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Toisen asteen ammatillista koulutusta koskeva reformi on ollut Sipilan hallituksen merkitta-
vimpia uudistuksia. Tehdyt poliittiset paatokset vaikuttavat voimakkaasti opettajien tyonku-
vaan ja oppilaitosten arkeen. Ammatillista koulutusta koskevan lainsaadantouudistuksen
kanssa samanaikaisesti toteutettiin myos mittavat saastotoimet ammatillisten oppilaitosten
rahoituksessa seka tutkintorakenneuudistus. Nykyisten tavoitteiden mukaisen koulutuksen jar-
jestaminen kaytettavissa olevilla resursseilla edellyttaa oppilaitosten johdolta - ja erityisesti
opettajilta - toimintakulttuurin kehittamista ja kokonaisvaltaista uudistamista.

Opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamishanke, jonka tavoitteena oli kaynnistaa Vantaan

ammattiopisto Varian hiusalalla tyoskentelevien ammatinopettajien tyoyhteisossa toimijakes-
keinen tyokulttuurin kehittaminen. Toimijakeskeisyydella tarkoitetaan tassa yhteydessa opet-
tajalahtoista kehittamistyota, jolla edistetaan seka tuloksellisuutta etta tyon hallittavuutta ja
tyohyvinvointia.

Tietoperustassa perehdyttiin asiantuntijatyohon, tulevaisuuden opettajuuteen, tiimityon teo-
riaan ja toimijakeskeisen kehittamistyon edellytyksiin. Tiimityota kasitteleva teoreettinen
osuus rajattiin tiimiytymisprosessia ja tiimeissa tyoskentelya koskevaksi. Esimiestyota ja tii-
mien johtamista sivuttiin ainoastaan henkiloston tarpeiden ja tuloksellisen toiminnan mahdol-
listamisen nakokulmasta.

Opinnaytetyohon sisaltyvan tutkimuksen aineisto kerattiin havainnoinnin, teemahaastattelun

ja kyselyn menetelmia kayttaen. Materiaalia taydennettiin kohdeorganisaation sisaisilla doku-
menteilla. Tutkimuksen tulokset koottiin nykytila-analyysiin, jossa pyrittiin kuvaamaan mah-

dollisimman kokonaisvaltaisesti opettajien nakemyksia tamanhetkisesta opetustyon ja tyoyh-

teison tilanteesta seka kartoittamaan keskeisimmat tyokulttuurin kehittamiskohteet. Kehitta-
mishanke kaynnistettiin tyopajapaivalla, jossa menetelmina kaytettiin dialogia ja tulevaisuu-

den muistelua.

Lainsaadannon uudistuminen ja saastotoimet kerrannaisvaikutuksineen asettavat oppilaitokset
tilanteeseen, jossa tyokulttuurin uudistaminen on valttamatonta. Opinnaytetyon johtopaatok-
sena voidaan todeta, etta oppilaitokset eivat ole kyenneet ennakoimaan muutoksia, eivatka
kehittamaan toimintaansa riittavan tehokkaasti. Yrityselamasta tutut kehittamis- ja tiimitoi-
mintamallit eivat ehka sellaisinaan ole siirrettavissa oppilaitoskontekstiin, vaan tyokulttuurin
kehittamistyon tulee olla toimijalahtoista ja toimintaympariston huomioivaa. Opettajat oman
alansa asiantuntijoina ovat uudistuvan ammatillisen koulutuksen avaintekijoita. Oppilaitoksen
johdon ja esimiesten tehtavana on toimia suunnannayttajina seka uudistamistyon mahdollis-
tajina. Vain siten toimien kyetaan luomaan aidosti asiakaskeskeinen, tyoelaman tarpeet huo-
mioiva ja laadukas ammatillinen koulutus.
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Vocational education in Finland has been undergoing many signicant reforms during Prime
Minister Sipila’s regime. Teacher profession and vocational colleges have been strongly af-
fected by these political decisions, as well as the retrenchment policy and renovations in de-
gree systems. New teacher and management skills are needed to develop vocational educa-
tion in this current situation of minimized resources.

This thesis was a research development project. The purpose of this study was to start the
development of teachers’ actor-oriented culture in their profession in Vantaa Vocational Col-
lege Varia’s hairdressing education and to promote the results and management of the profes-
sion and well-being at work.

The knowledge base explores expertise, future teaching, the theory of teamwork, and the en-
ablers for actor-oriented development. The theory of teamwork discusses only team for-
mation and activity in teams. Superiors and the management of teams were discussed from
the perspective of the needs of the personnel and enabling profitable action.

The data were collected by using perception, theme interview and a survey. The material was
complemented with internal documents. The results of the study were drawn together in the
current state analysis. Teachers’ points of view on their current profession and work commu-
nity were described as carefully as possible, as well as the most important development sub-
jects in their work culture. The development project was initiated with a workshop and the
methods were dialogue and the future recall method.

The making of new laws and the retrenchment policy put the schools in a new situation where
it is necessary to renew the work culture. The conclusion of the thesis is that the schools have
not been able to anticipate the reforms and to improve their activity efficiently enough. The
models of development and teamwork in companies cannot be used as such in educational
contexts, but the developments should be actor-oriented in the actual life at schools. The key
members in developing vocational education are the teachers. That is the only way to create
high-quality vocational education, which pays attention to both students and labour markets.

Keywords: expertise, teaching profession, teams, work culture, development
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1 Johdanto

Suomen eduskunta hyvaksyi uuden ammatillista koulutusta koskevan lainsaadannon kesa-
kuussa 2017. Ammatillisen koulutuksen kokonaisvaltaisella uudistamisella pyritaan vastaa-
maan entista paremmin tyoelaman tarpeisiin. Koulutuksen rakenteet ovat muuttuneet maas-
samme hitaasti, organisaatiot ovat edelleen melko hierarkkisia ja useissa oppilaitoksissa opet-
tajat toimivat perinteisen, autonomisen tyotavan mukaisesti. Tammikuussa 2018 voimaantul-
lut uusi lainsaadanto, toteutetut saastotoimet ja tutkintorakenteen uudistus muuttavat kui-
tenkin varsin nopeasti ja monella tavalla ammatillista koulutusta, oppilaitosten toimintaa

seka opettajien tyonkuvaa.

Opettajan ammatti on asiantuntijatyo, mutta kaikissa oppilaitoksissa tyoyhteisot eivat ole ky-
enneet kehittymaan asiantuntijatiimien toiminnallisia periaatteita noudattaviksi toimijoiksi.
Monissa ammattikorkeakouluissa on tehty ammatilliseen opettajuuteen ja opettajien tyokult-
tuuriin liittyvaa tutkimuksellista kehittamistyota jo pitkaan. Tyon tuloksia on kuitenkin hyo-
dynnetty erityisesti toisen asteen oppilaitoksissa viela varsin vaihtelevasti. Taman vuoksi usei-
den koulutusalalla toimivien organisaatioiden tyokulttuureissa ja toimintatavoissa on edelleen

runsaasti kehitettavaa.

Useissa menestyvissa yrityksissa tiimityo ja yhteisolliset tyomenetelmat ovat varsin pitkalle
kehitettyja. Tyokulttuurin uudistaminen on jatkuvaa ja kilpailukyvyn yllapitamiseksi valttama-
tonta. Tuloksellinen toiminta edellyttaa osaavaa ja motivoitunutta henkilostoa. Ne yritykset,
jotka ovat onnistuneet kehittamaan toimintaansa myos tyokulttuurin osalta edistyksellisim-
miksi, kykenevat rekrytoimaan parhaat osaajat ja hyodyntamaan heidan tietonsa ja taitonsa
tehokkaasti. Panostaminen henkildston tyohyvinvointia ja viihtyvyytta parantaviin tekijoihin
ymmarretaan investointina, joka lisaa asiakkaan kokemaa arvoa ja mahdollistaa parhaan tu-
loksen saavuttamisen. Naissa yrityksissa uusia tyotapoja omaksutaan nopeasti, muuttuvaan
toimintaymparistoon reagoidaan ennakoivasti ja toiminnan jatkuva kehittaminen ymmarre-
taan myos tyontekijoiden keskuudessa olennaisena menestystekijana. Oppiminen ja saavu-
tettu osaaminen jaetaan oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti koko tyoyhteison voi-
mavaraksi ja hyodynnetaan asiakaskeskeisen toiminnan edistamisessa. Naissa yrityksissa to-
teutettavan toimintamallin kaytettavyydesta julkisella sektorilla ja erityisesti oppilaitoksissa
on esitetty kriittisiakin mielipiteita. Opettajien tyokulttuurin kehittamisessa tarkoituksenmu-
kaisinta voisikin olla yrityksissa hyvaksi havaittujen kaytanteiden jalostaminen uudella tavalla

nimenomaisesti oppilaitoskontekstiin soveltuvaksi.

Koulutuksen alalla on tyypillista henkiloston vahainen vaihtuvuus ja monet opettajat ovat toi-
mineet opetustehtavissa samassa oppilaitoksessa varsin pitkaan. Tama voidaan nahda seka

vahvuutena etta heikkoutena tyoyhteison kehittamisen nakokulmasta. Vakiintuneella henki-



lostolla on runsaasti hiljaista tietoa ja kokemusta, mutta toisaalta uudistumisen kannalta valt-
tamaton vanhoista tavoista poisoppiminen voi olla hidasta ja haastavaa. Johtamiseen erikois-
tunut professori Peter F. Drucker on todennut, etta organisaatiokulttuuri syo strategian aamu-
palaksi. Toimintaympariston muuttuessa voimakkaasti tarvitaan uudenlaisia tavoitteita ja nii-
den saavuttamiseksi laadittu strategia on kyettava muuttamaan kaytannon toiminnaksi. Tyo-
kulttuurin uudistaminen on oppilaitosten menestymisen kannalta keskeista, ja siina onnistu-
minen vaatii asenneilmapiirin muutosta paitsi oppilaitoksen johdolta, myos opettajilta. Tassa
yhteydessa korostuvatkin opettajuuteen liittyvassa tulevaisuudentutkimuksessa korostetut ke-

hittamisen ja tyoyhteisoosaamisen osa-alueet.

Taman opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa perehdytaan asiantuntijatyon erityispiir-
teisiin ja tulevaisuuteen seka yleisesti etta opetusalalla. Tiimityon teoria liittyy tiimissa tyos-
kentelyyn, ja lisaksi esitetaan toimijakeskeisten tyotapojen kehittamismenetelmia, joilla kye-
taan parantamaan tyon hallittavuutta ja mielekkyytta samanaikaisesti tuloksellista toimintaa
edistaen. Tietoperustassa ei kasitella johtamiseen liittyvia teorioita, vaan johtamista ja esi-
miestyota tarkastellaan ainoastaan henkiloston nakokulmasta. Lahtokohtana on ajatus, etta
jokaisen tyontekijan oikeus on tulla hyvin johdetuksi. Tutkimuksen ulkopuolelle jaavat myos
uudistettujen tyotapojen vaikutusten arviointi, silla niiden mittaaminen olisi jarkevaa aikai-

sintaan vuoden kuluttua kehittamistoiminnan kaynnistyttya.

Opinnaytetyon toimijakeskeinen asiantuntijatiimin kehittaminen kohdistuu toimintaymparis-
tona kuvatun oppilaitoksen hiusalan opettajien tyoyhteisoon. Kehittamiskohteet kartoitetaan
opinnaytetyohon sisaltyvan monimenetelmallisen tutkimuksen avulla. Kehittamistyo kaynnis-
tetaan tutkimukseen osallistuvien opettajien kanssa yhteisollisesti ja osallistavia menetelmia
kayttaen. Vaikka kyseessa on tapaustutkimus, voidaan tyota hyodyntaa seka oppilaitoksen
muilla koulutusaloilla etta muidenkin ammattioppilaitosten opettajatiimien kehittamisessa.
Tulevaisuuden ammatillisessa koulutuksessa ainoa pysyva asia lienee muutos. Sen tyostaminen
mahdollisuudeksi edellyttaa uudenlaista ajattelua ja yhteisollista toimintaa kaikissa maamme

ammatillisissa oppilaitoksissa.

1.1 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja kehittamistehtava

Opinnaytetyon kohdeorganisaationa olevassa oppilaitoksessa on meneillaan useita mittavia,
reformin mukaiseen toimintaan tahtaavia uudistuksia. Oppilaitoksessa toteutetaan organisaa-
tiouudistus, opettajat siirtyvat tyoskentelemaan opetustuntiperusteisuuden sijaan vuosityoai-
kasopimuksella ja uusi opiskelijahallintojarjestelma otetaan kayttoon. Taman opinnaytetyon
tarkoituksena on kaynnistaa toimijakeskeinen tyokulttuurin kehittaminen, jonka avulla toteu-
tetaan muuttuvassa toimintaymparistossa tarpeellisia, tuloksellisia ja opettajien tyohyvin-

vointia edistavia tyotapoja.



Tapaustutkimuksen kohteena on oppilaitoksen hiusalan ammatillisten opettajien muodostama
tyoyhteiso. Heidan osaltaan koulutuksen suunnittelutyohon vaikuttaa reformin mukanaan tuo-
mien tavoitteiden lisaksi myos se, etta syksylla 2018 aloittavat opiskelijat opiskelevat uusien
hius- ja kauneudenhoitoalan tutkinnonperusteiden mukaisesti. Suunnittelussa on huomioitava
myos jatkuvan haun ja tutkinnonosakohtaisten suoritusten mahdollistaminen seka opetustilo-

jen kayttoasteen tehostaminen.

Opinnaytetyohon sisaltyvan tutkimuksen tavoitteena on muodostaa mahdollisimman kokonais-
valtainen kuva oppilaitoksen hiusalan opettajien tamanhetkisesta tyosta seka heidan ajatuk-
sistaan siita, miten meneillaan oleva ammatillisen koulutuksen muutosprosessi vaikuttaa hei-
dan opettajuuteensa. Tutkimus toteutetaan monimenetelmallisesti, jotta aineisto muodostuu
riittavan monipuoliseksi ja kattavaksi. Tutkimukseen perustuen laaditaan nykytila-analyysi,
jossa kartoitetaan kehitystyon lahtokohdat ja keskeisimmat opettajien tyokulttuurin kehitta-

misen osa-alueet.

Tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamisprosessi, jonka aikana tutustutaan yhteis-
toiminnallisiin tyoskentelymenetelmiin. Opinnaytetyon kehittamistehtavana toteutetaan tyo-
paja, jossa tuotetaan hiusalan opettajien yhteinen visio seka selvitys siita, millaisia toiminta-
malleja olisi tarkoituksenmukaisinta kayttoonottaa kyseisessa tyoyhteisossa. Visiota tyoste-
taan yhteisollisesti tutkimukseen osallistuneiden opettajien kanssa. Kehittamispaivan mene-
telmiksi valittuja dialogia ja tulevaisuuden muistelua voidaan kayttaa myos myohemmin tyo-
kulttuurin toimijakeskeisessa kehittamisessa. Tyoskentelyn keskiossa on niiden toimintojen

kartoittaminen, joilla voidaan edistaa tyon hallittavuutta, mielekkyytta ja tuloksellisuutta.

Oppilaitoksen hiusalan ammatillisilla opettajilla on erittain vankka koulutuksen ja tyokoke-
muksen mukanaan tuoma substanssiosaaminen seka pedagogiset taidot. Meneillaan olevat
muutokset koulutusalan toimintaymparistossa seka menestyksellinen toimiminen opetustyossa
myos tulevaisuudessa edellyttavat kuitenkin entista monipuolisempaa osaamista. Nain merkit-
tavista muutoksista selviytyminen on mahdollista ainoastaan nykyista tyoskentelykulttuuria

uudistamalla seka voimavaroja ja osaamista yhdistamalla.

Kehittamismenetelmien tuntemus lisaantyy prosessin myota, ja sen toivotaan innostavan
opettajia jatkossakin edistamaan osaamistaan talla saralla. Omaehtoisella kehittamistyolla
voidaan saavuttaa paitsi organisaation kannalta tuloksellista toimintaa myos erityisesti opet-
tajien kokeman tyon mielekkyyden ja hallittavuuden lisaantymista. Opinnaytetyossa toteu-
tuva tutkimuksellinen kehittamisprosessi voi toimia esimerkkina oppilaitoksen muillekin kou-
lutusaloille erityisesti nyt, kun organisaatiouudistuksen myota kaikki opettajat ovat siirty-

massa tiimityoskentelymalliin.



1.2 Tutkimusongelma ja kehittamistehtavan toteutus

Tutkimusongelma on maaritelty kysymysmuotoon seuraavasti:

Miten kaynnistetaan kohdeorganisaatiossa sellainen yhteisollisen tyokulttuurin kehittaminen,
jonka myota saavutetaan parhaalla mahdollisella tavalla opettajan tyolle asetettavat tavoit-

teet ja osaaminen?
Tutkimusongelmasta muotoillut tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten opetustyo on muuttunut?
2. Mita tavoitteita hiusalan opettajien tyolle asetetaan?

3. Millainen tyokulttuuri edistaisi tavoitteiden saavuttamista?

Kohdeorganisaation kayttoon laaditaan nykytila-analyysi, jonka keskeisena tavoitteena on kar-
toittaa mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja opettajien omaa nakemysta korostaen opetta-
jien tyon muutos, tulevaisuuden tyon tavoitteet seka tyokulttuurin kehittamiskohteet. Tutki-
mukseen osallistuvien opettajien tiimipalavereissa havainnoidaan osallistujien valista vuoro-
tavat aihe-alueet. Muistiinpanot tyostetaan havainnointikehikon muotoon. Naiden merkinto-
jen perusteella maaritellaan teemat puolistrukturoituun teemahaastatteluun, jolla tuotetaan
vastaus siithen, miten opettajat kokevat tamanhetkisen tyonsa, siihen liittyvat tavoitteet ja
opetustyon tulevaisuuden. Henkilokohtaisen haastattelun lisaksi opettajat vastaavat kyselyyn,
jossa tiedustellaan mielipiteita oppilaitoksen johtamisesta ja esimiestyosta. Kysymyksenaset-

telu perustuu Tyoterveyslaitoksen laatimille hyvan julkisen johtamisen kriteereille (liite 2).

Opettajien tyohon asetettavia tavoitteita kartoitetaan opettajien nakemysten lisaksi myos op-
pilaitoksen johdon laatimien materiaalien ja erilaisten kokousmuistioiden avulla. Naissa doku-
menteissa kasitellaan reformin, vuosityoajan, organisaatiouudistuksen ja sahkoisten jarjestel-
mien uudistamisen vaikutusta opettajien tyohon. Valmiiden dokumenttien liittaminen osaksi

tutkimusmateriaalia laajentaa kokonaisnakemysta siita, millaisia tavoitteita opettajien tyolle

tulevaisuudessa asetetaan.

Opinnaytetyon tutkimusmateriaali kerataan useilla eri metodeilla (taulukko 1), jotta aikaan-
saadaan mahdollisimman kattava aineisto ja selkea kuva siita, miksi ja milla tavoin tyoyhtei-
son toimintaa tulee kehittaa. Triangulaatiolla pyritaan lisaamaan myos tutkimuksen luotetta-
vuutta. Paapaino nykytila-analyysin laatimiseen tahtaavassa aineistossa on kuitenkin opetta-

jien henkilokohtaisissa, puolistrukturoiduissa teemahaastatteluissa.



Tutkimuskysymys

Miten opetustyo on
muuttunut?

Mita tavoitteita hius-
alan opettajien tyolle
asetetaan?

Millainen tyokulttuuri
edistaisi tavoitteiden
saavuttamista?

Menetelma

Havainnointi hiusa-
lan viikkopalave-
reissa

Teemahaastattelu
(kysymykset liit-
teessa 1)

Havainnointi (ks.
ylla)

Teemahaastattelu
(ks. ylla)

Oppilaitoksen doku-

mentit

Havainnointi (ks.
ylla)

Teemahaastattelu

(ks. yll&)

Kyselytutkimus
(liite 2)

Aineisto

Muistiinpanojen pe-
rusteella laaditaan
havainnointikehikko
(taulukko 4)

Henkilokohtaiset
nauhoitetut haastat-
telut (5 hloa, yhteis-
kesto 223 min)

Havainnointikehikko
(ks. ylla)

Nauhoitteet
(ks. ylla)

Henkilostotiedotteet,
oppilaitoksen sisaiset
materiaalit
Havainnointikehikko
(ks. ylla)

Nauhoitteet
(ks. ylla)

Kyselykaavakkeet,
joissa numeraalinen
vastausmuoto

10

Analysointi /
hyodyntaminen
Kysymysteemat
puolistrukturoituun
haastatteluun
litterointi
koodaaminen
teemoittelu
luokittelu
tyypittely tee-
makortistoon
Tulkinta nykytila-
analyysiin
Kysymykset

(ks. ylla)

U DNWN =

Tulkinta nykytila-
analyysiin
(ks. ylla)

Johtopaatokset ny-
kytila-analyysiin

Kysymykset
(ks. ylla)

Tulkinta nykytila-
analyysiin
(ks. ylla)

Vastauskohtainen
keskiarvo

Johtopaatokset ny-
kytila-analyysiin

Taulukko 1: Tutkimuskysymysten vastausten tuottamisen menetelmat

Tutkimusmateriaalin sisallon analyysilla pyritaan loytamaan ne opettajien nakokulmasta kes-
keisimmat ilmiot, jotka vaikuttavat opetustyohon nyt ja tulevaisuudessa. Tutkimustulosten
tulkinnassa analyysin loydoksia verrataan teoreettisessa viitekehyksessa esitettyihin nakemyk-
siin. Naiden tietojen pohjalta tehdyssa yhteenvedossa maaritellaan ne merkittavimmat teki-

jat, joiden osalta opettajien tyokulttuuria tulee kehittaa.

Tyokulttuurin systemaattinen kehittaminen aloitetaan tyopajapaivalla 30.5.2018. Tutkimuk-
seen osallistuneiden opettajien kanssa on sovittu siita, etta lukuvuoden lopusta varataan yksi-
paiva tutkimusaineiston perusteella kehittamiskohteiksi nimetyista aiheista keskustelemiseen,
tyoyhteison yhteisen vision muodostamiseen ja valitavoitteiden asettamiseen. Paivan aikana
keskustellaan dialogin keinoin useista tyoyhteison kaytanteisiin liittyvista aiheista, mutta tar-

keaa on pyrkia avoimeen ja rehelliseen keskusteluun myos siita, millaisilla toimilla tyoilmapii-
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ria ja tyoyhteison sosiaalisia suhteita ja vuorovaikutusta voitaisiin edistaa. Toisen, yhteisolli-
sena menetelmana kaytettavan tulevaisuuden muistelun tavoitteena on kuvata tulevaisuus ja
sen mukana tuomat muutokset mahdollisuutena. Vaikka pyrkimys on positiivisen asenteen luo-
miseen, menetelma sallii kuitenkin myos tulevaisuuteen liittyvien huolten esittamisen ja
niista yhteisesti keskustelemisen. Tyopajapaivan tavoitteena on myos lisata opettajien osaa-

mista ja innostusta yhteisolliseen kehittamistoimintaan.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyo koostuu viidesta luvusta. Johdanto-osuudessa kuvataan aiheen valintaan liittyva
tausta ja konteksti. Johdannon alaluvuissa esitellaan tyon tarkoitus, tavoite ja kehittamisteh-

tava, tutkimusongelma seka opinnaytetyon rakenne.

Toinen luku koostuu tietoperustasta, jonka keskeisina teemoina ovat asiantuntijatyo, tiimi-

teoria ja toimijakeskeinen tyon kehittaminen kuvion 1 mukaisesti.

Asiantuntijatyd Tiimitearia Tyon kehittaminen
e asiantuntijuuden e tiimin maaritelma * toimijakeskeisyys
madrittely e tiimi tydyhteisona ¢ kehittdmisprosessi
* ammatillisen e tiimien ¢ oppilaitoksista
opettajan muodostuminen oppivia
asiantuntijuuden organisaatioita

erityispiirteet
e ammatillisen

opettajuuden
tulevaisuus

Kuvio 1: Opinnaytetyon tietoperusta

Luvussa kolme esitellaan tutkimus- ja kehittamisymparisto eli toiminnallinen viitekehys. Luku
nelja jakautuu kolmeen sisaltokokonaisuuteen, joissa esitellaan tutkimus- ja kehittamishank-
keen prosessi kokonaisuudessaan. Ensimmainen alaluku sisaltaa laadullisen tutkimuksen ai-
neiston kokoamiseen ja analysointiin kaytettyjen menetelmien lahdekirjallisuuteen viittaavan
kuvauksen, selvityksen kyseisten menetelmien soveltamisesta opinnaytetyohon sisaltyvassa
tutkimuksessa seka kehittamistyossa kaytetyt menetelmat. Toinen alaluku muodostaa nyky-
tila-analyysin, jossa esitellaan tutkimuksen tulokset. Se on laadittu siten, etta toimeksianta-
jan toivomuksesta se voidaan helposti muokata itsenaiseksi selvitykseksi liittamalla siihen
kansilehti ja lahdeluettelo seka paivittamalla sivu-, kuvio- ja taulukkonumeroinnit. Nykytila-
analyysiin perustuvan tyokulttuurin kehittamishanke esitellaan kohdassa 4.3. Siina kuvataan
ensimmaisen kehittamistyopajan sisalto ja tapahtumien kulku seka suunnitelma tulevista toi-

menpiteista.
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Viimeisessa, viidennessa luvussa esitetaan johtopaatokset, pohditaan opinnaytetyon tarkoi-
tuksen ja sille asetettujen tavoitteiden saavuttamista seka tutkimuksen luotettavuutta ja

opinnaytetyon hyodynnettavyytta. Lopuksi esitetaan ehdotuksia jatkotutkimukselle.

2  Teoreettinen viitekehys

Taman opinnaytetyon tietoperustassa maaritellaan asiantuntijatyo, kuvataan sen muutosta
seka ammatillisen opettajan asiantuntijuuteen sisaltyvia osaamisalueita. Uudistuva opetta-
juus edellyttaa tyokulttuurin kehittamista oppilaitoksissa. Lahteina kaytetyt teokset, artikke-
lit ja tallenteet keskittyvat niihin menetelmiin, joilla voidaan kehittaa asiantuntijatyohon so-
veltuvia tyoskentelytapoja toimijakeskeisesti alhaalta ylospain. Vaikka esimiestyo ja johtami-
nen ovat keskeisessa roolissa menestyvissa organisaatioissa, tassa opinnaytetyossa koroste-
taan nimenomaisesti henkiloston omaehtoista ja itseohjautuvaa toimintaa. Johtamista sivu-
taan ainoastaan opettajien nakokulmasta ja niiden toimien osalta, joilla organisaation johto

voi tukea tyontekijoiden osaamisen ja toimintatapojen toimijalahtoista kehittamista.

Teoreettisessa viitekehyksessa kuvataan tiimi ja sen kehittymisvaiheet tyoyhteisossa. Lisaksi
kasitellaan tekijoita, jotka vaikuttavat tiimin tehokkuuteen. Tiimitoiminta on tietoperustan
osana erityisesti siksi, etta opinnaytetyon tutkimuksellisen kehittamistoiminnan kohteena
oleva oppilaitos on muuttamassa toimintaansa tiimiorganisaatioon perustuvaksi. Tiimeina toi-
mivista tyoyhteisoista on tehty runsaasti tutkimuksia ja kirjoitettu teorioita. Tahan tyohon on
valittu ensisijaiseksi teoriaksi kaytannonlaheinen Katzenbachin ja Smithin tiimiteoria, johon
perustuen monet, pitkaan liike-elamassa toimineet konsultit ovat kehittaneet omia mallejaan
ja nakemyksiaan tyoyhteisojen tiimiyttamisesta. Vaikka yrityksissa ja osin julkisellakin sekto-
rilla tiimityomalli on jo pitkaan ollut kaytossa, on se Vantaan ammattioppilaitos Varian henki-

lostolle nyt organisaatiomuutoksen mukanaan tuoma uusi asia.

2.1 Asiantuntijatyo

Asiantuntijalla tarkoitetaan Tilastokeskuksen ammattiluokituksen mukaan henkiloa, jolla on
korkea-asteen tai sita ylempia opintoja vastaava ammattitaitotaso. Erityisasiantuntijan paa-
luokkaan kuuluvat ne henkilot, joilla on vahintaan alemman korkeakoulutason mukainen am-
mattitaitotaso. Ammatillinen osaaminen voidaan saavuttaa muodollisen koulutuksen lisaksi
myos tyoelamassa harjaantumalla. Tilastokeskuksen Ammattitaitoluokitus 2001 on laadittu
Kansainvalisen tyojarjeston ILO:n luokitusstandardin mukaisesti. (Tilastokeskus 2012.) Luku-
den tyollistajia ovat myos informaatio- ja viestintaalat seka tieteellinen ja tekninen toimiala.
Henkilostomaaraltaan suurimmat erityisasiantuntijoihin laskettavat ammattinimikkeet Suo-
messa vuonna 2015 olivat peruskoulun ylaluokkien ja lukion opettajat, luokanopettajat, las-
tentarhanopettajat, sovellussuunnittelijat, konetekniikan erityisasiantuntijat ja ammatillisen

koulutuksen opettajat. (Tilastokeskus 2017.) Korkeakoulutettujen asiantuntijoiden osuus koko



13

Suomen tyovaestosta on noin viidennes, ja tutkimusten mukaan heidan osuutensa tyoelamassa
on edelleen lisaantymassa. Asiantuntijoiden tyopaikat sijoittuvat paaosin kasvukeskuksiin ja
erityisesti julkiselle sektorille, mutta yksityisten yritysten osuus kasvaa jatkuvasti. (Vaananen,
Koskinen & Toivanen 2016.)

Asiantuntijana voidaan pitaa sellaista henkiloa, jolla on tietysta erikoisalasta erityisen
syvallisia tietoja ja taitoja. Asiantuntijuutta ei siis voida pitaa kenenkaan henkilon
ominaisuutena, vaan se maaraytyy esimerkiksi ammattikunnan vuorovaikutuksellisessa
toiminnassa. Asiantuntijalle voi tietyilla aloilla kehittya erillinen ammatillinen kielenkaytto ja
jopa pukeutumistyyli. (Alastalo, Akerman & Vaittinen 2017, 214 - 215.) Tydelamassa
asiantuntijan ominaisuuksiin liitetaan yleensa taito soveltaa osaamistaan uudenlaisissa
tilanteissa ja kyky analysoida erityyppisia ongelmia. Asiantuntijuuteen kuuluvat myos
herkkyys huomioida alaansa liittyvia muutoksia ja toimia proaktiivisesti niiden suhteen seka
vastuun ottaminen tyontekemiseen liittyvien kaytanteiden toimivuudesta. Ammattispesifinen
taito on tietysto tarkeaa, mutta ilman luovaa ajattelua, kriittista paattelya ja
ongelmanratkaisutaitoa ei saavuteta tyotehtavien syvempaa ymmartamista, eika tietojen ja
taitojen eteenpain siirtyminen ole mahdollista. (Ruohotie & Honka 2003, 23.) Nykyisin

asiantuntijuudesta puhuttaessa kaytetaan myos yleisempaa ja laajempaa termia: osaaminen.

Tyotehtaviin kaytettavissa oleva aika ja ajan hallinta asettavat uudenlaisia haasteita asian-
tuntijatyolle, jolle tyypillisia ovat informaatioteknologian mahdollistamat ajasta ja paikasta
riippumattomat itsenaiset tyotehtavat. Vaikka tyo koettaisiinkin mielekkaaksi ja kiinnosta-
vaksi, vaikuttavat toistuvasti pitkiksi venyvat tyopaivat kielteisesti paitsi tyontekijan tervey-
teen myos tyon laatuun. Ajan lisaksi tulisi hallita kokonaisvaltaisesti myos tyon kuormitta-
vuutta. Esimiehen toimesta suoritettava perinteinen tyon ja ty0ajan valvonta ei tietyissa teh-
tavissa ole mahdollista, eika se ole aina tarkoituksenmukaistakaan. Esimies ei valttamatta
tunne asiantuntijan tyon sisaltoa eika tieda sita, miten tyo tulisi tehda. Laadukas ja nykyai-
kainen esimiestyo asiantuntijatyoyhteisossa ei edellyta tyon substanssin tuntemista, vaan hy-

vaa ihmistuntemusta (Sitra 2017.)

