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1 Johdanto

Tassa tybssd on tavoitteena kehittdd tyodyhteison yhteistoimintaa Pohjois-
Karjalan koulutuskuntayhtyman, Riverian (myoh. pelkka Riveria) s&hkdalan
tiimissd. Kehittamisen pohjaideana on opettajien yhteisollisyyden kehittdmisen
mahdollisuutena nahty yhteisten oppimistehtavien tekeminen, jotka tehty&an
opiskelijoiden voidaan katsoa suorittaneen opintonsa. Kehittamista
valmistellessa néhtiin tarpeelliseksi haastatella koko tydyhteista kehittamistyon
pohjaksi ja henkildston sitouttamiseksi. TAma antaa hyvan lahtokohdan yhteisten

tehtavien tekemiselle, kayttamiselle ja ennen kaikkea yhteiselle kehittamiselle.

Kehittdmistehtdvan taustana on ammatillisen koulutuksen lakimuutoksesta ja
Riverian organisaatiomuutoksesta  johtuva sahkoalan koulutuksen
yhtendistyminen. Tama antaa mahdollisuuden yhtenaistaa toimintoja ja samalla
pienentaa henkiloston tyokuormaa. Talla tyolla on tavoitteena saada vahennettya
samana toistuvan tybn maarad ja yhtenaistda eri opettajien tyota.
Yhtenaistamalla tyota joudutaan tekemaan enemman yhteistyotd ja samalla
kehitetddn yhteisollisyytta. Nykyiselladn opetus koostuu poikkeavista
tehtdvamaarista ja erilaisista sisalldista koostuvista opinnoista eri opetusryhmien

valilla.

Tassa tybssa tydyhteison ohjaajana toimii Harri Ignatius, joka on S&hko- ja
automaatiotekniikan- ja Tieto- ja tietoliikennetekniikan perustutkintoja opettavien
opettajien koulutuspaallikké. Henkilostbd Riverian sahko-, automaatio-,
elektroniikka ja ICT-aloilla on 18. Sahkoalojen opetuksen maaraavat tutkinnon
perusteet ovat tiimin aloilla melko lahella toisiaan, mika mahdollistaa yhteisten
toimintojen kehittdmisen. Séhkoalalla on tulossa tilamuutoksia ja sita kautta on
tehtava muutoksia toimintamalleihin. Muutoksissa tilat pienenevéat huomattavasti,

mika edellyttaa tiiviimpaa yhteistyotta.

Tybssd on lisdksi tavoitteena saada alulle yhteisdllisyyden kehittamisen
nakokulmasta yhteisten oppimistehtavien tekeminen. KehittAmisselvityksessa

tehdyissa haastatteluissa on ollut mukana myos ICT-alan henkilostd ja tyon



tavoitteena on saada heiddn alalleen alkamaan samankaltainen kehittdmisen

jatkumo.

Yhteisollisyyden kehittamisen perusteena on verkostojohtamisen teoriaan
perustuva verkostoituminen. Verkostojohtaminen on oppivan organisaation
kehittdmistulos, jolloin siihen liittyy olennaisesti tiimin yhteinen oppiminen.
Tybhyvinvointi  kehittyy  verkostoitumisen myoOtd olennaisesti, koska
verkostoitumisen ajatuksena on tydyhteison jasenelle tulleen tiedon
jakautuminen koko tydyhteis6on. TyoOyhteisdssd saadaan lisattyd dialogista
toimintaa ja samalla kaikki tietoa tuoneet saavat osakseen tunnustuksen tiedon
omaksumisesta ja jakamisesta. Yhteisilla tehtavilla pyritadn saamaan

yhteisoéllisesta tyoyhteisostd enemman hyotyja.

Ty6hyvinvoinnin kehittyminen seuraa yhteisollisyyden kehittymisen myo6ta.
Ty6hyvinvoinnin kehittdmistd on vaikeaa ajatella tapahtuvan ilman tydyhteison
huomioimista ja osallistamista kehittdmiseen. Osallistamisen on todettu
sitouttavan ja kohottavan tyotyytyvaisyytta. Erityisen tarkeaa kehittamisessa on
kaikkien mukanaolo koko prosessissa, jolloin se koetaan oikeudenmukaisena ja
omana tyona. (Manka, Makiniemi & Larjovuori, 2014, 23.) Tyon tavoitteena on
tiedostettu myods ty6hyvinvoinnin kehittymisen né&kdkulma yhteisdllisyyden

kehittymisen myota.

Yhteisollisyyden kehittaminen katsottiin tarkeaksi sahkoalalla, koska tyoyhteiso
on kasvanut muutamassa vuodessa organisaatiomuutosten ja alan kysynnan
vuoksi. Tyoyhteisossa on verkostoitumista laajalti, mutta tyohon liittyvan
yhteisollisyyden kehittamistarpeen VUOKSiI osa verkostoitumisten
mahdollisuuksista jaa tydyhteison ulottumattomiin. Tydyhteisdssa ei ole havaittu
varsinaisia ongelmia, mutta tulevaisuuden vuoksi yhteisdllisyyden kehittamisen

voidaan katsoa olevan tarpeen.

Meilla kaikilla on kokemuksia jonkin taidon oppimisesta. Toiset ovat reflektoineet
taitojen oppimisia tarkemmin ja toiset jattdneet asian olemaan alitajunnassaan.
Tasta opettajat saavat monesti esimerkkejd entisilta opiskelijoilta ja

tyOpaikkaohjaajilta, "Te ette taida opettaa mitdan koulussa, kun kaikki pitaa



opetella tyodpaikoilla”. Tuosta lauseesta kuvastuu hyvin itsereflektoinnin ja
oppimisen kehittymisen tietamyksen vahaisyys. Edelld mainitussa sanonnassa
on paljonkin totta, jos otetaan huomioon, kuinka kauan ammattilaiseksi tai
huippuammattilaiseksi oppiminen kestaa. Huippuammattilaiseksi ammatissa
kehittyminen vaatii yli kymmenen vuoden harjoittelua ja vaatii jatkuvaa
reflektiivista otetta tyohon. (Turpeinen 2009, 157.)

Oppimistehtaville on nahty olevan suuri tarve juuri talla hetkelld, kun tutkinnon
osien opetusta on hajautettu eri opettajille. Liséksi aikuisten ja nuorten opetusta
ollaan yhdenmukaistamassa ja viemassa enemman tydelamaan. Tehtavapankin
tekeminen koko alalle antaa uuden toimintamallin mahdollistamisen opetuksessa
ja mahdollistaa opiskelijoille jarjestelmallisemman tydssa oppimaan lahtemisen.
Yhteiset tehtavat kehittdmalla voidaan paremmin ottaa huomioon opiskelijan
ammatillisen kasvun vaiheet. Myds opiskelijoiden ohjaamiseen tarkoitettu
resurssi tulee paremmin kohdennetuksi koko tutkinnon perusteiden mukaisten

oppisisaltdjen opiskeluun.

Raportin rakenne on laadittu kayttaen lahtékohtana IRMD-mallia. Johdanto-
osuudessa selvitetddn tyon lahtokohdat ja taustalla vaikuttavat tekijat. Tausta-
aineisto osuudessa tutustutaan tahan tyohon liittyviin aiempiin teorioihin,
tutkimuksiin seka alan vaikuttajien kirjoituksiin ja ajatuksiin. Tausta-aineistoon on
koottu tyOyhteisbn kehittamisen ja oppimistehtavien kehittdminen huomioiden.
Kehittdmisty6-osiossa on kerrottu yhteistygssad tehtyjen oppimistehtavien
kehityspolku ja siihen liittyvat aineistot. Johtop&atokset osassa esitellaan tyén
tulokset ja kadydaan lapi, miten kehittamista pidetaan ylla oppivan organisaation
teorian mukaisesti sekd pohditaan selvityksen tuloksia.

Kehittamistyona pyritddn kehittamaan yhteisollisyyttd ja nostaa verkosto-
organisaation periaatteet Riverian s&hkdalan opettajien kaytanteisiin.
Kehittamisen apuna kaytetdan yhteisten oppimistehtéavien luomista opetettavista
aiheista. Tyon teoreettiset lahtokohdat on haettu tyOyhteisén kehittamisen ja
ty6hyvinvoinnin ndkdkulmista. Samoin oppimistehtaville on haettu teoreettista
tausta-aineistoa ammattiin oppimisen nakokulmasta. Talla kehittdmistyolla

haetaan vastausta seuraaviin kehittdmiskysymyksiin.



a) Milla tasolla sdhkodalan opettajien yhteistoiminta on?
b) Miten yhteistoimintaa voisi kehittaa?

c) Millaisia ajatuksia henkildstolla on yhteisistd oppimistehtavista?

