kehittymistd seurata seka arvioida. Toisaalta tuloksia tarkasteltaessa, on huomioitava, ettd
kysely mittaa sen hetkistd tilannetta, johon vaikuttaa vastaajan henkilokohtainen mielentila.

Yksittdisiin negatiivisiin vastauksiin tuleekin suhtautua kriittisesti.

Tyohyvinvointikyselyn tuloksia tarkasteltaessa ongelmakohtia olivat palautteen, ty6yhteison
tuen ja ajanhallinnan puute. Lihes puolet vastaajista oli ilmoittanut, ettd kehityskeskustelut
olivat kaymaittd. Kehityskeskustelut ovat yksi tirked palautteen anto keino. Niiden avulla tyon-
tekija kokee tulevansa kuulluksi ja saavansa tukea esimicheltddn. Ne ovat tirked osa johtamista.
Hyvin hoidetut kehityskeskustelut vievit aikaa, mutta niiden arvostus nousee, kun huomataan,
ettd nithin kaytetty resurssi saadaan koko tyoyhteisén hyodyksi. Kun niitd arvostetaan, niihin

panostetaan ja niistd saadaan vield enemmin hyotya.

Ensimmiisen kyselyn perusteella kehityskohteiksi nousivat suunnitelmallisuus, tasapuolisuus,
yhteisymmarrys ja ajanhallinta. Toisessa kyselyssa tulivat esille erilaiset arkipdivan ty6skente-
lyyn oppilaiden kanssa liittyvit asiat. Myos havainnoinneissa ja haastatteluissa esille nousivat

suunnittelun, aikataulutuksen ja yhdessi tekemisen tirkeys.

Kohti uutta yhteniiskoulua mentiessi yhteisymmairryksen saavuttaminen on tirkedd. Tyoyh-
teis6on tulee laatia kaikkien tiedossa olevat pelisddnnét. Viltetddn kirjoittamattomien saanto-
jen kayttéd. Aikataulutetaan asioita ja helpotetaan itsemme seka toistemme arkea. Lisitidn yh-
teisymmarrystd. Suunnitelmallisuus lisdd avoimuutta, avoimuus tyohyvinvointia. Suunnitel-
mallisuuden puute luo epavarmuutta. Kun suunnittelu ja aikataulutus ovat kunnossa, on hel-
pompi tunnistaa aito kiire. Vililli on hyvd pysihtyd pohtimaan, mikd on ydintehtivi ja ym-
mirrettdva lisndolon ja saavutettavuuden merkitys. Yhteisollisyyden lisidmiseksi asioita tulee
suunnitella yhdessa koko koulun henkil6ston kanssa. Niin kasvaa tunne, ettd ollaan menossa

kohti meidin kylin koulna”.
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Suunnitteluun, aikataulutukseen ja yhteisymmirrykseen liittyy my6s tiedottaminen. Mitd, mi-
ten, milloin ja kenelle tiedotetaan. Jokaisen tulee saada tarvitsemansa tieto oikeaan aikaan. Yh-
teisollinen kouluyhteisé koostuu koko henkilokunnasta, ilman jaottelua opettajiin ja muuhun
henkilékuntaan. Jotta me-henki toteutuu, on jokaisen tunnettava olevansa osa tyGyhteisdd.
Pelkistian ylikoulun henkilokunnasta joka neljds on muu kuin opettaja. Kun mairain lisataan
koulun muut aikuiset, keittion viki, siistijit ja kiinteistonhoitajat, oppilaiden kanssa touhuaa
péivittdin ldhes yhtd paljon muita aikuisia kuin opetushenkil6kuntaa. Henkilostokokoukset
ovatkin hyvi tiedottamiskanava ja lisddvit samalla tyGyhteison yhteisymmairrysta, yhteisolli-

syyttd sekd yhteenkuuluvuutta. Opitaan tuntemaan toisia ja ymmartdmiin erilaisia nakemyksia.

Luhtavaaran (2009, 46) mukaan hyvain ja tulokselliseen toimintaan paistian tyopaikalla, jossa
on yhteiset arvot ja luottamus. Toiminta on oikeudenmukaista ja sielld on hyva, yhteisollinen,
me-henki. Yhteistoiminta on aitoa ja johtajuus seka tavoitteet ja tehtavinkuvat ovat selkeit.
Yksil6 voi vaikuttaa tyohonsi ja palkkaus on oikeudenmukainen. Osaamista tuetaan ura- ja

kehitysmahdollisuudella. Viestintd on vuorovaikutteista ja tydympiristd on turvallinen.