Merkittavaa tyotyytymattomyytta aiheuttaa asiantuntijatyoyhteisoissa se, etta toimintaa oh-
jataan edelleen teollisen tyOyhteison logiikalla. Tulevaisuudessa yha suurempi osa ihmisten
tekemasta tyosta tulee olemaan asiantuntija- ja tietotyota. Tyotehtavien muoto ja laatu
muuttuvat, kompleksisuus lisaantyy, eika aikaisemmin toimineet pyramidihierarkiat kykene

vastaamaan tahan tyon uudistumiseen. (Nousiainen 2017.)

Saksvik ja Tvedt (2009) ovat tutkineet lahiesimiehen roolia erityisesti julkisen sektorin onnis-
tuneissa organisaatiomuutoksissa. Tyypillista tassa toimintaymparistossa on, etta poliittinen

paatoksenteko ohjaa organisaation ylinta johtoa tekemaan muutoksia, joita lahiesimiehet
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kaytannossa toteuttavat. Heidan tutkimuksensa keskeinen havainto oli, etta ratkaisevaa on-
nistuneissa muutosprosesseissa on lahiesimiehen asennoituminen ja sitoutuminen tehta-
vaansa. Yhta tarkeana pidettiin esimiehen taitoa valmistella henkilosto tulevaan uudistukseen
siten, etta jokainen ymmartaa sen taustalla olevat tekijat ja kykenee toimimaan mahdollisim-
man hyvin muuttuvassa tilanteessa. Henkiloston nakokulmasta tarkeimpana pidettiin mahdol-
lisuutta keskustella valittomasti ja kasvokkain esimiehensa kanssa siita, miten muutokset vai-
kuttavat heihin yksilotasolla ja milla tavoin tyotehtavat tulevat muuttumaan. Esimiehella tu-
lisi olla riittavasti tietoa ja hyva kokonaiskuva tilanteesta, jotta han kykenisi lieventamaan
muutoksen aiheuttamia pelkoja ja motivoimaan henkilostoaan vaikeassakin tilanteessa. Teh-
tava ei ole helppo, silla muutosprosessit myos julkisella sektorilla ovat nopeampia ja komp-

leksisempia kuin aikaisemmin.

2.1.1  Ammatillisen opettajan asiantuntijuus

Ammatillisesta opettajuudesta puhuttaessa korostuvat yleisessa keskustelussa usein opetetta-
van alan ammattiosaaminen ja pedagogiset taidot. Helakorpi (1999, 2010) kuvaa kouluttajan
ja ammatillisen opettajan asiantuntijuuden osa-alueita jaoteltuina neljaan osaamisalueeseen:
substanssiosaaminen, pedagoginen osaaminen, kehittamisosaaminen ja tyoyhteisoosaaminen.
Ammatillisella opettajalla tulee olla kattavat ja ajantasaiset tiedot ja taidot opettamaansa
ammattiin liittyen. Naiden lisaksi my0s alan tyoyhteisoissa toimiminen ja alakohtaisen tyo-
kulttuurin tuntemus ovat ammatillisen opettajan ydinosaamista. Opettajan professioon kuuluu

keskeisena osana kasvatustehtava.

Asiantuntijuus pohjautuu pedagogisiin tietoihin ja taitoihin, joiden pohjalta kunkin oppijan
yksilollinen opettaminen ja ohjaaminen on mahdollista toteuttaa. Ammatillisen kasvun tuke-
minen, motivointi ja itseohjautuvaksi oppijaksi ohjaaminen edellyttavat opettajalta vahvaa
koulutusprosessin hallintaa, ihmissuhdetaitoja seka aitoa kiinnostusta oppijan kehittymiseen
ja sita estavien tekijoiden poistamiseen. Perinteisen opettamisen sijaan nykyisessa opettajan
tyossa korostuvat ohjaaminen ja organisointi. Pedagogisiin taitoihin kuuluvat myos suunnit-
telu-, toteutus- ja arviointiosaaminen seka itsenaisesti etta yhteistyossa muiden opettajien ja
sidosryhmien kanssa. (Helakorpi 1999, 53, Helakorpi 2010, 119.)

Helakorpi (2010, 120) nimeaa kolmanneksi ammatillisen opettajan osaamisalueeksi oman
osaamisensa, tyonsa ja tyoorganisaation kehittamisen. Keskeista on alan tieteellisen tutki-
muksen ja kehittamismetodien tuntemus. Myos filosofisen arvopohjan ja eettisen toiminnan
pohdinta, niiden luominen ja uudistaminen maaritellaan kehitystyon mahdollistavaan tieteel-
liseen osaamiseen liittyvaksi. Ongelmien tunnistaminen ja luovien ratkaisumallien loytaminen
edellyttavat tieteellisen keskustelun ja raportoinnin seuraamista seka ymmarrysta yhteiskun-

nallisesta kehityksesta.
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Tyoyhteisoosaaminen on laaja kokonaisuus tietoja ja taitoja, jotka mahdollistavat sosiaalisissa
verkostoissa toimimisen paitsi omassa organisaatiossa, myos sidosryhmissa. Tiimityo- ja vuoro-
vaikutustaidot ovat nykyisessa opettajan tyossa keskiossa. Yha useammassa organisaatiossa
tyota tehdaan ja kehitetaan itseohjautuvissa tiimeissa, joilla on vahva autonomia, valta paat-
taa omaan tyohon liittyvista asioista ja my0Os vastuu niiden toteuttamisesta. Organisaatiotason
toiminnan ja taloudellisten edellytysten ymmartaminen on valttamatonta, jotta toteuttamis-
kelpoinen kehittamistyo mahdollistuu. (Helakorpi 2010, 120.) Ammatillisen opettajuuden osa-

alueet on kuvattu kuviossa 2.

Opettaja on kasvattaja ja oppimis- ja
koulutustilanteiden ohjaaja ja
organisoija.

Opettaja on osaamisensa, tyonsa ja
tyborganisaation kehittaja.

Oman osaamisen

kehittdminen
(persoonallisuus)

Kasvatukselliset ja
ohjaukselliset taidot

Tiimityo- ja verkosto-

TyGelamaosaaminen .
osaaminen

-~
m
z
3
<
= Pedago- Kehittami =
b~ - ) ehittamis- e T T
= Koulutusprosessin ginen osaaminen Omankalsn ja tyoelaman :’
Q hallinta osaaminen ehittaminen 5
(G] (laatuosaaminen) 1
2 3
a =<
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Opettajalla on hallinnassaan alansa
taito-tieto ja han tuntee tyoelaman
pelisdannot ja muutoksen haasteet.

Opettaja on verkosto- ja tiimityon
0saaja ja hallitsee tyohonsa liittyvan
talouden ja hallinnon.

Kuvio 2: Ammatillisen opettajan osaamisen osa-alueet Helakorven (2010) mukaan

Opetustyota voidaan tarkastella myos erilaisten johtamisteorioiden nakokulmasta, ja johta-
misoppien hyodyntamista opettajuuden kehittamisessa tutkitaan. Levajarvi ja Malkki (2009)
pohtivat opettajuuden ja johtajuuden yhteisia piirteita ja erilaisten johtamistyylien hyodyn-
nettavyytta opetustyossa. Monista, yleisesti tunnetuista valmentavaan ja yhteisolliseen johta-
miseen perustuvista opeista voidaan loytaa kayttokelpoisia elementteja opetustyohon. Lisaksi
erilaisten johtamisoppien ohella tehokkaan johtamisen perusmalli (kuvio 3) on toimiva ohje-

nuora myos opetustyossa.
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Menestys

Innostus

Onnistumisen elamys

Tavoitteen
saavuttaminen

Tavoitteeseen
sitoutuminen

Osallistuminen

Yhteisesti hyvaksytty
arvopohja

Kokonaiskuvan
hahmottaminen

Kuvio 3: Tehokkaan johtamisen perusmalli Levajarven ja Malkin (2009) mukaan

Pedagoginen johtajuus on kasite, joka on syntynyt poikkitieteellisen tutkimuksen tuloksena,
ja perinteisesti se on mielletty oppilaitoksissa rehtorin tehtavaksi. Nykyisin ja erityisesti tule-
vaisuudessa pedagoginen johtajuus tulisi ymmartaa ilmiona, joka toimii samojen periaattei-
den mukaisesti koulutustoimen kaikilla tasoilla. Opettajien pedagoginen johtajuus ei enaa il-
mene ainoastaan kapea-alaisen opetussuunnitelman mukaisen opetuksen toteuttamisena ja
kehittamisena vaan koko oppilaitoksen perustavaa laatua olevana uudistamisena, joka vaikut-
taa opiskelijoiden, opettajien ja koko henkilokunnan kasvatukseen ja kehittamiseen. (Ylitervo
2017.)

2.1.2 Ammatillisen opettajuuden tulevaisuus

Ammatillista koulutusta ja sen tulevaisuutta on tutkittu Suomessa viimeisen kymmenen vuo-
dan aikana paljon. Pelkastaan yliopistoissa tehtyja lisensiaatti- ja vaitoskirjatoita on julkaistu
vuosien 2007 - 2017 valisena aikana kaikkiaan liki 200. Naiden opinnaytetoiden joukossa oli 42
tutkimusta, joissa fokuksena oli toisen asteen ammatillinen koulutus, ja ammatillisten opetta-
jien koulutukseen keskittyi 10 tutkimusta. (Teras & Virolainen 2018, 5 - 7.) Naiden tutkimus-
ten lisaksi on lukuisa maara esimerkiksi Opetus- ja kulttuuriministerion teettamia selvityksia,
erilaisissa hankkeissa tehtyja tutkimuksia ja muita julkaisuja ammatilliseen toisen asteen kou-

lutukseen ja ammatinopettajien tyohon seka sen tulevaisuuteen liittyen.

Suomalaisessa koulujarjestelmassa, myos ammatillisessa koulutuksessa, on perinteisesti toi-
mittu opettaja- ja koulukeskeisesti. Opettaja on edustanut korkeaa osaamista ja auktoriteet-
tia. Ammatillisen opettajan professiolle tyypillista on ollut vahva autonomia, ja vaikka tehta-
vana on ollut osaavan henkiloston kouluttaminen tyoelamaan, on yritys- ja liike-elama koettu
koulutuksen nakokulmasta ulkopuoliseksi tahoksi. (Paaso 2012.) Nyt ammatillista koulutusta
koskevien mittavien muutosten kaynnistyttya on syyta pohtia, ovatko opettajat kyenneet
muuttamaan asennoitumistaan ja kehittamaan osaamistaan tulevaisuuden tarpeita vastaa-

viksi.
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Ammatillisen toisen asteen opettajien osaamiseen liittyvaa tulevaisuudentutkimusta on tehty
Aila Paason vuonna 2010 julkaistussa vaitostutkimuksessa Osaava ammatillinen opettaja 2020.
Aineistoon koottiin delfoi-menetelmalla asiantuntijoiden (n = 134) nakemyksia siita, millaista
tulevaisuuden ammatillisen opettajan tyo on ja mita osaamista tassa tehtavassa tarvitaan.
Tutkimuksen tuloksena esitettiin, etta vuonna 2020 ammatillinen opettaja kehittaa vastuulli-
sesti ammattialaansa, toimii menestyksekkaasti koulutuksen ja tyoelaman verkostoissa, koh-
taa ja kuuntelee opiskelijaa, tukee ja ohjaa oppimisprosessia seka hallitsee tyoyhteisollisen
osaamisen. Ammattitaidon yllapitaminen ja kehittaminen nahtiin opettajien oikeutena ja vel-
vollisuutena, mutta sen toteuttamiseksi tarvitaan koulutusorganisaatiossa systemaattista
osaamisen ennakointia. Taydennyskoulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa on huomioitava
paitsi opettajan, myos opiskelijoiden, koulutusorganisaation, koulutuksen ja tyoelamayhteis-

tyon tarpeet. (Paaso 2012.)

Opetustyossa tarvittava osaaminen on tulevaisuudessa huomattavasti entista laajempi koko-
naisuus ja muuttuva toimintaymparisto asettaa osaamiselle jatkuvasti uudenlaisia vaatimuk-
sia. Ryymin (2014) esittaa tulevaisuuden ammatillisen opettajuuden sisaltavan kolme erilaista
roolia: pedagogi, valmentaja ja kehittaja. Naissa tehtavissa tarvitaan kompetenssia, joka

muodostuu yhdeksasta ominaisuudesta (taulukko 2).

Tulevaisuuden Vaikuttavuus ammatillisen opettajan tyohon
opettajan ominaisuus

PEDAGOGI Opettajat siirtyvat pois luokkahuoneopetuksesta avoimiin ja
joustaviin oppimisymparistoihin.
1 toimii avoimissa
ymparistoissa Uudet oppimisymparistot ovat esimerkiksi opetettavan alan
tyopaikkoja ja digitaalisia sovelluksia.

Muutos ei ilmene ainoastaan fyysisen toimintaympariston
muuttumisena, vaan opettajien tyon sisalto muuttuu oleelli-
sesti.

Opettajien tehtavat painottuvat oppimisprosessin johtami-
seen, pedagogiseen kehittamiseen ja opiskelijan valmentami-
seen, jolloin ammatillisen substanssiosaamisen painopiste
siirtyy tyoelaman edustajille.

PEDAGOGI Opettajat ovat opetus- ja arviointimenetelmien kehittajia,
jotka hyodyntavat edistyksellista oppimisteknologiaa ja mo-
2 kehittaa menetelmia nipuolista osaamista.

Dialogisuus ja vuorovaikutustaidot ovat keskiossa, ja tyossa
toteutetaan monia esimiestyosta tuttuja menetelmia, kuten
motivointia, sitouttamista ja palkitsemista.



PEDAGOGI

3 soveltaa teknologiaa

VALMENTAJA

4 johtaa oppimista

VALMENTAJA

5 tutkii tyotaan

VALMENTAJA

6 tunnistaa rajansa
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Oppimisteknologia tulee osaksi yhteistyota ja vuorovaiku-
tusta.

Digiosaaminen korostuu, silla erilaisten valmiiden ohjelmien
ja alustojen kayttamisen ohella opettajat soveltavat teknolo-
giaa luovasti ja osallistuvat oppimista edistavien sovellusten
kehittamiseen.

Osaamisen kehittamista tehdaan yhteistyossa muiden ammat-
tiryhmien kanssa.

Opettajat etsivat parhaita digitaalisia tyokaluja ja rakenta-
vat merkityksia valtavasta informaatiomaarasta opiskelijan
oppimisen tueksi.

Keskeisia opettajan osaamisalueita teknologian soveltami-
sessa ovat medialukutaito, visualisointi, mallintaminen ja oh-
jelmointi.

Oppimisen johtaminen on oppijakeskeista toimintaa, jossa
opettajien tehtavana on toimia oppimisprosessin mahdollista-
jana, tukijana ja oppimisen esteiden poistajana.

Opettajat luovat hyvin toimivan vuorovaikutuksellisen ja
luottamuksellisen suhteen oppijoiden kanssa ja tukevat hei-
dan itsetuntonsa vahvistumista.

Oppimisen johtamiseen sisaltyvat myos visioiden ja tavoittei-
den johtaminen, esimerkkina toimiminen ja luotettava osaa-
misen tunnistaminen ja tunnustaminen.

Tutkiva tyoote ja tulevaisuusorientoituneisuus kuvaavat tule-
vaisuuden opettajien asennoitumista tyohonsa.

Kehittamisosaaminen perustuu uusimpien tutkimusten tunte-
mukseen ja niiden hyodyntamiseen oman toiminnan analysoi-
misessa ja kehittamisessa.

Yhteistyossa uudenlaisten, tiedon louhintaan erikoistuneiden
ammattiryhmien kanssa opettajat hyodyntavat esimerkiksi
oppimisprosesseista tallentuvaa digitaalista tietoa seka ko-
keilevat erilaisia menetelmia ja tyovalineita osaamisen kehit-
tamisessa.

Itsensa johtaminen ja omien rajojensa tunnistaminen ovat
tarkeita ominaisuuksia tulevaisuuden ammatillisten opetta-
jien asiantuntijuudessa.
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Opettajien tulee havaita ne tilanteet, joissa opiskelija tarvit-
see opettajan lisaksi muiden asiantuntijoiden apua.

Tulevaisuuden koulutusorganisaatioissa on kaytossa opetta-
jien tueksi ja opiskelijoiden tarpeisiin vastaavia hyvinvoinnin
ammattilaisia, jotka kykenevat reagoimaan tilanteissa ver-
kostoimaisesti ja nopeasti.

Opettajien hyvinvointi perustuu oman jaksamisen tarkkai-
luun, jossa apuna kaytetaan terveys- ja hyvinvointidataa.

Tulevaisuuden opettajat ovat osa pedagogista verkostoa,
jossa kunkin jasenen apu, tuki ja osaaminen ovat pyytamatta
tarjolla.

Toimintakulttuurin keskeisia vahvuuksia ovat kollegoiden kes-
kinainen rohkaiseminen, auttaminen ja vertaistuki.

Tulevaisuutta rakennetaan ammatillisissa oppilaitoksissa dy-
naamisesti, proaktiivisesti ja ennakoiden.

Tulevaisuustyossa hyodynnetaan erilaisia tutkimus- ja mallin-
nusvalineita seka bigdataa.

Opettajat korostavat tulevaisuuden osaamistarpeita yha
kompleksisemmaksi muuttuvassa yhteiskunnassa.

Oppijoiden kannalta keskeista on sellainen osaaminen, jota
automatisaatiolla tai robotiikalla ei voida korvata.

Elinikaista oppimista, kilpailukykya ja tyollistymista tukevia
taitoja ovat muun muassa vuorovaikutustaidot, kyky moniam-
matilliseen yhteistyohon ja ongelmanratkaisuun, aloitteelli-
suus ja luova ajattelu.

Tulevaisuuden opettajat tuntevat oman alansa historian, ny-
kytilan, tulevaisuuden kehittamishankkeet ja niihin vaikutta-
vat poliittiset paatokset.

He ovat kiinnostuneita oman alansa lisaksi yleisesta yhteis-
kunnallisesta keskustelusta ja seuraavat uteliaasti myos mui-
den alojen toimintaa ja kehitysta.

Opettajat osallistuvat aktiivisina toimijoina monialaisiin ja
-tieteellisiin verkostoihin.

Opettajien laaja yhteiskunnallinen tietamys on tarkeaa, silla
koulutusala linkittyy saumattomasti muuhun yhteiskuntaan.
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Ainoastaan koulutuksen kautta voidaan saavuttaa se osaami-
nen, joka mahdollistaa tulevaisuuden yhteiskunnan kehitta-
miseksi asetettujen tavoitteiden saavuttamisen.

KEHITTAJA Opettajuus ymmarretaan yhteison ja verkoston ominaisuu-
tena, jossa yksittaisen opettajan on oltava osallisena.
9 verkostoituu

Tyoelaman murrokseen liittyvat tiedolliset ja taidolliset seka
hyvinvointiin ja vuorovaikutukseen liittyvat kehittamistehta-
vat ovat niin mittavia, ettei yksin toimiva opettaja kykene
niihin vastaamaan.

Opettajat hyodyntavat verkoston voimavaroja ja osaamista,
silla kompleksisten ongelmien ratkaisu yksin on mahdotonta.

Ammatillinen kehitys, uranaikainen oppiminen ja tyohyvin-
vointi ovat mahdollisia ainoastaan hyvin toimivassa pedagogi-
sessa verkostossa.

Toimivat ja kehittamiseen orientoituneet verkostot kykene-
vat saamaan myos jatkossa joukkoonsa motivoituneimmat ja
kyvykkaimmat osaajat.

Taulukko 2: Tulevaisuuden ammatillisen opettajan ominaisuudet Ryyminin (2014) mukaan

Tulevaisuuden opettajuutta ja koulutusta koskevissa tutkimuksissa todetaan yleisesti, etta
opettajien perinteinen professionaalinen autonomia heikkenee ja vastuullisena tyoyhteison
jasenena toimiminen korostuu. Opettaja nahdaan oppimisen ohjaamisen lisaksi tulevaisuuden
tekijana ja verkostotoimijana seka ammatillisen opettajuuden kehittajana. Jotta tama kehi-
tys mahdollistuu, tulee perinteista johtajuutta oppilaitoksissa uudistaa ja potentiaalinen laa-
jan jaetun johtamisen resurssi henkiloston keskuudessa ottaa kayttoon. Kaytannossa kyse on
oppilaitoksen keskeisiin elementteihin liittyvista paatoksista ja kehittamistyosta seka asian-
tuntijoiden ja asianosaisten tahojen vallasta ja vastuusta niiden suhteen. Jaettu johtajuus luo
pohjan osallisuuden kokemukselle seka yhteisollisyydelle ja siten mahdollistaa koko organisaa-
tion osaamisen entista paremman hyodyntamisen. Johtamiseen liittyva dialogisuus ja mento-
rointi luovat organisaatiossa monipuolisia vuorovaikutussuhteita, jotka ovat edellytyksena op-
pivan organisaation mukaiselle toiminnalle tyoyhteisossa. Rehtoreiden tehtavana on toimia
pedagogisina johtajina ja ohjata opettajia tulevaisuustyossa. Uudenlaisen toimintakulttuurin
syntyminen oppilaitoksissa edellyttaa mittavia uudistuksia opettajien ja rehtoreiden koulutuk-
sessa ja lisaksi nykyisten opetustyossa toimivien henkiloiden riittavaa taydennyskoulutta-
mista. (Alava, Halttunen & Risku 2012.)
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Ehka merkittavin opettajien tyokulttuuriin vaikuttava muutos on vuorovaikutuksen ja yhdessa
tekemisen lisaantyminen tyoyhteisoissa. Yuonna 2010 toteutetun ennakointitutkimuksen mu-
kaan opettajien professionaalinen autonomia muuttuu yhteisolliseksi oppimiseksi ja osaa-
miseksi seka kollegiaaliseksi vastuuksi tyoyhteison kehittamisesta. Tyoyhteisoosaaminen nah-
tiin tulevaisuuden opettajuuden keskeisena osaamisalueena. Tyoyhteisoosaaminen on laaja

kasite, ja silla tarkoitetaan tassa yhteydessa kuviossa 4 kuvattua kokonaisuutta. (Paaso 2012.)

koulutusorganisaation yhteisollisyys
strategiatybosaaminen
toiminnan
suunnittelu
tyoyhteisbosaamisen kehittaminen . i
alueyhteistydosaaminen kehittaminen ja
arviointi
' ™
Tyoyhteisbosaaminen
o
, resurssit
talousosaaminen

kansallinen ja globaali osaaminen

tdydennyskoulutus

koulutusorganisaation toimintajarjestelman
mukainen osaaminen tyohyvinvointi

Kuvio 4: Tyoyhteisoosaamisen kasite Paason (2012) mukaan

2.2  Tiimi tyoyhteisona

Ihmisilla on aikojen alusta asti ollut luontainen pyrkimys toimia yhteisoissa, joissa turvallisuu-
den, sosiaalisuuden ja ravinnonhankinnan tarpeet toteutuvat paremmin kuin yksin elaessa. Si-
vilisaation kehittyessa todettiin monissa merkittaviksi nousseissa kulttuureissa ainoaksi me-
nestymisen mahdollistavaksi tekijaksi ihmisjoukkojen maaratietoinen toimiminen yhteisen ta-
voitteen saavuttamiseksi. (Heikkila 2002, 13.) Tiimina toimiminen ei siis ole uusi ajatus. Tyo-
elamassa tiimi-sana on usein valjasti kaytetty, vakiintunut ilmaisu mista tahansa ryhmitty-
masta, jonka toiminnassa voidaan nahda jokin yhdistava tekija. Eras varhaisimmista, tasmalli-
simmista ja useissa eri yhteyksissa esitetyista maaritelmista on Katzenbachin ja Smithin
(1993, 59) laatima teksti, jota he itse pitavat maaritelman sijaan lahinna ohjeistuksena sille,
milla tavoin toimimalla tiimeja ja suorituksia kyetaan tuottamaan: ”Tiimi on pieni ryhma ih-
misia, joilla on toisiaan taydentavia taitoja, jotka ovat sitoutuneet yhteiseen paamaaraan,
yhteisiin suoritustavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin ja jotka pitavat itseaan yhteisvas-

tuussa suorituksistaan.”
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Tiimin maaritelmaa tarkasteltaessa voidaan ajatella, etta tiimin jasenilla tulisi jo perustamis-
vaiheessa olla valmiiksi yhteisen paamaaran saavuttamiseksi tarvittavat taidot. Tiimiteorioissa
korostetaan usein juuri tehtavan kannalta sopivien henkiloiden ja tarvittavan osaamisen ko-
koamista perustettavaan tiimiin. Hakkarainen, Paavola ja Lipponen (2003) pohtivat sen sijaan
innovatiivisissa asiantuntijayhteisoissa tapahtuvaa uuden tiedon ja uudenlaisten toimintamal-
lien tuottamista sosiaalisena tapahtumana. Naissa yhteisoissa yksilot eivat ainoastaan opi toi-
siltaan vaan luovat yhteisollisesti uutta tietoa.

Hakkarainen ym. (2003) viittaavat Wengeriin (1998) ja toteavat, etta kaytantoyhteisolla tar-
koitetaan asiantuntijaryhmaa, joka tyoskentelee tietylla tiedon alalla vuorovaikutuksellisesti
ja pyrkii saavuttamaan yhteisesti asetetut tavoitteet. Kaytantoyhteisoissa vastuuta jaetaan ja
yksilot sitoutuvat yhteison toimintatapoihin. Parhaimmillaan kaytantoyhteisot edistavat jase-
niensa kasvua ja kehitysta, mutta ne voivat myos tukahduttaa tyoyhteison kehittymista piinty-
neissa toimintatavoissa pitaytyessaan. Pahimmassa tapauksessa uusien jasenten ajatukset
sanktioidaan siina pelossa, etta ne aikaansaavat muutoksen, joka koetaan kaytantoyhteison

perinteita rikkovana ja pelottavana.

Tyoyhteisoissa puhutaan usein tiimeista, vaikka kyseessa voi oikeammin olla joukko yksilgita,
jotka tyoskentelevat yrityksen samalla osastolla tai johdon maaraamissa tyoryhmissa. Ryhman
kehittyminen tiimiksi voidaan jo lahtokohtaisesti kokea haasteellisena, silla tuloksellisen yh-
teistyon saavuttamisen edellytyksena ovat paitsi riittava osaaminen, myos hyvin toimivat hen-
kilokohtaiset suhteet tiimin sisalla. Vain harvoin tyontekija voi itse vaikuttaa siihen, keiden
kanssa tiimityohon ryhtyy. Usein tiimitoiminnan kuvaamisessa esimerkkina kaytetaan urheilu-
joukkuetta. Erilaisilla persoonallisilla ominaisuuksillaan ja osaamisillaan pelaajat taydentavat
toistensa taitoja, ja viisaasti muodostettu tiimi voi saavuttaa hyvia tuloksia. Hartley (2015, 45
- 64) korostaakin paitsi oikeanlaisen osaamisen myos sopivien persoonallisuuksien merkitysta
menestyksen saavuttamiseksi. Han jaottelee persoonallisuustyypit ja niiden ominaisuudet ku-
vaavasti ja kansantajuisesti neljaan eri ryhmaan (kuvio 5). Yleensa ihmisilla on kaikkia kuvi-
ossa esitettyja ominaisuuksia, mutta eri henkiloilla persoonallisuuden piirteet painottuvat eri
osa-alueisiin. Hyva tiimi koostuu ihmisista, joiden persoonallisuudet muodostavat yhdessa ta-

sapainoisen ja tarkoitukseen sopivan kokonaisuuden.
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Kuvio 5: Tiimin jasenten persoonallisuustyypit Hartleyn (2015) mukaan

Tiimityoskentelymallien kehittaminen Suomessa yleistyi 1990-luvulla, silla tyoelaman uudistu-
misen myota useat samanaikaiset suuntaukset edellyttivat organisaatioilta uusituvia tyosken-
telytapoja. Jatkuvat muutokset ja niiden alati nopeutuva tahti edellyttivat jaykkien ja moni-
mutkaisten organisaatiorakenteiden korvaamista joustavammilla ja nopeampaan reagointiin
kykenevilla tiimeilla. Tuotekeskeisen ajattelun vaihtuessa asiakaskeskeiseen liiketoimintalo-
giikkaan ymmarrettiin, etta koko henkiloston on sisaistettava roolinsa asiakashyotyjen tuotta-
jana. Erityisesti asiakasrajapinnassa tyoskenteleville oli tarpeen saada selkea nakemys oman
toiminnan vaikutuksesta naiden tavoitteiden saavuttamiseksi, ja tassa tiimimallin mukainen
toiminta koettiin toimivaksi ja tehokkaaksi. Tiimiorganisaatiota soveltavissa yrityksissa oli jo
kehittamisvaiheen alussa tavoitteena, etta henkilokunta ymmartaa entista paremmin paitsi
ulkoisten myos sisdisten asiakkaiden merkityksen koko toimintaa ohjaavana tekijana. Lisaksi
verkostojen vahvistamisen seka yrityksen sisalla etta yritysten valilla koettiin onnistuvan pa-
remmin itseohjautuvien tiimien toimesta. Kun tiimit oppivat toimimaan yhteisen tavoitteen
saavuttamiseksi, huomattiin myos myonteista kehitysta panos - tuotossuhteessa. Tiimin jasen-
ten osaamisen hyodyntaminen aikaisempaa monipuolisemmin seka osallistavan johtamisen ja
itseohjautuvuuden lisaamisen todettiin edistavan motivaatiota ja madaltavan hierarkkisia ra-
kenteita. Motivaation lisaantyessa parantui tietysti myos tyon tuottavuus. (Skytta 2000, 10 -
12.)
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2.2.1  Tiimin muodostuminen

Tiimiteoriaa kasittelevassa kirjallisuudessa maaritellaan tiimin kasite monin eri tavoin ja esi-
tetaan toisistaan poikkeavia prosesseja ryhman kehittymisesta tiimiksi. Kaikille yhteisena te-
kijana on kuitenkin se, etta tiimiksi ei ryhdyta, vaan siihen voidaan kasvaa yhdessa tyosken-
nellen ja oppien. Kopakkalan (2011, 59 - 62) mukaan tiimin muodostuminen on jaettavissa
neljaan vaiheeseen, jotka voidaan lohkoa edelleen pienempiin osiin. Ensimmainen vaihe kayn-
nistyy, kun paatos ryhman muodostamisesta on tehty. Huomionarvoista on se, etteivat kaikki
ryhmat edisty koskaan alkua pidemmalle, eika kehittymisprosessin eteneminen tuloksellisen
tiimityon tasolle edisty automaattisesti. Osallistujat tuovat perustettavaan ryhmaan muka-
naan erilaisia odotuksia ja ennakkokasityksia, jotka voivat liittya aikaisempiin kokemuksiin,
ryhmalle maariteltyyn tarkoitukseen tai odotuksiin omasta asemasta ryhman jasenena. Mikali
jotkut ryhman jasenet tuntevat toisensa jo entuudestaan, saattavat aikaisemmin muodostu-
neet valmiit roolit vaikeuttaa sopeutumista uuden ryhman jaseneksi. Myos muut ryhmalaiset
saattavat olettaa toisilleen tuttujen henkiloiden hyotyvan tilanteesta ja kokevat lahtokohtai-
sesti ryhman jasenten valisen tilanteen epatasa-arvoisena. Osallistujat voivat myos aktiivisesti
vastustaa ryhman muodostamista esimerkiksi tilanteessa, jossa paatos ryhman perustamisesta
koetaan esimiesten sanelemaksi tai huonosti valmistelluksi. Jotta yhdessa toimiminen voi
edes kaynnistya, tulee osallistumisen olla vapaaehtoista ja asetetun tavoitteen sellainen, etta
kaikki osallistujat voivat sen hyvaksya. Lisaksi odotetaan riittavan selkeaa perustelua ryhman
kokoonpanosta seka kaytannon tasolla toteutuvia johtamistoimia. Sen sijaan Skytan (2000,
111) esittamassa viisiportaisessa huipputiimin kehittymisprosessissa (kuvio 6) kaytetaan
ryhma-termia vasta silloin, kun kuvataan yhteisoa, joka on jo kehittynyt lahtotilanteen jou-
kosta myonteisen, me-hengen omaavaksi ja sisaisesti toimivaksi seka tasavertaista johtajuutta

toteuttavaksi ryhmaksi.
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Kuvio 6: Joukon kasvu huipputiimiksi Skytan (2000) mukaan
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Ryhman muodostuminen ja toiminnan aloittaminen voi edeta, jos ryhmalla on ohjaaja, joka
kykenee neuvomaan ja vastaamaan esille nouseviin kysymyksiin. Alkuvaiheessa johtajan tai
ohjaajan rooli on keskeinen. Aluksi keskustelun teemoiksi valitaan turvallisia aiheita, joista
voidaan olettaa kaikkien olevan samaa mielta. Johtajan arvot ja asenteet ohjaavat voimak-
kaasti ryhman jasenten toimintaa, ja haneen halutaan samaistua. Jotta uudessa yhteisossa
toimimisen jatkon kannalta tarkeat roolisuhteet voivat rakentua, tarvitaan alkuvaiheessa
tarkkailua, opettelua ja harjoittelua. (Kopakkala 2011, 63 - 66.) Terminologian epajohdonmu-
kaisesta kaytosta kertoo se, etta jo ensimmaista kertaa koolle kutsutuista ihmisista kaytetaan
tiimi-nimitysta. Tiimi on paatetty perustaa ajatuksella, etta ryhma tyontekijoita muodostavat
tiimin. Heikkila (2002, 278 - 279) nimittaa tiimin kehittymisen ensimmaista vaihetta muotou-
tumisvaiheeksi. Organisaation johto kutsuu perustettavaan tiimiin joukon tyontekijoita, joilla
on tehtavan hoitamiseen tarvittavaa erityisosaamista. Alkuvaiheelle on tyypillista, etta tyon-
tekijat ajattelevat yksilollisesti omaa osaamistaan ja sita, milta se nayttaa muiden tiimilais-
ten silmissa. Yhteisten tavoitteiden sijaan tyontekijat pohtivat yksiloina heihin kohdistuvia
odotuksia. Toisaalta omaa osaamista ei korosteta, silla ilmapiiri pyritaan pitamaan sivisty-

neena ja miellyttavana.