Tybelaman kehittamisen lahtbkohtana tasséa tydssa pidetaan yhteistoimintaan
kannustavaa verkostoitunutta tydyhteista. Verkostoitumisen pohjana on oppiva
organisaatio, jossa jokainen yksilo otetaan huomioon. Taman tyén tavoitteena on
kehittdd oppivan verkosto-organisaation pohjalta avointa dialogia Riverian
sahkdalan opettajien ja heidan verkostonsa keskuuteen. Ty® toteutetaan
oppimistehtdvien  kehittamisen kautta. Niiden rakentaminen perustuu
ongelmaldhtdiseen  konstruktivistiseen  oppimiseen ja  opiskelijoiden
verkostoitumisen mahdollistamiseen. Tavoitteena on luoda ajatusmalli tehtavien
kehittAmisen tarpeesta ja niihin liittyvan dialogisen toiminnan rakentamisesta.
Tehtdvien kerddminen ja luominen ei ole suoraan taman opinnaytety6n

tavoitteena.

Organisaatiossa on suoritettu aiemmin osaamiskartoitusprosessi, jonka
kehittAmistuloksena on todettu, ettd keskustelua lisaamalla voidaan tiimeista
saada itseohjautuvampia ja toimintaansa parantavia. Tyéssa on myods selvinnyt
tiimien toiminnan olevan pinnallista ja vastuuta ei todellisuudessa jaeta. Taman

on néahty lisdavan esimiehien tyon kuormittavuutta. (Raty 2012.)

2 Kehittamistydn ajankohtaisuus

Tasséa osassa kaydaan lapi eri toimijoiden kannalta asiaan liittyvia aiheita, jotka
on hyva ottaa huomioon yhteistoiminnan lisddmisen suunnittelussa. Opetus- ja
kulttuuriministerion tavoitteena on saada joustavuutta ammatillisiin opintoihin
(Opetus ja kulttuuriministerio 2018). Yhteistydssa suunnitellun opiskelun ja
valmiiksi laadittujen oppimistehtavien voidaan ajatella tuovan joustavuutta, kun

opiskelija voi konkreettisemmin tietdd mita on tehtava lapaistadkseen kurssin.



Yhteistyon lisdéaminen my6s mahdollistaa joustavammat oppimispolut, kun

opettajat kayvat saannollisesti l[api opetuksen ajankohtaisia asioita.

Suomessa on jo useita vuosia kehitetty ammatillista koulutusta ja kehittdmisen
suunnittelu  aloitettin  jo paljon aikaisemmin. Valtion saastotavoitteet
ammatillisesta koulutuksesta tulivat melko samaan aikaan ja saastttavoitteisiin
paadseminen olisi heikentdnyt koulutuksen tasoa merkittavasti. Reformin
mahdollistamien muutosten avulla saastétoimenpiteet ovat mahdollista suorittaa
helpommin ja vahaisella koulutuksen laadun heikentamisella. Ammatillisen
koulutuksen uudistuksessa yhtena tavoitteena on uudistaa koulutuksen
jarjestdjien prosesseja osaamisperusteisiksi ja asiakaslahtdisiksi (Hallituksen
julkaisusarja 2015). Yhteiskunnan kannalta ammatillisen koulutuksen tavoitteena
opettaa ihmisille elinikdisen oppimisen malli ja antaa mahdollisimman laaja-
alainen ammatillinen koulutus. Pohjois-Karjalassa yhteiskunnallinen tavoite on

tyollisyysasteen parantaminen. (Joensuun kaupunki 2017.)

Oppilaitoksille on asetettu suuria paineita tehostaa koulutusta, l&hinna
kustannusten kannalta. Riveriassa kustannusten pienentdminen on aloitettu
mahdollisuuksien mukaan tilojen vahentamisella, mik& osaltaan asettaa
haasteita tilojen kayton tehostamiselle. Tilojen kaytdn tehostaminen mahdollistuu

entista tarkemmilla koulutussuunnitelmilla.

Riverian strategian mukaan tavoitteena on saada opiskelijat motivoitumaan ja
olemaan lasna teoriakoulutuksessa. MyOs lupaus jokaiselle opiskelijalle
varmistettavasta joustavasta opintopolusta on Kkirjoitettu strategiaan. Samaan
aikaan tavoitteena on vahentaa kaytdssa olevien tilojen maaraa, mikd omalta
osaltaan pakottaa tehostamaan toimintaa. Tavoitteena on myds luoda ennakoiva
tiedolla johtamisen jarjestelm& oppilaitokselle. (Riverian strategia 2018.)
Ennakoiva tiedolla johtaminen vaatii tehokkaat mittarit antamaan esimiehille

tarvittavaa tietoa jokapaivaisesta toiminnasta.

Verkostojohtaminen edellyttdd esimiehiltéa erilaista ajattelumallia johtamiseen,
mutta se mahdollistaa kehittymisen ja tekee tydyhteiststd joustavamman ja

muuntuvamman. Valmiiden tehtavien ansiosta entistd parempi suunnittelu
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mahdollistuu, kun saadaan mitattua tyon tekemiseen kuluva aika entista
paremmin. Oppivan organisaation johtamisen luonne muuttuu ohjaavammaksi,
mika osaltaan helpottaa delegointia ja voi vahentd& esimiehen tydkuormitusta.
Samoin muutosten lapivieminen on helpompaa, mitéa kehittyneempi organisaatio

on.

Opettajilla on tdh&n asti ollut enemman tai vdhemman omat harjoitustehtavat
opetettaville  kursseille. Nyt tavoitteena on yhtendistdd  opetusta
harjoitustehtavien ja opetusta varten pidettavien keskusteluiden kautta. Kun
kaikki opiskelijat tekevat yhdessa suunnitellut tehtavat opetus suuntautuu
yhtenevaisemmaksi. Samalla on helpompaa jakaa opettajen kesken
harjoitustehtavat ja sen mukaan opettaa asiat, joita tehtdvien tekemiseen
tarvitaan. Ongelmana tassa tulee useissa tehtavissa esiintyvat paallekkaiset
asiat. Naihin on tarkoitus saada selvennyksia tehtavien teoriaosuuksilla. Samoin
tehtavien asteittainen syventyminen opittaviin asioihin helpottaa opetettavan
asian rajaamista. Opiskelijoille valmiina olevat tehtdvat mahdollistavat myds
siirtymiseen opinnoissa eteenpdin  oman henkilokohtaisen osaamisen
kehittAmissuunnitelman mukaisesti. Opettajille valmiiden tehtavien hy6tyna tulee

myos palautteen antamisen helpottuminen.

Opiskelijoille valmiit tehtdvat kurssin alussa toimivat orientaationa. Tehtévien
lapikaynti kurssin alussa osaamisvaatimuksina helpottaa opiskelijaa kasittAmaan
osaamisvaatimukset ja arviointiperusteet. Opettajien on selvitettdva
opiskelijoiden oppimistyyli, koska osalle opiskelijoista tehtdvien maaréa alussa voi
laskea motivaatiota suorittaa mahdottomalta tuntuvaa urakkaa. Tahan voidaan
saada apua tehtavien ryhmittamisella omiin opittaviin asioihin ja taitoihin.
Nykyisen mallin mukaisella rintamaopetusmallila nopeimmin tehtéavia tekevét
opiskelijat kuormittavat opettajia, jotka joutuvat keksimaan lisatehtavia tehtavista
suoriutuneille opiskelijoille. Valmiiden tehtavien avulla voidaan opiskelijalle
ehdottaa tyOelaméssa oppimista tai seuraavan kurssin tehtdvien tekemista
ennakkoon, jolloin opinnot nopeutuvat. TAssé on tarkeata, etta tehtavat kattavat
opetushallituksen  maarittelemien  tutkinnon perusteiden osaamistason.

Nopeimpien tekijoiden tehtya tehtdvat voidaan opettajan ohjausresurssia
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kohdentaa enemméan oppimispolun alussa oleville opiskelijoille. Talldin valmiilla

tehtavilla voidaan hyodyttaa kaikkia opiskelijoita.