Uudesta yhtendiskoulusta tulee rakentumaan iso tyoyhteisd. Henkil6stéd tulee olemaan lihes
sata ja henkil6stomenot suuret. Kaikki koulun aikuiset ovat kasvattajia. Mutta jokainen tekee
tyota omalla persoonallaan ja suhtautuu muutoksiin omien tietojen seka kokemusten mukaan.
Selked tyonjako, jossa jokainen pystyy hyodyntimédin omaa osaamistaan, lisda tydmotivaatiota,
selkeyttda toimintaa ja helpottaa johtamista. Toimenkuvien avulla pystytidn kehittiméin toi-
mintaa ja nikemain tulevaisuuden tarve. Suuren koulun johtajuudessa tarvitaan erilaista osaa-
mista, jonka kehittimiseen pitad varata resurssia. Ei riitd, ettd on uusi koulurakennus ja yhtei-
nen pihapiiri, pitdd olla my6s yhteinen tavoite, hyvinvointi niin oppilaiden kuin aikuistenkin
keskuudessa. Resurssien varaamiseen tarvitaan kunnan paittdjait mukaan. Heiddn tulee tietaa,

missid mennain ja mita tarvitaan.

Yhteisollisyyden kannalta keskeistd on tydyhteison tyoskentelyn saumattomuus, ns. yhteen hii-
leen puhaltaminen. Thmisten tulee tulla toimeen keskenddn. Havainnoinnin aikana huomasi
selvisti tyOyhteison yhteisollisyyden lisidntymisen. Tiimipalavereissa asioista keskusteltiin pal-
jon. Ne olivat yhteisollisyyden nikokulmasta katsottuna erittdin tirkeitd yhteisia hetkia. Jokai-
sella oli mahdollisuus nostaa esille ajankohtaisia asioita ja tieto saavutti kaikki paikalla olleet.

Muistiot lisdsivit tiedonkulkua ja niiden avulla jokainen pystyi palaamaan sovittuihin asioihin
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helposti. Yhteisten sdantojen laatiminen lisasi yhteisymmarrysté ja suunnitelmallisuus ajanhal-
lintaa. Kehittimistyé on nyt hyvissa vauhdissa ja tavoitteena on, ettd toiminta yhteisollisyyden

lisdadmiseksi jatkuu.

Taman tutkimuksen pohjalta syntyneen toimintasuunnitelman avulla tulevana lukuvuonna on
mahdollista kehittdd koko uuden yhteniiskoulun yhteisollisyytta ja tydhyvinvointia. Yksi iso
toimintasykli seuraavalle lukuvuodelle on nyt valmiiksi suunniteltu. Sen sisddn tulee rakentu-
maan pienid toimintasykleja tilanteiden ja tarpeiden mukaan. TySyhteisoon tulee saada positii-

vinen tempo ja avoin ’yhdessi tekemisen meininki”.

Uutta koulua kohden mentiessid, on koululle perustettava oma tiimi, joka suunnittelee ja to-
teuttaa yhteiset tapahtumat. Etsitadn henkil6t, jotka haluavat aidosti vaikuttaa tyohyvinvointiin
ja tehda toitd sen eteen. Valitaan oikeita tekijoita, ei vain “tittelien” vuoksi osallistujia. Anne-
taan heille resursseja kdytt6on. Luodaan hyvid mieltd ja avoimuutta. Johtajat toimivat vetu-
reina ja esimerkkeina, jotta henkil6sté saadaan toimimaan. Pyritddn tutustumaan toisiimme ja
luomaan uusia verkostoja. Tavoitteena on koko tyéyhteisén hyvinvointi, meidin koulun hy-
vinvointi. Hyvinvoiva koulu kasvattaa hyvinvoivia nuoria. Heidat pitdd ottaa tulevaisuudessa
mukaan suunnitteluun. Koulu on heille oppimis-, mutta myos kasvuympiristé. Onkin tarkeaa

pohtia, miten saamme oppimisilmapiirin turvalliseksi ja opiskelua kannustavaksi?

5.5 Kehittimistyon tuotos

Taman tyon tavoitteena oli laatia tutkimusaineiston pohjalta toimintasuunnitelma, joka toteu-
tetaan lukuvuonna 2016 - 2017. Suunnitelman avulla uuteen kouluyhteis66n kehitetdan proak-
tiivisen muutoshallinnan avulla Johnsonin (2007, 74) esittelemia yhteistoiminnallista toimin-
takulttuuria, jossa luotetaan, kannustetaan ja kehitetdin toimintaa. Samalla kehitetddn tyoyh-

teison yhteisollisyyttd ja tychyvinvointia.

Toimintasuunnitelmaa (kuva 19) laadittaessa huomioitiin tutkimuksessa esille nousseita asioita.
Tyohyvinvointikyselyn ja kyselyjen perusteella kehityskohteiksi nousivat suunnitelmallisuus,
ajanhallinta, yhteisymmirrys, tasapuolisuus ja oppilaiden kanssa arjessa toimiminen. Yhteisid
pelisadntoji laadittaessa tyoyhteison suunnitelmallisuus ja yhteisymmarrys lisddntyvit. Henki-
16st6 kokee tulleensa kuulluksi. Se lisdd tasapuolisuutta ja tyGyhteison toimivuutta atjessa niin

oppilaiden kuin aikuistenkin kanssa. Suunnittelun myotd ajanhallinta kehittyy. Havainnoinnin
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ja kyselyjen perusteella ongelmaksi nousivat yhteisten pelisidnt6jen sekd suunnitelmallisuuden
puute, kiire, tiedottaminen ja piilovallan kéytto. Teemahaastatteluissa esille nousi voimakkaasti
unelma yhteisollisestd koulusta, jossa kaikilla olisi hyva olla. Haluttiin tehdad uudesta koulusta

”meidin kylin koulu”.