Alkuvaiheen innostuksen ja hammennyksen jalkeen ryhma jatkaa toiseen vaiheeseen, jossa
varsinainen ryhman rakentuminen alkaa. Lahempi tutustuminen ryhman muihin jaseniin mah-
dollistaa yhteenkuuluvuuden ja tunnesiteen kehittymista, joka etenee usein henkilo kerral-
laan. Samaan aikaan johtajaa kohtaan muodostuneiden, ylimitoitettujen odotusten toteutu-
matta jaaminen voi aiheuttaa pettymysta ja artymysta. Ryhman sisaisten pienryhmien synty-
minen alkaa, kun jasenet loytavat heita yhdistavia tekijoita, kuten samanlaisen koulutustaus-
tan, tyonkuvan tai harrastuksen. (Kopakkala 2011, 69.) Tyypillisesti ryhman muotoutumisvai-
heessa jasenet pohtivat sita, minka vuoksi heidat on kutsuttu mukaan ja miten he asennoitu-
vat omaan jasenyyteensa. Kanssakayminen toisten jasenten kanssa lisaantyy, vuorovaikutus
syvenee ja omia nakemyksia uskalletaan esittaa ainakin pienryhmien sisalla. Myos tiimille ase-
tetut yhteiset tavoitteet ja oma osuus niiden saavuttamisessa herattavat ajatuksia. Muiden
jasenten vahvuuksia ja heikkouksia yritetaan selvittaa ja silta pohjalta arvioidaan yhteisen
osaamisen riittavyytta suhteessa annettuun tehtavaan. lhmettely ja pohdinta ovat valttamat-
tomia kehitysvaiheita ja edistavat valmiuksia siirtya prosessissa eteenpain. (Heikkila 2002,
279 - 280.) Pienryhmien muodostuminen voidaan kasittaa myos ryhman sisaisena klikkiytymi-
sena, joka on luonnollinen osa kehitysprosessia. Talle vaiheelle tyypillista ovat pienryhmien
vastakkain asettuminen, negatiivinen ilmapiiri ja toisten pienryhmien arvostelu. Ryhma kai-
paa vahvaa johtajaa, silla itsenaistymisen lisaantyessa vastuun lisaantyminen koetaan usein
rasitteeksi. Ohjaajan rooli vaihtuu alun auktoriteettisesta arvojohtajasta sovittelijaksi. Hanen
tehtavansa on tassa vaiheessa kirkastaa missiota ja tuoda esiin ryhman jasenten erilaisen

osaamisen hyodyllisyys yhteisen tavoitteen saavuttamisessa. Jos ryhman jasenten aika ja
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energia kuluvat keskinaiseen valtataisteluun, ei tyo voi olla tuloksellista eika asiakaskes-
keista. Ohjaajan tulee edistaa klikkien valista kanssakaymista ja ohjata ryhmaa vanhan toi-
mintamallin haikailemisen sijaan luomaan uusia kaytanteita ja ratkaisemaan tamanhetkisia
haasteita yhdessa. Ilmapiiri tulisi kyeta rakentamaan siten, etta ryhman jasenet tuntisivat it-
sensa hyvaksytyksi uudessa tyoskentely-ymparistossaan ja kokisivat olonsa turvalliseksi toimi-
essaan siina. (Skytta 2000, 114 - 115.)

Tiimiytymisen edetessa jasenten asenteet muuttuvat ja painopiste siirtyy yksilo- ja pienryh-
makeskeisyyden sijaan koko tiimin yhtenaisen tyoskentelyn ja tiimi-identiteetin rakentumisen
kehittamiseen. Keskinaisten riippuvuussuhteiden hyvaksyminen perustuu sen tiedostamiselle,
etta jasenten erilaista osaamista ja kyvykkyytta tarvitaan tehokkaan toiminnan aikaansaa-
miseksi. Keskinaisen kommunikaation, avoimuuden ja luottamuksen lisaantyessa tyoymparisto
koetaan entista turvallisemmaksi. Tama luo edellytykset omien heikkouksien tunnustamiselle
ja avun pyytamiselle. Toisen tiimilaisen heikkouksien kompensoiminen omilla vahvuuksilla
koetaan luonnollisena toimintatapana, joka kehittaa edelleen tiimihenkea seka mahdollistaa
tyon laadun paranemisen. Kehittyvassa tiimissa jasenet ovat luoneet omat sopimuksensa ja
sitoutuneet niiden noudattamiseen. Perinteisen johtajan sijaan tiimi tarvitsee valmentajan ja
fasilitaattorin, joka ohjaa toimintaa kohti innovatiivista ja tuloksellista tyokulttuuria. (Heik-
kila 2002, 286 - 288.)

Turvallisuuden tunne mahdollistaa myos tunteiden nayttamisen jasenten keskinaisissa suh-
teissa ja tiimin sisaisessa vuorovaikutuksessa. Eriavien nakemysten esilletuonnin ja kiivaan
keskustelun tuloksena syntyy uusia oivalluksia. Tiimityossa saavutettu tehokkuus konkretisoi-
tuu vahitellen tiimin jasenille ja heidan kasityksensa oman toimintatapansa erinomaisuudesta
vahvistuu. Tama lisaa seka tiimin itsetuntoa etta tavoiteorientoituneisuutta. Esimiehen rooli
tiimin johtamisessa vahenee edelleen, ja tehtavakohtainen vastuu annetaan tiimin sisalla ta-
pauskohtaisesti patevimmalle asiantuntijalle. Tiimin ulkopuolelta tulevia ohjeita ja saantoja
noudatetaan vain, jos tiimi kokee ne hyvin perustelluiksi ja tiimin tavoitetta tukeviksi. (Ko-
pakkala 2011, 82 - 83.) Skytta (2000, 116 - 117) arvioi, etta ryhman kehittyminen tiimiksi vaa-
tii tapauskohtaisesti ainakin 4 - 8 kuukautta aikaa ja hyvin onnistuneen prosessin. Tasta tiimin
on mahdollisuus kehittya viela huipputiimiksi, joka on itseohjautuva, muuttuviin tilanteisiin
ketterasti sopeutuva ja jatkuvasti edelleen kehittyva. Huipputiimin toiminta on aidosti ja in-
tohimoisesti asiakaskeskeista, vastuuntuntoista ja tuloksellista. Tiimin jasenten valinen kun-
nioitus on voimakasta, tiimityotaidot ovat hioutuneet ja yhteinen paamaara on kirkas. Hartley
(2015, 76, 79 - 80) maarittelee keskeisimmiksi tiimin jasenten ominaisuuksiksi paitsi vilpitto-
man halun auttaa muita tiimin jasenia myos noyryytta ottaa tarvittaessa apua vastaan. Egois-
tisesta ajattelusta luopuminen poistaa syyllisten etsimisen tarpeen silloin, kun tiimi on epaon-

nistunut jossain tehtavassaan. Selittelyn ja muiden jasenten syyttelyn sijaan hyva tiimipelaaja
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kantaa vastuunsa ja etsii epaonnistumisen syita myos omasta toiminnastaan. Keskeista on pyr-
kia ajattelemaan itsekeskeisyyden sijaan me-muodossa ja toimia kokonaisvaltaisesti sen mu-

kaisesti.

2.2.2 Tiimin tehokkuus

Lahtokohtaisesti tiimeissa saavutetaan parempia tuloksia, kuin mita sen yksilot kykenevat it-
senaisesti tai suuressa ryhmassa toimiessaan aikaansaamaan. Siita tiedosta huolimatta ei tii-
miytymisen mahdollisuutta aina hyodynneta syysta tai toisesta. Merkittava syy vastustukselle
liittyy vastuun uudelleen jakamiseen. Tiimityoskentelyn yhtena keskeisena tekijana on yhteis-
vastuu, joka edellyttaa jokaiselta tiimin jasenelta paitsi omaan tyohon liittyvan vastuun jaka-
mista muiden kanssa my0s kollektiivisen vastuun kantamista muiden suorituksista. (Katzen-
bach & Smith 1993, 20 - 21.) Taman vuoksi on merkityksellista ymmartaa, mita tiimilla ja sen
vastuunjaolla teoriatasolla tarkoitetaan. Jos tyoyhteisoa nimitetaan tiimiksi, mutta oikeam-
min kysymyksessa on joukko toistensa kanssa tyoskentelevia yksiloita, ei heilta voi odottaa to-

dellisen tiimin kaltaisia suorituksia.

SUORITUSTULOKSET

~ Yksittdiset tavoitteet
- Yhteinen toimintamalli S~
S Mielekas paamaara ~_ \
KOLLEKTIVISET TULOKSET Sitoutuminen HENKILOKOHTAINEN KASVU

Kuvio 7: Tiimin perusasiat Katzenbachin ja Smithin (1993) mukaan

Tiimin perusasioita kuvaavassa kuviossa (kuvio 7) kolmion karkiin on asetettu ne keskeisimmat
tulokset, joita tiimityolla voidaan saavuttaa. Sivuille ja kolmion sisaan on kirjattu ne tekijat,
joiden kurinalaisella ja systemaattisella toteuttamisella voidaan suoritustulokset, kollektiivi-
set tyotulokset ja henkilokohtainen kasvu aikaansaada. (Katzenbach & Smith 1993, 22.) Orga-
nisaation johdon ja esimiesten pohtiessa tiimityomalliin siirtymista huomio kiinnittyy mahdol-
lisuuteen saavuttaa tuloksia laadukkaammin ja nopeammin. Hyvin toteutetulla tiimityolla
kyetaankin lisaamaan tuloksellisuutta, mutta suunnitteluvaiheessa tulee huomioida myos tule-
vien tiimilaisten tieto- ja taitotaso, asenne, sitouttamiskeinot ja erityisesti vastuun merkitys

yhteisen paamaaran saavuttamiseksi.
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Karau ja Williams (1993, 681) esittavat ryhmateorioihin liittyvan kasitteen social loafing, joka
on suomennettu sosiaaliseksi vetelehtimiseksi (Tieteen termipankki 2013) tai havikiksi (Kopak-
kala 2011, 41). Karaun ja Williamisin mukaan se selittaa, miksi ryhmassa toimien ei aina saa-
vuteta parasta mahdollista tulosta. Sosiaalisella vetelehtimisella tai havikilla tarkoitetaan niin
kutsuttua Ringelmann-ilmioon perustuvaa havaintoa, jossa ryhman yhteinen tulos voi olla va-
hemman kuin osiensa summa. Lukuisia aikaisemmin tehtyja tutkimuksia sisaltavassa analyy-
sissa todetaan, etta ilmio liittyy olennaisesti vastuun sisaistamiseen. Jos tiimin jasenella on
kasitys, etta hanen osuutensa yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi ei ole arvokas tai toimia ei
yksilotasolla arvioida, suoritustaso todennakoisesti laskee. Kulttuurillisia ja sukupuoleen liitty-
via kayttaytymiseroja on havaittavissa, mutta naita tekijoita suurempi merkitys on silla, mi-
ten tarkeasi tehtava ja ryhma koetaan. Suuressa ryhmassa havikin maara on yleensa suu-
rempi, silla omaa osuutta ei pideta kokonaisuuden kannalta niin merkittavana, eika laheisia
sidoksia ryhman kaikkiin muihin jaseniin ole syntynyt. Nama tekijat vaikuttavat yksilon moti-
vaatioon ja tyopanoksen maaraan ja laatuun heikentavasti. (Karau & Williams 1993, 700 -
702.)

Tyoyhteison kehittyminen tiimiksi ei ole itsestaanselvyys ja huipputiimin tasolle ylletaan vain
harvoin. Katzenbach ja Smith (1993, 107) kuvaavat tiimin suorituskayraksi nimeamallaan kuvi-
olla (kuvio 8) tiimin kehitysvaiheita suhteessa suoritteisiin ja tehokkuuteen; vain ne maaritte-
levat, mita nimitysta tiimista voi kayttaa. Lahtotilanteen tyoryhmalle on tyypillista, etta se
on hierakkisesti johdettu ja sen suorituskyky on puhtaasti parhaiden yksiosuoritusten summa.
Vuorovaikutus tyoryhman jasenten valilla keskittyy korkeintaan tietojen ja toimintatapojen
vaihtoon kunkin jasenen yksilollisen tavoitteen saavuttamiseksi, eika yhteista suorituskykya
ole tarvetta tai mahdollisuuttakaan parantaa. Vaikka tavoitteena olisikin kehittya tiimiksi,
saattaa tuloksena olla suorituskyvyltaan tyoryhmaa heikompi valetiimi. Katzenbach ja Smith
esittavat sen johtuvan siita, etta yksiloiden aikaa kuluu keskinaiseen vuorovaikutukseen. Silla
ei kuitenkaan saavuteta mitaan hyotyja, koska yhteista tavoitetta ja sen eteen tyoskentele-
mista ei koeta tarkeaksi. Karau ja Williams (1993, 681) kayttavat samasta ilmiosta eri termia.
He nimittavat sita sosiaaliseksi vetelehtimiseksi (social loafing), joka johtuu paaasiallisesti
motivaation puutteesta tai ajatuksesta, etta ryhmassa tehtavaa yksilosuoristusta ei arvioida.
Yhteinen tavoite tai oman tyon osuus sen saavuttamiseksi eivat tunnu yksilon kannalta merki-

tyksellisilta.
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Kuvio 8: Tiimin suorituskayra Katzenbach ja Smith (1993)

Potentiaalisella tiimilla on jo tahtotila suoritusten parantamiseen, mutta sen tyoskentely ei
Katzenbachin ja Smithin (1993, 58) mukaan ole viela riittavan kurinalaista. Sen tulee kirkas-
taa paamaaransa, tavoitteensa ja tyotuloksensa. Tyypillista potentiaaliselle tiimille on myos
se, etta vastuuta ei viela osata yhteisesti kantaa. Sen sijaan todelliseksi tiimiksi nimitetyssa
tyoyhteisossa vastuu on kaikilla sen jasenilla yhteisesti ja jokaisella erikseen. Tiimin jasenten
sitoutuminen on ensiarvoisen tarkeaa, silla se on edellytys korkealle suoritusmoraalille, jota
ilman parasta tulosta ei voida saavuttaa. Vaikka tiimi on varsin itseohjautuva eika kaipaa pe-
rinteista johtajaa, on organisaatiossa oltava selkea ja johdonmukainen linja suoritusnormien
osalta. Tama korkeaksi suoritusmoraaliksi kutsuttu tekija on tarkein yksittainen edellytys,

jotta tehokkaita tiimeja voi muodostua.

Huipputiimiksi kehittyminen perustuu tyoyhteisossa harvinaislaatuisiin, jasenten valisiin suh-
teisiin. Yhteisen paamaaran ja tavoitteen lisaksi huipputiimissa toimijat aidosti edistavat
myos jokaisen yksilon seka ammatillista etta henkilokohtaista kasvua. Vaikka paamaarat
muuttuvat jalommiksi, ei sen tarvitse merkita vakavamielisyytta. Huipputiimissa tyoskentele-
minen koetaan hauskaksi, koska myos huumorille on tyoyhteisossa tilaa. Tallaista tiimityos-
kentelymallin korkeinta tasoa ei saa synnytettya harjoittelemalla eika kouluttamalla. Sille on
tyypillista sattumanvaraisuus; huipputiimi syntyy ikaan kuin itsekseen, jos on syntyakseen.
(Katzenbach & Smith 1993, 81 - 82.)

2.3  Toimijakeskeinen tyon kehittaminen

Kehittaminen voidaan ymmartaa konkreettisena toimintana, jonka tavoitteena on jonkin toi-
mintatavan tai rakenteen muuttaminen entista tehokkaammaksi tai toimivammaksi. Kehitta-
mistoimien kohteena voivat olla tuotteet, prosessit tai ihmiset eli yksilot, yhteisot ja verkos-
tot. Kehittamistyon luonteeseen vaikuttaa merkittavasti se, kenen toimesta tavoitteet maari-

tellaan. Yleisesti tyoyhteisojen kehittamistavoitteet asetetaan organisaation johdon toimesta,
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ja ne pohjautuvat laadittuun strategiaan. Sen sijaan asiantuntijatyossa on tyypillista toimija-
lahtoinen kehittaminen, jolloin kehittamisen tavoitteet muotoutuvat yhteisen toiminnan tu-
loksena. Kehittamistoiminta voidaan jakaa joko ylhaalta alaspain tai alhaalta ylospain suun-
tautuvaksi. (Toikko & Rantanen 2009, 14 - 15, 48.)

Toikko ja Rantanen (2009,56 - 63) kuvaavat kehittamisprosessin viisivaiheisena, jolloin ensim-
maisena tehtavana maaritellaan toiminnan lahtokohdat (kuvio 9). Kehittaminen kaynnistyy
yleisesti joko esiin nousseiden ongelmien tai tulevaisuuden vision pohjalta. Ainoastaan vision
innoittaman kehitystyon riskina on tulevaisuuden ihannetilan eparealistinen tavoittelu, toi-
saalta ongelmapohjainen kehittaminen voi nostaa esiin yha kompleksisempia haasteita. Tulok-
sellisen kehitystyon osatekijoina ovat usein seka toimintaan pakottavat ongelmat etta niiden
ratkaisemiseen innostava visio. Kehittamishankkeen organisointivaiheessa tehdaan toiminta-
suunnitelma, jossa maaritellaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti kehittamisen tavoite,
kohde ja toimijat. Toteutusvaiheen keskeisin tehtava on loytaa ne keinot, joilla asetettu ta-
voite voidaan saavuttaa. Usein joudutaan rajaamaan kehitettavia kohteita, silla resurssien
kohdentaminen parantaa onnistumismahdollisuuksia, ja vain harvoin on mahdollista tyostaa
kaikkia kehitystarpeessa olevia kohteita samanaikaisesti. Taman jalkeen paastaan varsinai-
seen konkreettiseen tekemiseen, uudistettavien toimintatapojen, tuotteiden tai palveluiden
kehittamiseen ja niiden testaamiseen. Tehtavaa tyota monitoroidaan, pohditaan ja kokemuk-
sista keskustellaan. Riittavan kokemuksen jalkeen tyota arvioidaan ja tuotetaan tietoa, jolla
kehittamisprosessia ohjataan eteenpain. Toteutumaa verrataan tehtyyn suunnitelmaan ja ko-
konaisarviointi toteutetaan usein yhdistamalla ulkoisten ja sisaisten arvioitsijoiden nakokul-
mat. Yhteisen nakemyksen ja ymmarryksen syntyminen on edellytys onnistuneen kokeilun va-
kiinnuttamiseksi kaytantoon. Kehittamistyon luonteesta riippuen tulosten levittaminen voi-
daan ymmartaa prosessin viidenneksi vaiheeksi, mutta palvelu- tai tuotekehittelytyossa tulos-
ten levittaminen voidaan toteuttaa myos tuotteistamisena. Talloin siihen liitetaan usein myos

markkinointi- ja myyntitoimenpiteita kaupallisen hyodyntamisen kontekstissa.

— ORGANISOINTI * ideointi ARVIOINTI
. Iallw.t“okohdan « priorisointi * tuotteistaminen
maarllttelv e suunnittelu » kokeilu « tiedon tuottaminen * sosiaalinen
oreeimat * osallistaminen * monitorointi « analysointi legimitointi
.
visio « mallinnus * kehittdmisen
jatkosuunnitelma
TULOSTEN
PERUSTELU TOTEUTUS LEVITTAMINEN

Kuvio 9: Kehihttamistoiminnan vaiheet Toikon & Rantasen (2009) mukaan
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2.3.1 Oppilaitoksista oppivia organisaatioita

Helakorven (1999, 13) mukaan oppivalla organisaatiolla tarkoitetaan yhteisoa, jonka tavoit-
teena on toimia laadukkaasti hyodyntaen yksiloiden ja ryhmien monipuolista osaamista. Osaa-
mista kartoitetaan ja kehitetaan systemaattisesti. Oppivan organisaation toimijat suhtautuvat
kriittisesti omaan toimintaansa, etsivat aktiivisesti entista tuloksellisempia toimintatapoja ja
uudistavat kayttaytymistaan ja prosessejaan paremmin toimivan mallin loydettyaan. Oppimi-
nen tapahtuu usein yhteisollisena prosessina tiimeissa, mutta jokaisella tiimin jasenella on
mahdollisuus uuden oppimiseen myos yksilotasolla. Yhteinen ymmarrys muotoutuu kokemus-
ten jakamisen seurauksena, ja se on edellytys tiimikohtaisten toimintatapojen suunnittelulle

ja toteuttamiselle.

Koulutusorganisaatioissa toimivat henkilot ovat oppimisen asiantuntijoita. Siita huolimatta,
etta yleisesti tiedostetaan yhteisollisen oppimisen, tiedon jakamisen ja jatkuvan kehittymisen
merkityksellisyys, toimivat opettajat monissa oppilaitoksissa edelleen perinteisen autonomi-
sesti. Yhteiskunnalliset muutokset edellyttavat koulutuksen ja opetustyon toimintaympariston
uudistamista. Niiden myota on havahduttu myos opettajien koulutuksen ja uranaikaisen osaa-

misen kehittamisen valttamattomyyteen.

Opettajien perus-, perehdyttamis- ja taydennyskoulutuksen uudistaminen on osa paaministeri
Sipilan hallituksen strategisen hallitusohjelman osaamisen ja koulutuksen karkihanketta. Ope-
tus- ja kulttuuriministerio asetti Opettajakoulutusfoorumi-nimisen tyoryhman vuoden 2016
alussa pohtimaan muuttuvaa koulutusta, opettajan roolia ja opettajien osaamisen kehitta-
mista. Opiskeluaikana hankittu osaaminen ei riita, vaan muuttuva toimintaymparisto vaatii
jatkuvaa ammattitaidon paivittamista. Opettajien omaa asennoitumista uuden oppimiseen,
joustavuuteen ja osaamisen monipuolistumista kohtaan korostetaan. Tyoryhman laatimat ke-
hittamistoimet kohdistetaan kaikille opetusasteille. Opettajien kouluttamisen keskeiset tee-
mat ovat aktiivinen ja luova asiantuntijuus, oppijakeskeisyys, tutkimusperusteisuus, yhteisol-
lisyys ja verkostoituminen. Oppilaitoksissa tulee edistaa henkiloston yhteisollista oppimista ja
osaamisen kehittamista tiimeissa. Vaikka yhteisollisyytta ja tiimityoskentelya korostetaan,
hyodynnetaan myos opettajien yksilolliset vahvuudet. Samoin kuin opettajien ja opetustyon,
myos oppilaitosten johtamisen tulee uudistua. Johdon tehtavana on varmistua siita, etta tay-
dennyskoulutus on oikein suunnattua, suunnitelmallista, pitkakestoista ja vaikuttavaa.
(Minedu.fi 2016.)

Helakorpi (2010, 24-29) viittaa Sengen (1990) teoriaan ja esittaa tekijoita, jotka erottavat op-
pivan organisaation perinteisesta, hierarkkisesta organisaatiosta. Oppiva organisaatio ymmar-
retaan systeemisen ajattelun mukaisena kokonaisuutena, jossa kukin osa on merkityksellinen
yhteisen tuloksen kannalta. Jokaisen yksilon ominaisuudet ja henkilokohtainen osaaminen
hyodynnetaan osana organisaation toimintaa ja oppimista. Avoin toimintakulttuuri mahdollis-

taa vision rakentamisen ja paamaarien asettamisen yhteisesti keskustellen. Toimivia sisaisia
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malleja julkituodaan avoimen vuorovaikutuksen keinoin ja tiimioppiminen mahdollistuu yhtei-
sen ymmarryksen seka hyvin koordinoidun toiminnan myota. Helakorpi korostaa, etta oppimi-
nen ja laadukkaiden tulosten aikaansaaminen edellyttavat organisaation johdolta tyontekijoi-
den motivaation kehittamista ja yllapitamista. Toimintaympariston nopeassa muutoksessa ja
jopa kaoottisessa murrosvaiheessa on kyettava muuttamaan haastava tilanne voimavaraksi.
Tallaisessa toimintaymparistossa niin kutsuttu perinteinen johtaminen ei ole toimiva johta-

mismalli.

2.3.2 Organisaation kehittamistyon edellytykset

Organisaation uudistuminen jaa toteutumatta, mikali tyoyhteisossa vallitsevat asenteet ja
kayttaytyminen eivat kaytannossa muutu. Garvin (1993) kritisoi Sengen teoriaa ja esittaa,
etta todellisuudessa useimmat kehittamisyritykset epaonnistuvat, silla toimet jaavat liian ly-
hytaikaisiksi ja satunnaisiksi, eika kehittamiseen sitouduta. Oppivan organisaation teoria on
Garvinin mielesta liian abstrakti; tutkijat eivat esita riittavan selkeita maaritelmia eivatka
toimivia kaytannon esimerkkeja. Myoskaan kehittamistoimien johtamiseen ja tavoitteiden
saavuttamisen mittaamiseen ei ole luotu kaytettavia menetelmia. Kaikki se, mika ei ole mi-

tattavissa, ei myoskaan ole hallittavissa.

Oppivan organisaation lahtokohtana on kyvykkyys ratkaista ongelmia systemaattisesti ja uu-
denlaiseen ajattelutapaan perustuen. Oppivassa organisaatiossa hyodynnetaan omaa ja mui-
den toimijoiden kokemusta, valitaan alan parhaat kaytannot oman toiminnan perustaksi seka
varmistetaan nopea ja tehokas tiedonkulku koko organisaatiossa. Tarkeaa on, etta yhteiset
prosessit ja jarjestelmat tukevat oppivan organisaation mukaista tyoskentelya ja ne ovat in-
tegroituna kaikkeen toimintaan. Tyokulttuurin uudistaminen edellyttaa seka ajattelun etta
kaytannon toimien muuttamista. Lisaksi kehittamisen tavoitteena olevaa suorituskyvyn lisaan-
tymista tulee kyeta mittaamaan. Kehittamistyon onnistuminen vaatii huolellisesti laadittuja
suunnitelmia ja lahtotilanteen kartoittamista. Tahan tehtavaan on seka johdolla etta tyonte-
kijoilla oltava riittavasti aikaa. MyOs organisaation sisaisten rajapintojen avaaminen, tiedon-
kulun ja yhteisen ideoinnin edistaminen on tarkeaa. Johtajien ensisijaisena tehtavana on

avoimien oppimisfoorumeiden mahdollistaminen. (Garvin 1993.)

Sydanmaanlakka (2015, 19-20, 33) kayttaa alykkaan johtamisen termia esittaessaan uuden-
laista johtamismallia julkiselle sektorille. Han kuvaa alykasta johtamista kokonaisvaltaisena
osaamisena, johon sisaltyvat kaytannollisen, rationaalisen, emotionaalisen, henkisen ja kult-
tuurillisen alykkyyden osa-alueet. Alykas johtaminen voidaan ymmartaa paitsi henkilon myés
organisaation kyvykkyytena. Tiedon keraaminen ja hyodyntaminen mainitaan keskeisena ke-
hittymisen ja osaamisen edistamisen edellytyksena. Sydanmaanlakka esittaa, etta johtamisen

ja koko julkisen sektorin toiminnan tulee uudistua, jotta kyetaan menestymaan jatkuvien
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muutosten, yllatyksellisten tilanteiden ja uudenlaisen kompleksisen asiantuntijatyon toimin-
taymparistossa. Alykkaassa organisaatiossa johdetaan ja kehitetdan osaamista systemaatti-

sesti seka yksilo-, tiimi- etta organisaatiotasolla.

3 Toiminnallinen viitekehys

Ammatillisen koulutuksen reformi on yksi nykyisen hallituksen karkihankkeista. Reformin
myota voimaan tullut keskeinen muutos on erillisten ammatillista peruskoulutusta ja ammatil-
lista aikuiskoulutusta koskevien lakien yhdistyminen siten, etta 1.1.2018 alkaen on noudatettu
saamaa lainsaadantoa seka nuorten etta aikuisten ammatillisessa koulutuksessa. Samassa yh-
teydessa aloitettiin asteittain voimaan tuleva koulutuksen rahoituksen, ohjauksen, tutkinto-
ja jarjestajarakenteen seka toteuttamismuotojen uudistus. Reformin tavoitteena on kehittaa
koulutuksen osaamisperusteisuutta ja asiakaskeskeisyytta seka vahentaa saantelya. Tyopai-
kalla tapahtuvaa oppimista lisataan ja opiskelijoille laaditaan yksiollisia opintopolkuja. Uudis-
tamista perustellaan tulevaisuuden tyoelaman muuttuvilla osaamistarpeilla ja koulutukseen
kaytettavissa olevan rahoituksen pysyvalla pienenemisella. (OKM Ammatillisen koulutuksen
reformi.) Valtakunnallisesti kuluvan vuoden alussa voimaan tullut toisen asteen koulutusuudis-

tus vaikuttaa merkittavasti oppilaitosten toimintaan ja opettajien tyonkuvaan.