3 Oppivasta organisaatiosta oppimiseen

Taméan kehittamistydon tausta-aineistoksi on haettu soveltuvia johtamis- ja
tydyhteisbn toiminta-ajatuksia. Liséksi teoreettista pohjaa kehittdmistyodlle on
koottu pedagogisista lahteista. Pedagogiikka nykymerkityksella&n on vaistamatta
otettava huomioon opetuksen ja siihen liittyvien toimintojen kehittamisessa.
TyobyhteisOjen kehittAmismenetelmat ja siihen liittyvat taustateoriat ovat hyvin
lahella pedagogiikan tutkimuksessa havaittuja ilmidita. Téassa toimii hyvéana
esimerkkind jo ajatusmalliltaan opetukseen liittyva oppivan organisaation
toimintamalli. Liiketoiminta-alaan ja johtamiseen liittyva tydyhteisokehittdminen ja
pedagogiikka ovat molemmat ihmisten toimintaa kuvastavia tieteenaloja.
Molemmissa perusyksikkd on ihminen ja ihmisen oppiminen, mika osaltaan
lahentda naita kahta alaa. Tasta voidaan ajatella opettajajoukon olevan oppivan
organisaation toimintajoukko, joka ottaa omaehtoisesti asioista selvda. Tuo
ajatus toimii melko hyvin yksilotasolla, mutta toimintamallista puuttuu usein

tydyhteison tarvitsema dialogisuus.

3.1 Yhteistyon kehittdmisen johtamismalleja

Pekka Ruohotie (1996) jakaa johtamisen vivahteita strategiseksi johtamiseksi ja
visiojohtamiseksi, prosessijohtamiseksi ja ydinosaamiseksi, laatujohtamiseksi,
tiimijohtamiseksi, transformatiivijohtamiseksi seka delegoiviin johtajiin. Jaottelu ei
ole ihmistyyppien mukainen, vaikka painotusten nimista voisi ajatella.
Ajattelumalli lahtee enemman tilanne ja organisatorisista nakemyksista.
(Ruohotie 1996, 154-162.)

Strateginen johtaminen ja visiojohtaminen ovat tulevaisuuden ennakointiin ja

tulevaisuuden p&amaarien asettamiseen perustuvia malleja. Yhteiskunnan
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muutostahdin kiihtyessa pitkalle kantava visioiminen muuttuu kuitenkin alati
vaikeammaksi, johtuen kriittisten muuttujien havainnoinnin vaikeudesta.
Strateginen johtaminen on myds muuttumassa tarkkojen suunnitelmien
tekemisestd enemman innovatiiviseen ja muuttuvan yhteiskunnan huomioinnin
suuntaan. Strategiseen johtamiseen kuuluu my6s osaamisen kehittamisen ja
koko organisaation kehittdmisen huomioiminen. Ruohotien mukaan "strateginen
johtaminen edellyttdd monen avainhenkilén yhteistoimintaa; yksi johtaja ei sita
vield edistd”. Strateginen johtaja on my6s visionaari, joka laittaa omat visionsa
alkuun ja toimii konfliktien sovittelijana paastéakseen paamaardansa. Kun kaikki
sisaistavat johtajan vision ja pitavat sitd omanaan, saadaan paras tehokkuus.
(Ruohotie 1996, 154-155.)

Prosessijohtaminen tarkoittaa muutosten hallintaa ja saada muutoksissakin
tehokasta toimintaa. Tassad on otettava yrityksen ydinprosessit huomioon ja
saatava ne toimivaksi muutoksessa. Kun ydinosaaminen on kunnossa, voidaan
ajatella yrityksen toiminnan olevan kannattavaa myds muutosten aikana.
Koulutuksissa ydinprosessi on oppiminen, mutta aikuiskoulutuksessa keskitytaan
usein tukiprosesseihin, kuten henkilokohtaistamiseen opinnoissa. TAma voidaan
toteuttaa, kun oppimisprosessi on opiskelijalla hallussa. (Ruohotie 1996, 155-
156.)

Laatujohtaminen jaetaan mallikayttaytymistd korostavaksi "Total Quality
Management (TQM)” -johtamiseksi ja oppivaa organisaatiota korostavaksi "Total
Quality Learning (TQL)” -kokonaisuuksiksi. Laatujohtamisessa korostetaan
asiantuntija-ajattelua ja johtamisen uudistavaa ja transformatiivista mallia.
Transformatiivinen malli on |&helld yhteisdllistd johtamista, jossa johtavat
sitouttavat henkilostda tulevaisuusajattelun avulla. Laatujohtaminen on laadun

kehittdmiseen ja tarkkailuun keskittyvaa johtamista. (Ruohotie 1996, 156.)

Tiimijohtaminen keskittyy tiimin toimintaan ja esimiehen rooli ei pida olla
hallitseva, mutta siihen liittyy kuitenkin mallin antaminen toiminnasta.
Mittaamisen tarkeys korostuu tiimijohtamisessa ja tiimilla on oltava tavoitteet
mihin pyritaan. Tiimin sisdisen palautteen merkitys on tarkeaa ja se auttaa

asiakkuuksien hallinnassa. Myo6s kehittymisnadkdkulma tarvitaan toimivaan
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tiimiorganisaatioon ja tiimin jasenten pitdd paasta kehittymaan tiimin mukana.
Nimensa mukaisesti tiimi on ryhma ja tiimin toiminta perustuu ryhman toimintaan.
(Ruohotie 1996, 156-157.)

Transformatiivistd johtamista tarvitaan organisaatiossa, jossa pyritaan
uudistamaan toimintaa ja laatua. Transformaalinen johtaminen perustuu selke&n
tulevaisuuskuvan luomiseen  ja  vision hyvaksynnan saamiseen
kokonaisvaltaisesti aina asiakkaita my6ten. Johtaminen perustuu yksilon
kasvuun tiimin tarpeet huomioiden. (Ruohotie 1996, 159-160.)

Delegoinnissa on tarkoituksena jakaa esimiehelle kuuluvaa vastuuta
tyontekijoille. Delegointi on paatdksenteon-, henkiloston kehittAmisen ja
sitouttamisen valine, jolla paastdén entistd parempaan toimintaan. Ruohotie
jakaa delegoivat johtajatyypit "transaktiiviseen operaattoriin”, "joukkuepelaajaan”
ja "transformatiiviseen itsensa maarittelevaan johtajaan”. Transaktiviinen johtaja
on hyva tekemaan suunnitelmia ja kyvykas katsomaan maailmaa tavoitteellisesti
enemman kuin itsekkaasti. Transaktiiviset johtajat ovat myds ohjaajia ja
kontrolloijia. "Joukkuepelaaja’-johtaja katsoo tiimid ja itseddn muiden silmin.
Henkildston yhteistoiminta on tarkedd ja saa delegoinnin toimimaan
"joukkuepelaajalla”. Transformatiivinen johtaja pyrkii luomaan muutosta omilla
vankoilla arvoilla ja maailmankuvallaan, valittamatta muiden mielipiteista. Tahan
linkittyy vahvasti itseensa uskominen ja toiminnan maarittely sen kautta.
(Ruohotie 1996, 161-162.)

Merja Karkkainen (2005) selvittaa kirjassaan “Yhteistllinen johtaminen”
johtamisen ty6kaluna luottamuksen ja muiden yhteisten arvojen rakentamista.
Yhteisollisessékin tyopaikassa tarvitaan kuitenkin johtamista, mutta se on
luonteeltaan enemman suunnan nayttamista. Luottamuksen ohella tarkea tekija
yhteisollisyydessa on oikeudenmukaisuus. Naiden perusarvojen avulla voidaan
kasvattaa muita sosiaalisen padoman rakenteita, jolloin on helpompaa saada
kaikki "puhaltamaan yhteen hiileen”. Karkkainen pitdd yhteisollisyytena myos
sitd, ettd jokainen kokee oman tyonsa mielekkaana ja nakee oman tyonsa
merkityksen. Yhteisollinen johtaja hyddyntda sosiaalista pddomaa ja saa sen

avulla tehtya johtamisesta mielekkaampéaa koko henkildstolle, tyontekijoiden
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ohella myds johtajille. Samalla organisaatiosta saatava hyoty kasvaa ja

menestyminen on helpompaa. (Karkkainen 2005, 76-82.)