Kiytinnossa toimintasuunnitelmassa nima asiat on huomioitu suunnitelmallisen perehdytta-
misen, kehityskeskustelujen ja yhteisten tapahtumien muodossa. Hyvilld ja oikea-aikaisella pe-
rehdyttdmiselld uudet tyontekija tuntevat olevansa tervetulleita uuteen tySyhteis66n ja ydin-
tehtivin hoitamisen aloitus on heille helpompaa. Kehityskeskustelujen avulla esimies hahmot-
taa kokonaisuuden paremmin ja pystyy hyvissi ajoin suunnittelemaan tulevan koulun tehtdvi-
jakoa. Samalla hin kartoittaa koulun henkil6ston osaamisen tasoa ja sen kehittdmisen tarvetta.

Yhteisissa tapahtumissa tutustutaan, laaditaan pelisddnt6ja ja saavutetaan yhteisymmarrysta.

Laaditun toimintasuunnitelman avulla lisitddn suunnitelmallisuutta ja parannetaan ajanhallin-
taa tulevana lukuvuonna. Suunnitelma voidaan purkaa pienemmiksi osiksi, syys- ja kevatluku-
kaudeksi, kuukausiksi ja viikoiksi. Ndin suunnitelmallisuus sekd ajanhallinta kehittyvit ja sen

avulla jokainen ty6yhteison jasen pystyy suunnittelemaan toimintaansa paremmin.

Toimintaa varten lukuvuodeksi tulee perustaa kehittamistiimi, johon kuuluvat esimerkiksi uu-
den koulun rehtori, molemmilta kouluilta kaksi opettajajasenti ja yksi muun henkil6kunnan
edustaja. Niin toimintaan saadaan nikemyksid kouluilta ja eri henkilostoryhmiltd. Kehittdmis-
tiimin tehtdvini on auttaa koulun johtoa eri tapahtumien suunnittelussa ja toteuttamisessa.
Heiddn tehtivini on toimia koulun atjessa ajatusten kuuntelijana ja tuoda kehitysideoita seka

ajatuksia kehittdmistiimin tietoon. He toimivat kehittimistiimin “viestintuojina”.

Tutkimuksessa tuli ilmi my6s toive yhteisten tapahtumien jarjestimisestd. Tyonantaja osallis-
tuu tulevana lukuvuonna "Kunnossa kaiken ikda” —hankkeeseen ja sen tuomiin terveydellisiin
ja litkunnallisiin tempauksiin. Perusopetus on hakenut hankkeesta hankerahaa kuukausittaisten
yhteisten lajikokeilujen jirjestdmista varten ja paitos siitd tulee kesidkuussa. Jos hankeraha var-
mistuu, on syksylld kehittimistiimin ensimmaiisend tehtdvina lisitd tapahtumat toimintasuun-
nitelmaan. Erilaiset liikunnalliset tempaukset ovat vapaamuotoista toimintaa, joka mahdollis-