Digitalisaation ja verkko-opetuksen lisaaminen ammatillisessa koulutuksessa on eras reformin
tavoitteista. Opetushallituksen tilaama Digiope-selvitys kartoitti ammatinopettajien ja alalla
toimivien ohjaajien digitaalisia ohjaustaitoja. Selvityksen toteuttivat HAMK ammatillinen
opettajakorkeakoulu, Owal Group Oy ja Oulun ammattikorkeakoulun ammatillisen opettajan-
koulutuksen DIGAM-tutkimuksen toimijat. Vaikka opettajien ja ohjaajien sahkoisten jarjestel-
mien kayttoon liittyva perusosaaminen onkin melko hyvalla tasolla, jakautuvat erilaisten digi-
taalisten opetus- ja ohjaussovellusten ja verkkopedagogiikan osaaminen varsin epatasaisesti.
Samaan aikaan, kun osa toisen asteen opettajista ja ohjaajista ovat osaavia ja innostuneita
uusista digitaalisista mahdollisuuksista opetustyossa, tarvitsevat toiset viela opastusta perus-
taidoissa. Selvityksen tuloksissa mainittiin opettajien ja ohjaajien nimeamia oman digitaalisen
osaamisen kehittamiskohteita liki 20, mutta merkittavimpina mainittiin uudet digitaaliset
opetus- ja ohjaussovellukset (20 %), videoiden tekeminen ja hyodyntaminen (13 %) seka
verkko-ohjaussovellusten kaytto (9 %). Vastaajat moittivat jarjestelmien, tietoverkkojen ja
lilkkenneyhteyksien toimivuutta, ja laitekannoissa nahtiin kehittamistarvetta seka oppilaitok-
sissa etta opiskelijoiden keskuudessa. Lisaksi vastauksista nousivat esiin teknisen ja pedagogi-

sen tuen puute seka digitaalisen oppimateriaalin vahaisyys. (Ruhalahti & Kentta 2017.)

Kuten Ryymin (2014), myos Ruhalahti ja Kentta (2017) nakevat ammatillisen opettajan tyon
kuvan muuttuvan verkko-oppimisymparistojen, oppimisanalytiikan ja erilaisten lisatyn todelli-
suuden sovellusten kayttoonoton ohella useilla muillakin osa-alueilla (kuvio 10). Digiope-selvi-
tyksessa seuraavan kolmen vuoden muutostrendeina mainitaan digitaalisuuden yleistymisen

ohella valmentajan ja ohjaajan roolin painottuminen opettajan tyossa. Oppimista ei sidota
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oppilaitoksiin, vaan oppimisymparistot ja -menetelmat monipuolistuvat. Pysyvasti pienenty-
neet taloudelliset resurssit johtavat ryhmakokojen kasvuun ja senkin vuoksi tarvitaan uuden-
laisia ja innovatiivisia koulutuksen toteutustapoja. Muutokset ovat kokonaisvaltaisia ja edel-
lyttavat uudenlaista asennoitumista myos tyoelaman edustajilta ja erityisesti opiskelijoilta.

Yksilollinen opiskelu henkilokohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelman mukaisesti edellyt-

taa oppijalta vahvaa itseohjautuvuutta.

Digitaalisuus

Opiskelijan Opettajan
rooli sl
Opetus- ja
ohjaustyon
muutos
Oppimis- Op_?t!.lksen

: jarjes-
prosessit o
taminen
Tydeldmad ja
tydpaikat

Kuvio 10: Opetus- ja ohjaustyon muutos Ruhalahden ja Kentan (2017) mukaan

Ammatillisten opettajien tyonkuvan uudistumisen vuoksi on katsottu tarpeelliseksi muuttaa
myos opettajien tyosopimuksen mallia. Kevaalla 2016 KT Kuntatyonantajat ja Opetusalan am-
mattijarjesto OAJ neuvottelivat sopimuksen, jonka pohjalta opettajien tydajan suunnittelu ja
palkanmaksun perusteet maaritellaan uudella tavalla. Muutosta perustellaan opettajan tyo-
tehtavien monipuolistumisella. Aikaisemmin yleisesti kaytossa ollut opetusvelvollisuuteen pe-
rustuva palkkausmalli ei vastaa uudistuvaa opettajan tyonkuvaa. Opettajan tehtaviin sisaltyy
oppituntien esi- ja jalkitoiden lisaksi arviointityota ja yha enemman erilaisia kokouksia, ta-
paamisia, kouluttautumista ja runsaasti muita kuin perinteiseen opetukseen liittyvia tehtavia.
Perusajatuksena on, etta kaikki opettajan tekema tyo on samanarvoista palkanmaksun nako-
kulmasta. Vuosityoaikamallilla halutaan mahdollistaa riittavasti aikaa suunnittelu- ja arvioin-
tityolle. (OAJ.) Oletettavaa on, etta erilaiset opettajien tehtaviin kuuluvat hanke- ja projekti-

tyot edelleen lisaantyvat, silla niilla on vaikutusta oppilaitosten toiminnan rahoitukseen.

VuosityOaikasopimus tulee koskemaan kaikkia ammatillisia opettajia asteittain niin, etta oppi-
laitokset voivat siirtya uuteen kaytantoon aikaisintaan elokuussa 2018 ja viimeistaan vuonna

2020. Tyoaika- ja palkkausmallin uudistaminen on Kuntatyonantajien mukaan valttamatonta,
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jotta reformin tavoitteiden mukaista koulutusta voidaan jarjestaa. Vuosityoaikasopimus kor-
vaa aikaisemmin kaytossa olleet OVTES:n C-osion ja aikuiskoulutuksen piirissa kaytetyn koko-
naistyOoaikaan perustuvan sopimuksen ja yhtenaistaa siten kaikille ammatillisille opettajille
koulutusalasta riippumatta samojen periaatteiden mukaisen tyoajan suunnittelun ja palkkauk-
sen. Vuosityoaikakaytannossa oppilaitosten on mahdollista jarjestaa esimerkiksi kesaopintoja,

jolloin myos opettajien lomat voivat sijoittua uudella tavalla. (KT Kuntatyonantajat 2018.)

Opetus- ja kulttuuriministerio myonsi kesakuussa 2018 ammatilliseen koulutukseen strategia-
rahoitusta yhteensa 34 miljoonaa euroa, joista 25,6 miljoonaa kohdennettiin koulutusta jar-
jestavien tahojen toimintakulttuurin uudistamiseen. Keskeisina kehittamiskohteina mainittiin
johtamisjarjestelmat, pedagogiset toimintamallit ja yksilollisten opintopolkujen toteutumista
tukevat oppimisymparistot. Myos tiedolla johtamista ja ohjausta halutaan kehittaa. Rahoituk-
sen turvin on tarkoitus uudistaa toimintaa siten, etta reformin mukaiset tavoitteet voidaan
saavuttaa. Lisaksi esimerkiksi digitaalinen murros opetusalalla, jarjestajatahojen fuusioitumi-
nen ja ammattitaitokilpailuiden jarjestaminen otettiin huomioon rahoitusta jaettaessa. Van-
taan kaupungille kyseista reformin toimeenpanotukea myonnettiin 800 000 euroa. (Opetus- ja
kulttuuriministerion tiedote 25.6.2018.)

3.1 Kohdeorganisaation esittely

Kehittamishankkeen toiminnallisena viitekehyksena toimii Vantaan kaupungin yllapitama am-
matillinen oppilaitos, jossa jarjestetaan toisen asteen koulutusta monimuotoisesti seka nuo-
rille etta aikuisille. Oppilaitoksen koulutustarjonnassa syksylla 2018 on 17 eri alan ammatil-
lista perustutkintoa seka useita ylempia ammatillisia tutkintoja. Lisaksi jarjestetaan maahan-
muuttajille tarjottavia koulutuksia, yrityksille raataloityja henkiloston kehittamispalveluita
seka kaupungille ja kumppanuusyrityksille suunnattuja kortti- ja lyhytkoulutuksia. (Varia
2018a). Oppilaitoksella on nelja kampusta, joilla opiskelee noin 2 700 yhteishaun kautta ha-
keutunutta ja noin 1 100 jatkuvan haun tai erilaisten hankkeiden kautta opiskelijaksi valikoi-
tunutta henkiloa (Varia 2018c).

Valtakunnallinen paatoksenteko ohjaa koulutusalan toimijoita kehittamaan oppilaitosten tyo-
kulttuuria vahvasti modernien organisaatioiden toimintamallien suuntaan. Taman opinnayte-
tyon toiminnallisena ymparistona olevassa oppilaitoksessa on laajasti julkisuudessa keskuste-
lua aiheuttaneen reformin lisaksi meneillaan organisaatiouudistus, siirtyminen viime lukuvuo-
den aikana olleesta vuosityoaikakokeilusta pysyvaan vuosityOaikaan seka sahkoisen oppi-

misalustan ja opiskelijahallintojarjestelman uudistaminen.

Tulevaisuus edellyttaa uudistuvia tyoskentelymenetelmia seka opettajakunnalta etta oppilai-
toksen johdolta. Kohdeorganisaationa olevassa oppilaitoksessa ollaan siirtymassa 1.8.2018 voi-

maan tulleen organisaatiouudistuksen myota vahvemmin tiimikeskeiseen tyoskentelyyn, ja ny-
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kyista opetusalajohtajiin perustuvaa esimiestoimintaa kehitetaan. Tassa opinnaytetyossa to-
teutettava tutkimus- ja kehittamishanke lahtee hiusalan opettajahenkiloston tarpeista, mutta
on muokattavissa ja hyodynnettavissa muillakin aloilla oppilaitoksen siirtyessa nykyista vah-

vemmin tiimimuotoiseen tyoskentelytapaan.

Vantaan kaupungin visioksi vuonna 2018 on maaritelty seuraavaa: ”"Rohkea ja rento Vantaa on
edellakavija ja vastuullinen kasvun keskus”. Vantaan kaupungin hallinnoimana oppilaitos nou-
dattaa Vantaan kaupungin valtuustokauden 2018 - 2021 strategiassa esitettyja arvoja, jotka
ovat avoimuus, rohkeus, vastuullisuus ja yhteisollisyys. (Valtuustokauden strategia 2018 -
2021.)

Ammatillisen koulutuksen uudistus on ohjannut oppilaitosta pohtimaan visiotaan ja strategi-
aan kaudelle 2018 - 2021 uudesta nakokulmasta. Visiointityon tuloksena on tulevaisuuden tah-
totila muotoiltu seuraavasti: Parasta sinulle - osaamista tyoelamalle. Vision taustalla on ta-
voite siita, etta opiskelijat kokevat saavansa elamantilanteeseensa sopivaa koulutusta ja vas-
tuullista ohjausta opintojensa aikana. Kumppanuusyrityksissa tahtotila toteutuu asiakaslahtoi-
sina koulutuspalveluina ja kehittamisyhteistyona. Henkilokunnan nakokulmasta se tarkoittaa
ammatillisten tavoitteiden toteuttamismahdollisuuksia tyoyhteisossa ja omistajan eli Vantaan
kaupungin kannalta asetettujen tavoitteiden saavuttamista tukevina toimenpiteina. (Va-
ria2021.)

Vision toteuttamiseksi on laadittu vuoteen 2021 ulottuva strategia, johon on kirjattu nelja ke-
hittamisteemaa, niiden tavoitetilakuvaukset ja maaritelty tavoitteiden toteutumisen ja to-

dentamisen toimenpiteet (taulukko 3).

INNOSTAVAT KOULUTUSRATKAISUT
Tavoitetilan kuvaus Toteutumisen todentaminen

e Koulutustarjonta huomioi elinikaisen =~ Maaralliset tunnusluvut

oppimisen ja keskeisimpien asiakas- e ensisijaiset hakijat
ryhmien tarpeet. e keskeyttaneet
e Tutkinnonosia on mahdollista suorit- e suoritetut tutkinnonosat
taa paatoimisesti opiskellen. e suoritetut tutkinnot
e Hyva palveluiden tunnettuus merkit- e tavoiteajassa tai aikaisemmin val-
tavissa kohderyhmissa. mistuneet
Lisaksi

e tyollistyminen opintojen jalkeen
e jatko-opintoihin hakeutuneet

e tunnettuus ja mielikuva

e valmistuneiden palautteet
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INSPIROIVAT OPPIMISYMPARISTOT

Tavoitetilan kuvaus

Opiskellaan .

e yhteisollisesti tietoa ja asiantunte-

musta jakaen .

e virtuaalisissa seka tyoelaman kanssa

yhteisissa oppimisymparistoissa .

e monimuotoisesti tutkinnonosittain
e ajasta ja paikasta riippumatta lapi
vuoden.

Toteutumisen todentaminen

kurssikohtaisten suoritusten ja oh-
jaamisen maara verkossa

tilojen kayttoaste yrityksissa ja op-
pilaitoksessa

opiskelijoiden palautteet

UUDISTAVA KEHITTAJA TYOELAMAN PARHAAKSI

Tavoitetilan kuvaus

e Oppilaitoksen seka kumppanuus- ja o

yhteistyoyritysten valinen yhteistyo

on toimivaa. .

o Yhteistyo koetaan yrityksissa suju-
vaksi ja lilketoimintaa tukevaksi.

e Oppilaitoksen ja Vantaan elinkeino- °

ja tyollisyyspalveluiden yhteistyosta
kehitetaan alueellinen kilpailute-

Kija. 5

Toteutumisen todentaminen

yritysten palveluprosessien toimi-
vuuden arviointi
kumppanuusasiakkaiden kanssa kay-
tyjen vuosineuvotteluiden ja -sopi-
musten maara

toteutuneiden tutkintojen, tutkin-
nonosien, korttikoulutusten ja mui-
den palveluiden seuranta
Vantaalle tulevien uusien yritysten
hankinnan onnistuminen

tyoelaman palautteet

OSAAVA HENKILOSTO

Tavoitetilan kuvaus

Toteutumisen todentaminen

Riittava osaaminen Toimenpiteita
e asiakaskeskeisten koulutuspalvelui- e osaamisprofiilien maarittaminen tii-
den toteuttamiseksi meille
e tiimitoimintamallin toteuttamiseksi e osaamisprofiileihin perustuva rekry-
e virtuaalisten oppimisymparistojen tointi ja osaamisen kehittaminen
runsaaseen hyodyntamiseen Todentaminen
e laadukkaaseen ohjaamiseen virtuaa- e palautteet opiskelijoilta

lisissa oppimisymparistoissa °

palautteet henkilokunnalta

Taulukko 3: Oppilaitoksen strategiset kehittamiskohteet (Varia2021)

Taman strategian mukaisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja toimintaympariston uudista-
miseksi toteutettavalla organisaatiomuutoksella varmistetaan reformin mukaisen koulutuksen
jarjestaminen ja opiskelijoiden tarpeiden entista parempi huomioiminen. (Henkilokuntatie-
dote 3/2018.) Aikaisemmin opetusaloihin jaetusta organisaatiosta siirrytaan tiimiorganisaa-

tioon. Rehtorin alaisuuteen nimetaan kaksi osaamispalvelupaallikkoa, yhteisten palveluiden



38

paallikko seka tyoelamapalveluiden paallikko. Esimiesvastuu on jaettu siten, etta osaamispal-
velupaallikoiden alaisuudessa toimii kymmenen osaamispalveluesimiesta. Yhteisten palvelui-
den paallikko vastaa talous-, asiantuntia-, hakija- ja opiskelijapalveluiden seka viestinnan
henkilostosta ja tyoelamapalvelupaallikko toimii asiakkuusvastaavien esimiehena. (Henkilo-
kuntatiedote 6/2018.)

Oppilaitoksen tiimiorganisaation tilanne lukuvuoden 2018 alkaessa on kuvattu kuviossa 11.

VARIA Vantaan ammattiopisto Varian palvelut ja organisaatio 2018
’ p P J g tilanne 8.8.2018
Rehtori
Yhteiset palvelut Osaamis- ja tydelamdpalvelut
Yhteisten palvelujen paallikk Osaamispalvelupdallikkd Tybelamapalvelupaillikkd Osaamispalvelupééllikké
Jenny Saarela Palvelualat Tybeldmépalvelut Tekniikan alat
Avoin Anne Heinonen Anne Raasakka
, talouskoordinaattori, ‘I Osaamispalveluesimies
Osaamispalveluesimies Avoin
Paula Aistrich Logistiikkapalvel o ety
= Osaamispalveluesimies Kasvuja terveys Kuljettajat, ‘avoin
g Asiantuntijapalvelut HRIED Lablhottalat (IIEQ) Logistilkkapalvelut
N Arviointiasiantuntija, kv-asioiden "Kasvfu]_a terveys Kuljettajat, varasto,
< koordinaattori, ICT-tuki Lahihoitajat, YTO, EQ lentoasemahuoltajat
7 Osaamispalveluesimies
< el O .Y Kaarlo Lukkarila
Avoin Laa]ennetty en
R: (i =l Rakennusala (sis.puu),
O htamis yrittdjyys), . -puul,
Hakija- Ja opiskelijapalvelut Sini Bask Elintarvikeala, ey talotekniikka, pintakasittely,

o . ravintola ja eatering, kiinteistopalvelut,
Valmer Kihenkidt, Y70, ECx et sisustus, tukihenkilot

tajat, VALMA, ¥T0, EQ Osaamispalveluesimies
pajaopetus, vaatetus ja Annika Naski
maahanmuuttajakoul. 4

Hakija- ja opiskelijapalveluiden esimies

, opintosihteerit, opinto-chjaajat,
sovelluskoordinaattori, opiskelijatoiminnan
koordinaattori

" 0 Ivel Osaamisp
Eeva Maittdnen Kimmo Tiainen Auto, lentokone,
Mediaja hyvinvolnti $3hkd kone- ja tuotantotekniikka
wes'j"-ﬂ Kuvallinen ilmaisu, turva, Myyrmaen sahks,
Tiedottaja e S Hiekkaharjun sahkd, (sis.
YTO (kielet) toimistosihteerit mikromekaniikka)

ICT, EO

Kuvio 11: Uusi organisaatiorakenne (Infotilaisuuden materiaali Varia 8.8.2018)

3.2 Hiusalan opettajien tyoyhteison kuvaus

Vantaan ammattiopisto Varian hiusosastolla tyoskentelee kuusi vakituisessa tyosuhteessa ole-
vaa hiusalan opettajaa. Heidan lisakseen talla hetkella hiusalan koulutuksen toteuttamiseen
osallistuu yksi siviilipalvelusta suorittava henkilo seka yksi projektityosuhteessa oleva opet-
taja. Opetusta jarjestetaan seka yhteishaun kautta oppilaitoksiin hakeutuville, paasaantoi-
sesti peruskoulun paattaneille nuorille seka jatkuvan haun kautta oppilaitokseen hyvaksytyille
aikuisopiskelijoille. Lisaksi projektimuotoisesti toteutettavaa, maahanmuuttajataustaisille
henkiloille suunnattua koulutusta jarjestetaan ainakin toistaiseksi. Paivaaikaan oppilaitoksen
hiusalalla opiskelee kuusi ryhmaa ja ilta-aikaan yksi. Lokakuussa 2018 aloittaa yksi uusi ilta-

opintoihin painottuva jatkuvan haun ryhma.

Vakituisessa tyosuhteessa olevan opettajaryhman vahvuutena on pitkaaikainen tyoskentely
yhdessa. Keskinainen tuntemus ja kyky tulkita yksilollisia ominaisuuksia ja kayttaytymista eri-
laisissa tilanteissa luo hyvat lahtokohdat tyoskentelykulttuurin kehittamistyolle. Yleinen epa-

varmuus, tietojen epatasainen valittyminen seka lisaantyneet vaatimukset ja kiire aiheuttavat
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kuitenkin uudenlaisia jannitteita henkiloiden valilla. Tyoyhteisossa koetaan haasteita tyoteh-
tavien pirstaloituessa, ja kiire aikaansaa opettajissa yksilollisia ilmentymia. Naista lahtokoh-

dista on noussut tarve tyokulttuurin uudistamiselle ja kehittamiselle.

Oppilaitostasoisesti toteutettavien uudistusten ohella hiusalan opettajien tyohon vaikuttaa
lisaksi myos se, etta syksylla 2018 alkava koulutus tulee suunnitella ja toteuttaa uusittujen
hius- ja kauneudenhoitoalan tutkinnonperusteiden mukaisesti. Tehokkaan ja motivoivan toi-
minnan aikaansaamiseksi on paatetty kehittaa opettajaryhman toimintatapoja siten, etta tyo
koettaisiin yhteisollisemmaksi, itseohjautuvammaksi ja paremmin hallittavaksi. Nain mitta-
vista muutoksista menestyksekkaasti selviytyminen on mahdollista ainoastaan nykyista tyos-

kentelykulttuuria uudistamalla ja voimavaroja yhdistamalla.

Tutkimukselliseen kehittamistyohon osallistuvien opettajien koulutus, tyokokemus ja nykyisen

tyosuhteen kesto on kirjattu taulukkoon 4.

Hius- ja kauneudenhoitoalan kou- Hius- ja kauneudenhoitoalan = Tyosuhde nykyi-
lutus tyokokemus sessd tyopaikassa
parturi-kampaaja, estenomi (AMK), tyontekijana 4 vuotta 10 vuotta
ammatinopettaja, nayttotutkinto- yrittajana 7 vuotta

mestari opetustyota 9 vuotta

parturi-kampaaja, estenomi (AMK), tyontekijana 6 vuotta 9 vuotta
ammatinopettaja, nayttotutkinto- tyopaikkaohjaajana 1,5

mestari sopimusyrittajana 3 vuotta

opettajan sijaisuuksia 1 vuosi
opetustyota 10 vuotta

SKY-kosmetologi, kampaaja, erikois- = tyontekijana 4 vuotta 18 vuotta
parturi-kampaaja, estenomi (AMK), yrittajana 7 vuotta

ammatinopettaja opetustyota 18 vuotta

parturi-kampaaja, kisallin tutkinnot, @ tyontekijana 7 vuotta 20 vuotta

erikoisparturi-kampaaja, maskeeraa- = opetustyota 22 vuotta
jan opinnot, estenomi (AMK), amma-
tinopettaja, nayttotutkintomestari

SKY-kosmetologi, parturi-kampaaja, tyontekijana 7 vuotta 18 vuotta
erikoisparturi-kampaaja, estenomi opetustyota 18 vuotta

(AMK), ammatinopettaja, nayttotut-

kintomestari

Taulukko 4: Varian hiusalan opettajien koulutus ja tyokokemus hius- ja kauneudenhoitoalalta
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4 Tutkimus- ja kehittamishanke

Taman tutkimuksellisen kehittamishankkeen tavoitteena oli kuvata henkiloston nakokulmasta
tapaustutkimuksen kohteena olevan oppilaitoksen hiusalan opettajien tyota, siihen kohdistu-
neita muutoksia ja uudenlaisia tavoitteita. Aineisto kerattiin teemahaastattelulla, jota tay-
dennettiin kyselylla ja oppilaitoksen sisaisten dokumenttien analyysilla. Tutkimusta edeltanei-
siin keskusteluihin perustuva esiymmarrys tilanteesta oli, etta lukuisat tyohon kohdistuvat
muutokset ja epatietoisuus tulevasta aiheuttavat opettajien keskuudessa uupumusta ja osas-
ton sisaisen ilmapiirin epasuotuisaa kehitysta. Yhteisollisen tyoskentelyn sijaan opettajat kes-
kittyvat muutospaineiden alla itsenaiseen tyon tekemiseen tai tiiviisti tietyn tyoparin kanssa
tehtavaan yhteistyohon entista voimakkaammin. Uupumus ja vahainen tiedonsaanti tulevista

muutoksista vaikeuttavat pitkajanteisen suunnittelu- ja visiointityon toteuttamista.

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2015, 164) kuvaavat laadullista tutkimusta siten, etta tavoit-
teena on kokonaisvaltainen tiedon hankinta, jonka aineisto kerataan luonnollisessa ja todelli-
sessa tilanteessa. Pyrkimyksena on odottamattomien asioiden ja ilmididen loytaminen etuka-
teen valikoitujen teorioiden tai hypoteesien sijaan. Aineiston hankintaan soveltuvia metodeja
ovat teemahaastattelu, osallistuva havainnointi, ryhmahaastattelut seka erilaisten materiaa-
lien diskursiiviset analyysit. Aineisto ei ole mitattavassa muodossa, vaan keskiossa on havain-
noiva ja keskusteleva ihminen tarkoituksenmukaisesti valikoitujen haastateltaviensa kanssa.
Tapaukset nahdaan ainutlaatuisina, ja tama otetaan huomioon aineiston tulkinnassa. Tutki-

muksen suunnitelma on joustava, ja sita voidaan muokata aineistonkeruun edetessa.

Tutkijan ja tutkittavan valinen suora yhteys on tyypillista kvalitatiiviselle tutkimukselle. Tut-
kimusta tehdaan usein monimenetelmallisesti ja aineistoa kerataan haastattelemalla ja ha-
vainnoimalla niin laajasti ja monipuolisesti, etta tutkija ymmartaa tutkimansa ilmion syvalli-
sesti. Tutkimus ei noudata tarkasti ennalta maariteltya kulkua, eika yksityiskohtaisia kysymyk-
sia laadita. Kvalitatiivinen tutkimus ei etene suoraviivaisena prosessina, vaan ymmarryksen
muodostuminen tapahtuu syklisesti jatkuvan analysoinnin ohjatessa tutkimuksen suuntaa. (Ka-
nanen 2014, 16 - 20.)

Tapaustutkimus eli case-tutkimus voidaan valita strategiaksi silloin, kun halutaan aikaansaada
kokonaisvaltainen ja tarkka kuvaus tietysta tutkimuskohteesta. Tutkittavana voi olla yksilo,
ryhma tai yhteiso ja siina ilmenevat tarkasti rajatut tekijat tai prosessit. Toisaalta tavoit-
teena voi olla ymmartaa esimerkiksi vuorovaikutussuhteita mahdollisimman laaja-alaisesti.
(Virtuaali ammattikorkeakoulu 2007.) Tapaustutkimukselle on tunnusomaista intensiivisyys ja
ajankohtaisuus. Tutkittavan ilmion nykytilaa pyritaan selvittamaan kysymyksilla, jotka laadi-
taan miten ja miksi -muotoon. Aineistonkeruumenetelmina kaytetaan haastatteluja ja obser-
vointia, mutta tutkijan rooli on toimintatutkimuksesta poiketen pysytella tapahtuminen ulko-

puolella. (Yin 1994.) Tapaustutkimus etenee tutkimuksen tavoitteiden ja kohteen maarittele-
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misen jalkeen tutkimussuunnitelman laatimisella. Suunnitelmassa maaritellaan, miten tutki-
muskohde valitaan, mita aineistoa on saatavilla ja mita tiedonkeruumenetelmia kaytetaan.
Aineiston keruun jalkeen informaatio jarjestetaan tiiviiseen, tutkimuskohdetta kuvaavaan

muotoon. (Virtuaali ammattikorkeakoulu 2007.)

4.1  Menetelmavalinnat

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tapaustutkimuksen kohteena olevan tyoyhteison
opettajien yksilollisia ja yhteisollisia kokemuksia tyohon kohdistuvista muutoksista, nakemyk-
sia uudistuvaan tyonkuvaan liittyvista tavoitteista seka keinoista, joilla asetetut tavoitteet
voitaisiin saavuttaa. Tutkimuksessa pyrittiin muodostamaan kohdeorganisaation opettajien
nakokulmaa korostava kokonaiskuva opetustyosta ja vallitsevasta tyokulttuurista. Tassa opin-
naytetyossa paaosin laadullisen tutkimuksen aineistolla hankittiin tietoa nykytila-analyysin

laatimiseksi.

4.1.1  Tutkimusaineiston kokoaminen ja kaytetyt menetelmat

Tutkimuksen alkuvaiheessa havainnoitiin tutkittavan opettajaryhman vuorovaikutusta osaston
viikoittaisissa palavereissa. Havainnoinnin tavoitteena oli loytaa ne tyohon ja tyokulttuuriin
liittyvat teemat, jotka herattavat eniten keskustelua ja pohdintaa opettajien keskuudessa.
Naista aihepiireista johdettiin valjasti muotoillut kysymykset myohemmin suoritettuun teema-
haastattelun. Lisaksi havainnoitiin keskustelun ja vuorovaikutuksen aikaista tunnelmaa ja il-

mapiiria seka kokouskaytantoihin liittyvia kaytanteita (taulukko 5).

Havainnoinnin kohteet Havainnot / teemat
Kaytanteet kokouksissa e aloitus

e lasnaolo

e puheenjohtajuus

e dokumentointi

e ajankaytto
Keskustelua herattavat aiheet Opettajan tyonkuva

e tehtavien pirstaloituminen

e resursointi

e muutokset tyotehtavissa

e odotukset opettajan tyolle

Tulevat muutokset

e reformin mukainen toiminta

e vuositydajan parempi suunnittelu

e organisaatiouudistuksen vaikutukset
omaan ryhmaan

e uuden sahkoisen oppimisalustan ja
opiskelijahallintojarjestelman kayt-
toonotto

e uudistuneiden hius- ja kauneuden-
hoitoalan tutkinnonperusteiden mu-
kainen koulutus

e jatkuvan haun toteuttaminen

e iltaopetus
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Esimiestyo
e tiedonkulku
paatostenteko
tavoitteiden asettaminen
tasapuolisuus
vaikutusmahdollisuus oman tyon si-
saltoon
Kehittaminen /kehittyminen

e oman osaamisen kehittaminen

e oman tyon kehittaminen

e tyoyhteison kehittaminen

e koulutuksen kehittaminen
Ilmapiiri, tunnetila Ryhmadynamiikka

e tiedon valittyminen

e paatosten teko

e sitoutuminen

e tehtavien resursointi

e yhteistyohalukkuus ja -kyvykkyys

Tyoilmapiiri
e avoimuus
e huumori

Taulukko 5: Havainnointikehikko

Havainnointitutkimus voidaan jakaa paapiirteittain systemaattiseen ja osallistuvaan havain-
nointiin. Systemaattinen havainnointi on tarkasti rajatuissa (tutkimushuone, laboratorio) tai
luonnollisissa tilanteissa tapahtuvaa, jasenneltya havainnointia. Havainnoija on ulkopuolinen,
tehtavaan koulutettu henkilo. Osallistuvalla havainnoinnilla tarkoitetaan tutkimusta, jossa ha-
vainnoija on eriasteisesti toimintaan osallistuva ryhman jasen. Havainnointi mahdollistaa va-
littoman ja suoran tiedon hankkimisen ihmisten kayttaytymisesta aidossa ymparistossa. Yksi-
lon tai ryhman vuorovaikutusta havainnoimalla saadaan kerattya laadulliseen tutkimukseen
soveltuvaa, mielenkiintoista aineistoa. Havainnointitutkimuksen heikkouksina pidetaan sita,
etta tutkijan lasnaolo tilanteessa voi muuttaa havainnoitavien normaalia kayttaytymista. Li-
saksi menetelma vaatii runsaasti aikaa ja erilaisten lomakkeiden havainnointikehikon suunnit-

telu on tyolasta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 215-217.)

Tassa opinnaytetyossa tarkoituksena ei ollut varsinaisen havainnointitutkimuksen toteuttami-

nen, vaan havainnoinnin avulla lisattiin esitietamysta kyseisen tyoyhteison kokonaistilanteesta
seka rajattiin teemahaastattelun aihepiiria. Havainnointia toteutettiin kevaan 2018 aikana yh-
teensa kuudessa noin kahden tunnin mittaisessa palaverissa, joiden aikana tehtiin muistiinpa-
noja tutkimuspaivakirjaan. Osallistujina naissa viikkopalavereissa olivat paasaantoisesti kaikki

hiusalan opettajat.

Havainnoinnin perusteella paatettiin toteuttaa kyselytutkimus, jolla selvitettiin nakemyksia

organisaation johtamiskaytanteisiin liittyen (liite 2). Johtamiseen liittyva aihekokonaisuus ko-
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ettiin merkittavaksi tyoilmapiiriin vaikuttavaksi tekijaksi tyontekijoiden keskuudessa. Kirjalli-
sen kyselytutkimuksen vaittamat muodostettiin kayttaen Tyoterveyslaitoksen koordinoiman
Johtamisen kehittamisverkoston vuonna 2014 laatimia Hyvan julkisen johtamisen kriteereita.

Kysymykset oli otsikoitu viiteen ryhmaan:

1. Luottamus ja arvostus

2. Yhteistyo ja verkostot

3. Monimuotoisuus ja yksilollisyys
4. Osaaminen ja kehittyminen

5. Uudistuminen ja osallisuus

Kyselytutkimuksen kysymyksenasettelu ei siis liittynyt erityisesti kyseisen oppilaitoksen kon-
tekstiin, vaan se perustui yleisiin, hyvan julkisen johtamisen kriteereihin. Erillinen lomaketut-
kimus tehtiin sen vuoksi, etta vastaajien oli mahdollista esittaa mielipiteensa anonyymisti
mahdollisesti arkaluontoiseksi koettavasta aiheesta. Vastausvaihtoehdot muokattiin Likert-
asteikon kaltaiseksi, jolloin tulokset saatiin numeraaliseen muotoon. Kyselytutkimus edustaa
siis kvantitatiivista tutkimusta, mutta aineistolla taydennettiin paaosin laadullisin menetelmin

toteutettua tapaustutkimusta.