Pauli Juuti ja Mikko Luoma tuovat strategisesta johtamisesta esille useita eri
"koulukuntia”. Nam& mallit on jaettu aikakausien mukaan. Kaikki mallit ovat
kuitenkin edelleen olemassa jollakin tasolla ja seuraava ei ole korvannut edellista.
Yhteista strategialahtoisissa johtamismalleissa on vahva yrityksen nakokulma
johtamisessa ja henkildstd ndhdaan enemman tyokaluna, vaikka sita pyritddn
osallistamaan strategiaan. Juuti ja Luoma kokoavat strategiatyOkalut lopuksi ja
toteavat, ettei yritykselle ole kannattavinta ottaa kayttoon vain yhta
strategiajohtamisen suuntaa vaan ottaa kayttoon malli, jossa pyritaan
hy6dyntamaan useita niista. Strategiakoulukuntien yhteensovittamisen myoté on
muistettava, etté vaikka se houkuttelee, johtamisessa ei voida kayttaa pelkastaan
strategiaa ja sen muodostamia ohjeita ja taulukoita, vaan johtamiseen liittyy aina
myo6s ihmisyys. (Juuti & Luoma 2009, 44-105.)

Lauri Tuomi ja Tuula Sumkin esittavat kirjassaan "Osaamisen ja tyon johtaminen
— organisaation oppimisen oivalluksia” strategian kautta tapahtuvan osaamisen
johtamisen. Organisaatiossa vaaditaan toimintaa varten strategia, johon pitda
kaikkien ty6n kohdistua. Kun johdetaan ihmisid ja osaamista, tulee johdon
strategia samalla kaytantoon. Osaamisen johtamista ei ole mahdollista jattaa
erillisen osaston tai asiakirjan hoidettavaksi, vaan sen on oltava esimiestytn
arkipaivaa. Jokaisessa esimiestasossa on oltava siséistettyna koko
organisaation strategia ja sen myo6ta voidaan ajatella toiminnan olevan yrityksen
tavoitteiden mukaista. Myds jokaisen tydssa kehittymisen mahdollistaminen
kuuluu osaamisen johtamiseen ja ndin voidaan varmistaa organisaatioon

tulevaisuudessa tarvittava osaaminen. (Tuomi & Sumkin 2012, 33-38.)

3.2 Yhteistoimintaa tyopaikoilla

Juhani Tamminen (2004) kirjoittaa yhteistoiminnan tarkeydesta ja tdhdentaa
tassa kuuntelun merkitystd, omalla valmentajatyylillaan ja fraasilla "yksi suu ja

kaksi korvaa”. Joukkueurheilussa nakyykin selvemmin, miten yhteistoiminta
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vaikuttaa menestymiseen. Pentti Sydanmaanlakka korostaa yhteistoimintaa ja
yhteistd vastuuta. Tiimin toiminta perustuu hanen mukaansa yhteistoiminnan
toimivuuteen ja sen koko tiimin oppimiseen (Sydanmaanlakka 2009, 194-195).
Maria Taipale kirjoittaa vaitostutkimuksessaan, etta tiimin toiminnan tehokkuus
on enemman kuin sen jasenten yhteenlaskettu tehokkuus (Taipale 2004, 46).
Naissa kaikissa tyoryhman jasenten yhteistoiminta nostetaan erittain tarkeaksi
menestymisen ja kehittymisen edellytykseksi. Tyoterveyslaitoksen katsontakanta
on tyOhyvinvoinnin kehittdminen tyoyhteisdissd. Tyo6hyvinvoinnin kannalta
toimenpiteet ovat kuitenkin samalla suunnalla kuin johtamisen puolelta katsovilla
tutkijoilla ja asiantuntijoilla. Arja Ala-Laurinaho on selventanyt tyon
kuormittavuustekijoita tyodterveyslaitoksen blogissa ja toteaa, ettd kun tyontekijat
paasevat kehittamaan tyotdan, tyossa koettu stressi vahenee ja sitd kautta
virheet vahenevat (Ala-Laurinaho 2017).

Yhteisollisyyden nimissd kannattaa valilla palata juurille ja muistaa mista
tyOpaikalla olemisen mukavuus muodostuu. Voi hyvin kuvitella kyréilevan
tyoyhteisOn toimintaa ja miettia, miten siihen tilanteeseen ei jouduta. Kirsi
Riipinen (2015) kirjoittaa llmarisen blogissa yhteiséllisyysseminaarissa esiin

nousseita asioita, joista tama jai erityisesti mieleen:

Kenellekaan ei olisi pahitteeksi kerrata silloin tallgin lastentarhan ohjeita.
Niiss4 sanotaan muun muassa, ettd kaikkien kanssa pitdd leikkia ja
pelata reilua pelid. Kun jotakin loukataan, pyydetaan anteeksi. Kun
lahdetaan ulos maailmaan, varotaan liikkennetta, pidetaan toista kadesta
ja pysytellaan yhdessa muiden kanssa. (Riipinen 2015.)

Edellisessa ohjeessa korostuu myos ihmisten tarvitsema sosiaalinen verkosto,

johon otetaan kantaa useissa tassa raportissa viitatuissa tutkimuksissa.

Helena Ahman (2014) k&y aivotutkimusten kautta 14pi sosiaalisten vaikutteiden
merkitysta ihmisten toimintaan. Sosiaalinen kanssakayminen ja hyvéat sosiaaliset
suhteet tuottavat hyvan itsetunnon ja toisaalta sosiaalisten suhteiden
puuttuminen on hyvin vaarallista fyysiselle terveydelle. Tutkimusten kautta on
myos saatu selville ihmisen ajattelutavan muuttuvan sellaiseksi mita tietoisesti

alkaa ajatella. Jos ei koe itseadn sosiaaliseksi, niin kannattaa ajatella itsensa
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toisten kautta sosiaalisempana, télléin aivojen eri osa alkaa prosessoimaan
ajatuksia enemman. Sosiaaliset siteet ja ajattelutapa ovat darimmaisen tarkeita
ihmiselle, joita tunneaivomme ohjaavat. Tunneaivot eivat erittele erikseen tunteita
vaan tekevat nopean reagoinnin, joko puolesta tai vastaan. Tunteet voivat

vahentaa jopa fyysisen kivun tuottamaa vaikutusta. (Ahman 2014, 70-74.)

3.3 Yhteisdllinen johtaminen

Esimiesten tehtavana on tuottaa tyontekijoille tyohon mielekkyytta ja motivoida
heitd. Samaan aikaan esimiehen on taytettdva tulostavoitteet. Yhteisotllisesséa
johtamisessa tavoitteena on saada tyontekijat tuntemaan tyd omakseen ja
[oytdmaan tyostd yhteinen paamaard. Esimiehille kuuluu myds sietdéd
tulostavoitteiden aiheuttama tyon epavarmuus. Myds tydntekijoiden osaamisen
kehittdminen yrityksen markkinakelpoisuuden sailymiseksi kuuluu esimiesten
toimenkuvaan. Nykyisin peraankuulutetaan tydyhteisdon avoimuutta ja

erilaisuuden sietamista.

Tutkimusten mukaan kuitenkin vain esimiehet ovat sitd mieltd, etta yritysten
viestintd on avointa. Yhteisollinen johtaminen l&htee siitd ajatuksesta, etta
opetellaan sietimaan erilaisuutta, koska erilaisuus on voimavarana
organisaatiossa. Johtamisen kulttuuri vaihtelee kulttuurien ja ajanjaksojen
mukaan. Byrokraattinen, johtajien ehdottomaan k&skyvaltaan perustuva
johtamismalli oli kdytossa 1990-luvulle saakka. Ja&nteita tuosta johtamismallista
on lahes jokaisessa organisaatiossa. Nykyorganisaatioiden toiminta on yha
useammin globaalia ja eri paikoissa kaytetddn hyvaksi paikallisia kilpailuetuja.
Jos tyontekij6illa on mahdollisuus vaikuttaa tydhonsa ja sen kehittamiseen,
tulostavoitteita ei pidetd yhta stressaavina kuin ilman kehittamismahdollisuutta.
Yhteisollisyys organisaatiossa nakyy voimakkaana sitoutumisena. (Karkkainen
2005, 73-76.)
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3.4 Oppiva organisaatio

Organisaation on opittava, jotta kilpailukyky sailyy. Organisaation oppiminen on
ihmisten oppimista yhteisen strategian, vision ja mission mukaisesti. Oppivassa
organisaatiossa on positiivinen jatkuvaan oppimiseen kannustava ilmapiiri.
Virheita opitaan korjaamaan, virheistd ei tuomita ja niistd opitaan koko
organisaatiossa. Oppiminen on tydyhteisélahtoistd, jolloin koko tiimi oppii
oppimaan yhdessa. Organisaatiossa vahvistetaan koko ajan sitd osaamista, mita
tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. (Otala 2018.)