taa yhdessi tekemisen ja edesauttaa tyShyvinvointia sekd yhteisollisyyden kehittymista.
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Aika Mitid Tavoite Missa Vastuuhl6
Elokuu Uusien henkildiden pe- | Uusien henkiléiden perehdytti- | Rehtorin | Rehtorit
2016 rehdyttimistilaisuus minen oman koulun hallinnolli- | ty6huone Koulusih-
(vko 32) siin kaytinteisiin. teeri
Elokuu Perusopetuksen yhteinen | Ryhmdytyminen, tutustuminen, | Tuupalan | Rehtorit
2016 aloitus koko henkilostélle | yhteishengen luominen. Luku- | sali
(vko 32) vuoden toimintasuunnitelman
esittely. Tilannekatsaus.
Elokuu Oman koulun henkilés- | Ryhmiytyminen, tutustuminen, | Opetta- Rehtorit
2016 ton yhteinen lukuvuoden | yhteiset kdytinteet, tiedottami- | jainhuone | Koulusih-
(vko 32) aloitustilaisuus koko hen- | nen oman koulun lukuvuoden teeri
kilgstolle. kiytinteista.
Elokuu Uusien henkildiden pe- | Uusien henkiléiden perehdytti- | Ao. luokat | Ainekol-
2016 rehdyttiminen minen oman oppiaineen kaytan- lega
(vko 32) teisiin (kirjat, materiaali ym.)
Elokuu Miiriraha vuoden 2017 | Yhtendiskoulun henkiléstén ja Rehtorit
2016 talousarvioon erilaisten ti- | oppilaiden hyvinvointi.
(vko 33) laisuuksien jirjestimiseksi
muutoksen johtamiseen.
Syyskuu Perusopetuksen yhteisen | Kouluorganisaation kiytintei- | Tuupalan | Rehtorit
2016 Kohti uutta yhtendiskou- | den laatimista varten. (2 opetta- | sali ja luo-
(vko 33) lua —tiimin perustaminen | jaa + 1 muun hlékunnan edus- | kat
taja molemmista kouluista, pj.
uuden koulun rehtori)
Syyskuu Oman koulun henkilés- | Ryhmiytyminen, toisiin tutustu- | Unskin Rehtori
2016 ton iltapdivd (tyhy-ilta- | minen ura Tyhy-
(vko 35) piivid) koko henkiléstolle. ryhmi
Syys-loka | Kehityskeskustelun Osaamisen kartoittaminen, uu- | Taukotila | Rehtorit
2016 kiynti koko henkilgstélle. | sien tiimien perustaminen.
(vkot 306-
40)
Lokakuu | Perusopetuksen yhteinen | Ryhmiytyminen, toisiin tutustu- | Kuhmo- Rehtorit
2016 ltapaiva minen talo Tyhy-tyh-
(vko 41) Uuden yhtendiskoulun tuomia mit
haasteiden ja mahdollisuuksien Ulkopuo-
pohdiskelu. linen luen-
noitsija
Marraskuu | Perusopetuksen yhteinen | Yhteisten kiytinteiden ja tilojen | Tuupala Rehtorit
2016 henkil6stokokous. tarkastelu.
(vko 44) Tilannekatsaus.
Joulukuu | Perusopetuksen yhteinen | Yhteisten kéytinteiden ja tehtd- | Tuupala Rehtorit
2016 tiimitunti vien muotoutuminen.
(vko 48) Jatkoa henkiléstokokoukselle.
Joulukuu | Perusopetuksen yhteinen | Yhteisollisyyden lisddminen. | Tuupalan | Ruoka-
2016 jouluruokailu. Toisiin tutustuminen. ruokasali | huolto
(vko 50)
Joulukuu | Perusopetuksen yhteinen | Yhteisollisyyden lisidminen. Kuhmo- Vastuu lv:t
2016 joulujuhla talo
(vko 51)
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Joulukuu | Perusopetuksen yhteiset | Yhteisollisyyden lisadminen. | Nelja Koulujen
2016 joulukahvit Toisiin tutustuminen. Kaesaa - | tyhy-ryh-
(vko 51) Tilannekatsaus. kahvila mit
Tammi- Ulkopuolinen  luennoit- | Yhteis6llisyyden lisddminen Kuhmo- Rehtorit
kuu 2017 | sija: talo Pajak- | Ulkopuo-
(vko 3) yhteis6llisyys — haaste vai kasali linen luen-
mahdollisuus, koko hlds- noitsija
tolle
Helmikuu | Perusopetuksen yhteinen | Yhtendiskoulun pelisidntdjen | Kuhmo- Rehtorit
2017 henkilostokokous — tee- | laadinta talo Tyhy-ryh-
(vko 6) mana Mistd tunnet sd ys- Pajakka- mit
tivin? sali
Maaliskuu | Perusopetuksen yhteinen | Ryhmiytyminen. Tonold Tyhy-ryh-
2017 hléston tyky-iltapdiva T6- | Toisiin tutustuminen. mat
(vko 11) nolissi
- makkaranpaistoa
- leikkimielistd kisailua ar-
votuin joukkuein (tan-
demhiihto)
Huhtikuu | Perusopetuksen yhteinen | Uusien kiytinteiden ja yhteis- | Tuupalan | Rehtorit
2017 henkil6stokokous hengen luominen. sali Tyhy-
(vko 14) -syksy 2017 ja kiytinnon ryhmi
toimet
Toukokuu | Perusopetuksen yhteinen | Yhteishengen luominen. Urheilu- Liikun-
2017 litkuntailtapdiva  urheilu- | Toisiin tutustuminen. keskus nanopetta-
(vko 21) keskuksessa. jat
Kesdkuu | Perusopetuksen  kevit- | Yhteishengen luominen. Kuhmo- Tyhy-ryh-
2017 juhla Toisiin tutustuminen. talo mit
(vko 22)

Kuva 19. Toimintasuunnitelma lv:lle 2016 - 2017
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6 POHDINTA

Toimintatutkimus on yleisin laadullisen tutkimuksen tutkimusmenetelma, jossa toimintaa tut-
kitaan ja kehitetddn, niin myos omassa tutkimuksessa. Asioita pohdittiin, tehtiin ratkaisuja,
jotka toteutettiin ja arviointiin. Kehitettiin uusia parannusehdotuksia ja prosessi alkoi alusta.

Toiminta eteni sykleittdin ja tehtdva tuntuikin loputtomalta eri syklien muodostamalta sarjalta.