Havainnointikehikkoon kirjatuista havainnoista johdettiin kysymykset puolistrukturoituun tee-
mahaastatteluun (liite 1), joka muodosti merkittavimman osan tutkimusaineistosta. Haastat-
telut toteutettiin noin tunnin mittaisina yksilohaastatteluina kahden paivan aikana touko-
kuussa 2018. Haastateltaville esitettiin samansisaltoisia kysymyksia, mutta heille mahdollis-
tettiin myos muiden aiheiden yksilollinen esilletuonti. Nykyisen tyokulttuurin keskeisimpien
kehittamiskohteiden loytamiseksi haastatteluissa pyrittiin valttamaan liiallista ohjaamista.
Tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan myos, miten haastateltavat henkilot ovat sisaistaneet
opettajan tyolle asetettavat uudenlaiset tavoitteet ja millaisilla toimenpiteilla ja kehittamis-
tyolla he uskovat pystyvansa parhaiten ne saavuttamaan. Kaikkia hiusalalla tyoskentelevia
opettajia haastateltiin yksittain ja henkilokohtaisesti. Keskustelun tyyli oli epamuodollinen ja

haastateltavan henkilokohtaisia ajatuksia seka kokemuksia korostava.

Opettajille suunnatun kyselyn ja haastattelun lisaksi oppilaitoksen sisaisia materiaaleja kay-
tettiin erityisesti syventamaan organisaation ja yhteiskunnan taholta asetettujen tavoitteiden
vaikutusta opettajien tyohon. Aineistoon liitettiin organisaation sisalla laadittuja dokument-
teja ja henkilokuntatiedotteita, joita on osittain kaytetty myos tassa opinnaytetyossa toimin-

taymparistoa kuvaavassa luvussa.

Tutkimusprosessi eteni kuvion 12 mukaisesti materiaalinkeruun ja valianalysoinnin muodosta-

missa sykleissa.
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1. HAVAINNOINTI 2. KYSELYTUTKIMUS 3. TEEMAHAASTATTELU 4, OPPILAITOKSEN
Opettajien Opettajien kokemus Opettajien nidkemys ja MATERIAALI Ve a g LY
vuorovaikutuksessa johtamiskulttuurista ja kokemus tydhén Oppilaitoksen ja Kokonaiskuva tutkittavien
havaitut teemat esimiestydstd liittyvistd muutoksista ja yhteiskunnan asettamat opettajien tyﬁsté‘ sen
tavoitteista tavoitteet 0 g
e~ e et e muutoksista ja
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Analyysi Analyysi Analyysi Analyysi

Kuvio 12: Toteutetut aineistonkeruun ja analyysien syklit

Tutkimukseen osallistuivat kyseisen oppilaitoksen hiusalalla vakituisessa tyosuhteessa eli tois-
taiseksi voimassa olevilla tyosopimuksilla tyoskentelevat henkilot. Osaston opettajilla on mo-
nipuolinen koulutus ja pitkaaikainen tyokokemus alalta. Tutkimuksen kannalta mielenkiin-
toista on se, etta kaikki ovat tyoskennelleet samassa oppilaitoksessa varsin pitkaan. Nain ol-
len heilla on hyva kokemus ja tietamys nimenomaisesti kyseisen oppilaitoksen tyotehtavissa ja

tyoyhteisossa tapahtuneista muutoksista.

4.1.2 Tutkimusaineiston analysoiminen ja kaytetyt menetelmat

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keraaminen ja analysointi tapahtuvat syklisesti (kuvio
13). Talla tarkoitetaan tutkimusongelman ratkaisuun tahtaavaa prosessia, jossa tietoa kera-
taan ja analysoidaan tutkimuksen edetessa samanaikaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa on
tyypillista, etta tarvittavan tiedon maaraa ja laatua ei etukateen voida maaritella. Ensivai-
heessa keratty aineisto litteroidaan eli kirjoitetaan tekstimuotoon. Taman jalkeen tekstia tut-
kitaan ja siita erotellaan tutkimuskysymysten kannalta keskeinen sisalto. Tiivistetty teksti
koodataan eli sisalto kuvataan lyhyilla ilmaisuilla. Taman jalkeen koodit ryhmitellaan nime-
tyiksi kokonaisuuksiksi ja niita tarkastellaan tutkimusongelman nakokulmasta. Analyysivaiheen
jalkeen kartoitetaan uudet, aineistosta esiin nousseet kysymykset ja aineistoa taydennetaan
soveltuvilla menetelmilla, kunnes tutkimusongelman ratkaisun kannalta riittava kokonaiskuva

saadaan muodostettua (Kananen 2014, 99-100.)

\) Aineisto / tiedonkeruu \ | Analyysi / tulkinta |

Kuvio 13: Laadullisen aineiston keruun ja tulkinnan sylkisyys Kanasen (2014) mukaan
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Sisallonanalyysilla tarkoitetaan Tuomen ja Sarajarven (2009, 91 - 93) mukaan kaikkeen laadul-
liseen tutkimukseen soveltuvaa perusanalyysimenetelmaa, joka voidaan nakokulmasta riip-
puen ymmartaa joko yksittaisena metodina tai valjana teoreettisena kehyksena. Yleistaen voi-
daan todeta, etta laadullisen tutkimuksen analyysi noudattaa paasaantoisesti tiettya toimin-
nallista mallia. Ensin tulee paattaa, mitka kohdat aineistosta ovat tutkimuksen kannalta kiin-
nostavia. Laadullisen tutkimuksen aineistolle on tyypillista, etta siita ilmenee runsaasti sellai-
sia seikkoja, joita tutkimuksen suunnitteluvaiheessa ei ole voitu ennakoida. Aineisto tulee ra-
jata tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimusongelman mukaisesti. Taman jalkeen aineisto litte-
roidaan ja koodataan. Tuomi ja Sarajarvi viittaavat Eskolaan ja Suorantaan (1996) todetes-
saan, etta koodaaminen voidaan toteuttaa tutkijan maarittamalla tavalla, mutta niin, etta
koodimerkinnot toimivat aineiston sisaisina muistiinpanoina ja jasentajina. Niilla kuvataan
tekstia, testataan jasennysta ja koodit toimivat myos aineistossa tekstikohtien etsimisen ja

tarkistamisen osoitteistona.

Teemoituksessa aineisto ryhmitellaan tiettyjen aihepiirien mukaisesti tekstin sisaltoa painot-
taen. Tutkimuksen kannalta keskeisten teemojen esiintyvyytta tarkastellaan ja vertaillaan.
Teemahaastattelun teemat muodostavat itsessaan rungon, jonka mukaisesti haastattelut ja-
sennetaan. Taman jalkeen suoritettavalla tyypittelylla tarkoitetaan teemojen sisaltamien na-
kemysten ryhmittelya yleistettaviksi tyyppiesimerkeiksi. Oleellista on tiedostaa, onko tarkoi-
tuksena etsia samanlaisia vai erilaisia nakemyksia yhteisesta teemasta. Lopuksi laaditaan yh-

teenveto tuloksista. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.)

Salo (2015) esittaa kritiikkia sisallonanalyysin kaytosta laadullisen tutkimuksen helppona ana-
lyysimenetelmana. Kategorisointi syrjayttaa usein tutkijan omat nakemykset, tulkinnan ja
ajattelun. Luokittelu ei ole synonyymi analyysille, vaan tutkimustiedon aikaansaaminen edel-
lyttaa reflektiivista tulkintaa. Han viittaa Tuomeen ja Sarajarveen (2009) ja kiistaa heidan na-
kemyksensa sisallonanalyysin kaytettavyydesta analyysin perustana tai ainakaan teoreettisena
kehyksena. Sisallonanalyysin koodaamisen tekninen lahestymistapa vaarantaa aineiston inhi-
millisen vuorovaikutuksen ja kielellisen ilmaisun monimuotoisuuden. Mekaanisen koodaamisen
sijaan aineistoa tulee ajatella teorian kanssa. Analyysin tarkoituksena on aikaansaada aja-

tusta laajentava ja epalineaarisesti eteneva prosessi.

Aineiston analysoinnilla pyrittiin muodostamaan mahdollisimman kokonaisvaltainen kasitys
siita, miten opettajan tyo on muuttunut, millaisiin tavoitteisiin opettajien tulisi pyrkia ja mi-
ten tyokulttuuria tulisi kehittaa, jotta tyoskentely olisi tuloksellista ja mielekasta. Ensin ana-
lysoitiin kyselytutkimus organisaation johtamiskulttuurista. Vastaukset strukturoituihin kysy-
myksiin annettiin numeraalisesti, joten kyselyn analyysi toteutettiin kvantitatiivisella mene-
telmalla (liite 3). Erityista huomiota kiinnitettiin niihin osioihin, joiden osalta tulos oli muiden

vastausten numeraalisesta keskitasosta poikkeava.
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Teemahaastatteluissa keratty aineisto litteroitiin ja tutkimuskysymysten mukaisesti jasennel-
lyt vastaukset kustakin haastattelusta siirrettiin teemakorttiin laajoina sitaatteina (taulukko
6). Haastateltavien vastaukset koodattiin siten, etta siita ilmeni mista haastattelusta, milta
sivulta ja milta riveilta sitaatti oli peraisin. Taman jalkeen vastauksiin merkittiin varikoodilla,
mihin kontekstiin haastatellun opettajan esittama asia liittyi. Rivikohtaisesti nimettiin vas-
tauksen keskeinen asia tai ilmio. Teemakorttiin merkittiin myos tulkinta siita, aiheuttiko
opettajan esittama asia hanessa luottamusta ja positiivista tunnetta vai kokiko vastaaja
huolta ja negatiivisuutta tuodessaan asian esiin.

TUTKIMUSKYSYMYS 1. Miten opetustyd on muuttunut?

Teemakortti Muutokset ja niiden koettu tai oletettu vaikutus
Vérikoodit

reformi organisaatiouudistus
jatkuvan haun periaatteen toteutumisen ta-

voite opetustilojen kiyttdasteen tehostamisen tavoite

Koodi | Sitaatti Keskeinen asia / Luottamusta tai | Huolta tai nega-
H1 ilmid positiivista tun- | tiivista tunnetta
netta herdttavit | aiheuttavat
asiat asiat
2:13-15 | Ja sit 34 tutkinnonosittain suorittaminen, et ku kaiken pitda vaan olla niin kauheen, | Reformi Tehokkuusta-
tehokasta, et missé vaiheessa se tulee sif vastaan, et sahataan vaan than omaan voite pelottaa
nilkkaan ja kusee pahasti paalle naa kaikki tehokkuudet.
3:2-13
Nythdn meilld on vaikka mitd muutoksia tulossa ja varmaan kaikki vahan vajkuts Vuositydaikaan Perusidea ihan | Vuositydaikajar-
silleen, ettd se se on aika kohdistui odotuk- | hyva jestelmd el
ii sia, jotka eivit ole toimi toivotulla
L Di toteutuneet luul- | Tarkoituksena | tavalla.
. Et jos suunnitteluun gsimerkiks jos sais kayttaa gi- tavasti s4ds- rajoittaa lilan
keesti sen verran aikaa mitd siihen menee tai muihin téihin, niin ei tietenkdan mi- tsyisté pitkiksi venyvia | Jarjestelmd ei
t4&n loputonta tuntisuota, et tuhat eyrog joka asiaan mut kujtenki vaha realisti- tydpéivia kaikilta osin vas-

semmin, ky mitd must nyt tuntuu, ni se ehka vaha vaikuttaa. Ja plus sit kaikki, et taa tarpeita

Digitaaliset kéyt- Kayttdonotto
tojarjestelmat ehkd liian kii-
reesti, vihai-
selld harjoitte-
lulla

gnvarmaan, et
neta aikaa perehtyd ja oppia niitd. Et ku,
kaikkien uusien jarjestelmien kans liikenteeseen ni
. Mitds muita muutoksia on vield

3:19-25
Sen verran, mitd siitd nyt tiedetddn, eikd se 00 paljoo, varmaan jotain, ndinonvii: | Organisaatiouu- | Ymmarretaan
saat kertonu, et tarvitsemme sellaisen ja et vanhalla ei pysty menemaan, niin sii- distus muutosten mu-
hen kai uskominen. Ja tiimiorganisaatio kuulostaa piiku sanana hyvalta, mut en kana tullut tarve

tiedd Yariap tiimi ja tiimiorganisaatio, et mitd se tarkettaa? Kuinka iso on tiimi ja

Taulukko 6: Esimerkki teemakortin sivusta

Merkintojen tarkoituksena oli edesauttaa vastauksissa esitettyjen epakohtien havaitsemista,
joita opettajien mielesta tulisi huomioida ja mahdollisuuksien rajoissa kehittaa. Litteroituun
haastattelutekstiin merkittiin varikoodein ne osat, joita eri teemakortteihin oli siirretty ja
analysoitu. Lopuksi analysoitiin ennalta maariteltyjen tutkimuskysymysten aihepiirien ulko-
puolelle jaanytta tekstia. Opettajien vastauksista etsittiin sellaisia kokonaiskuvan muodosta-
miseen kannalta merkityksellisia seikkoja, joiden esilletuominen puolistrukturoidussa haastat-
telussa on mahdollista, vaikka tutkija ei sita ymmartaisi kysyakaan. Analyysin tulkinta liitet-
tiin teemahaastattelun rungon mukaisesti laadittuun nykytila-analyysiin, joka tassa opinnayte-
tyossa muodostaa kohdan 4.2. Se on kuvioiden ja taulukoiden numeroinnin paivittamisen seka
lahdeluettelon lisaamisen jalkeen irrotettavissa opinnaytetyosta itsenaiseksi dokumentiksi op-

pilaitoksen kayttoon.
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4.1.3 Kaytetyt kehittamisen menetelmat

Nykytila-analyysin pohjalta kaynnistetty kehittaminen aloitetiin tyopajapaivalla toukokuussa
2018. Tilaisuuteen osallistuivat kaikki tutkimuksessa mukana olleet opettajat. Tyopajassa kay-
dyt keskustelut ja puheenvuorot nauhoitettiin kokonaisuudessaan, jotta niista koostettua do-
kumenttia voidaan jatkossakin kayttaa kehittamistyon tavoitteita asetettaessa. Kehittamisme-

netelmiksi valittiin dialogi ja tulevaisuuden muistelu.

Dialogilla tarkoitetaan vuoropuhelua ja yhteiseen ajatteluun perustuvaa tyotapaa, jolla pyri-
taan ymmartamaan ja tutkimaan erilaisia asioita. Tuloksellinen tyoskentely edellyttaa osallis-
tujien keskinaisen arvostuksen myota syntyvaa turvallisuuden tunnetta. Arvostavassa tyoyhtei-
sossa mahdollistetaan kaikkien jasenten yhtalainen osallistuminen keskusteluun, ymmarretaan
erilaisia nakokulmia ja hyvaksytaan ne esittajalleen tosina. Keskeista on kaikkien yhteison ja-
senten osallistuminen ja sitoutuminen dialogiin kuuluviin tyotapoihin. Onnistuakseen ja uusia
oivalluksia tuottaakseen dialogi edellyttaa osallistujiltaan tiettyja taitoja. Keskeisimmaksi tai-
doksi nimetaan kyky kasitella omia tunteitaan, silla sen puuttuessa osallistuja voi provosoitua
eika nain ollen kykene rakentavaan keskusteluun. Samoin toisen osallistujan tarkkaavainen
kuuntelu on keskeinen dialogitaito. Kuuntelijan tulee siirtaa omat ajatuksensa ja ennakkoka-
sityksensa sivuun, keskittya siithen, mita toinen osallistuja sanoo ja esittaa asiaan liittyvia tar-
kentavia kysymyksia. Esittaessaan omia nakokulmia dialogiin osallistujan tulisi kyeta selkeaan
ja rehelliseen ilmaisuun muita nakokulmia tuomitsematta. Ilman naita taitoja osallistujien
keskustelu jaa usein pinnalliseksi tai muodostuu hedelmattomaksi vaittelyksi. (Peda.net) Dia-
logi valittiin tyomenetelmaksi, koska se mahdollistaa kaikkien osallistujien tasavertaisen kuul-
luksi tulemisen ja sen avulla voidaan kehittaa rakentavaa vuorovaikutusta. On mahdollista,
etta se koetaan kayttokelpoiseksi menetelmaksi tyokulttuurin kehittamisessa myos tulevaisuu-

dessa.

Tyopajalle oli asetettu tavoitteeksi kehitettavien asioiden kartoittamisen lisaksi yhteisen vi-
sion rakentaminen. Tulevaisuuden arvoankkuroituneen tahtotilan muodostamiseksi sovellettiin
tyopajassa tulevaisuuden muistelua. Kyseinen menetelma kuuluu ennakointidialogimenetel-
miin ja on kaytossa erityisesti sosiaalitoimen asiakas- ja auttamistyossa. Kokko (2007) viittaa
Seikkulaan ja Arnkiliin (2005) ja toteaa, etta tyomuoto pyrkii ennakoimaan ja suunnittele-
maan hyvaa lahitulevaisuutta henkilon itsensa maarittelemana. Menetelman keskeisena aja-
tuksena on irrottautua nykyhetkesta ja etsia hyvaan tulevaisuuteen ohjaavia vaihtoehtoja ja
ratkaisuja. Osallistujan oma nakokulma on keskeisessa asemassa. Ongelman maarittelyn si-
jaan rohkaistaan osallistujaa pohtimaan niita tekoja, jotka edesauttavat tulevaisuuden muo-
dostumista tavoiteltavaan suuntaan. (Kokko 2007, 166 - 167.)

Tulevaisuuden muistelu voidaan mieltaa osallistavana suunnittelupalaverina, jonka periaattei-

siin kuuluu kunkin osallistujan vuorollaan esittama nakemys toivottavasta tulevaisuudesta.
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Menetelma mahdollistaa myos huolien esiintuomisen. Tulevaisuuden muistelussa kaytettavat

kysymykset ovat:

Vuosi on kulunut ja asiat ovat nyt aika hyvin. Miten ne sinun kannaltasi ovat?
Mita teit itse myonteisen kehityksen aikaansaamiseksi ja mista tai kenelta sait tukea?
Millaista tukea sait?

Mista olit huolissasi silloin vuosi sitten?

U A W N =

Mika sai huolesi vahenemaan?

Vastausten jalkeen keskustellaan yhteisesti aiheista ja esiinnousseet nakemykset kootaan
alustavaksi kehittamissuunnitelmaksi. (Soste.fi.) Tulevaisuuden muistelu on tyoskentelyta-
pana helposti kayttoonotettavissa, eika se vaadi osallistujilta erityista menetelmaosaamista.
Kyseisessa tyoyhteisossa menetelma on erityisen toimiva, silla sen avulla voidaan siirtaa aja-
tuksia muutosten keskelta tulevaan ja esittaa myos etukateen huolta aiheuttavat ajatukset.
Tulevaisuuden muistelun avulla pyritaan nakemaan tuleva kehityssuunta positiivisena jokaisen

osallistujan henkilokohtaisesta nakokulmasta katsottuna.

4.2  Nykytila-analyysi

Tama nykytila-analyysi kuvaa opettajien nakokulmasta ammatillisen opettajan tyota Vantaan
ammattiopisto Varian hiusalalla kevaalla 2018. Selvitysta hyodynnetaan opettajien toimijakes-
keisessa tyokulttuurin kehittamisessa. Kehittamistyo koetaan ajankohtaiseksi juuri nyt, silla
oppilaitoksessa ja koko ammatillisen koulutuksen toimialalla on meneillaan useita mittavia
uudistuksia, jotka vaikuttavat olennaisesti ammatillisten opettajien tyohon ja edellyttavat

uudenlaisen tyokulttuurin kayttoonottoa.

Nykytila-analyysi perustuu kvalitatiiviseen tutkimukseen, jonka aineisto koostuu opettajien
parissa tehdyista teemahaastatteluista seka niita taydentavista kyselytutkimuksesta ja oppi-
laitoksen sisaisista dokumenteista. Haastatteluihin ja kyselytutkimukseen osallistuivat kaikki
Varian hiusalan opettajat, jotka tyoskentelevat oppilaitoksessa paatoimisesti ja toistaiseksi
voimassa olevilla tyosopimuksilla. Aineisto kerattiin kevaan 2018 aikana. Tutkimuskysymykset

asetettiin seuraavasti:

1. Miten opetustyo on muuttunut?
2. Mita tavoitteita opettajien tyolle asetetaan?

3. Millainen tyokulttuuri edistaisi tavoitteiden saavuttamista?

Puolistrukturoidun teemahaastattelun aikana rohkaistiin haastateltavia esittamaan nimen-
omaisesti omiin kokemuksiinsa perustuvia nakemyksia ja ennalta maariteltyjen teemojen li-

saksi annettiin tilaa myos muille opettajien tarkeaksi kokemille aiheille.
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Nykytila-analyysi on laadittu tutkimuskysymysten mukaisesti jaotelluiksi aihekokonaisuuksiksi
yhdistamalla kyselytutkimuksen ja teemahaastatteluiden analyysit oppilaitoksen dokumen-
teista saatuihin tietoihin. Aineistoa tarkasteltiin, reflektoitiin ja tulkittiin opinnaytetyon tie-
toperustassa kasitellyssa kontekstissa ja tulkinnassa korostettiin opettajakeskeista nakokul-
maa. Nykytila-analyysin tavoitteeksi asetettiin opettajien kokemuksia kokonaisvaltaisesti ku-
vaavan selvityksen laatiminen, joka toimisi lahtokohtana tyokulttuurin kehittamistoimenpitei-

den maarittelyssa seka toimintasuunnitelman ja yhteisen vision luomisessa Varian hiusalalla.

Nykytila-analyysia voi tietyin osin verrata Toikon ja Rantasen (2009) esittamaan tarveanalyy-
siin. He viittaavat Witkinin ja Altschuldin (1995) materiaaliin ja toteavat, etta analyysin ai-
neistona voidaan kayttaa erilaisia tilastoja, kyselyita ja asianosaisten haastatteluja. Tarve-
analyysilla kartoitetaan kehittamistarpeet, minka jalkeen laaditaan toimintasuunnitelma. Ke-
hittamiseen osallistetaan kaikki ne henkilot, joiden tyohon kehittamistoimet vaikuttavat. Toi-
menpiteita vaativat ongelmat yksiloidaan, ja kukin osallistuja kertoo oman nakemyksensa nii-
den syntymiseen vaikuttaneista tapahtumista. Tarveanalyysissa otetaan kantaa siihen, miksi
kyseisten seikkojen kehittamistyo on ajankohtaista juuri nyt ja mita tulevaisuudessa voidaan
odottaa tapahtuvan niiden osalta. Lisaksi asetetaan tavoitteet tehtavalle tyolle. (Toikko &
Rantanen 2009, 72 - 75.)

4.2.1 Opettajan tyonkuva ja ammatillisen koulutuksen muutos

Opettajat ovat perinteisesti tehneet tyotaan varsin itsenaisesti. Autonominen tyoskentelytapa
on tarkoittanut oppituntien suunnittelua, opetusta seka arviointia paasaantoisesti ilman kolle-
goiden kanssa tehtavaa yhteistyota. Tyypillisesti opiskelijat ovat muodostaneet tiiviin ryh-
man, jota ryhmanohjaajana toiminut opettaja on yhteisia aineita lukuun ottamatta myos itse
opettanut. Haaga-Helia ammattikorkeakoulun yliopettaja Kimmo Maki (2016) kuvaa opettajan
autonomiaa itsekeskeisena ja omistamishaluisena toimintana kaikessa, mika liittyy opiskelijoi-
hin, pedagogiikkaan, oppitunteihin, arviointiin ja kokonaisuudessaan opettajan tyohon. Tasta
luopuminen voi aiheuttaa hanen mukaansa opettajien tyoyhteisossa voimakkaitakin negatiivi-

sia ilmentymia.

Ammatillisessa koulutuksessa toimivan opettajan tyo on aikaisemmin mielletty tietyn opiskeli-
jaryhman kanssa tehtavaksi kolmivuotiseksi projektiksi, jonka suunnittelusta ja toteutuksesta
kyseinen opettaja on tutkinnonperusteiden mukaisesti vastannut. Sidosryhmayhteistyo on kes-
kittynyt alaikaisten opiskelijoiden vanhempien, opiskelijahuollon henkiloston ja tyopaikkaoh-
jaajien kanssa kaytavaan yhteydenpitoon, eika projekti- tai hanketyota ainakaan nykyisessa
laajuudessaan tehty. Kuviossa 14 on esitetty yksinkertaistettuna perinteinen ammatillisen pe-

rustutkinnon opetus- ja ohjaustyo.
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SIDOSRYHMAYHTEISTYO

Koti

Tyossdoppimispaikka — OPETTAJA —) Opetus ja mes) | OPISKELIJARYHMA
arviointityd

Opiskelijahuolto

Kuvio 14: Ammatillisen opettajan perinteinen tyonkuva

Nykymuodossaan ja erityisesti tulevaisuudessa opettajan tyo on entista monimuotoisempaa,
kompleksisempaa ja erilaisissa oppimisymparistoissa tapahtuvaa (Ryymin 2014). Taman vuoksi
opettajien tulee kyeta verkostomaiseen yhteistyohon ja avoimeen vuorovaikutukseen seka
omassa tyoyhteisossaan etta sidosryhmien kanssa. Teemahaastettuluun osallistuneiden hius-
alan opettajien kuvauksen mukaan jo nykyinen ammatillisen opettajan tyo edellyttaa varsin

monipuolista osaamista ja toimimista monenlaisten sidosryhmien kanssa (kuvio 15).

: ! Some- ia muu Opiskelijoiden
i Lisaksi kahden opettajan : Kk y intitys yksildllinen oppiminen
H koulutusvastaavan tyot | mar 'nTOm 1tyo e
! 1
Verkko- Koulu-
iy Omaehtoinen opetus salonkitehtavat
Tyoelama- - . ‘
o kouluttautuminen
yhteistyo h
~
Opetusmateriaalin Monipuolisten oppimis-
Ty6ssaoppimisen paivitystyo ympiristojen kehittiminen
ohjaaminen " —— )
Vastuuopettajan
Opiskelija- Arvicintitv tehtavat
huoltoasiat T rviointityo
Projektitja | . i Uudlstetttu.lhfn it
hankkeet Yhteydenpito alaikdisten u lnnonper!Js E|5“f_1_ littyva
oppijoiden vanhempien suunnittelutyd

- kanssa
P:.aperlty_ot/ — .| Poluttamiseen liittyva ohjaus-
kirjaamiset ja arviointityo
Hakeutumiseen ja opiskelijavalintaan ./ ~a
liittyva tyo Kasvatustyo

Kuvio 15: Haastateltujen opettajien nakemys nykyisesta tyonkuvasta

Opettajien tyoajansuunnittelu ei riittavassa maarin huomioi kuviossa esitettyja tyotehtavia.
Tyon pirstaloituminen ja kaytettavissa olevan ajan jakautuminen moninaisiin tehtaviin mainit-
tiin kaikissa vastauksissa haasteellisena ilmiona. Varsinaisen ohjaus- ja opetustyon osuus suh-

teessa opetettavaan sisaltoon koettiin oleellisesti vahentyneen. Opettajat toivat esille, etta
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nykyinen ohjaukseen ja opetukseen kaytettavissa oleva tuntimaara on riittamaton, silla opis-
kelijoiden keskuudessa erilaiset henkiset ongelmat ja elamanhallintataitojen puute ovat yleis-
tyneet voimakkaasti. Yhteydenpito ja yhteistyo alaikaisten opiskelijoiden huoltajien ja opis-
kelijahuoltoon kuuluvien henkiloiden kanssa todettiin vievan entista enemman aikaa, mutta

toisaalta helpottavan opettajien kuormittumista haasteellisten oppijoiden ohjaamisessa.

vaan ei kuulunut. Vaikka digitalisaation myota asiakirjat ovat siirtyneet sahkoiseen muotoon,
kayttavat opettajat erilaisiin kirjaamis- ja dokumentointitoihin entista enemman aikaa. Ta-
aikaisemmin on hoitanut oppilaitoksen muu henkilosto. Reformin tavoitteena olevien moni-
puolisten, oppilaitoksen ulkopuolisten oppimisymparistojen sisallyttaminen opetukseen nah-
tiin erilaisten lupakaytanteiden vuoksi tyolaina. Pedagogiseen suunnitteluun ja toteutukseen
kaivattiin myos lisaa resursseja. Hiusalan verkko-opetukseen soveltuvaa valmista materiaalia
ei ole juurikaan saatavilla. Pedagogisesti mielekkaita ja tyoyhteison kaikkien opettajien yh-
teiskayttoon soveltuvia digitaalisia oppimissisaltoja tulisi kehittaa. Syksylla 2018 aloittavat
opiskelijat suorittavat tutkinnon tai sen osia uuden hius- ja kauneudenhoitoalan perustutkin-
non tutkinnonperusteiden mukaisesti, ja senkin vuoksi materiaalin paivittaminen on ajankoh-

taista.

Haastatteluiden aikana korostettiin useassa eri yhteydessa sita, etta opettajien tulee kyeta

omaksumaan uusia ja laajoja asiakokonaisuuksia varsin lyhyessa ajassa.

Taytys omaksua nopeesti paljo uutta, ja ottaa aika isojaki asioita aika nopeesti
haltuun. Et se on ehka talla hetkella siina arjessa se haaste, et pitaa pystya
omaksuun nopealla sykkeella paljo uusia asioita. On kiva tietysti aina teha uu-
sia asioita, kehittaa itteensa, mutta ehka nyt talla hetkella on ollu aika suuri
rasite se, etta aika... ja tavallaan sit se asioiden maara ei oikeen kohtaa.
Vaikka ilmio on yleinen kaikissa asiantuntijaorganisaatiossa, on opettajien tyota tehty tie-
tyilta osin melko samalla tavalla varsin pitkaan. Nyt ammatillisen kokonaisuudistuksen myota
muutos entiseen verrattuna on huomattava. Oletettavaa on, etta organisaation toimintakult-
tuuri ei ehka viela ole valmis vastaamaan vallitsevaan tilanteeseen. Tama saattaa osaltaan
vaikuttaa opettajien kokemukseen uusien asioiden sisaistamisesta ja kayttoonotosta. Eras
haastatelluista toi esille, etta 1990-luvulla suoritetut opettajakorkeakouluopinnot ja edes
pitka tyokokemus eivat enaa anna valmiuksia taman paivan ammatillisen opettajan tyohon.
Jatkuva itsensa kouluttaminen ja osaamisen paivittaminen ovat olennainen osa nykyaikaista
ammatinopettajuutta. Ammatillisen substanssiosaamisen painopiste siirtyy tyoelaman edusta-
jalle opettajan keskittyessa oppimisprosessin johtamiseen, pedagogiseen kehittamiseen ja
opiskelijan valmentamiseen (Ryymin 2014). Taman tulevaisuuden tyonkuvan nakokulmasta

saattaisi olla tarkoituksenmukaista muuttaa opettajien substanssiosaamisen yllapitamiseksi
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tarkoitetut tyoelamajaksot saannonmukaiseen ja systemaattiseen koulutukseen, jolla hanki-

taan tulevaisuuden osaamisvaatimusten edellyttamaa kompetenssia.