Organisaatiorakenne on lahempana todellista tiimiorganisaatiota kuin perinteista
hierarkkista linjaorganisaatiota. Visiolla on erittdin suuri merkitys oppivan
organisaation toiminnalle ja kaikkien organisaation jasenten tulee olla sisdistanyt
mit& kohti ollaan menossa. Oppivassa organisaatiossa osataan tarkastella omaa
toimintaa ja esittaa siita rakentavia kehittdmisideoita jatkuvasti. Oppimiselle ei ole
asetettu rajoja siitd, kuinka sita suoritetaan ja miten se jaetaan. Oppimisen ei
myoskaan tarvitse olla kurssimuotoista tai opinnoissa olemista, vaan kaikki
mahdollisuudet tiimien oppimiselle on otettava kayttoén. Organisaation
muokkautuminen tilanteiden mukaisesti on normaalia toimintaa oppivassa
organisaatiossa ja tata osataan hyodyntaa tarpeiden mukaisesti. (Ruohotie 1996,
40-45.)

3.5 Verkostot tyopaikalla

Verkostoituminen on yksi uusimmista yritysten toimintamallin pohjaksi tuoduista
ajatuksista. Verkostot kasittavat tassa kaikki yrityksen toimintaan liittyvét toimijat,
aina asiakkaita myo6ten. Verkostossa toimimiseen tarvitaan omaan toimintaan
littyvien toimijoiden tarkasteleminen oman strategian mukaisesti. Tahan
vaaditaan johtamiselle uutta, vapaampaa ajattelua, tiukan hierarkkisen ajattelun
sijaan. Toisia yrityksia tarkastellessa ja niiden toimintaan vaikuttaessa on
muistettava toisten yritysten tekevan samaa verkostoitumistoimintaa. Verkoston
johtaminen ei toimi perinteisella johtaja—alainen-mallilla, vaan toiminta on

itseohjautuvaa ja vaatii syvaa luottamusta. Yritysten véliseen yhteistoimintaan
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littyy  tiiviisti  ihmisten  vélisten  luottamussuhteiden  luominen  yli
organisaatiorajojenkin.  Verkostoituessa tarvitaan my6s samoja nyky-
yhteiskunnassakin vaadittavia kulttuuritoiminnan ja uuden oppimisen taitoja.
(Ruohotie 2017.)

Verkosto-organisaatiolle on tyypillista, ettei sita  voida tehda
organisaatiokaaviota, vaan sen rakenne on epavirallista ja polveilevaa. Verkosto-
organisaatiossa on useita solmukohtia ja ne linkittyvat toisiinsa eri reitteja. Nain
ajateltuna kaikkia organisaatiota voidaan pitdad verkkona. Kuten luonnollisessa
verkossa, solmujen valit voivat olla lyhempia tai pidempia. Verkostoitumisen
vuoksi ajatellaan usein, ettd pitdd rikkoa tavanomainen organisaatiomalli.
Verkostot tarvitsevat kuitenkin pohjan, jossa voidaan toimia verkoston
edellyttamalla tavalla ja samalla nopeuttaa tiedon kulkua ulkopuolisilla
solmukohdilla. Usein organisaation rakenne estaa tehokkaan verkoston
muodostumisen, mista tuo ajatus rakenteen hajottamisesta on lahtenyt.
Verkosto-organisaatio tarvitsee kuitenkin toimiakseen kaynnissd olevan
johtamismallin, joka mahdollistaa ja kannustaa verkostoitumiseen. (Satell 2015.)

Timo Jarvensivu (2016) selventdd verkoston ja muiden toimijoiden eroa
Docplayer-palvelussa jaetussa esityksessa. Myos tassa esityksessd pidetadn
tarkeana verkostoitumisen arvona luottamusta. Maaritelmana verkosto eroaa
omaksi toiminnan muodokseen hierarkian ja markkinoiden rinnalle. Verkostosta
nousee joustavuus parhaimpana puolena esiin ja innovatiivisuus lisdantyy
verkostoiden myo6ta. Avaintekijoina verkoston toimivuudelle ovat luottamuksen
lisdksi tunteminen ja sitoutuminen. Verkostoille ei valttamatta tarvita
selkearajaista joukkoa ja siihen voidaan lisata tarvittaessa jasenistoa tai jattaa
sitd pois. Verkostolle hyvan toimivuuden takaa, ettei sitéa erikseen kasketd, vaan

annettaan sen olla ja muotoutua. (Jarvensivu 2016.)

3.6 Oppimiskasitys

Etsiessani teoriapohjaa omalle kehittAmistehtavalleni sain kasiini kirjan "Sokrates

koulussa”, jossa kirjan toinen toimittaja Tuukka Tomperi kirjoittaa kirjan
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johdannossa siitd, miten vahé&n pedagogiikka ja filosofia eroavat toisistaan
(Tomperi 1999). Tama laittaa vaistamatta ajattelemaan, miten minun
oppimistehtavani ovat laittaneet opiskelijat ajattelemaan. Toisin sanoen ovatko
tehtavat suoritusta varten vai ajattelua varten, eli valmistumista vai oppimista
varten. Opiskellessani pedagogiikkaa ajattelin usein, miten saisin opiskelijat
oppimaan. MyOdhemmin tybelaman Kkiireet ovat kaantdneet ajatukset
opiskelijoiden valmistumisajatteluun. Tadmé& johtaa vaistamatta ajatukseen,
ollaanko menossa inhimillisesta kasvatuksesta talousajattelu edella menevaan
valmistumislaitokseen. Mielestani nain ei tarvitse olla, vaan nykyiset resurssit
huomioiden opetetaan opiskelijoille ammatissa tulevaisuudessa tarvittavia

asioita.

Taman tyon tavoitteena on saada tyoyhteisosta kehittava ja kehittyva. Samalla
tavoitteena on saada yhteisten oppimistehtavien kehittyminen alulle ja niiden
jatkuva kehittdminen kaytannoksi. Onko tehtavien mallin oltava sellainen misséa
pakotetaan opiskelija ajattelemaan aihetta. Toisena vaihtoehtona on valmis
tehtava, jossa on tarvikeluetteloa ja mallikuvaa mydden kaikki asiat ilmoitettu mita
tehdaan. Jalkimmainen malli sopii hyvin opintojen alussa, jolloin opiskellaan
kaytettdvia materiaaleja ja tyOkaluja. Myohemmin kun opiskelija osaa jo

perusteet, voidaan antaa enemman soveltavia tehtavia.

3.7 Opetammeko taitoja vai taitoa oppia uutta?

"Ammatillinen kasvu on jatkuva oppimisprosessi. Sen kautta yksild hankkii
elamanuransa aikana niita tietoja, taitoja ja kykyja, joita hyddyntamalla han voi
vastata muuttuviin ammattitaitovaatimuksiin” (Ruohotie, 1999). Nykyisin kuulee
usein sanottavan, ettd maailma muuttuu nopeammin kuin koskaan. Mita siis
kannattaa opettaa ihmisille, jotka tulevat tekemaan tyota viela 20-40 vuoden
kuluttua? Onko tutkinnon osaamisvaatimuksissa olevat taidot ensimmaiseksi
priorisoitavat, vai soveltuuko tahan ehk& talousajattelijoiden ajatus nopeasta
valmistumisesta. Osattavien taitojen muuttuminen on koko ajan kiihtyvaa.
Kuitenkin, niin kuin filosofia, my6s kaden taidot ovat kestavia taitoja, jotka on

opeteltava jossakin vaiheessa elamda. Oppimisen taso ja muoto riippuvat
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opiskeltavasta ammatista. Tasta voidaan paatella, etta tydelamassa muuttuvaa
on ainoastaan ihmisen keksimé tieto, kun taas k&den taidot sekéa elinikaisen
oppimisen taito ovat pysyvia. Pekka Ruohotie (1999) sanoo kirjansa ” Oppiminen
ja ammatillinen kasvu” johdannossa, etta "formaalin oppimisen ohessa korostuu
entistd enemméan informaalinen oppiminen” (Ruohotie 1999). Ajatusta
pidemmalle viedessa tulee vaistamatta eteen, etta pitaisikd opiskelijoita opettaa
enemman informaalin oppimisen polulle kuin strukturoidulle tutkinnon
perusteiden vaatimusten opettamiselle. Toisaalta kaikki tutkinnon perusteiden

osaamisvaatimukset eivat ole muuttuneet ja ne patevat edelleen tybelamassa.