Atihe selkiytyi jo opiskelun alussa. Uuden koulurakennuksen suunnitteluun kiytettiin aikaa,
mutta kukaan ei tuonut esille henkilston yhteistyon kehittimistd. Pitkd tydkokemus omassa
organisaatiossa tuki teorian kirjoittamista. Tutkimussuunnitelman esitysvaiheessa sain jarrua
innostukselleni toisen tyon ohjaavalta opettajalta. Hinen mielestidan tyon aihe oli haastava. Itse
kadnsin timan aluksi negatiiviselta kuulostaneen kommentin itselleni haasteeksi. Jos aihe on

haastava, sitd suuremmalla syylla sitd kannattaa tutkia ja sithen kannattaa kayttaa aikaa.

Syksylld 2015 kaynnistyi Onnistui yhdessd —hanke, joka kulki tehtivin rinnalla koko ajan.
Hanke auttoi ymmirtimain tyon tirkeyden ja sen ajankohtaisuuden. Olemmehan menossa
kohti uutta ty6yhteis6a. Tyohyvinvointikyselyn tulokset valmistuivat juuri sopivasti ja sain hy-
vin lihtokohdan tutkimukselle. Kerdsin materiaalia kyselyiden ja havainnoinnin avulla. Tutki-
muksen aikana olin tyoyhteison monessa toiminnassa mukana, kuuluin johto-, ty6hyvinvointi-
ja tvt-ryhmiin, toimin varatyosuojeluvaltuutettuna ja varapailuottamusmiehena. Lisdksi tyo-
pisteeni kansliassa on koulun hermokeskus. Sain monipuolista havaintomateriaalia. Alakoulun
nikoékulma tuli esille teemahaastattelujen avulla, jotka ovat toimintatutkimuksen yleisin tie-
donkerdysmenetelmi. Loysin haastateltavat helposti ja he edustivat hyvin alakoulun nikokul-
maa. Haastatteluissa aiheen ajankohtaisuus ja tirkeys tulivat voimakkaasti esille. Oliko kukaan

ajatellut, miten paljon uusi koulu ja uusi tyéyhteiso tulevat vaikuttamaan henkil6st66n?

Timin kehittimistehtivin tavoitteena oli uuden “weidin konlun” toimintakulttuurin kehitta-
minen. Hyviin ja tulokselliseen toimintaan paistid, kun tyGyhteiso voi hyvin. TyShyvinvointi
on kasitteena valtavan laaja ja tima ty6 porautuu vain yhteen sen osatekijain, yhteisollisyyteen.
Se tarkoittaa tyGyhteison “me-henked”, ”yhteen hiileen puhaltamista” ja ”yhdessa tekemistd”.
Yhteisollisyys lisdantyy toimintakulttuuria kehittdmalld ja toisaalta yhteisollisyytta lisaamalld
my6s toimintakulttuuri kehittyy. Miten esimies pystyy motivoimaan tyontekijat kohti uutta?

Avainsana on muutosjohtaminen. Kun kaikki tuntevat, ettd he voivat vaikuttaa asiaan, on
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muutos helpompi. Kun muutos on helpompi, yksilé voi suunnata kaikki voimavaransa ja ener-
giansa tyonantajan eduksi, itse tyon tekemiseen. Kun tyontekijit viihtyvit tyossdan, he ovat
motivoituneita. Motivoitunut tyontekija on tyoyhteisolle arvokas. Sairaspoissaolot vihenevat

ja tyontekijd on tuottava seki tehokas.

Usein motivointiin liitetdan rahan merkitys, mutta kaikki motivointikeinot eivit tarvitse suuria
taloudellisia resursseja. Motivoinnin mairain vaikuttavia tekijoita ovat tyGyhteison hyvia ilma-
piiri, selvi tavoite, sopivan haasteellinen ty6, tyontekijoiden arvostus ja avoin seka luottamuk-
sellinen ty6yhteis6. Motivoinnin méiridan vahentavia asioita ovat suunnittelun ja palautteen

puute, joidenkaan parantaminen ei aitheuta taloudellisia kustannuksia.

Toimintasuunnitelmassa mainitut yhteiset tapahtumat, tilaisuudet ja ulkopuoliset luennoitsijat
tarvitsevat toteutuessaan oman taloudellisen panoksen, joka tuleekin huomioida seuraavan
vuoden talousarviossa. Kokonaistoiminnassa kannattaa kuitenkin kartoittaa eri ammattiryh-
missd oleva asiantuntijuus ja kayttaa sitd yhteisen edun hyvaksi. Yhteisollisyyden lisadmiseksi
suunnittelumahdollisuus ja tapahtumat tulee jirjestid yhtendiskoulun koko henkil6stolle. Yh-
dessd suunnittelemalla sekid yhdessd toimimalla tutustutaan ja nostetaan yhteisébn me-henkei.

Yhdessi tehden my6s jokaisen oma sitoutuminen kasvaa.