Teemahaastattelun aineistossa merkillepantavaa oli, etta opettajat toivat esille oman tyonsa
sisaltoa hyvin toisistaan poikkeavilla tavoilla. Eraat opettajat nimesivat paaasiallisesti tyonsa
sisalloksi perinteiseen opetustyohon liittyvat tehtavat, kuten ammatin opettaminen, ohjaus,
arviointi ja tyopaikalla tapahtuvan oppimisen ohjaaminen. Toisilla samaan tyoyhteisoon kuu-
luvilla jasenilla tyotehtavien kuvaus oli huomattavasti laajempi ja monisisaltoisempi. Esimer-
kiksi henkilokohtaiset erityistehtavat ja vastuualueet voidaan todeta vastausten perusteella
jakautuvan tyoyhteisossa melko epatasaisesti. Haastattelussa tuotiin esille, etta vaikka tyon-
kuva on pirstaloitunut ja ajankaytollisesti haastava, koetaan kuitenkin uudenlaiset tyotehta-
vat mielekkaina ja kehittavina. Erilaiset projektit ja hankkeet tuovat vaihtelua opiskelijoiden
kanssa tehtavaan tyohon seka edistavat ammatillista osaamista ja uudistuvassa tyoymparis-

tossa tarvittavia taitoja.

Muuttuvassa ammatillisessa koulutuksessa vastaajia huolestutti opiskelijoiden selviytyminen
itseohjautuvuuden tavoitteesta. Nuorten vastuuttaminen esimerkiksi itsenaisten verkkototeu-
tusten suorittamiseen nahtiin haasteellisena, silla yhteishaun kautta oppilaitokseen hakeutu-
vien opiskelijoiden valmiudet ovat yleisesti ottaen entista heikommat. Tosin opiskelijat ovat
tassakin suhteessa varsin yksilollisia, ja opettajalla tulisikin olla mahdollisuus ohjata riitta-
vasti nimenomaisesti heita, joilla asioiden omaksuminen ja itsenaiseen tyoskentelyyn totut-
telu vaativat enemman opettajan tukea. Hiusalalla kadentaitojen kehittymisen mainittiin ole-
van kokonaisvaltainen prosessi ja vievan enemman aikaa kuin esimerkiksi yleissivistavien ai-
neiden tai teoreettisen tiedon opiskelu. Saastotoimien myota opettajan tuntiresurssin vahene-
misen pelattiin heikentavan koulutuksen laatua ja sita kautta vaikuttavan oleellisesti siihen

taitotasoon, joka opiskelijalla on liiketyohon siirtyessaan.

Reformin myota tyopaikoilla tapahtuvaa ammatillista oppimista lisataan. Haastatteluissa tuo-
tiin esille, etta uudistuksessa ei riittavasti huomioida erilaisia aloja eika erilaisia oppijoita.
Suomalaisissa hiusalan yrityksissa tyypillista on mikroyrittajyys. Tama on yksi tekija, jonka
vuoksi hius- ja kauneudenhoitoalojen opiskelijoilla on useisiin muihin ammatillisessa koulutuk-
sessa opiskeleviin verrattuna huomattavasti haasteellisempaa loytaa ammattitaidon kehitty-
mista edistavaa tyossaoppimispaikkaa. Tyopaikalla tapahtuva oppiminen on erityisen haas-
teellista jarjestaa silloin, kun kadentaidoissa, asiakaspalveluosaamisessa tai elamanhallinta-
taidoissa on viela runsaasti harjoiteltavaa. Lisaksi tutkinnonosittain suoritettava, moduuli-
muotoinen koulutus nahdaan huonosti alalle soveltuvana, vaikka reformin rahoitus siihen oh-
jaakin. Asiakkaiden parissa tehtava liiketyo hiusalalla vaatii opiskelijalta riittavan pitkalle
edistynytta ja melko laajaa ammatillista osaamista. Yksinyrittajana toimiva liikkeenomistaja

ei useinkaan ole valmis panostamaan omaa tyoaikaansa ammatilliseen koulutukseen kuuluviin
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perusasioihin. MyoOs asiakkaat odottavat saavansa kampaajaltaan palvelukokonaisuuden silloin-
kin, kun tekijana on alan opiskelija. Ammatillisen kehittymisen kannalta ensiarvoisen tarkeaa
asiakaspalvelutyota ja alalle ominaista yrittajyytta tulisikin voida harjoitella riittavasti oppi-
laitoksen omassa koulusalongissa. Haastelumateriaalista ilmeni, etta taman tyyppisen toimin-

nan monipuoliseen kehittamiseen on opettajien keskuudessa ideoita, osaamista ja innostusta.

4.2.2 Ammatillisen opettajan tyon tavoitteet

Vantaan ammattiopisto Varia on siirtymassa syksylla 2018 tiimimuotoiseen organisaatioon. Lu-
kuisissa tiimeja ja tiimityota kasittelevissa kirjallisuuslahteissa tiimityon kaynnistamisvai-
heessa keskeista on yhteisten tavoitteiden maarittely. Jotta perustettaville tiimeille voitaisiin
asettaa konkreettiset tavoitteet, on tarkeaa kirkastaa keskeisimmat, oppilaitoksen strategi-
assa olevat, reformin toteuttamiseen tahtaavat linjaukset. Organisaation menestymisen ja
henkiloston motivoinnin nakokulmasta tavoitteiden toteutumista tulee seurata systemaatti-

sesti ja siita tulee myos antaa saannollisesti palautetta.

Nykytila-analyysin laatimiseksi tehdyn tutkimuksen haastattelumateriaali ryhmiteltiin tavoit-
teiden osalta opettajan itsensa asettamiin, tiimikohtaisiin, organisaation ja esimiehen asetta-
miin seka yhteiskunnallisiin tavoitteisiin. Tutkimusasetelman mukaisesti aineistosta ei pyritty
loytamaan vastausta siihen, onko tavoitteita asetettu ja jos on, niin millaisia. Sen sijaan ana-
lyysissa ja tulkinnassa selvitettiin sita, millaisena kyseiset opettajat kokevat tyoyhteison toi-

minnalle asetetut tavoitteet, niiden seurannan ja palautteenannon.

Haastatellut kertoivat heidan itsensa asettamien tavoitteiden liittyvan paasaantoisesti opiske-
lijoiden motivointiin, hyvinvointiin, oppimiseen ja valmistumiseen. Henkilokohtaisella tasolla
tuotiin esille myos opettajan oma tyossa jaksaminen ja viihtyminen. Organisaation ja esimie-
hen asettamien, yksiloityjen tavoitteiden nimeaminen koettiin jossain maarin haastavaksi ja
tavoitteet epaselvaksi. Niiden oletettiin liittyvan yksinomaan opiskelijoiden keskeyttamisen
ehkaisyyn, valmistumiseen ja tyollistymiseen opintojen jalkeen. Tyollistymistavoitteen koet-
tiin kuitenkin olevan opettajan vaikutusmahdollisuuksien ulkopuolella. Vastaajat totesivat,
etta organisaatio asettaa ajallisia tavoitteita kaytettavissa olevien tuntien ja opetettavien si-
saltojen seka muiden tyotehtavien suhteen. Useissa eri yhteyksissa esitettiin, etta opetus- ja
ohjaustuntien maara ei riita laadukkaaseen yksilollisten opintopolkujen toteuttamiseen eika
haastavien opiskelijoiden ohjaamiseen. Myoskaan kaikkia muita hiusalan opettajien tekemia
tyotehtavia ei vastaajien mukaan saada sisallytettya tyoaikaan, ja ammatillinen kehittyminen

jaa suurelta osin omaehtoiseksi ja omalla ajalla suoritettavaksi.

Hanke- ja projektityohon liittyvat tavoitteet koettiin varsin epaselviksi. Lisaksi opettajat toi-
vat esille, etta erilaisiin projekteihin osallistuvien henkiloiden valinta on sattumanvaraista tai
epatasa-arvoista, eika valintoja perustella mitenkaan. Opettajat toivoivat, etta esimiehen

kanssa kaytaisiin nykyista enemman keskustelua henkilokohtaisista tavoitteista, jolloin myos
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opettajien oma mielipide voisi tulla paremmin huomioiduksi esimerkiksi projekti- ja hanke-
tyota suunniteltaessa. Hanketyohon osallistumisesta ja siihen liittyvista henkilovalinnoista tu-
lisi keskustella hiusosaston sisalla jokaisen opettajan nakemys ja toiveet huomioiden. Erilai-
silla projekteilla ja hankkeilla on suuri merkitys myos oppilaitoksen rahoituksen nakokul-
masta. Niiden parissa hankitun osaamisen tulisi olla koko osaston hyodynnettavissa. Tavoittei-
den seurannan, palautteenannon ja hankitun osaamisen jakamisen toivottiin olevan nykyista

systemaattisempaa (kuvio 16).

‘ Tavoite ‘
‘ Opitun jakaminen

2 ~

Valmentava
esimiestyo

5 .

‘ Seuranta ‘ ‘ Sitouttaminen ‘

Q ‘ Mahdollistaminen | Q

‘ Osallistaminen ‘

‘ Palaute ‘ ‘

ja tukeminen

Kuvio 16: Opettajien nakemys hyvasta hankeprojektista

Haastattelussa selvitettiin opettajien kasitysta esimiehen tai organisaation asettamista ryh-
makohtaisista tavoitteista. Lisaksi kartoitettiin tavoitteita, joita ryhma on sisaisesti omalle
toiminnalleen asettanut. Ryhmakohtaisista tavoitteista ei ollut muodostunut selkeaa mieliku-
vaa. Ajateltiin, etta hiusalan opettajien yleisluontoinen tavoite on hyvien ammattilaisten kou-

luttaminen.

No, pitaa saada ne tutkinnon... tutkinnonperusteissa olevat ammattitaitovaati-
mukset opetettua niin, etta naytot menisivat mahdollisimman hyvin lapi. Ja
etta he valmistuisivat ja pysyisivat aikataulussa, ne ketka pystyy. Ja sit kenelle
on jotain muita aikatauluja laadittu ni, sitte heidan tukeminen siina prosessissa
ja se seuraaminen, etta ne on hanskassa jollain se aikataulu siina.
Haastatteluissa tuotiin toistuvasti esille nakokulma, etta yhteinen suunta ja paamaara puuttu-
vat. Esitettiin, etta osaston sisalla vallitsee erilaisia nakemyksia tulevaisuudesta. Tutkinnon-
perusteet maarittelevat koulutuksen sisallon, mutta opetuksen toteutustavasta paattamisen

todettiin jaavan melko pitkalle yksittaisen opettajan tehtavaksi.

Haastattelun lisaksi samalle kohderyhmalle toteutettiin kyselytutkimus, jossa kysyttiin opet-
tajien kokemuksia johtamiskaytanteisiin liittyen. Kysely toteutettiin, koska tiimipalaverien

aikana havaittiin esimiestyon ja johtamiskulttuurin aikaansaavan runsaasti keskustelua. Ym-
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marrettavasti aihe oli erityisen ajankohtainen tulevan organisaatiouudistuksen vuoksi. Tutki-
musajankohtana ei myoskaan ollut tiedossa se, kuka tulee toimimaan hiusalan esimiehena
seuraavan lukuvuoden alussa. Kirjallisesti toteutetun ja anonyymisti palautetun kyselyn kysy-
myksenasettelussa kaytettiin Tyoterveyslaitoksen koordinoiman Johtamisen kehittamisverkos-
ton vuonna 2014 laatimia Hyvan johtamisen kriteereita. Vastausvaihtoehdot muokattiin Li-
kert-asteikon kaltaisesti numeraaliseen muotoon. Kyselytutkimuksen kysymykset ja vastaukset
esitetaan taulukossa 7 otsikoittain niilta osin, kun ne liittyvat nykytila-analyysin tassa yhtey-

dessa kasiteltaviin teemoihin tavoitteiden asettamisesta, seurannasta ja palautteenannosta.

Vastausvaihtoehdot

1 = Taysin samaa mielta

2 = Jokseenkin samaa mielta
3 = Jokseenkin eri mielta

4 = Taysin eri mielta

Eos= En osaa sanoa

1. LUOTTAMUS JA ARVOSTUS 1 2 3 4  Eos ka.
Toiminta on avointa ja lapinakyvaa, tavoitteet teh-

daan yhteiseksi ja tieto on kaikkien saatavilla. 3 2 3,4
2. YHTEISTYO JA VERKOSTOT 1 2 3 4  Eos ka.
Johto, henkilosto ja palvelujen kayttajat tekevat yh-

teistyota tavoitteenaan toiminnan tuloksellisuus. 3 2 3,4
Toimintatavat sovitaan yhdessa ja niihin sitoudutaan. 4 1 3,2
Toiminta organisaation sisaisissa ja ulkoisissa verkos-

toissa on tarkoituksenmukaista ja tavoitteellista. 3 1 1 3,25
3. MONIMUOTOISUUS JA YKSILOLLISYYS 1 2 3 4  Eos ka.
Henkiloston monimuotoisuus nahdaan voimavaraksi,

joka edistaa toimintatapojen ja palveluiden kehitty- 2 2 1 3,5
mista.

Organisaatiossa tunnistetaan ja otetaan kayttoon ih-

misten erilainen osaaminen, kokemus ja taustat. 1 4 3,8
Johtaminen takaa yhdenvertaiset mahdollisuudet, oi-

keudet, velvollisuudet ja kohtelun. 3 2 3,4
4. OSAAMINEN JA KEHITTYMINEN 1 2 3 4  Eos ka.
Osaamisen kehittaminen on johdettua ja tavoitteet

on konkretisoitu. 2 3 3,6
Tehtavat ja tyonjako tukevat oppimista ja uudistu- 2 2 3,5
mista.

Tyoyhteisossa annetaan jatkuvaa, toimintaa kehitta- 1 4 3,8
vaa palautetta.

Osaamisen kehittaminen ja jakaminen on jokaisen 1 2 2 2,2
vastuulla.

5. UUDISTUMINEN JA OSALLISUUS 1 2 3 4 | Eos ka.
Henkiloston osaaminen, ideat ja kokemukset otetaan

kayttoon uudistumisessa. 2 3 3,6
Palvelujen kayttajien asiantuntemusta ja kokemusta

hyodynnetaan toiminnan kehittamisessa. 2 2 1 3,5

Taulukko 7: Teeman mukaisesti rajatut kyselytutkimuksen kysymykset ja vastaukset

Tyosta saatavaa palautetta opettajat pitivat tarkeana paitsi motivaation yllapidon myos oman

toimintansa kehittamisen kannalta. Positiivista palautetta he kertoivat saavansa ainoastaan
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opiskelijoita, ja se koettiinkin merkittavana. Yhdesta kommentista saattoi paatella, etta ky-

seinen opettaja ei edes odota saavansa palautetta esimieheltaan tai kollegoiltaan.

Enhan ma saa palautetta. Enhan ma saa.. Ma saan palutteen opiskelijoitten
kautta. Ma saan palautteen silla tavalla, etta tuota, etta jos ma saan jonkun
taalla pysymaan ja ku on heikko hetki opiskelijalla ja teen toimenpiteita hanen
kanssaan, ni ma koen niin kun se on se mun palkinto siitta. Mut en ma muuta
niin kun saa, koska mullahan ei oo mitaan... Ma en oo semmosessa tyossa, ma
oon opetustyossa.

Helakorven (1999, 2010) mukaan opettajan keskeisiin osaamisaloihin kuuluvat substanssiosaa-

misen ja pedagogisen osaamisen lisaksi kehittamisosaaminen ja tyoyhteisoosaaminen. Huomi-

onarvoista on, etta jalkimmaisiin osa-alueisiin liittyvia tavoitteita opettajat eivat mainitse

lainkaan.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta organisaation johdon olisi opettajien mielesta tiedostet-
tava henkilokohtaisten tavoitteiden, seurannan ja palautteenannon merkitys. Tiimiorganisaa-
tioon siirryttaessa olisi huomioitava tiimiesimiesten ohjeistaminen ja tarvittaessa kouluttami-
nen tahan aiheeseen liittyen. Tavoitteet tulee asettaa selkeasti, niiden toteutumista tulee
systemaattisesti seurata ja palautetta tulee antaa seka yksilo- etta ryhmatasolla saannolli-
sesti. Erityisesti koulutusorganisaatiossa voisi olettaa olevan osaamista talla saralla, silla
opettajien tyo opiskelijoiden parissa perustuu nimenomaisesti tavoitteiden asettamiseen, seu-

rantaan, palautteenantoon ja arviointiin.

4.2.3 Tavoitteiden saavuttamista ja tyon mielekkyytta edistava tyokulttuuri

Vantaan ammattiopisto Varian organisaatiouudistuksessa liitetaan hiusala osaksi perustettavaa
media- ja hyvinvointitiimia, johon kuuluvat myos kuvallisen ilmaisun, matkailun ja turvalli-
suusalan koulutusosastot, seka kielten opetus. Vaikka kyseisen tiimin yhteistoiminta on tar-
keaa, ovat eri koulutusosastojen tehtavat ja tarpeet toisistaan poikkeavia. Tiivein yhteistyo
tultaneen jatkossakin toteuttamaan kunkin ammattialan opettajien kesken. Toisaalta hyvin
toimivaksi kehitetty tyokulttuuri pienemmassa yksikossa edesauttaa tuloksellista toimintaa
myos isossa tiimissa. Hiusalan opettajien muodostamasta yhteisosta kaytetaan tassa yhtey-
dessa nimitysta ”hiussolu”, jotta valtetaan sekaannus opinnaytetyon tietoperustassa kuvatun
teoreettisen tiimi-kasitteen ja toisaalta oppilaitoksessa syksylla 2018 perustettavan media- ja

hyvinvointitiimin kanssa.

Kehittaminen ja uudistaminen eivat ole hiussolussa itsetarkoitus, vaan niilla pyritaan Toikon
ja Rantasen (2009) kuvaaman, alhaalta ylospain suuntautuvan konkreettisen kehittamistoimin-
nan kaynnistamiseen, jolla muutetaan osaston tyoskentelya entista toimivammaksi ja tehok-
kaammaksi. Tyokulttuurin kehittamisella tavoitellaan myos parempaa tyoilmapiiria, vahvem-
paa motivoitumista ja lisaantyvaa tyohyvinvointia hiusalan opettajien keskuudessa. Yhdista-

malla kehitystyohon uudistamiseen pakottavat ongelmat ja innostava visiointityo, saavutetaan
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Toikon ja Rantasen (2009) mukaan kokonaisuuden kannalta parhaat tulokset. Teemahaastat-
telun avulla kartoitettiin opettajien kasitysta tyoyhteison haasteista, nakemysta kehitta-
mistrapeista ja tavoittelemisen arvoisesta tyokulttuurista hiussolussa. Litteroidusta, kooda-
tusta ja tyypitellysta aineistosta koottiin SWOT-analyysiin (taulukko 8) keskeisimmat vahvuu-
det, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat, joilla opettajat kuvasivat talla hetkella vallitsevaa

tyokulttuuriaan.

Vahvuudet Heikkoudet

e Usko toiminnan kehittamismahdollisuuk- e Vuosityoajan hyodyntamatta jattaminen

siin e Yhteisen suunnittelu- ja kehittamisajan

e Erilaiset persoonat puute

e Luottamus kollegoiden osaamiseen e Yksin puurtaminen

e Avun saanti kollegoilta pyydettaessa e Tiimihengen puute

e Opettajan autonomia o  Klikkiytyminen

e Kehittamisinnokkuus e Opettajakohtaiset opiskelijaryhmat

e Opettajien erityisosaaminen e Heikko tiedonkulku hiussolun sisalla

e Sopeutuminen mihin tahansa organisaa- e Ei yhteista linjausta opintojen sisalloista
tiomalliin e Epaselva tyonkuva

e Uusiin asioihin ei ehdita perehtya

e Kykenemattomyys ennakointityohon,
paiva kerrallaan -ajattelu

e Epatasa-arvoisuus tyotehtavien sisal-
6issa, tyovuoroissa (esim. iltatyo) ja esi-
miehen asennoitumisessa henkilostoon

e Henkilokohtaista osaamista ei hyodyn-
neta

e Selkeiden tavoitteiden puuttuminen

e Huono tiedottaminen johdon taholta

e Koulutusvastaavien tyopanos pois hiusso-
lulta

e Projekteissa hankittua osaamista ei jaeta

e Erilaiset tyoaikaan liittyvat kaytanteet

e Yksilon ajatukset eivat kiinnosta muita

e Uskon puute muutoksen mahdollisuuteen

e Epaonnistumisen pelko

e Avoimuuden puute

e Huonot vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon liittyviin paatoksiin

e Ulkopuolisuuden tunne

e Huono tyoilmapiiri

e Luottamuksen puute

e Suosikkijarjestelma ammatillisessa kehit-
tymisessa
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Mahdollisuudet Uhat

e Vuosityoajan mahdollisuuksien parempi e Eijarjestettya aikaa yhteiseen suunnit-

hyodyntaminen teluun
e Pedagogisen toiminnan yhteinen suunnit- e Opettajan autonomia
telu opiskelijoiden eduksi e Hiusalan nakeminen hyodyttomaksi tai
e OPA-valineen hyédyntaminen merkityksettomaksi johdon nakokul-
e Vertaisoppiminen masta
e Tiimin tuella yksilolliset vireystilan vaih- e  Ty6kulttuurin kehittamisella ei toivot-
telut sallittuja tuja saavutuksia
e Uusien asiakasryhmien etsiminen ja loy- e Toivotun tuloksen tuottamisen epaonnis-
taminen tuminen organisaatiouudistuksen jalkeen
e Tyoelamayhteistyon parempi hyodynta- e Uhriutuminen
minen e Nykyisen tilanteen jatkuminen
e Hiussolun valtuuttaminen itsenaiseen e Sitoutumattomuus yhteiseen kehittami-
paatoksentekoon seen
e Tiimitoimimisen asenteen paraneminen e Tyotehtavien erikoistuminen osaamisen
e Yksiloiden vahvuuksien hyodyntaminen kaventajana

e Uudenlaisen, opiskelijoita paremmin mo-
tivoivan toimintavan kehittaminen
e Tuloksellisuuden ja laadun paraneminen

Taulukko 8: SWOT-analyysi hiussolun tyokulttuurista

Aineistossa tuotiin esille vahvuuksina erityisesti hiussolun opettajien kehittamishalukkuus ja
-kyvykkyys. Kehittamismyonteinen asenne ilmeni myos vastaajien nimeamissa mahdollisuuk-
sissa. TyOoyhteisossa ilmenevia heikkouksia nimettiin lukumaaraisesti eniten. On ymmarretta-
vaa, etta lukuvuosi 2017 - 2018 on koettu lukuisien muutosten ja niihin liittyvan epatietoisuu-
den vuoksi erityisen haastavana. Kevatlukukauden lopulle ajoittuvassa tutkimuksessa voidaan

havaita my0s tyovuoden paattymisajankohtaan tyypillisesti liittyva uupumus.

Opettajat kokivat, etta tyon pirstaloituminen, monet uudenlaiset tyotehtavat ja vaativa opis-
kelija-aines aiheuttivat haasteita tyon hallittavuudelle. Oppilaitoksessa toteutettiin luku-
vuonna 2017 - 2018 koko opetushenkilostoa koskeva vuosityoaikakokeilu. Sen mukainen toi-
mintamalli koettiin haastateltujen opettajien keskuudessa seka tarpeellisena etta kokeiluai-
kana toteutetussa muodossaan kaytantoon heikosti soveltuvana. Opettajien tyonajan suunnit-
telun ja palkanmaksun perusteiden uudistamiseen kehitettyyn vuosityoaikamalliin kohdistui
ennakko-odotuksia, jotka eivat kokeilun aikana tayttyneet. Vastaajien mielesta vuosityoaikaa

ei osattu suunnitella eika sen tarjoamia mahdollisuuksia hyodyntaa riittavan hyvin.

No ku se tan vuoden suunnittelu meni siin kohtaa ku tultiin tahan vuosityoai-
kaan ni kukaan ei oikein tienny, et mita siel oikein, ku se "myyntiin” ihan eri-
laisena ku mita se n yt loppupeleissa on ollu.
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Kommenteista oli havaittavissa myos se, etta opettajat olivat odottaneet selkeammin ohjeis-
tettua ja monipuoliset tyotehtavat huomioivaa tyoaikasuunnittelua, eika naiden odotusten ko-
ettu realisoituneen. Vuosityoaikasopimuksessa maaritelty tyoaikamalli havaittiin joustamatto-
maksi ja opettajien tyossa tyypillisen, samanaikaisesti tehtavan tyon kirjaaminen mahdotto-
maksi. Tyoajan seuranta ei siis vastannut todellisuutta. Vaikka ymmarrettiin, etta tarkoituk-
sena on ollut opettajien paivittaisen tyoajan rajaaminen 7,5 tuntiin, ajateltiin sen olevan
enemman saastotavoitteeseen kuin tyohyvinvointiin liittyvaa. Eraiden vastausten mukaan
hiussolun sisaisessa toiminnassa tyot jakautuivat epatasa-arvoisesti ja opettajakohtainen tun-
tiresursointi ei ollut riittavan lapinakyvaa ja avointa. Uuden vuosityoaikasopimuksen myota on
poistunut myos ilta-aikaan tehtavasta opetustyosta maksettava lisakorvaus. Se saattaa osal-
taan vaikuttaa opettajien vahaisempaan halukkuuteen osallistua opetustilojen kayttoasteen
parantamisen kannalta tarkoituksenmukaisen iltaopetuksen jarjestamiseen. Useissa kommen-
teissa kuitenkin tuotiin esille, etta tulevaisuudessa osataan ehka paremmin suunnitella seka

opettaja- etta tiimikohtaiset tyotehtavat ja niihin kaytettavissa oleva aika.

Samansuuntaista palautetta vuosityoaikakokeilusta saatiin oppilaitoksessa toteutetussa kyse-
lyssa, johon vastasi 140 eri alojen ammatinopettajaa. Tammikuussa 2018 koostetuissa vas-
tauksissa kritisoitiin erityisesti tyoyhteison kehittamismahdollisuuksien heikkenemista seka
vuosityoajan vaikutusta tyohyvinvointiin ja muiden opettajien kanssa tehtavan yhteistyon

maaraan (Vantaan kaupungin sivistystoimi 2018).

Kaytettavissa olevan ajan puutteen koettiin vaikuttavan myos hiussolussa yhteisen suunnitte-
lun ja yhteistyossa toteutettavien oppimistapahtumien vahaisyyteen. Useissa eri vastauksissa
todettiin my0s, etta kyse on perinteisen opettajan tyokulttuurin mukaisesta toiminnasta,

josta ei ole osattu tai haluttu riittavassa maarin luopua.

Hiusalalla vakituisesti tyoskentelevilla, tutkimukseen osallistuneilla opettajilla on pitka yhtei-
nen tyohistoria Variassa. Keskinaisen tuntemuksen on esitetty lisaavan ymmarrysta tyoyhtei-

son toimintatavoista, sosiaalisesta kayttaytymisesta ja vuorovaikutuksesta. Toisaalta viimeai-
kainen kehitys tyoyhteison ilmapiirissa todettiin olevan ryhmahenkea heikentava ja tietyt tyo-

parit muodostavan hiussolun sisalla klikkeja.

No, se menee ehka vahan semmoseen et, meil on taal koht sellasia vati-
kaaneja, tietsa, jokaisella on se oma valtakunta siella ja sit touhutaan vaan,
puhutaan vaan minun opiskelijoista ja mun ryhmasta ja mun opetuksesta ja
sitte se jaa se semmonen matkustelu niitten rajojen, vatikaanin rajojen yli va-
han niin ku vahiin.

Organisaatioiden tiimiytymisprosesseja pitkaan ohjannut ja niiden kehittymista tutkinut Antti

Skytta esittaa tyoyhteison kehittymisen tulokselliseksi huipputiimiksi olevan viisiportainen

prosessi. Kehittymista kuvaavalla asteikolla alimmalla tasolla on joukko ihmisia, joiden kesken
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vallitsee sulkeutunut ilmapiiri ja vahainen vuorovaikutus. Toiselle tasolle ominaista ovat kli-
kit, jotka taistelevat keskenaan, tyoilmapiiri on negatiivinen ja tyOyhteisossa tapahtuu paljon
selan takana puhumista. Myonteinen ilmapiiri ja me-henki kehittyvat kolmannessa kehitysvai-
heessa, jolloin ryhmaksi muodostuneessa tyoyhteisossa vallitsee vahva sisainen toimintakes-
keisyys. Vasta naiden vaiheiden jalkeen on mahdollista kehittya tiimiksi ja edelleen huipputii-
miksi. (Skytta 2000, 111.)

Hiussolun opettajat maarittelivat itse tyoyhteisonsa olevan klikkiytymisen ja ryhmatason vai-
heilla tilanteesta riippuen. Maaritelma on haastattelututkimuksen kokonaisaineiston huomioi-
den luultavasti varsin realistinen. Tyoparien muodostuminen ei sinallaan ole ongelma, yhteis-
opettajuuteen suorastaan rohkaistaan uudistuvasta opettajuudesta puhuttaessa. Haasteel-
liseksi tilanteen tekee se, etta yhteistyota tehdaan paasaantoisesti saman henkilon kanssa ja
tyoparien valilla nahdaan tiettyja eturistiriitoja. Kehittamistarpeesta kertoo myos se, etta
vain muutaman opettajan muodostamassa hiussolussa ei kyeta todelliseen tiimityohon viela

kymmenen vuoden yhteisen tyokokemuksen jalkeenkaan.

Erilaiset persoonat ja opettajien monipuolinen osaaminen nahdaan voimavarana. Vastaajien
kesken on luonnollisesti havaittavissa jonkin verran eroavaisuuksia, mutta yleistaen voidaan
todeta, etta tahtotila tyokulttuurin kehittaminen yhteisollisemmaksi on olemassa. Yhdessa

suunnittelua ja toteutusta pidetaan tarkeana paitsi opettajien myos opiskelijoiden nakokul-

masta.

Et enemman sita niin ku yhteistyota. Et yhessa pohditaan, et mitahan taa vois
olla ja mitenhan tan vois vetaa? Et ma tykkaan ihan hirvesti ryhmatoista ja yh-
dessa tekemisesta. Sillon ma saan ittestani irti, ku ma joudun ottaan enemman
irti ja sillon ma en mee yhtaan semmosella liian tietsa matalalla liekilla muka-
vuustasolla.
Selkeina kehittamiskohteina nahdaan vuosityoajan tehokkaampi hyodyntaminen siten, etta se
mahdollistaa yhteisen pedagogisen suunnittelun ja uudenlaisten oppimisymparistojen toteut-
tamisen. Nama osa-alueet koetaan erityisen tarkeina nyt, kun uudet hius- ja kauneudenhoito-
alojen perustutkinnon tutkinnonperusteet astuvat voimaan elokuussa 2018 aloittavien opiske-
lijoiden koulutuksessa. Inspiroivien oppimisymparistojen kehittaminen on reformin toteutta-
miseksi linjatun oppilaitoksen strategian mukaista. Vuoteen 2021 ulottuvan strategian oppi-
misymparistoja kasittelevassa tavoitetilakuvauksessa nimetaan kehitettaviksi kohteiksi tietty-
jen tutkinnonosien ymparivuotinen suorittaminen virtuaaliymparistossa, tyoelaman kanssa to-
teutettava yhteiseen oppimiseen ja asiantuntemuksen jakamiseen tahtaava oppimisymparisto

seka ajasta ja paikasta riippumattoman tyoskentelyn mahdollistaminen (Varia2021).

Hiussolun yhteisollisemman, avoimemman ja luottamuksellisemman tyokulttuurin kehittami-
nen koettiin tarkeaksi. Se nahtiin kaikkia osapuolia hyodyttavana toimintana, jonka onnistu-

misen myota opiskelijat oppivat tehokkaammin, opettajat jaksavat tyossaan paremmin ja
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koko organisaatio hyotyy tuloksellisesta ja laadukkaasta koulutustoiminnasta. Opettajat nime-
sivat kehitystyon kaynnistymisen edellytyksiksi yhteisesti asiasta paattamisen ja kaikkien asi-

anosaisten sitoutumisen yhteiseen tehtavaan. Onnistuminen edellyttaa kunkin opettajan hen-
kilokohtaista pohdintaa ja paatosta siita, onko han itse valmis muuttamaan omaa tyoskentely-
aan, kokeilemaan uusia tyotapoja ja luopumaan uuteen tyokulttuuriin soveltumattomista, to-
tutuista toimintatavoista pysyvasti. Lisaksi tarvitaan esimiehen taholta ymmarrysta kehitta-

mistyon merkityksellisyydesta ja ajallista resursointia tahan tehtavaan.