Oppimistehtéavien tarkoituksena on saada opiskelijat opiskelemaan ja sita kautta
oppimaan. Samalla voidaan antaa palautetta opintojen etenemisesta.
Oppimistehtavilla voidaan ajatella olevan keskeisin tehtava opiskelun
etenemisessa, olivat tehtavat sitten teoreettisia elinikdisen oppimisen tehtavia tai
kaytannon taitojen harjoittelua. Myds arvioinnin suorittaminen on erittain
haasteellista ilman oppimistehtavia. Oppimistehtavat voivat olla yksittaisia
suullisia ohjeita, joilla kehotetaan tekemaan jokin asia. Toisaalta tehtavéna
voidaan ajatella olevan tydssdoppimisessa saatu kaytannon esimerkki ja sen
jalkeinen suorittaminen. NAaissd voidaan ajatella olevan arvioinnin mukana,
rippuen ohjaajasta. Yksi tarked elementti, mik& puuttuu edelld mainituista
oppimistehtavista, on ammatillisen kasvun seuraaminen. Taman vuoksi ajattelen
olevan olennaista, etta tutkinnon osaamisvaatimusten lisdksi on valmiina olevat
oppimistehtavat, joissa otetaan huomioon opiskelijan ammatillinen kasvu.
Ammatillisen kasvun huomioiminen oppimistehtavia tehtdessa voi olla erittain
haasteellista, mutta silhen paaméaaraan taman opinnaytetyon aloittamalla polulla

pyritdan etenemaan.

3.8 Ammatillinen kasvu

Ammatillista kasvua tarvitaan vaistamatta ja osa ammateista katoaa
l&hitulevaisuudessa. Toisaalta nain on tapahtunut ennenkin. Nykyisin ei kierra

Suutareita taloissa ja sepat ovat havinneet lahes tyystin. Maatalous oli 1920-
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luvulla Suomessa elinkeinona 70 %:lla vaestésta, kun vuonna 2004 sita harjoitti
4,2 %:ia. (Tilastokeskus 2007.)

Ammatillisessa kasvussa voidaan tunnistaa erilaisia kehittymisvaiheita. Alussa
oppija alkaa muodostaa positiivista minakuvaa ja tiedostaa realistisesti oman
kehitysvaiheensa. Samalla han kuitenkin arvostaa itsedan. Seuraavassa
vaiheessa alkaa tavoitteellisempi vaihe, jolloin henkild orientoituu ja sitoutuu
kouluttautumiseen. Tassa vaiheessa henkild oppii arvostamaan tyotaén ja ottaa
vastuuta omasta osaamisestaan. Ty0 alkaa tuntua mielekkdammalta tassa
vaiheessa ja luottamus tulevaisuuteen kasvaa. Ammatillisuuden kehittamisen
vaiheessa kasvaa arvostus alaa ja ammattia kohtaan. Talloin tiedot ja taidot
kehittyvat samalla, kun tyémoraali ja eettinen vastuu muodostuvat. Tiedonsaanti
antaa mahdollisuuden prosessoida tietoa ja mahdollistaa erilaiset ajattelumallit.
Taitojen kehittyessa opitaan kayttamaan tietoa teknisessa toteutuksessa,
samalla kun sosiaaliset taidot kasvavat. Tassd vaiheessa alkaa tapahtua
kokemuksellista ja luonnollista oppimista. Kehittyneen ammatti-identiteetin
vaiheessa tunnetaan toimintaymparisto ja kasvu on sisaista seké ulkoista. Oma
rooli tyoyhteiséssd on talloin selkea ja kehittdmistd tapahtuu jatkuvasti.
Kehittyneet itsesaatelytaidot kuuluvat kehittyneeseen ammatti-identiteettiin.
(Turpeinen 2012.)

Itsesdéatelytaidoilla voidaan oppimisesta saada tahdonalaista ja onnistutaan
itsensa motivoinnissa. Tahdonalaisessa itsesaatelyssa voidaan tarkastella omaa
oppimista todellisuuden mukaisesti. Motivaation avulla oppija voi asettaa
itselleen tavoitteita ja pystyy taman avulla oppimaan orientoituneemmin.
Motivaatio, tahto ja oppiminen yhdesséd muodostavat itsesaatelytaidot. (Ruohotie
1999, 75-78.) Veijo Turpeinen on tutkinut huippuosaajien osaamisen kehittymista
ja paassyt itsesaatelytaitojen osalta tulokseen, etta saavuttaakseen hyvat
ammatilliset valmiudet, on omattava hyvat itsesaatelytaidot. Itsesdatelyyn
tarvittava valmius ei ole ihmisen perusluonteessa, vaan se on kehitettava
ominaisuus. Itsesaatelyvalmiudet myds kehittyvat ammattitaidon kehittyessa ja
tastd johtuen itsesaatelytaidot eivat ole kaikilta osin siirrettavissa toisiin
ammattitaitoihin. Esimerkkina on itsereflektion taidon kehittyminen, johon

vaaditaan ammattitaitoa, mik& puuttuu aloittelijalta (Turpeinen 2009, 23-25).
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Itsesaatelytaidot kuuluvat konatiiviseen osioon, jossa Yyhdistyvat ihmisen
persoonallisuus ja alykkyys. Konatiivinen alue muodostuu motivaatiosta ja
tahdosta. Motivaatio muodostuu sisaisesta ja ulkoisesta orientaatiosta, tulosten
asettamisen taidosta seka itseen uskomisesta. (Ruohotie 1999, 75-78.) Sisainen
orientaatio muodostuu oppijasta itsestaan lahtevastd motivaatiosta, kuten oman
oppimisen arvostamisesta. Ulkoinen orientaatio tarkoittaa motivoitumista
ulkoisista asioista, esimerkiksi arvosanojen tai kehujen tavoittelusta. (Ruohotie
1996, 94-95.)

Alykkyyden puolella oleva kogpnitiivinen alue voidaan jakaa proseduraaliseen
tietoon ja deklaratiiviseen tietoon. Proseduraalinen tieto on kykya soveltaa tietoa
taitoihin. Deklaratiivinen tieto on tiedon rakentamisen osio, jossa sovelletaan
k&sitteita asiatietoon ja rakennetaan niiden avulla uutta tietoa. Persoonallisuuden
puolella oleva affektiivinen alue voidaan jakaa myds kahteen osaan,
temperamenttiin ja tunteeseen. Temperamenttinen osa on sellainen, johon ei ole
kaytannossa vaikutusta ulkoisista tekijoista, vaan ne tulevat henkilén biologisista
lahteistd. Tunne tarkoittaa tadssa persoonallisuuden toista osaa, joka tulee muista
lahteista. Affektiivinen alue on kuitenkin hankalaa kategorioida ja esimerkiksi
arvot ja asenteet saavat lahtokohtia molemmista osa-alueista. Eli lahemmas
itsesdatelytaitojen osaamisen ymmartamista paastaan, kun selvitetddn oppijan
persoonallisuuden ja alykkyyden lahtokohtia ja sidonnaisuutta. Tasta paastaan
ymmartamaan konatiivisen alueen sisélla olevia sisaisen ja ulkoisen motivaation

mahdollisuuksia ja vaikutuksia oppimisen rakentumiselle. (Ruohotie 1999 76-80.)

3.9 Aikuinen oppijana

Aikuisuus voidaan maaritella monilla tavoin, esimerkiksi yhteiskunnasta tulevalla
asemalla tai vastuulla itsesta ja muista. Tutkimuksissa aikuisena pidetaan yli 25-
vuotiaita opiskelijoita, joilla on jo kokemusta elaméasta koulutuksen ulkopuolelta
(Valleala 2007, 57-58). Aikuisuuden alkamisesta voidaan kuitenkin katsoa
alkavan muistakin kuin yhteiskunnan nékokulmista. George Malaty esittéa
tutkimustietoa monista tutkimuksista siitéa, milloin ihnmisen alyllinen kehittyminen

paattyy. Ajattelun kehityksen péaattymiseksi on asetettu jopa 15 vuoden ikaa,
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mutta tama lienee hieman alhainen ika. Ajattelun kehittymisen katsotaan
kuitenkin paattyvan noin 18-20 vuoden ikddn mennessa ja tdhan verrattuna 25
vuoden iassa ollaan yhteiskunnan asetelmista kumpuavan aikuisuuden iassa.
(Malaty 2002, 114-115.)