Tiarked osatekijd yhteisollisyydessd ja toimintakulttuurissa on pelisidnnét. Jokaisen yhteisén
jasenen niin vanhan kuin uudenkin tulee tietdd, miten arjessa toimitaan. Ndin jokainen pystyy
omalta osaltaan lisddmain suunnitelmallisuutta ja suunnitelmallisuus lisdd ajanhallintaa. Kiire
vihenee. Kun kiire vihenee, on aikaa pysihtyi aidosti vuorovaikutukseen. Viestintd on kun-
nossa. Oikea tieto annetaan oikeaan aikaan, oikeille henkiléille. Tyontekijat tuntevat tulevansa
kuulluksi ja itsensa tarpeelliseksi. Tyonimu ja me-henki kasvavat. TyShyvinvointi lisddntyy.
Esimiehen on helpompi johtaa yhteis6a. Yksi asia vaikuttaa toiseen ja toinen kolmanteen. Niin

pienistd muutoksista syntyy isoja asioita.

6.1 Kehittamistehtivan luotettavuus

Tutkimustuloksen luotettavuutta tuki aineistokerdysmenetelmien monipuolinen kaytto. Nyky-
tilan arvioinnissa kéytettiin tydhyvinvointikyselyn tuloksia. Kysely oli kattanut koko kaupungin
henkil6kunnan ja tulokset kertoivat puolueettomasti jokaisen yksikoiden tilasta erikseen. Tu-

lokset oli kuitenkin muutettu keskiarvomuotoon, joka heikensi niiden luotettavuutta.
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Tutkimuksessa suoritetut kyselyt suoritettiin koko ylikoulun henkildstolle ko. aitheen alustuk-
sen jalkeen lappukyselynd. Ndin varmistettiin, ettd yksittiiseen kysymykseen saatiin mahdolli-
simman paljon vastauksia ja my6s hiljaisten adni saatiin kuuluviin. Muutamassa vastauksessa
oli havaittavissa vieruskaverin mielipiteen vaikutusta. Kun istuttiin vierekkiin ja toinen oli asi-
asta jotain mieltd, my0s toinen kirjoitti lappuun saman vastauksen. Tama oli kuitenkin vahaista
ja el vaikuttanut kyselyjen kautta saadun aineiston luotettavuuteen. Saadut vastaukset ryhmi-

teltiin KJ-menetelmin avulla. Tata vaihetta myos valokuvattiin.

Kyselyistd saatuja vastauksia tuki havainnoinnin kautta saatu tutkimusaineisto. Havainnointia
suoritettiin 6 kk:n ajan koulun arjessa. Ajan pituus varmisti, ettd esille tuli monipuolista mate-
riaalia, loma-aikojen laheisyys ei vairistinyt havaintoja ja yhden ongelman kohdalla tapahtunut
virhe ei vaikuttanut ratkaisevasti tutkimustulokseen. Havainnot kirjattiin havaintopaivikirjaan,
jolloin ilmibitd pystyttiin tarkastelemaan hyvin jilkikdteen analysointivaiheessa. Havainnointi
suoritettiin ns. piilohavainnointia, jolloin tutkittavat eivit tieda havainnoinnista. Tama on eet-
tisesti arveluttavaa, mutta koska tutkittiin tyGyhteison ilmapiiria ja havainnoija tyoskenteli itse

tyGyhteisOssi, piilohavainnoilla haluttiin varmistaa havaintotilanteiden kidyttidytymisen aitous.

Teemahaastattelut tehtiin kahdelle alakoulun tyontekijille, joilla heidin tyckokemuksensa huo-
mioon ottaen voitiin olettaa olevan tutkimukselle oleellista tietoa. Haastatteluilla saatiin paljon
hyvia tutkimusmateriaalia ja alakoulun nakékulma tuli hyvin esille. Haastateltavien vastaukset
litteroitiin heti kunkin haastattelun jilkeen. Kahden haastattelun jilkeen havaittiin jo aineiston

kylladntymisté eli saturaatiota. Taman vuoksi haastatteluja ei enai jatkettu.

Tutkimusmenetelmien monipuolisuudella varmistettiin, ettd tutkimusaineistoa saatiin riitta-
visti ja kattavasti. Saatu aineisto vastasi hyvin tutkimuskysymykseen. Monipuolinen, vihin-
tadn kolmella aineistonkerdysmenetelmalld kerddminen antoi mahdollisuuden aineistotriangu-
laation toteutumiseen. Reliabiliteetin toteutuminen on toimintatutkimuksessa lihes mahdo-
tonta, koska tarkoituksena on toiminnan kehittiminen ja tilanteet ovat ainutkertaisia. Tutki-

muksen uudelleen tekeminen ei anna samoja tuloksia.

Tissid tutkimuksessa tutkijalla oli pitkdaikainen kokemus kouluyhteisdssd toimimisesta, josta
oli etua jo teoriaan tutustumisvaiheessa. Teoria ja kiytinnon kokemus tukivat tyon etenemista.

Tyo6kokemus ja ihmisten tunteminen edesauttoivat haastateltavien valinnassa. Hin pystyi va-
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litsemaan henkil6t, jotka tiesivit laajalti tutkittavasta atheesta. Vaikka aluksi tutkija koki ongel-
mana oman tyOyhteison tutkimisen, hin oppi nopeasti toimimaan “tutkijana” ja viltti omien

mielipiteiden vaikuttamisen tutkimukseen.

Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tilastollista yleistettiavyyttd, koska tapaukset ovat tarkkaan
harkittuja. Samalla aineistolla eri tutkijan tekema saadaan eri tulos. Tutkimustulosten siirretta-
vyys el ole laadullisen toimintatutkimuksen padmairi, koska tulokset voidaan siirtid vain vas-
taaviin tutkimuksiin. Toimintasuunnitelmaa ei voida suoraan kiyttdd toisessa tyOyhteisOssi,
koska jokainen tyoyhteisé on erilainen omine ongelmineen ja niiden ratkaisu on tehtiva ty6-
yhteison jasenten kanssa yhdessid. On huomioitava, ettd yhdesséd tehden yhteisollisyysprosessi
saadaan kdyntiin ja kehittdmistyosta saadaan mahdollisimman suuri hyoty. Tutkimuksen tu-
loksena syntynyt toimintasuunnitelma laadittiin kuitenkin melko yleisell tasolla, joten sitd voi-
daan soveltuvin osin kayttda toisen koulun toiminnan vuosikellorunkona tai vuosisuunnittelun
pohjana. Jokainen koulu voi poistaa tai lisitd sithen oman toimintansa kannalta tirkeitd tapah-

tumia.

6.2 Tutkimusprosessin oma arviointi

Tyon edetessi jouduin muistuttamaan itselleni useaan kertaan, ettd kyseessi on toimintatutki-
mus. Asioita kehitetddn ja toimintasyklit alkavat uudestaan alusta. Asian kisittely tuntui loput-
tomalta vatvomiselta. Esille nousi uusia ongelmia ja aikataulun tuli joustaa. Tdsséd tyOssd opin
kaytinnossd, mitd toimintatutkimus “eldvissa elimassd” on. Tutkiminen ja havainnointi ovat

todellakin jatkuvaa kehittimistyota.

Havainnoinneissa tuli esille, ettd organisaatiossa toiminta kehittyi koko ajan ja tutkimuksessa
nikyi toimintatutkimukselle tyypillinen syklisyys. Sykleja meni limittdin useita yhté aikaa. Yh-
teisistd kaytinteistd sovittiin, sovellettiin kaytint66n ja seuraavalla kerralla arvioitiin. Tehtiin
virheitd, joista opittiin ja sovittiin uusia kiytinteitd. Tilanteet muuttuivat, tuli uusia ongelmia,
jotka tuli ratkaista. Laadittiin uusia suunnitelmia. TAma vaati joustavuutta. Tutkijana elin jat-
kuvissa toimintatutkimuksen sykleissé ja nilden hahmottaminen oli vililld jopa itselle hankalaa.
Taman vuoksi niiden “auki kirjoittaminen” tdssd tyossa lukijalle tuntui haastavalta ja paadyin-

kin havainnollistamaan sitd kaaviolla (kuva 18).
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Tutkimusmateriaalin kerdys oli suunniteltu paittyvaksi helmikuun loppuun 2016. Ylikoulun
tyohyvinvointiryhmin tyoskentely alkoi helmikuussa ja sen toiminnasta olisi saatu tutkimuk-
selle hyodyllista lisimateriaalia vield kevaan aitkana. Materiaalin kerddmisti ei kuitenkaan endd
jatkettu, koska aikataulullisesti se olisi jatkanut timén tyon valmistumista. Tdmé kuvastaa hyvin
toimintatutkimuksen etenemistd. Vaikka kehittimisty6 jatkuu, on tutkijan osoitettava kyp-
syyttd ja tehtdva saadun materiaalin pohjalta tutkimustulos. Kehittiminen jatkuu, mutta tutki-

muksesta ei tehdé loputonta projektia.

Opinnot ovat lisinneet taitoa kirjoittaa tieteellista tekstid ja hankkia uutta tietoa, mutta toisaalta
my6s kehittaneet kriittistd suhtautumista saatuun tietoon. Tamin kehittimistehtivin myota
opin kehittimiin toimintaa, ratkaisemaan ongelmia, analysoimaan ja ennen kaikkea raportoi-
maan asioista. Asiantuntijuuteni kehittyi ja kehittdmistehtavia tehdessini ymmarsin opintojen
teoriaopintojen merkityksen kokonaisuuden kannalta. Oman itsensd johtamisen kautta opin
omaa ajanhallintaa, jota tarvitaan kaikessa kehittimistyGssd, mutta ennen kaikkea opinnayte-
tyon tekemisessd pidivatyon, perheen ja muun elimin vilissi. Osaamisen johtaminen auttoi
ymmairtimain asiantuntijuuden merkityksen tyOyhteisossi ja strateginen johtaminen loi edel-
Iytykset projektin viemiselle alusta loppuun saakka. Tyopaikan organisaatiomuutosten myota
sain osallistua tyon loppuvaiheessa tyonantajan ja tyéterveyshuollon jarjestimain muutoskou-
lutukseen. Kehittimistehtivin my6td saadun tiedon perusteella ymmirsin timan muutospro-
sessin vaiheet, mutta samalla huomasin kehittdvini toimintaa eli sovelsin oppimaani heti kay-

tantoon.