Kollegoiden arvostus ja tasapuolinen huomioon ottaminen ovat keskeisia tekijoita hyvan tyoil-
mapiirin luomisessa. Seka aikaisemmin pidetyissa hiusosaston kokouksissa etta haastatteluma-
teriaalissa mainittiin hiussolun yhteinen aani, jolla tarkoitetaan jokaisen tyoyhteison jasenen
kuulemista ja sen perusteella tehtya yhteista paatosta kulloinkin kasiteltavassa asiassa. Hius-
solun toimintaa koskevat paatokset tulee kasitella siten, etta kaikki asianosaiset voivat ottaa
kantaa ja vaikuttaa niihin. Talla viitataan siihen, etta kahden hiusalan opettajan tyonkuvaan
on usean vuoden ajan kuulunut palvelualojen opetusalalla koulutusvastaavan tehtavat. Naiden
tehtavien katsottiin parantavan tietyilta osin tiedonkulkua esimiehen ja hiussolun valilla. Kou-
lutusvastaavana toimimisen negatiivisena vaikutuksena tuotiin haastatteluaineistossa esille
se, etta hiusalan muut opettajat kokivat toisinaan olevansa epatasa-arvoisessa asemassa
muun muassa esimiestoiminnan ja saatavilla olevan tiedon suhteen. Asetelma aiheutti tun-
netta siita, etta omaa tyota koskevia paatoksia tehtiin sellaisten henkiloiden toimesta, jotka
eivat olleet esimiesasemassa. Vaikka kyse lienee etupaassa viestinnan ja kommunikaation
puutteesta, tulee myos kyseiset mielipiteet huomioida ja kayda keskustelua avoimessa ilma-
piirissa. Tyokulttuurin kehitysty0 voi kaynnistya vain, jos ongelmat uskalletaan sanoa aaneen

ja asioista kyetaan kaymaan dialogia rehellisesti mutta rakentavaan savyyn.

Tulevaisuuteen liittyvia ajatuksia esitettiin myos tiimiorganisaatioon siirtymisen osalta. Hius-
solun sijoittuminen tulevassa organisaatiossa muuttui kevaan aikana useaan kertaan, mutta se
ei nayttanyt vaikuttavan juurikaan hiusalan opettajien asennoitumiseen. Opettajat totesivat,
etta he sopeutuvat ja kykenevat tyoskentelemaan kaytannossa missa kokoonpanossa tahansa.
Epailyja aiheuttivat lahinna perustettavan tiimin suurehko koko ja se, miten tuloksellisen tii-
mityoskentelyn edellyttamat toimintatavat saadaan juurrutettua koko organisaation henkilos-
ton kaytanteisiin. Vaikka organisaatiokaaviossa hiusalasta tulee osa media- ja hyvinvointitii-
mia, toivottiin hiussolun saavan melko itsenaiset valtuudet koulutusalakohtaiseen paatoksen-

tekoon.

Tiimin tulevan esimiehen tehtava ymmarrettiin haastavana tyona. Esimiehelta odotettiin sel-
keaa tyonkuvan maarittelya ja ohjeistusta siita, missa rajoissa osastokohtaisesti voidaan toi-
mia. Tarkkaa valvontaa pidettiin turhana. Taman nahtiin liittyvan esimiehen luottamukseen,
etta opettajat toimivat sovitulla tavalla ja tyoskentelevat tehokkaasti. Esimiehelta toivottiin

henkilostoa arvostavaa ja tasapuolista kohtelua. Opettajien henkilokohtaisten kyvykkyyksien
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ja osaamisten hyodyntaminen ymmarrettiin koko oppilaitoksen menestyksellisen toiminnan
kannalta keskeisena esimiehen tehtavana. Enemman kuin esimiehen nimitykseen odotukset
kohdistuivat strategiassakin tavoitteeksi asetetun itseohjautuvuuden ja valmentavan johta-

miskulttuurin toteutumiseen.

4.3 Kehittamishanke

Opinnaytetyon tavoitteeksi asetettu hiusalan opettajien tyokulttuurin toimijakeskeinen kehit-
taminen kaynnistyi toukokuussa 2018, kun ensimmainen hiussolun yhteinen tyopaja toteutet-
tiin. Ajankohta oli haasteellinen, silla toukokuun loppu on opettajien suorittamien arviointien
ja opiskelijoiden valmistumiseen liittyvien tyotehtavien vuoksi varsin kiireinen. Kehittamispai-
van sijoittaminen lukuvuoden loppuun oli kuitenkin tarkoituksenmukaista, silla teemahaastat-
teluissa esille tuoduista nakokulmista oli hyva keskustella ennen kesalomia. Tavoitteena oli
kasitella asioita, jotka koettiin tyoilmapiirin kannalta merkityksellisiksi ja jotka tyokulttuurin
kehittamisen nakokulmasta voitiin nimeta ensisijaisiksi tehtaviksi. Myos hiussolun yhteisen vi-

sion pohtiminen asetettiin kyseisen paivan tehtavaksi.

Tyopajan aikataulussa oli tehtavan alustukseen varattu 15 minuuttia. Aluksi esitettiin peruste-
lut sille, miksi tyoyhteison toimijakeskeinen kehittaminen nahtiin tarkeana. Teemahaastatte-
luissa opettajan tyonkuvan muuttuminen entista kompleksisemmaksi koettiin erityisen merkit-
tavaksi, uusia tyoskentelytapoja vaativaksi ilmioksi. Opettajien tyotehtaviin kuuluvien uuden-
laisten asiakokonaisuuksien samanaikainen ja laadukas hallitseminen koettiin haastavaksi. Ke-
hittamistoimien tarpeellisuutta perusteltiin myos silla, etta organisaatiomuutos tulee vaikut-
tamaan joka tapauksessa oppilaitoksessa vallitsevaan tyokulttuuriin, joten osastokohtainen
ennakointi ja valmistautuminen saattaisi edesauttaa sopeutumista siihen. Tyokulttuurin kehit-
taminen ja toimivien kaytanteiden kayttoonotto edistaisi opettajien tyoviihtyvyyden lisaksi
tehokkuutta ja tuloksellisuutta, josta hyotyisivat tietenkin myos opiskelijat. Systemaattisen
kehittamistyon mallia olisi mahdollista hyodyntaa perustettavan media- ja hyvinvointitiimin

toimintaa kaynnistettaessa.

Alustuksessa esitettiin teemahaastatteluihin perustuva nakemys siita, etta hiussolun uudistu-
misen edellytyksena ovat rohkeus ja avoimuus tyoyhteisossa ilmenevista haasteista keskustel-
taessa. Vaikka nykytila-analyysin laatiminen oli kyseisena ajankohtana viela kesken, oli tutki-
muksen eri vaiheissa tehtyjen valianalyysien perusteella mahdollista nimeta muutamia keskei-
sia keskustelunaiheita. Teemoiksi oli valittu opettajien tyotehtavien muutos, hiussolun jasen-
ten erilaiset persoonallisuudet, roolit ja keskinadiset sosiaaliset suhteet seka vallitsevan tilan-

teen SWOT-analyysin mukainen pohdinta.

Teemahaastattelun aineistosta valituista aiheista keskusteltiin dialogimenetelman mukaisesti.

Kustakin teemasta oli valittu kaksi erilaista nakokulmaa, joihin osallistujat esittivat vuorol-
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laan mielipiteensa. Kukin puhuja esitti minuutin mittaisen, perustellun nakemyksensa ai-

heesta muiden kuunnellessa puheenvuoroa tarkkaavaisesti. Puheenvuoron jalkeen esitettiin

tarkentavia kysymyksia, joihin puhuja pyrki vastaamaan oman kasityksensa mukaisesti. Tau-

lukkoon 9 on koottu dialogissa kasitellyt aiheet ja niihin liittyneet vaittamat.

Aihe

Opetustyon tarkein tavoite

Vuosityoaika

Hanke- ja projektityo

Hanke- ja projektityo

Opetustyon vastuun jakautu-
minen

Tiimihenki ja tulevaisuus

Taulukko 9: Dialogin teemat

Nakemys 1

Opettaja huolehtii, etta op-
pija viihtyy ja nauttii opis-
kelustaan seka saavuttaa
alalla vaadittavan ammatti-
taidon parhaalla mahdolli-
sella tasolla.

Vuosityoajan suunnittelemi-
sen ja henkilokohtaisen re-
surssin kayton tulee olla
opettajan itsenaisesti paa-
tettavissa.

Hanke- ja projektityot va-
hentavat hiusosaston voima-
varoja ja yhteista aikaa.

Hanke- ja projektityot tulee
jakaa kaikkien halukkaiden
kesken tasapuolisesti tiimin
paatoksella.

Jokaisen opettajan tulee
opettaa laaja-alaisesti kaik-
kia tutkinnonosia.

Ryhmahenki on huonontu-
nut.

Asioista ei uskalleta puhua.

Mikaan ei tule muuttumaan.

Nakemys 2

Opettaja huolehtii kustan-
nustehokkaasta toimin-
nasta, tutkinnonosakohtai-
sesta suorittamisesta ja no-
peasta valmistumisesta.

Vuosityoajan suunnittelemi-
nen ja resurssien kaytto tu-
lee suunnitella esimiesjoh-
toisesti tai tiimissa.

Hanke- ja projektityot lisaa-
vat osaamista paitsi yksi-
loilla myos koko osastolla.

Esimiehen tulee antaa
hanke- ja projektityot niille
henkiloille, jotka ovat ky-
vykkaimpia niita hoitamaan.

Opettajalle tulee nimeta
”asiantuntijuusala”, johon
on mahdollista syventya ja
kehittaa korkeatasoista eri-
tyisosaamista.

rantaa.

Avoimuutta ja lapinaky-
vyytta voidaan lisata.

Yhteisella paatoksella
voimme toteuttaa muutok-
sen.
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Dialogi sujui suunnitellusti ja aiheista keskusteltiin vilkkaasti. Kaytetyt puheenvuorot ja esite-
tyt lisakysymykset nauhoitettiin, jotta tilaisuuden jalkeen oli mahdollista tehda muistiinpa-
noja aanityksen perusteella. Dialogia voisi jatkossakin kayttaa yhtena menetelmana tyokult-
tuurin kehittamisessa, ja sen vuoksi menetelmaan tutustuminen ja sen kokeileminen tassa yh-

teydessa oli perusteltua.

Useissa eri yhteyksissa opettajat kertoivat, etta tyokulttuurin kehittamisen maarittely koe-
taan haastavaksi ja tulevaisuuden visiointi on vaikeaa. Syyksi tahan nimettiin se, etta paivit-
tainen tyosta suoriutuminen vie kaiken ajan ja energian. Hajanaisista ajatuksista koostui kui-
tenkin hiussolun tyokulttuurin tulevaisuuden arvoankkuroitunut tahtotila, joka on kuvattu ku-

vioon 17.
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Kuvio 17: Hiussolun visio

Visiossa lahdetaan siita ajatuksesta, etta opiskelijat ovat kaikkien opettajien yhteisia asiak-
kaita. Paasaantoisesti yhden opettajan opettamista ryhmista siirrytaan malliin, jossa opiskeli-
joiden ohjaajina ja kouluttajina toimivat kaikki hiusalan opettajat. Myos oppilaitostasoisesti
ollaan siirtymassa ryhmanohjaajasta vastuuopettaja-nimikkeen kayttoon. Vastuuopettaja huo-
lehtii tiettyjen opiskelijoiden henkilokohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelman ohjauk-
sesta ja laatimisesta, mutta muilta osin hiussolussa siirrytaan malliin, jossa kaikkien opetta-

jien asiantuntemus on jokaisen oppijan kaytossa.

Tulevaisuuden tyokulttuurimallissa opettajat toimivat tiimina, jossa osaaminen, tiedot ja tai-

dot ovat yhteisia. Koulutuksen sisaltoa suunnitellaan ja toteutetaan perinteisen autonomisen
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tyoskentelytavan sijaan yhteisollisesti. Talla tavoitellaan tasalaatuista koulutusta, jossa tunti-
suunnitelmia, pedagogisia toteutustapoja ja materiaaleja tuotetaan kollektiivisesti jokaisen
jille maariteltaisiin substanssiosaamisen osalta vaihtuva asiantuntijuusrooli, joka mahdollis-
taisi keskittymisen nykyista tarkemmin rajattuihin teemoihin. Koska toimintaymparisto muut-
tuu jatkuvasti kompleksisemmaksi, on kaikkien ammatillisen opettajan tyohon liittyvien osa-

alueiden yhtaaikainen hallitseminen jatkossa yha haastavampaa.

Opettajat tyoskentelevat tulevaisuudessa entista enemman erilaisissa verkostoissa ja projek-
teissa. Naiden tehtavien sovittaminen opetus- ja ohjaustyohon seka muihin opettajan tyonku-
vaan maariteltyihin tehtaviin on ajankaytollisesti haastavaa. Toisaalta kuitenkin todettiin,
etta sidosryhmayhteistyo, projektit ja hankkeet ovat tarkeita opettajan kehittymisen ja uu-
den oppimisen nakokulmasta. Vision mukaisesti toimittaessa opettajat jakavat systemaatti-
sesti nama uudet tiedot ja taidot toisten opettajien kanssa. Nain toteutetaan oppivan organi-

saation mukaisia kaytanteita.

Tilaisuuden lopuksi pyydettiin kutakin osallistujaa antamaan positiivista palautetta jokaiselle
tyoyhteison jasenelle. Tama osuus koettiin ilmeisen merkitykselliseksi, silla palautetta tuli

runsaasti ja sen antaminen vaikutti vilpittomalta.

4.3.1 Asiantuntijatiimin toimijakeskeinen kehittaminen hiussolussa

Tutkimuksessa keratysta aineistosta ilmenee, etta tyokulttuurin kehittaminen koetaan hius-
alan opettajien keskuudessa tarkeaksi. Uusia tyoyhteison toimintatapoja tarvitaan ja kehitys-
tehtavan nahdaan olevan vahvasti toimijalahtoista. Opettajien nakemyksen mukaan hiusso-
lussa onkin seka kehittamishalukkuutta etta -kyvykkyytta. Nyt syksylla, kun uudet ja jatkavat
opiskelijat ovat aloittaneet jalleen opintonsa, koko oppilaitoksen toimintaa uudistetaan suu-
resti. Tassa tilanteessa todetaan, etta opettajien nykyinen tyoajan resursointi mahdollistaa
vain keskeisimpien tyotehtavien hoitamisen ja uusien, oppilaitostasoisten kaytanteiden sisais-
tamiseen. Nykyisessa tyO0ajan suunnittelussa ei ole varattu aikaa koulutusalakohtaiselle kehit-

tamistyolle.

Hiussolun lukuvuoden ensimmaisessa palaverissa paatettiin, etta esimiehelle esitetaan niin
kutsutun teematunnin sisallyttamista hiusalan opettajien tyoaikaan. Teematunnin perusaja-
tuksena on tuoda yhteiseen kasittelyyn asioita, jotka opettajat kokevat oman tyonsa kannalta
merkittaviksi keskustelu- ja kehittamiskohteiksi. Teematuntien puheenjohtajuus jaetaan etu-
kateen siten, etta jokainen opettaja vastaa vuorollaan aihevalinnasta, teeman alustuksesta ja
tyoskentelymenetelmasta. Talla pyritaan tyoyhteison toimintakulttuurin kehittamiseen siten,
etta sen kaikilla jasenilla on tasavertainen mahdollisuus tarkeiksi kokemiensa asioiden esille

tuomiseen. Alkuvaiheessa kehittamiskohteiksi valitaan tyoyhteison nykytila-analyysiin sisalty-
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neessa SWOT-analyysissa heikkouksiksi nimettyja teemoja. Ensimmaisiksi aiheiksi lienee tar-
koituksenmukaisinta valita tyoyhteison perustehtaviin kuuluvien kaytanteiden kehittaminen.
Talla pyritaan vaikuttamaan tyon sujuvuuteen, jolloin on mahdollista, etta opettajien koke-
mus tyon hallittavuudesta paranee. Myos yhteisten pedagogisten toimintatapojen kehittami-
nen on keskeinen teema. Kehittamistyon vakiinnuttua osaksi tyoyhteison toimintatapaa, voi-
daan siirtya tunnetasolla haastavampien aiheiden, kuten tyoilmapiirin, vuorovaikutuksen ja
tyohyvinvoinnin edistamiseen. Vaikka lahtokohtaisesti tarkoituksena on toimijakeskeinen ja
itseohjautuva kehittamistyo, voidaan joidenkin aihealueiden osalta kokea esimiehen tai ulko-
puolisen asiantuntijan ohjaus tarpeellisena. Teematunti esitetaan pidettavaksi alkuvaiheessa

kolmen viikon valein, mutta jatkossa toivotaan yhteisen ajan jarjestyvan joka toinen viikko.

4.3.2 Kehittamistyon jatkumisen ja onnistumisen edellytykset

Keskeista kehittamistoiminnassa on yhteisiin periaatteisiin sitoutuminen. Jokaisen hiussolun
jasenen on ymmarrettava kehittamistyon merkitys, noudatettava yhteista toimintatapaa ja
otettava vuorollaan vastuu puheenjohtajuudesta. Muut tyotehtavat on suunniteltava ajalli-
sesti siten, etta jokainen kykenee poikkeuksetta osallistumaan yhteiseen tapaamiseen. Mikali
kaikki osalliset eivat osallistu saannollisesti teematunteihin, paatoksenteko ja tiedonkulku
vaarantuvat. Koska kaytettavissa olevaa aikaa on vahan, tulee kokouskaytanteita kehittaa ja
ajankayttoa tehostaa. Erityisesti on kiinnitettava huomiota siihen, etta kaikki osallistujat tu-

levat paikalle ajoissa.

Tavoitteellisuus, systemaattinen seuranta ja arviointi ovat keskeisia kehitystyon onnistumi-
seen vaikuttavia tekijoita. Tyoyhteison jasenten tulee yhdessa sopia niista menetelmista,
joilla kehittamistyota dokumentoidaan. Seka tyOpajapaivassa etta teemahaasteluiden aineis-
tossa tuotiin esille kollegoiden keskinaisen huomioimisen ja kannustavan palautteen antami-
sen merkitys. Kehittamistyota arvioidessa olisi luontevaa ottaa kayttoon hiussolun sisainen pa-

lautteenantokaytanto, jossa voitaisiin korostaa arvostavaa ja rohkaisevaa keskustelua.

Jotta toimijakeskeinen kehittaminen olisi myos oppilaitoksen kannalta tuloksellista, on ensisi-
jaisen tarkeaa maaritella lahiesimiehen ja oppilaitoksen johdon taholta tavoitteet ja puitteet,
joissa tyoyhteison on mahdollista tehda itsenaisia ratkaisuja. Oppilaitoksessa toteutettava tii-
miorganisaatioon siirtyminen saattaa osaltaan selkeyttaa naita vastuun ja valtuuksien jakoon
seka itseohjautuvuuteen liittyvia kaytanteita oppilaitostasoisesti. Tiimiteorioita kasittelevassa
kirjallisuudessa on poikkeuksetta tuotu esille tiimisopimuksen merkityksellisyys. Skytta (2000,
91 - 92) kuvaa tiimisopimusta tiimiytyksen alkuvaiheen tarkeimmaksi prosessoinnin, johtami-
sen ja ohjaamisen apuvalineeksi. Sopimuksessa maaritellaan yksityiskohtaisesti kaikki tiimin
toimintaan liittyvat seikat, kuten esimerkiksi tiimin tarkoitus, kokonaisvastuualue ja valtuu-
det seka tiimityoskentelyn tavoitteet ja niiden seurannassa kaytettavat mittarit. Sen avulla
seka tiimiesimiehen etta tiimin jasenten ymmarrys yhteisesta tehtavasta selkiytyy ja sitoutu-

minen yhteisiin tavoitteisiin paranee. Sopimus tyostetaan yhdessa kaikkien tiimin jasenten
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kanssa ja sita paivitetaan aina sisaltoon kuuluvien asioiden muuttuessa. Suunnitelmallisuus,
jarjestys ja ennustettavuus lisaavat tyon hallinnan tunnetta, mika puolestaan vahentaa stres-
sia ja lisaa tuloksellisuutta (Jarvinen 2017, 39). Media- ja hyvinvointitiimille laadittavan tiimi-
sopimuksen lisaksi tulisi hiussolulle asettaa omaa toimintaa koskevat ja konkreettiset tavoit-
teet seka sopia niiden seurannasta. Vaarana on, etta useita eri koulutusaloja yhdistavan me-
dia- ja hyvinvointitiimin yhteiset tavoitteet jaavat liian yleisluontoisiksi, eivatka ne siten pal-
vele hiussolun tyokulttuurin kehittamista riittavan konkreettisesti eika tarkoituksenmukaisella

tavalla.

5 Johtopaatokset

Julkisuudessa on kuluneen vuoden aikana keskusteltu runsaasti ammatillisen toisen asteen
koulutusuudistuksesta. Reformista, saastotoimista, opettajien irtisanomisista, opetuksen siir-
tymisesta tyoelamaan ja digitalisaatiosta on esitetty kommentteja useista eri nakokulmista.
Tassa opinnaytetyossa on tapaustutkimuksen avulla pyritty muodostamaan kuva siita, miten
tietty opettajaryhma kokee uudistusten vaikutuksen tyossaan ja miten ammatillista opetta-
juutta ja yhteista tyokulttuuria ryhman jasenten mielesta tulee kehittaa. Tutkimuksen aineis-
tossa esitetyt mielipiteet eivat sinansa ole yleistettavissa, mutta oletettavaa on, etta monissa
toisen asteen oppilaitoksissa pohditaan samoja teemoja. Olettama perustuu useiden, eri oppi-
laitoksissa tyoskentelevien opettajien kanssa kaytyihin henkilokohtaisiin keskusteluihin. Nake-
mysta on vahvistanut myos viestinta hiusalan opettajien Face Book-ryhmassa, opettajien mie-
lipidekirjoitukset eri lehdissa, seka mediassa esitetyt haastattelut ammatillisen koulutuksen

uudistamisen vaikutuksista.

Opettajat eivat aina tieda johtuvatko toiminnan uudistamista koskevat paatokset reformista
vai rahoituksen leikkauksista. Saastotoimien vaikutus ilmenee oppilaitoksesta riippuen eri ta-
voin. Eraissa oppilaitoksissa opettajia on irtisanottu ja heidan tilalleen on palkattu ohjaajia.
Ratkaisun mielekkyytta voidaan pohtia eri nakokulmista, mutta reformin mukaista toimintaa
se ei ole. Tyopaikalla tapahtuva oppiminen lisaantyy ja opettajien tyo painottuu tulevaisuu-
den tutkijoiden mukaan oppijoiden ohjaamisen ohella yha vahvemmin osaamisen, pedagogii-
kan ja koulutuksen laaja-alaiseen kehittamiseen. Ohjaajien tyonkuvaan nama tehtavat eivat

sisally.

Eraat oppilaitokset ovat toteuttaneet saastoja siten, etta opetustuntien maaraa on merkitta-
vasti vahennetty. Nuorten vanhemmat ihmettelevat viikkokohtaisesti laadittuja lukujarjestyk-
sia ja kahden tunnin mittaisia koulupaivia. Opettajat kokevat huonoa omaatuntoa koulutuksen
heikosta laadusta. Naiden saastotoimien seurauksena oppijat joutuvat eriarvoiseen asemaan
ammattitaidon kehittymisen suhteen. He, jotka ovat onnistuneet hankkimaan hyvan tyossaop-
pimispaikan ja tyopaikkaohjaajan, kykenevat edistamaan opintojaan varsin nopeasti. Sen si-

jaan tietyilla aloilla, joilla esimerkiksi mikroyrittajyys on yleinen toimintamuoto, on hyvaa
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opetusta ja ohjausta tyoelamasta heikosti saatavilla. Toisaalta opiskelijalla saattaa olla pal-
jon erityistuen tarpeita, ja nain ollen oppilaitoksessa jarjestettava opetus seka moniammatil-
linen ohjaus ovat oppijan kannalta valttamattomia. Opettajat kokevat reformin yhteydessa
esitetyn opiskelijoiden itseohjautuvuustavoitteen melko eparealistiseksi. Kaikkien nuorten,
myos erilaisista haasteista karsivien, tulisi saavuttaa toisen asteen tutkinto. Tahan yhteiskun-
nalliseen velvoitteeseen suhtaudutaan ammatillisissa oppilaitoksissa vakavasti. Vaikka erityi-
sia ongelmia ei olisikaan, on suurin osa ammatillisen perustutkinnon aloittavista opiskelijoista
juuri peruskoulun paattaneita nuoria. Heidan kohdallaan opettajan kasvatuksellinen rooli on
merkittava. Elinikaisen oppimisen avaintaidot ja elamanhallintaan liittyva osaamisen on mo-
nilla nuorilla vasta kehittymassa. Naita taitoja odotetaan jo olevan, kun opiskelijat siirtyvat

tyopaikalla tapahtuvaan oppimiseen.

Edella mainittujen toimintamallien lisaksi saastoja toteutetaan oppilaitoksissa myos siten,
etta opettajat saavat pitaa tyonsa ja tuntinsa. Naissa tapauksissa haasteeksi muodostuu se,
etta muulle kuin varsinaiselle opetustyolle ei resursoida riittavasti tyoaikaa. Tyotehtavien
pirstaloituessa aikaa tulisi resursoida siten, etta opettajat kykenisivat hoitamaan kaikki tehta-
vansa tyoajalla. Tama on ollut suunnitteluvaiheessa vuosityoaikasopimuksen keskeisin sisalto.
Opettajilla tulisi olla aikaa myos oppijoiden yksilollisten oppimisen ohjaamiseen, seka itsensa
ja tyoyhteisonsa kehittamiseen. Kiire ja tyotehtaviin nahden riittamaton tyoajan resursointi
aiheuttavat tunnetta tyon hallitsemattomuudesta. Valttamattomimmista tyotehtavista selviy-
tyminen vie kaiken kaytettavissa olevan ajan ja voimavarat, eika kehittamistyolle jaa mahdol-

lisuuksia.

Lainsaadannolla on koulutusalalla erittain vahva ohjaava vaikutus. Paatokset tehdaan edus-
kunnassa ja koulutusalan tulevaisuudentutkimusta hyodynnetaan. Paatosten seuraukset konk-
retisoituvat vasta pitkan toimijaketjun viimeisessa lenkissa, opettajien tyossa. Ammatillisen
koulutuksen tulevaisuudentutkijan nakemys kulkee eduskunnan, valtiollisten ja kunnallisten
virkamiesten seka oppilaitoksen johdon kautta opettajien toteutettavaksi. Toisinaan voi syn-
tya ajatus, etta matka on liian pitka, eika alkulahteilla tunneta lopullisen toimintaympariston

arkea (kuvio 18).
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Kuvio 18: Koulutusta koskevan paatoksenteon haasteet

Mediassa on keskusteltu reformin ensimmaisista vaikutuksista oppilaitoksissa. Opettajat koke-
vat uupumusta, ja opetusministeri myotatuntoa. Kaikki opettajat eivat ole riittavan tietoisia
siita, miksi uudistuksia tehdaan ja mihin niilla pyritaan. Todennakoista myos on, etta opetta-
jilla ei ole osaamista muuttaa toimintaansa siten, etta koulutus uudistuisi toivotulla tavalla.
Osittain kyse on myos muutosjohtamisesta tai sen puutteesta, ja lisaksi tarvitaan opettajien
osaamisen systemaattista paivittamista. Nykyisessa tilanteessa voittajia ovat ne oppilaitokset
ja opettajat, jotka ovat huomioineet muuttuvan toimintaympariston hyvissa ajoin ja kehitta-
neet omaa tyokulttuuriaan tilanteen vaatimalla tavalla kokeilevaksi ja ketteraksi. Hammenta-
vaa on todeta, etta monet vuoden 2018 alussa voimaan tulleen reformin taustalla olleista aju-
reista ovat olleet tutkijoiden tiedossa jo ennen vuosituhannen vaihdetta. Tassa tutkimukselli-
sessa kehittamistoiminnassa maamme ammattikorkeakoulut ovat olleet edellakavijoita ja mo-

nilla toisen asteen oppilaitoksella tama tyo on viela edessa.

Opettajan tyon perinteiset ilmentymat ammattioppilaitoksissa jaavat historiaan. Omat oppi-
laat, oma ryhma, oma opetus kuvaavat autonomisen opettajuuden ydinta. Ajatus siita, etta
opiskelijat ovat asiakkaita ja ennen kaikkea yksiloita, on nykyopettajuuden keskiossa. Opetus-
tehtava on asiantuntijatiimin vastuulla, jossa jokaisen opettajan yksilollinen osaaminen jae-
taan tyoyhteisossa ja hyodynnetaan parhaalla mahdollisella tavalla asiakkaiden kayttoon. Am-
matillisessa koulutuksessa vuorovaikutus tyoelaman kanssa korostuu entisestaan, eika oppi-
misymparisto rajoitu enaa koulurakennukseen. Tyopaikalla oppiminen lisaantyy ja niilla
aloilla, joissa ammatissa toimiminen perustuu yrittajyyteen, tulee opiskelijoita ohjata yritys-
ten suunnitteluun ja perustamiseen seka yrittajana toimimiseen. Yrittajyyskasvatus ja sen
myota kehittyva yrittajamainen ajattelu on tarkeaa myos niille, jotka tyollistyvat tyonteki-

joina erilaisiin yksityisiin tai julkisiin organisaatioihin, siis my0s opettajille.
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Ammatilliset opettajat mieltavat tyonsa keskeisimpien tavoitteiden liittyvan opiskelijoiden
motivointiin, ammattitaidon saavuttamiseen, keskeyttamisen ehkaisyyn ja valmistumiseen.
Opettajat ymmartavat naiden tekijoiden merkityksen oppilaitokselle myonnettavassa rahoi-
tuksessa ja tiedostavat oman tyonsa vaikutuksen taloudellisen kannattavuuden nakokulmasta.
Kun jatkossa rahoitus painottuu nykyista voimakkaammin tutkinnon suorittamista ja valmistu-
mista korostavaksi, aiheuttaa se pahimmassa tapauksessa arviointikriteereista tinkimista. Re-
formin myota oppilaitoksen oma vastuu ja myos vapaus lisaantyvat. Koulutuksen ja sita kautta
ammattitaidon laatu tulisi varmistaa, vaikka rahoitus ohjaakin opiskelijoiden nopeaan valmis-
tumiseen. Julkisessa keskustelussa on pohdittu valtakunnallisesti yhdenmukaisen ammatillisen
tiedon ja taidon arvioimiskaytannon kehittamista. Vaikka tutkinnonperusteissa onkin maari-
telty yksityiskohtaiset arviointikriteerit, voidaan niita tulkita oppilaitoksissa jossain maarin eri
tavoin. Ylioppilastutkinnon kaltainen valtakunnallinen arviointielin voisi tulevaisuudessa edis-
taa ammatillisen koulutuksen laadunvarmistusta, ammattialakohtaista koulutuksen yhdenmu-
kaisuutta ja turvata opiskelijalle samantasoisen ammattiosaamisen oppilaitoksesta riippu-

matta.

Opettajien tyoyhteisoissa pohditaan itseohjautuvuuden, itsensa johtamisen ja esimiestyon va-
lista suhdetta. Kuten Jarvinen (2017, 57 - 59) toteaa, ei koulutettu henkilosto odota esimie-
helta suoria ohjeita eika kaskyttamista. Hanen mukaansa vanhanaikaisen, pystysuoraan val-
lankayttoon perustuvan esimiestyon vastakohta ei kuitenkaan ole johtamattomuus. Jos esi-
mies ei toteuta asemansa mukaista johtajuutta, ottaa sen tavanomaisesti joku tyontekijoista.
Tama ei edista yhteisymmarrysta tyoyhteison sisalla, vaan se saattaa johtaa perustehtavan

hamartymiseen.