"lhmiset oppivat huomattavan paljon pohtimalla arkielaméan kokemuksia ja
yllattavia tapahtumia ja soveltamalla niin saatua tietoa myéhemmin” (Ruohotie
1999, 9). Nykymaailmassa tietoa tulee lisda kiihtyvélla tahdilla ja tekniikka
muuttuu nopeasti. Tama aiheuttaa tiedon katoamista, jolloin koulussa opetetut
tiedot eivat ole suoraan sovellettavissa tydelamaan (Vainio 2017). Tuo tiedon
katoamisen ajatusmalli on ollut paljon nopeampaa ylemman tason koulutuksissa
nopean kasvun aloilla kuin perustaitojen opetuksessa. Tekniikan aloilla tiedon

vanheneminen on kuitenkin huomioitava ajatus jo ammatillisessa koulutuksessa.

Pekka Ruohotie sanoo tietojen ja taitojen katoamisen voivan tulla ongelmaksi
kaikilla aloilla ja milla koulutustasolla tahansa. Ongelmana Ruohotie pitda tiedon
katoamista silloin, kun tyon suorittaja ei selviydy tyodtehtavistaan nykyisilla
tiedoillaan. Kuitenkin oppimista ja tydssad kehittymista pidetddn tyon
mielekkyyden perustana. (Ruohotie 1999, 49.) Taman vuoksi ongelma on
enemman positiivinen, koska se samalla kannustaa ja pakottaa ihmisia
elinikaiseen oppimiseen. Onko tiedon omaksumisesta tullut ihmisten kannustin

tyon jaljen kadotessa, kun on siirrytty agraariyhteiskunnasta tietoyhteiskuntaan?

Elinikdisen oppimisen mukaan ihmisen tulee oppia tyosta lisada ja kehittdd omaa
osaamistaan koko tyduransa ajan. Taman kasvuprosessin on huomattu kuitenkin
lakkaavan lahes kaikilla jossakin vaiheessa tyburaa. Tama vaikuttaa ty0ssa
menestymiseen ja ajaa tyotehtavien tekemistad rutiininomaisesti. Muutos on
kuitenkin mahdollinen, jos organisaatiossa tapahtuu riittavdn suuri muutos.
Muutoksen on oltava sellainen, ettd henkilon tydtehtavat muuttuvat uusia taitoja
vaativiksi. Tama voi tulla teknologian muuttumisesta, organisaation kasvamisesta
tai muuttamisesta johtuvista syistd. Talloin tarvitaan johdon ja esimiesten
ehdoton tuki, ettd voidaan odottaa henkiléston ammatillisen kasvun parasta
tulosta. (Ruohotie 1999, 50-52.) Konsultti Marko Kesti (2009) tuo tahan

ammatillisen kasvun perustaksi Vilfredo Pareton varallisuusajattelun 80/20-
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suhteen, mik& sopii ymmarrettavasti moniin tapauksiin. Kesti sanoo ihmisista 20
prosentin oppivan ilman esimiesten tukea ja 80 prosenttia ihmisista tarvitsee

esimiesten tuen ammatilliseen kehittymiseen. (Kesti 2009.)

3.10 Oppimistehtavat

Oppimistehtavilla on tavoitteena saada opiskelijat oppimaan kasiteltdvaa asiaa.
Oppimisen taso voi olla ensimmainen kosketus aiheeseen. Taso voi olla myds
syventava osio aiheeseen, jolloin opiskelija oppii muussa opetuksessa opittua

asiaa lisaa ja paremmin.

Jorma Enkenberg (2002) ottaa kantaa nykyaikaisen opetuksen ja pedagogiikan
muuttumiseen yhteiskunnan, tydelamén ja teknologian muuttumisen myota.
Tassa han tuo julki myds informaation maaréan kaksinkertaistumiseen seitseméan
vuoden vélein, joka on muuttanut tyon tekemisen enemman yhteistyoksi.
Samalla, aiheeseen liittyen, otetaan esille, ettd kouluissa olisi tarpeen keskittya
ihmisten geneeristen taitojen kehittdmiseen. (Enkenberg 2002, 157.)
Tybelamassa tapahtuva muutos nakyy myods ammattien muuttumisena ja
ammattien rajojen hamartymisena. Ammatti onkin jaettu enemman yhteiskunnan

puolelta kuin tydelamasta nousevilla kompetensseilla. (Turpeinen 2009 17-19.)

4 Kehittdmistutkimuksen toteutus

Tassa kehittamistehtavassa selvitettin - Riverian sahkbalan henkiloston
mielipiteitd kayttdmalla teemahaastattelun menetelméa. Teemahaastattelu on
laadullisen tutkimuksen menetelmd, jossa haastattelemalla etsitddn vastauksia
kehittamiskysymyksiin. Teemahaastattelu on hyva tutkimusmuoto
kehittAmistehtavaan, silla siind saadaan ihmisten mielipiteet esiin
vapaamuotoisemmassa tilanteessa. Tatd menetelmdd kaytetaan yleisimmin

laadullisessa tutkimuksessa. (Puustinen 2013, 5.)
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Laadullisen tutkimuksen ajatuksena on selvittda sosiaalisia ilmidita ja etsia niille
kuvaavia merkityksid. Laadulliselle tutkimukselle on myds ominaista, ettei sen
suorittamiselle ole tarkkaa maéarittelyd, vaan sen ajatus pohjautuu jokaisen
tutkimuksen todelliseen tapaukseen. Laadullisen tutkimuksen piirteitd ovat
aineiston kokoaminen todellisista tilanteista, tutkitaan ihmista, tarkastellaan
aineistoa monitahoisesti, laadullisten tapojen kayttd aineiston keruussa,
kohdejoukko on tutkijan valitsema, tutkimussuunnitelma on joustava seka
tapausten kéasittely on ainutlaatuista. (Hirsjarvi, Remes, Sarjavaara 1998, 160-
166.)

Haastatteluilla pyrittiin selvittaméan, missa asioissa tiimin henkilosto kayttaa
hyvdkseen tiimin siséista verkostoitumista ja oppivan organisaation
mahdollisuuksia  jokapdivdisessa  toiminnassa. Haastattelukysymyksia

laadittaessa otettiin huomioon nykytilanne ja tulevaisuus.

4.1 Haastatteluaineiston hankinta

Haastattelut toteutettiin 25 - 27.2.2019 paivittain klo 8.00 — 16.00 haastateltaville
sopivina ajankohtina. Haastattelukysymykset lahetettin  haastateltaville
saatekirieen mukana sahkopostilla 25.2.2019 ja neljdlle haastateltavalle
26.2.2019. Nelja haastateltavaa lisattiin tilaajan puolesta tiimin maaritelman
tarkennuksen vuoksi. Haastattelukutsu lahetettin 17 henkil6lle. Haastattelu
toteutettiin 13 henkil6lle, jonka lisaksi saatiin yksi kirjallinen vastaus Google-
forms-palvelun kautta. Haastattelut nauhoitettiin, jonka lisaksi tehtiin
muistiinpanoja. Haastatteluaineiston kasittelyssa ja tassa raportissa henkilot

esiintyvat numeroilla (H1, H2...).

Tydssa rajattiin - henkiloston osaamisen tason selvittaminen pois, mutta
synergiaetu  yhteistoiminnassa toi  tatdkin  puolta  osittain  esille.
Haastattelukysymykset ja haastattelun saatekirje ovat liitteessa 1.
Haastatteluteemoina olivat vuorovaikutustoiminta ja kehittAmistoiminta.
Vuorovaikutustoiminta-teema sisalsi yhteistyon ja sen kehittamisen elementteja

seka tydyhteisbn tyon tekemisen yhteisollisyyttd. Kehittamistoiminta-teeman
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siséltond oli henkildston n&kemykset kehittdmiskokouksille ja tybn

yhtenaistamiselle nyt ja tulevaisuudessa.