Kehittimistehtdvin tavoitteena oli henkil6ston tunneilmaston ja kehittimiskohteiden kartoit-
taminen. Ylikoulun nidkékulma tulikin hyvin esille havainnoinneissa ja kyselyjen avulla. Ala-
koulun nikékulma selvitin teemahaastattelujen avulla, mutta havainnointi my6s siell olisi tuo-
nut laajempaa nikemysti heidin mielipiteistdan. Jatkuva havainnointi olisi ollut hankala to-
teuttaa, koska en tyoskentele sielld, mutta jarjestimilld useammin yhteisid tiimitunteja, olisi

havainnointi onnistunut myos heidin osaltaan.

Ty6yhteison tunneilmastoa ennen muutosta on nyt tutkittu ja saatu selville henkil6stén mie-
lessd pyorivit kehittimiskohteet. Toimintasuunnitelma seuraavalle lukuvuodelle on valmis ja
sen tavoitteena on toimia johtamisen apuvilineend, jotta esimies pystyy suunnittelemaan tule-
vaa lukuvuotta paremmin. Esille tulleet asiat on auki kirjoitettu ja tistd on helppo jatkaa eteen-
péin. Eli meilld on tarvittava tieto. Nyt tarvitaan tahto tehda tekoja. Marja-Liisa Mankan sanoja

lainaten: ”INy# on pantava hihat beilumaan.”
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6.3 Jatkokehittimiskohteet

Tassa kehittamistehtdvissa oli tarkasteltavana tyoyhteison aikuisten nakokulma. Kun uuden
yhtendiskoulun pelisidntéjen laadinta todella aloitetaan, on tirkeda ottaa huomioon my6s kou-
lun oppilaiden ja huoltajien nikékulmat. Kouluhan ei ole oppilaille tyépaikka, vaan se on kas-
vuympiristo. Oppilaiden ja huoltajien kanssa yhdessd pohtien koulusta saadaan rakennettua

yhteiso, joka tukee kodin ja koulun vilistd yhteistyota.

Uudessa jatkokehittimiskohteessa tutkija voi paneutua joko oppilaan tai huoltajan nakokul-
maan. Koululla on toimiva koulun ja kodin vilinen Wilma-viestintéjirjestelma, jonka kautta
erilaisten kyselyjen tekeminen onnistuu helposti. My6s vanhempainillat ja yhteiset kehittdmis-
foorumit aikaansaavat yhdessd tekemistd. Molemmilla kouluilla on toimivat oppilaskunnat,
joiden kanssa yhdessa tehden toimintaan saadaan oppilaiden nidkékulma. Yhdessa tehden ra-

kennetaan tyoyhteiso, joka kasvattaa tulevaisuudessa hyvin pirjdavid nuoria.
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LIITE 1.

KOHTI YHTENAISKOULUA — TOIMINTAKULTTUURIN KEHITTAMINEN

Opinnidytetyon tavoitteena on laatia toimintasuunnitelma tyéyhteison yhteisollisyyden lisad-
miseksi ja toimintakulttuurin kehittimiseksi.

Haastattelun tulokset nauhoitetaan. Vastaukset ovat luottamuksellisia ja niitd kdytetidn vain
tahdn tutkimukseen. Vastaajan henkil6llisyys ei tule missddn vaiheessa esille.

Teemahaastattelu: Haastattelun aihealueet

Toimintakulttuuri

- Mita sinun mielestiasi on toimintakulttuuri?
- Miten se ilmenee kouluorganisaatiossa?
- Miten toimintakulttuuria voisi kehittaa? - perustele

Yhteisollisyys

- Mita sinun mielestd on yhteisollisyys?
- Miten se ilmenee kouluorganisaatiossa?
- Miten yhteisollisyyttd pystyttiisiin kehittimédan?
o onko jo olemassa elementteji, joita voitaisiin kehittdd edelleen?
® jos on, mitd, miten ja kenen toimesta kehittiminen tapahtuisi?
= jollei sitd ole, miti asialle voisi tehdi?

Yhteniiskoulu

Olemme menossa kohti uutta yhteniiskoulua

kokeeko ty6yhteisé sen uhkana vai mahdollisuutena — perustele

® kuinka se tulee ilmi?

"  mitd asialle voitaisiin tehda?
- Miten tuleva yhteniiskoulu vaikuttaa yhteisollisyyteen? - perustele
- Millainen sinun mielestisi on unelmien yhteniiskoulu?
- Miti koulun perustamisvaiheessa tulisi ottaa huomioon?
- Vaikuttaako toimintakulttuuriin ja yhteisollisyyteen erilaiset tyontekija ryhmit, kuten
= opettajat/muu henkilokunta tai luokanopettajat/aineenopettajat
= yhteiset tyontekijit ja yhdessa toimipaikassa olevat
* madrdaikaiset/vakinaiset/uudet/vanhat tyontekijit
= naiset/miechet

o DPerustele edellinen vastaus

Muita aiheeseen liittyvid ajatuksia