Voimakkaastikin itseohjautuva tyoyhteiso odottaa esimiehelta tavoitteita, seurantaa ja pa-
lautetta. Tata osaamista voisi olettaa olevan oppilaitosten esimiehilla, joilla koulutusalalla
toimiessaan on usein opettajatausta. Jotta toimijakeskeinen toiminta mahdollistuisi, tarvi-
taan myos selkeasti maaritellyt vastuut ja valtuudet. Epaselva tyonkuva, epavarmuus tule-
vasta ja puutteellinen viestinta aiheuttavat tunteen tyon hallitsemattomuudesta. Kun toi-
minta koetaan kaoottisena, keskitetaan kaytettavissa oleva energia vain kaikkein kiireellisim-
pien tehtavien hoitamiseen. Tallaisessa tilanteessa menetetaan kyky visioida ja ennakoida tu-
teison resilienssia. Silloin edistetaan toimintaedellytyksia ja menestymista myos tuloksellisuu-

teen pyrkivalla julkisella sektorilla.

Esimiestyosta ja -taidoista puhutaan paljon, mutta yhta tarkeana toimivan tyoyhteison perus-
edellytyksena voidaan pitaa hyvia alaistaitoja. Alaistaito on ehka sanana hieman haasteellinen
ja Helakorpi (2010) kayttaakin ammatillisen opettajuuden osa-alueita kuvatessaan termia tyo-
yhteisoosaaminen, jonka alle alaistaidotkin lukeutuvat. Tyoyhteisoosaaminen kuvaa kattavasti

sita oman tyoyhteison lisaksi erilaisissa verkostoissa ja sidosryhmissa tehtavaa tyota, jonka
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osuus koulutusalalla lisaantyy jatkuvasti. Ammatillisen opettajuuden osaamisvaatimukset
mielletaan paasaantoisesti edelleen opettajienkin taholta koulutusalaan liittyvan substanssin
ja pedagogisten taitojen hallintaan. Uudistuva ammatillinen opettajuus ja tyokulttuurin toi-
mijakeskeinen kehittaminen edellyttavat myos vahvaa tyoyhteiso- ja kehittamisosaamista.
Opettajia tulisikin kouluttaa ja innostaa aktiiviseen toimimiseen myos naiden uudempien am-

matillisten osa-alueiden suhteen.

Jotta ilmenneisiin ongelmiin voitaisiin loytaa ratkaisu, on yleisen tyytymattomyyden sijaan
syyta miettia konkreettisia toimenpiteita. Monissa oppilaitoksissa onkin havahduttu tyokult-
tuurin merkitykseen muutosten lapiviennissa ja paatos yhteisollisen tiimityomallin kayttoonot-
tamisesta on tehty. Tiimiorganisaatio on koettu toimivaksi malliksi useissa yrityksissa ja nykyi-
sin on kokemusta sen kayttoonotosta myos julkisen sektorin asiantuntijoiden tyoyhteisoissa.
Opettajan professio poikkeaa kuitenkin merkittavilta osin monista muista asiantuntija-aloista
erityisesti perinteisen autonomisen tyotavan vuoksi. Julkisen sektorin toimijoista jopa jayk-
kina pidetyt vero-ja poliisihallinto ovat kyenneet uudistamaan tyokulttuuriaan koulutusalan

toimijoita jarjestelmallisemmin.

Tiimityohon perustuvan toimintamallin suunnittelu- ja kayttoonottovaiheessa voi olla tarkoi-
tuksenmukaista hyodyntaa organisaation ulkopuolista osaamista. Tarkeaa on varmistua siita,
etta koulutuksen toteuttajaksi valittavalla taholla on riittava ja ajantasainen tuntemus ni-
menomaisesti oppilaitosten toimintaymparistosta. Tyokulttuurin muutosprosessi vie kuitenkin
aikaa, eika aina ole mahdollisuuksia konsulttien tarjoaman pitkaaikaisen koulutuksen ja oh-
jaamisen ostamiseen. Jotta kehittamistyo voisi olla tuloksellista, on muutoksen toteuttamisen
oltava toimijakeskeista. Toimivaa tiimiorganisaatiota ei luoda kaskemalla, vaan osallista-
malla. Opettajat ovat oman alansa asiantuntijoita, heidat on kyettava sitouttamaan prosessiin
ja heidan nakemystensa on tultava huomioonotetuiksi. Naista syista johtuen parhaaseen tu-
lokseen voitaisiin paasta kouluttamalla pieni ryhma opettajia toimimaan muutosagentteina ja
ohjaajina. Vertaisohjauksen lisaksi tiimitoimintaan perehtyneet opettajat voisivat toimia tar-

vittaessa tiimiesimiesten tukena.

5.1 Luotettavuuden arviointi ja yleistettavyys

Tutkijan tehtavana on suunnitella ja toteuttaa tutkimuksensa siten, etta tulokset ovat luotet-
tavia ja johtopaatokset oikeita. Kvantitatiiviseen tutkimukseen kehitetyt luotettavuuden arvi-
oinnin mittaristot soveltuvat kuitenkin heikosti tutkimukseen, jonka kohteena on ihmisten
kayttaytyminen, ajattelu ja toiminta. Vaikka laadullisessa tutkimuksessa ei luotettavuuden
arviointiin ole yksiselitteisia menetelmia, on kysymys otettava huomioon jo tutkimuksen suun-
nitteluvaiheessa. (Kananen 2014, 145 - 146).

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena oli maaritella lahtokohta kohdeorganisaatiossa

kaynnistettavalle toimijakeskeiselle kehittamistoiminnalle. Koska kyseessa on tapaustutkimus,
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ei tuloksia voida lahtokohtaisestikaan pitaa yleistettavina. Tutkijan rooli aineiston keraami-
sessa ja tulkinnassa on merkittava, ja vaikka tyo on pyritty tekemaan mahdollisimman tarkasti
aineistossa pitaytyen, on taman tyyppisen tutkimuksen taydellinen objektiivisuus mahdotonta

saavuttaa.

Tutkimuksen luotettavuutta on suunniteltu ja arvioitu taulukossa 10 esitettyjen, Tuomen ja

Sarajarven (2009, 140 - 141) listaaminen kriteereiden mukaisesti.

Arviointikriteeri Arviointi

Tutkimuksen kohde ja = Tutkimuksen kohteena oli tuottaa vastaus siihen, miten kaynniste-

tarkoitus taan kohdeorganisaatiossa sellainen yhteisollisen tyokulttuurin ke-
hittaminen, jonka myota saavutetaan parhaalla mahdollisella ta-
valla opettajan tyolle asetettavat tavoitteet ja osaaminen.
Vastaus on esitetty konkreettisesti opinnaytetyon kohdassa 4.3.
Jotta saatiin selville mihin ja miksi tyokulttuurin kehittamista tar-
vitaan, toteutettiin kattava, kohdassa 4.2 esitetty nykytila-ana-
lyysi kehittamistoimenpiteiden taustaksi.

Tutkijan sitoumukset Sitoumuksien selventamiseksi on syyta todeta, etta tutkija kuuluu
tyoyhteisoon, vaikka ei tutkimushetkella siella tyoskennellytkaan.
Tutkijan esitietamys tyoyhteisosta auttoi kokonaisuuden hahmot-
tamisessa, mutta toisaalta se edellytti erityista tarkkuutta analyy-
sin ja tulkinnan osalta. Aihe on koettu tarkeaksi koko tyoyhteison
taholta, silla muuttuva toimintaymparisto edellyttaa uudistuvaa
tyokulttuuria.

Aineiston keruu Aineistona kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua, jonka
teemat muodostettiin havainnoimalla tyoyhteison viikkopalaverien
vuorovaikutusta. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin huolelli-
sesti. Kerattya materiaalia luettiin ja kuunneltiin useaan kertaan.
Materiaalista tyostettiin teemakortisto, joka koodattiin ja teemoi-
tettiin tutkimuskysymyksittain. Haastattelumateriaalia taydennet-
tiin kyselylla, jonka kysymyksenasettelu noudatteli tasmallisesti
Tyoterveyslaitoksen laatimia kysymyksia hyvaan julkiseen johtami-
seen liittyen.

Tutkimuksen tiedon- Teemahaastattelu toteutettiin yksiohaastatteluna, ja siihen osal-

antajat listuivat kaikki henkilot, jotka toimivat tapaustutkimuksen kohde-
organisaatiossa vakituisessa tyosuhteessa ammatinopettajina. Sa-
mat henkilot osallistuivat myos kirjallisesti palautettuun kysely-
tutkimukseen. Tietoa kerattiin lisaksi oppilaitoksen sisaisista ma-
teriaaleista. Case-oppilaitoksen ja siella toimivien hiusalan opet-
tajien taustatiedot loytyvat kohdista 3.1 ja 3.2.

Tutkija - Tutkimuksen toteuttamisesta keskusteltiin hiusalan opettajien ja

tiedonantaja-suhde heidan esimiehensa kanssa etukateen. Opettajat lupautuivat tie-
donantajiksi yksimielisesti. Tutkimuslupa anottiin Vantaan kau-
pungin sivistystoimesta (liite 4). Tiedonantajina toimineet henki-
lot tutustuivat tutkimustuloksiin ja niiden perusteella laadittuun
nykytila-analyysiin ennen sen julkaisemista. Organisaation edus-
taja luki opinnaytetyoraportin ennen sen julkaisemista.
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Tutkimuksen kesto Tutkimus toteutettiin ajalla maaliskuu - elokuu 2018.

Aineiston analyysi Analyysia tulkittiin tietoperustan ja oppilaitoksen dokumenttien
kontekstissa. Tutkimusaineiston kokoaminen ja analysointi on ku-
vattu seikkaperaisesti luvuissa 4.1.1 ja 4.1.2.

Tutkimuksen luotetta- | Tutkimus on suunniteltu ja toteutettu eettisesti ja hyvien tutki-

vuus muskaytanteiden mukaisesti.
Aiheeseen, siihen liittyvaan aikaisempiin tutkimuksiin ja teorioihin
on paneuduttu riittavasti.
Tutkimusmenetelmat on valittu tarkoituksenmukaisesti.
Luotettavuutta lisaavat aineiston ja metodien triangulaatio.
Haastattelun kysymyksenasettelu on teemoitettu, mutta vastaa-
jille on jatetty mahdollisuus myos omakohtaisesti tarkeaksi katso-
miensa asioiden esille tuontiin.
Aineistoa on analysoitu huolellisesti ja laadulliseen tutkimukseen
soveltuvilla menetelmilla.
Tutkimusprosessi on kuvattu yksityiskohtaisesti.

Raportointi Tutkimus on raportoitu Laurean opinnaytetyoohjeen mukaisesti.

Taulukko 10: Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

5.2 Tulosten hyodynnettavyys tyokulttuurin kehittamisessa ja jatkotutkimusaiheet

Tapaustutkimuksen kyseessa ollessa ovat tutkimuksen tulokset erityisen merkityksellisia ensi-
sijaisesti sen tyoyhteison jasenille, joiden tyokulttuuria ollaan tulosten perusteella kehitta-
massa. Tutkimustulokset konkretisoivat niita epakohtia, jotka vaikuttavat tyoyhteison tulok-
sellisuutta heikentavasti, mutta joita kiireen ja monien uudenlaisten toimintatapojen sisaista-
misen ohessa voi olla haastavaa nimeta. Nykytila-analyysissa kuvatut, tyoyhteison toimintaan
vaikuttavat haasteet voidaan kehittamistyon kaynnistysvaiheessa ottaa ensimmaisena tyostet-
taviksi. Tutkimuksen toteutus, analysointi ja tulkinta toivat tasapuolisesti esille kaikkien tyo-
yhteison jasenten nakemyksia. Vaikka tutkimuksen teemoihin liittyvat nakemykset esitetiin

tyoyhteisoa yleisesti kuvaaviksi, oli yksilollisiakin mielipiteita mahdollista tuoda esille.

Kyseisen tyoyhteison esimiehelle ja oppilaitoksen muulle johdolle voi tutkimustuloksissa esite-
tyt opettajien nakokulmat ja kokemukset tarjota hyvan pohjan uudenlaisen, oppilaitostasoi-

sen tyoskentelykulttuurin suunnittelulle ja kayttoonotolle. Nyt organisaatiouudistuksen myota
toteutuvan tiimityomallin aloittamisvaiheessa on tarkeaa tunnistaa ne tekijat, jotka vaikutta-

vat tyoyhteisOjen toimintaan ja sosiaalisiin suhteisiin.

Kokonaisvaltaisessa muutostilanteessa myos esimiestyon ja johtamisen tulee jatkuvasti uudis-
tua. Jatkotutkimusaiheeksi ehdotetaan vastaavanlaisen nykytila-analyysin laatimista paitsi
muille oppilaitoksen tyoyhteisoille myos perustettavien tiimien tiimiesimiesten tyohon liit-
tyen. Tulosten perusteella on mahdollista suunnitella tarkoituksenmukainen toiminnan kehit-
taminen ja kartoittaa tehtaviin valittujen henkiloiden tarve lisaosaamisen hankkimiseen. Uu-

denlaisen ammatillisen koulutuksen toimintaympariston rakentamisen kulmakivia ovat organi-
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saatiossa vallitseva avoimuus, lapinakyvyys ja kaikkia organisaation tasoja lapaiseva kehitta-
minen. Jotta kehittamistoimet osataan kohdentaa ja toteuttaa oikein, tulee niiden perustua
riittavan kattavasti tutkittuun tietoon silla hetkella vallitsevasta tilanteesta. Oppilaitos voisi
ehdottaa jatkotutkimusaihetta esimerkiksi ammattikorkeakouluille YAMK-tutkintoa suoritta-

vien opiskelijoiden opinnaytetyon aiheeksi.

Vaikka tassa tapaustutkimuksessa keskityttiin tietyn oppilaitoksen tiukasti rajattuun opettaja-
kuntaan, vaikuttaa ammatillisen koulutuksen reformi jokaisen ammatillisen opettajan tyohon.
Raportissa kuvattua tutkimuksellista kehittamishanketta voidaan soveltaa yleisesti toimijakes-
keisessa tyokulttuurin kehittamisessa ja ammatillisen opettajuuden uudistamisessa muissakin

tyoyhteisoissa.
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Liite 1: Teemahaastattelun alustavat kysymykset

O 00 N O Ul A W N -

Vastaajan koulutus ja tyotausta

Miten kuvaisit tyotehtavaasi nyt?

Kertoisitko, miten tyosi on muuttunut viime vuosina?

Mitka asiat tulevat muuttamaan ammatillisten opettajien tyonkuvaan tulevaisuudessa?
Miten ajattelet ko. muutosten vaikuttavan omaan tyohosi?

Mitka ovat mielestasi tyollesi asetetut tarkeimmat tavoitteet?

Miten ajattelet saavuttavasi tavoitteet?

Mitka ovat oman tyoyhteisosi tarkeimmat kehittamiskohteet?

Miten ajattelet itse voivasi vaikuttaa tyosi kehittamiseen?

Pyritaan selvittamaan opettajien ajatuksia muutosprosessista ja nakemyksia tulevaisuu-

den tyonkuvasta johon vaikuttavat

reformi

vuosityoaika

organisaatiouudistus

sahkoisen oppimisalustan ja opiskelijahallintojarjestelman uudistaminen
hius- ja kauneudenhoitoalan tutkinnonperusteiden uudistuminen
jatkuvan haun periaatteen toteutumisen tavoite

opetustilojen kayttoasteen tehostamisen tavoite.
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Liite 2. Kysely hiusalan opettajien kokemasta johtamisesta

Kysely hiusalan opettajien kokemasta johtamisesta

Kysely perustuu Tyoterveyslaitoksen Hyvan johtamisen kriteerit julkiselle sektorille
-kriteeristoon.
Sisalto on jaettu viiteen eri kokonaisuuteen:

e luottamus ja arvostus

e yhteistyo ja verkostot

e monimuotoisuus ja yksilollisyys

e o0saaminen ja kehittyminen

e uudistuminen ja osallisuus.

Kunkin sisallon kuvaus on suora lainaus Tyoterveyslaitoksen verkkosivuilta:

https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/hyvan-johtamisen-kriteerit/

Arviointiasteikko on muotoiltu opinnaytetyon nykytila-analyysin nakokulmasta helposti tulkit-
tavaksi.
Vastaa merkitsemalla rasti sen mukaisesti, miten hyvin koet esitetyn vaittaman toteutuvan

omassa tyoorganisaatiossasi.

Vastausvaihtoehdot:

1 = Taysin samaa mielta

2 = Jokseenkin samaa mielta
3 = Jokseenkin eri mielta

4 = Taysin eri mielta

Eos= En osaa sanoa

Kiitos vastauksistasi!


https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/hyvan-johtamisen-kriteerit/
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1. LUOTTAMUS JA ARVOSTUS

Luottamusta edistavaa johtamista tarvitaan, jotta ihmiset voivat tyoskennella rakentavalla
tavalla yhdessa organisaation perustehtavan suorittamiseksi.

Erityisesti luottamusta tarvitaan johdon ja henkiloston valilla kehitettaessa hyvin toimivaa
ja tuloksellista tyoyhteisoa. Luottamus edellyttaa oikeudenmukaista paatoksentekoa ja
kohtelua.

Tyopaikoilla luottamuksen ja oikeudenmukaisen johtamisen merkitys korostuu erityisesti
muutoksissa, joihin sisaltyy epavarmuutta tulevaisuudesta.

Luottamus on osa tyoyhteison sosiaalista paaomaa. Vahva sisainen luottamus mahdollistaa
luovan ja aktiivisesti kehittyvan tyoorganisaation. Tyoyhteisossa luottamusta edistavat oi-
keudenmukainen johtaminen, sovittujen toimintatapojen noudattaminen, toisia arvostava
vuorovaikutus, vastuullisuus, rehellisyys ja avoin tiedonvalitys. Erilaisissa verkostoissa toi-

miminen seka edellyttaa etta vahvistaa luottamusta.

Toiminta on avointa ja lapinakyvaa, tavoitteet tehdaan yh- 1 2 3 4 | eos
teiseksi ja tieto on kaikkien saatavilla.

Johto jakaa samanaikaisesti seka vastuuta etta valtuuksia.

Tyopaikalla toimitaan eettisesti.

Tyopaikalla on turvallista keskustella avoimesti.

Johtaminen koetaan oikeudenmukaiseksi.

Jokaista arvostetaan tyopaikalla.

2. YHTEISTYO JA VERKOSTOT

Yhteistyon ja osallistumisen merkitys seka henkiloston kesken etta suhteessa asiakkaisiin ja
kumppaneihin on jatkuvasti kasvamassa. Johtamisen kohteena on yha useammin monista
erilaisista toimijoista koostuva ja muuntuva verkosto.

Yhteistyolla, asiantuntijarajoja ylittamalla ja verkostoitumalla luodaan uusia mahdollisuuk-
sia innovatiivisten, asiakaslahtoisten palveluiden syntymiselle.

Tyoyhteisojen nakokulmasta katsottuna rajat ylittava, moniammatillinen yhteistyo on ainoa
tapa parjata vahentyvien resurssien ja monimutkaistuvien ongelmien muodostamassa yhta-
l6ssa. Johtamisen nakokulmasta lisaantyva yhteistyon tarve edellyttaa, etta yhteistyo teh-

daan mahdolliseksi ja sita johdetaan.

Johto, henkilosto ja palvelujen kayttajat tekevat yhteistyota 1 2 3 4 | eos
tavoitteenaan toiminnan tuloksellisuus.

Organisaatiossa arvostetaan tyoyhteisotaitoja: halua ja kykya
toimia tyoyhteisossa rakentavalla tavalla, esimiesta ja tyoto-
vereita tukien.

Toimintatavat sovitaan yhdessa ja niihin sitoudutaan.

Toiminta organisaation sisaisissa ja ulkoisissa verkostoissa on
tarkoituksenmukaista ja tavoitteellista.

Organisaation eri tasoilla tiedostetaan poliittisen ohjauksen ja
hyvan hallinnon periaatteiden vaatimukset johtamiselle.
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3. MONIMUOTOISUUS JA YKSILOLLISYYS

monimuotoisuudesta on nakyvaa, osa ei.

tiota.

tyoelaman laadun ja menestyksen osatekijaksi.

asiantuntijuus seka nakemykset organisaation tarkeana paaomana.

soon ja organisaatiokulttuuriin seka asiakaskunnan kokemaan palvelun laatuun.

ihmisten hyvinvoinnille ja osallistumiselle tyoelamaan. Monimuotoisuus mielletaan

Monimuotoisuudella tarkoitetaan tassa tyopaikkojen, tyoyhteisojen ja asiakaskunnan
laajaa kirjoa, kuten eri-ikaisia, miehia ja naisia, eri elamantilanteissa olevia, perheel-
lisia ja perheettomia, osatyokykyisia, vammaisia, eri osaamis-, kokemus- ja kulttuuri-

taustan omaavia seka eri etnisiin, uskonnollisiin tai kieliryhmiin kuuluvia ihmisia. Osa

Yksiloita tyontekijana tai asiakkaana ei kuitenkaan ole mielekasta maarittaa ensisijai-

sesti erilaisuuden kautta. Parhaimmillaan monimuotoisuus on luonteva osa organisaa-

Johdon asenteet ja nakemys monimuotoisuudesta heijastuvat vahvasti koko tyoyhtei-

Johtamisella luodaan edellytyksia erilaisten ja erilaisessa elamantilanteessa olevien

Johtamisessa arvostetaan ja tunnistetaan yksiloiden erilainen kokemus, osaaminen,

Henkiloston monimuotoisuus nahdaan voimavaraksi,
joka edistaa toimintatapojen ja palveluiden kehitty-
mista.

1

2

€o0s

Organisaatiossa tunnistetaan ja otetaan kayttoon ih-
misten erilainen osaaminen, kokemus ja taustat.

Johtaminen takaa yhdenvertaiset mahdollisuudet, oi-
keudet, velvollisuudet ja kohtelun.

Johtaminen tukee ennakoiden tyokyvyltaan ja voima-
varoiltaan erilaisten ihmisten tyohon osallistumista.

Johtaminen mahdollistaa tyon tekemisen joustavasti
erilaisissa elamantilanteissa.
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4. OSAAMINEN JA KEHITTYMINEN

Osaamista kehittamalla organisaatiot ja tyoyhteisot menestyvat perustehtavassaan nyt ja
tulevaisuudessa.

Osaaminen kehittyy itse tyossa ja tyopaikalla oppimalla, mutta sita voidaan kehittaa myos
monenlaisilla menetelmilla. Naihin kuuluvat palaute ja kehityskeskustelut, perehdyttami-
nen ja tyonopastus, henkilostokoulutus ja valmennukset, projektit ja kehittamishankkeet,
konferenssit, vierailut ja verkostot seka tyonohjaus, tyossaoppiminen ja urapolut.
Johtamisella varmistetaan, etta osaaminen on strategialahtoista ja vastaa organisaation
ydintehtavia nyt ja tulevaisuudessa. Osaamisen ennakoiva kehittaminen on keskeinen orga-
nisaation ja sen henkiloston menestykseen ja hyvinvointiin vaikuttava tekija.

Osaamisen kehittamista on johdettava ja tarkasteltava seka yksilon etta organisaation na-

kokulmasta.

Organisaatiossa ennakoidaan, millaista osaamista tulevaisuu- 1 2 3 4 | eos
dessa tarvitaan.

Osaamisen kehittaminen on johdettua ja tavoitteet on konk-
retisoitu.

Tehtavat ja tyonjako tukevat oppimista ja uudistumista.

Tyoyhteisossa annetaan jatkuvaa, toimintaa kehittavaa pa-
lautetta.

Osaamisen kehittaminen ja jakaminen on jokaisen vastuulla.

5. UUDISTUMINEN JA OSALLISUUS

Todellinen muutos ja uudistuminen eivat tapahdu yksinomaan ylhaalta alas johtaen, vaan
ne syntyvat eri toimijoiden valisena yhteistyona, yksiloiden henkilokohtaisten kokemusten
kautta.

Onnistuakseen uudistuminen vaatii aktiivista ja tietoista johtamista. Tavoitelahtoinen uu-
distaminen on suunnitelmallista ja etukateen maariteltya (ylhaalta alas). Kaytantolahtoi-
nen uudistaminen on usein joustavampaa, hopeampaa ja paikallisempaa (alhaalta ylos).
Molempia tarvitaan.

Ideaalitilanteessa mallit kohtaavat ja toteutuvat samanaikaisesti. Johtamisen kannalta kes-
keista on ymmartaa, etta kun ollaan pelkastaan muutoksen kohteena, muutos koetaan
usein uhkaksi tai jopa pelottavaksi asiaksi.

Innostavaksi muutos muuttuu silloin, kun itsella on mahdollisuus olla tekemassa sita aktiivi-

sesti.

Henkiloston osaaminen, ideat ja kokemukset otetaan kayt- 1 2 3 4 | eos
toon uudistumisessa.

Palvelujen kayttajien asiantuntemusta ja kokemusta hyodyn-
netaan toiminnan kehittamisessa.

Johto ja esimiehet innostavat henkilostoa kokeilemaan uusia
toimintatapoja.

Johto koordinoi uudistuksen toteutuksen ja huolehtii sen le-
vittamisesta.

Uudistusten vaikutusten arvioinnissa seurataan myos henkilos-
ton hyvinvointia.
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Liite 3: Vastausten koontitaulukko johtamista koskevaan kyselyyn

Vastausvaihtoehdot:

1 = Taysin samaa mielta 2 = Jokseenkin samaa mielta 3 = Jokseenkin eri mielta

4 = Taysin eri mielta Eos= En osaa sanoa (ka. = vastausten keskiarvo)
6. LUOTTAMUS JA ARVOSTUS 1 2 3 4 | Eos | ka.
Toiminta on avointa ja lapinakyvaa, tavoitteet teh-
daan yhteiseksi ja tieto on kaikkien saatavilla. 3 2 3,4
Johto jakaa samanaikaisesti seka vastuuta etta val- 1 3 1 3,75
tuuksia.
Tyopaikalla toimitaan eettisesti. 5 3
Tyopaikalla on turvallista keskustella avoimesti. 1 3 1 3
Johtaminen koetaan oikeudenmukaiseksi. 2 3 3,6
Jokaista arvostetaan tyopaikalla. 4 1 3,2
7. YHTEISTYO JA VERKOSTOT 1 2 3 4 | Eos | ka.
Johto, henkilosto ja palvelujen kayttajat tekevat yh-
teistyota tavoitteenaan toiminnan tuloksellisuus. 3 2 3,4
Organisaatiossa arvostetaan tyoyhteisotaitoja: halua
ja kykya toimia tyOyhteisossa rakentavalla tavalla,
esimiesta ja tyotovereita tukien. 5 3
Toimintatavat sovitaan yhdessa ja niihin sitoudutaan. 4 1 3,2
Toiminta organisaation sisaisissa ja ulkoisissa verkos-
toissa on tarkoituksenmukaista ja tavoitteellista. 3 1 1 3,25
Organisaation eri tasoilla tiedostetaan poliittisen oh-
jauksen ja hyvan hallinnon periaatteiden vaatimukset 1 3 1 3,75
johtamiselle.
8. MONIMUOTOISUUS JA YKSILOLLISYYS 1 2 3 4 | Eos | ka.
Henkiloston monimuotoisuus nahdaan voimavaraksi,
joka edistaa toimintatapojen ja palveluiden kehitty- 2 2 1 3,5
mista.
Organisaatiossa tunnistetaan ja otetaan kayttoon ih-
misten erilainen osaaminen, kokemus ja taustat. 1 4 3,8
Johtaminen takaa yhdenvertaiset mahdollisuudet, oi-
keudet, velvollisuudet ja kohtelun. 3 2 3,4
Johtaminen tukee ennakoiden tyokyvyltaan ja voima-
varoiltaan erilaisten ihmisten tyohon osallistumista. 1 2 2 3,67
Johtaminen mahdollistaa tyon tekemisen joustavasti
erilaisissa elamantilanteissa. 1 2 2 2,67
9. OSAAMINEN JA KEHITTYMINEN 1 2 3 4 | Eos | ka.
Organisaatiossa ennakoidaan, millaista osaamista tu-
levaisuudessa tarvitaan. 2 1 1 1 2,75
Osaamisen kehittaminen on johdettua ja tavoitteet
on konkretisoitu. 2 3 3,6
Tehtavat ja tyonjako tukevat oppimista ja uudistu- 2 2 3,5
mista.
Tyoyhteisossa annetaan jatkuvaa, toimintaa kehitta- 1 4 3,8
vaa palautetta.
Osaamisen kehittaminen ja jakaminen on jokaisen 1 2 2 2,2
vastuulla.
10.UUDISTUMINEN JA OSALLISUUS 1 2 3 4 | Eos | ka.
Henkiloston osaaminen, ideat ja kokemukset otetaan
kayttoon uudistumisessa. 2 3 3,6
Palvelujen kayttajien asiantuntemusta ja kokemusta
hyodynnetaan toiminnan kehittamisessa. 2 2 1 3,5
Johto ja esimiehet innostavat henkilostoa kokeile-
maan uusia toimintatapoja. 3 2 3,4
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Johto koordinoi uudistuksen toteutuksen ja huolehtii
sen levittamisesta. 2 2 1 3,5

Uudistusten vaikutusten arvioinnissa seurataan myos
henkiloston hyvinvointia. 1 2 2 3,67
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MNuaoriso- ja aikuiskoulutuksen johtaja Viljamaa Marja

Tutkimusluvan myontaminen/Tiimitydlld kohti uudistuvaa ammatillista opettajuutta-case Vantaan
ammattiopisto Varia, hiusala/llonen F.Dsﬂ

Laurea ammattikorkeakoulun opiskelija Rosa llonen hakee tutkimuslupaa tutkimukseen Tiimitydll& kohti
uudistuvaa ammatillista opettajuutta - Case Vantaan ammattiopisto Varia, hiusala.

Tutkimuksen avulla pyritddn ymmartdamain mahdollisimman kokonaisvaliaisesti opettajien nakemyksia
ammatillisen opettajan tyohon liittyvistd muutoksista ja niiden vaikutuksista tulevaisuuden tyénkuvaan.
Tutkimuksen tuloksia ja niiden pohjalta tehtyja johtopaatoksia kdytetdan opinnaytetyon tuotoksena
syntyvdan kehittdmissuunnitelmaan, jonka ohjaamana tiimi kykenee toimimaan itseohjautuvasti ja
tuloksellisesti siten, etta oppilaitoksen visio, strategia ja asetetut tavoittest toteutuvat.

Lisdksi Rosa llonen pyyidd lupaz oppilaitoksessa aikaisemmin tehtyjen tutkimusten hyddyntdmiseen
opinnaytetydn osana olevan nykytila-analyysin tekemiseksi.

Tutkimus toteutetaan ammattiopisto Variassa. Tutkimuksen hakija on sopinut tutkimuksen tekemisesta
opetusalajohtajan kanssa.

Tutkijoille ei luovuteta salassa pidettavid asiakirjoja ja tutkijat ovat lain mukaan salassagitovelvollisia
tutkimuksessa tietoon saamiensa yksilda ja perhettd koskevien asioiden suhteen sekd heiddn tules
huolehtia siitd, etta yksittaista henkilcd tai perhetta ei tutkimuksessa voida yksildida. Tutkimuksessa
kerdttya tietoa saa kdyttdd vain tutkimustarkoituksiin. Mikali tutkimus kohdistuu alle 1B-vuotiaisiin
oppilaisiin ja opiskelijoihin, pyydetadn tarvittaessa huoltajien suostumus tutkimukseen osallistumiseen.

Vantaan kaupungin 1.6.2017 voimaantulleen hallintos&@nndn 2 luvun B §:n 2 kohdan mukaan
tulosaluejohtaja tai hanen midrdamansa tulosalusellaan pidtrdd tulosaluetta koskevista
tutkimusluvista.

Padtis
Pé@atan myontda luvan opiskelijalle Rosa llonen tutkimusaingiston keradmiseen ammattiopisto Variassa.

Tutkijan tulee toimittaa yksi kappale tutkimusraportista pdf-muodossa osoitteeseen:
kirjaamo@wvantaa fi.

Liitteet: Tutkimuslupahakemus, opinndytetydn suunnitelma, sahkdpostisaate
Paivays Vantaa 15.4.2018
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