4.2 Haastatteluaineiston analyysi

Haastatteluun osallistui 14 henkildd. Nauhoituksia kertyi yhteensa 187 minuuttia
ja muistiinpanoja 12 sivua. Yksi nauhoitteista vioittui tallennusvaiheessa ja yksi
vastauksista saatiin kirjallisena. Nauhoitteet kuunneltiin kaksi kertaa ja kuuntelun

aikana taydennettiin muistiinpanoja.

Haastatteluaineiston analyysi toteutettin neljassa vaiheessa. Ensiksi
haastatteluiden ja muistiinpanojen sisélto jaettiin teemoihin:
vuorovaikutustoiminta ja kehittamistoiminta. Seuraavaksi luin useaan kertaan
teemoihin  kootut siséllét ja tein tasmennyksia vertailemalla sisaltoja.
Kolmannessa vaiheessa merkitsin sisalldistd kohtia, jotka kuvasivat seka
vuorovaikutus- etta kehittamistoimintaa. Neljannessa vaiheessa kootusta
aineistosta on poimittu teemojen mukaisesti haastateltavien nakemykset

kirjaamalla ne lausetasoisesti.

Haastatteluiden tavoitteena oli lisaksi selvittad yhteisten oppimistehtavien
mahdollisuuksia yhteistoiminnan kehittdmiseksi. Oppimistehtavien tekeminen
yhdessa ja yhteiskayttoon on pidempiaikainen tyonjohdollinen suunnitelma
sahko- ja ICT-tiimissd. Tyoyhteison sisalla sille on muodostunut monia nimia,
kuten tehtavapankki, yhteiset oppimistehtavat ja temppulista. Yhteisilla
oppimistehtavilla on tavoitteena helpottaa tyon jakamista ja yhtenaistaa
opetuksen laatua.

5 Sahkdalan henkiloston haastattelut

Taman kehittamistyon tavoitteena oli selvittdd yhteistoiminnan tdménhetkinen

tilanne Riverian sahkoalan tiimissa sek&, miten yhteistoimintaa voitaisiin kehittaa
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ja mita ajatuksia henkilostolla on yhteisten oppimistehtavien kehittdmisesta.
Séahkdalan tiimi kasitti sahko- ja automaatioalan ja tieto- ja tietolikennealan
henkiloston. Nama alat toimivat samoissa tiloissa ja niilla on sama esimies.
Samalla haettiin selvyytta yhteistoiminnan kehittAmismahdollisuuksiin. Ty6sséa
selvitettin myds yhteisten oppimistehtavien mahdollisuuksia yhteistoiminnan
kehittAmiselle ja haastatteluissa pyrittiin selventamééan henkildston mielipidetta ja

ehdotuksia tehtavista ja niiden mahdollisuuksista.

Seuraavissa osissa kaydaan lapi haastatteluissa kysyttyja kysymyksia ja niiden
vastauksia. Yleisend havaintona haastatteluista voidaan todeta, ettéa kaikki
haastateltavat suhtautuivat erittdin myonteisesti haastatteluun ja tydyhteisén
kehittAmiseen. Yhteistoiminnalle I6ytyi paljon myonteisida kommentteja ja sen
kehittdminen katsottiin hyvin tarkeaksi.

Séahkoalan opettajien yhteistoiminta keskittyy haastatteluiden perusteella
opiskelijoiden opintojen etenemisesta puhumisen ja tilojen kayton ymparille.
My6s substanssiosaamiseen kysytddn tarvittaessa varmistuksia kollegoilta.
Yhteistoimintaa varten on kuitenkin tydnantajan puolesta annettu useita paivia
vuodessa, mutta niitd ei koeta yhteistoiminnaksi tai sitten ne eivat olleet
ajatuksissa ajankohdan vuoksi. Vuosisuunnittelupaivat on pidetty syksylla
valittomasti kesalomien jalkeen, mink& vuoksi niista ei valttAmatta saada parasta
hyotya irti. Tyoyhteisbssa on kaytossa myos viikkopalaverikaytantd, mutta ne
koetaan enemmén tyOnantajan tiedotustilaisuuksina ja toiminnan mittareiden

l&pikayntina.

5.1 Vuorovaikutustoiminta

Vuorovaikutustoimintaa kasitellaan neljan haastattelussa kaytetyn kysymyksen
mukaisesti. Haastatteluaineistosta on poimittu joitakin sisaltoon liittyvia

haastateltavien nakemyksia, kuten haastateltava on asian ilmaissut.

a) Millaista yhteistyota sahkoalan opettajat tekevat opetuksen suhteen?
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Opettajien yhteistyo opetuksen suhteen koetaan alkavan
vuosisuunnittelupaivista ja tiimikokouksista. Henkildston mielesta yhteistyota
tapahtuu myos opiskelijoiden etenemisen keskustelussa ja tilojen jakamisessa.
Suoraan opetukseen liittyvaa yhteisty6ta on tehty eniten ensimmaisten luokkien
ja tiettyjen opetusaiheiden parissa.

"ekaluokan opettajat katsoo keskenaan kuka opettaa mitakin.
Jakavat vastuita--Viikottaiset tunnit on jaettu eri ryhmille puoliksi.
Talla on saatu hyddynnettya eri opettajien vahvuuksia.
Tasalaatuisuus paranee huomattavasti’ (H7).

Asiaan tuli myds vastakkainen kommentti, jonka mukaan samaa aihetta opettavat
opettajat eivat tieda, mita toinen opettaja on opettanut samalle ryhméalle samasta
aiheesta.

" et jos kaks keskinaistd opettajaa opettaa samaa alaa niin voi olla
ihan erilaiset ajatukset mit& toinen teettdd. Eika valttdAmatta kerrota

toistd mita on ajateltu teettaa.” (H10).

Opetusmateriaalin jakaminen katsottiin haastatteluiden mukaan olevan osittain
jatkuvaa ja osittain sita ei nahty olevan ollenkaan. Harjoituksissa tehtévista toista
ei ole vastaajien mielesta listoja, mika koetaan puutteeksi ja sen ajatellaan

vaikeuttavan yhteistyota.

b) Miten sahkoalan opettajat voisivat kehittdad yhteistyotaan?

Yhteistyon kehittamisen katsotaan helpottuvan, kun otetaan kayttoon uusi
ajatusmalli opetusmateriaalin jakamisesta. Tulevaisuudessa tadman koetaan
helpottuvan tilojen yhdistymisen myota. Samalla opetuksen suunnittelua pitaisi

saada tarkennettua.

"Ei mutterinhakureissuja. suunniteltavissa” (H1).

"Opetuksen suunnittelua pitaisi tarkentaa 1.k opetuksessa” (H11).
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Yhteistyon kehittdmistoiminnan kaytdnnén keinona nousi ylivoimaisena
ajatuksena keskustelun lisddminen kehittamiskokouksissa.
Kehittdmiskokouksista sanottiin, ettd aiheen on oltava valmiina ja siella tulee
kayda lapi opetuksessa tarvittavat perusasiat. Talousasioiden kaymista
palavereissa ei katsota tarpeelliseksi. Palaverien toimivuuden kannalta pidetdén
tarkeana kaikkien osallistumista palavereihin.

c) Mitkd ovat keskeisimmat tybasiat, joista keskustellaan tiimin sisalla?

Yleisimmat tyOasiat, joista puhutaan liittyvat opiskelijoiden etenemiseen
opinnoissaan. Vastauksissa toistui my6s usein tekniikasta puhuminen. Tekniikka
otettiin esiin joissakin vastauksissa suoraan ammatillisista asioista kysymisena
toisilta ja joissakin eri jarjestelmien kayttéonotossa. Tydasioissa otettiin puheeksi
my0s tybssaoppimisen ymparilla kaydyt keskustelut. Opiskelijoista puhumisessa
tuli esiin myos opiskelijoiden ja opiskelijaryhmien huonojen puolien
esiintuominen. Tyoasioista kysyttaessa tuli myos joitakin vastauksia, ettei
tydasioista puhuta, vaan puheet ovat muissa asioissa.

"Ei tdala mittddn tyoasioita haastella. Ei tuu mieleen keskeisia
asioita. Siitd miten huonoja opiskelijat tana péaivanad on ollu.
opiskelijoiden opiskelun eteneminen ja etenemattdmyys on
keskeisin asia mista puhutaan” (H9).

d) Mitd muuta néet tarkedna tyon ja tyoyhteison kehittdmiseksi?

Kysyttaessa tyon ja tyoyhteison kehittdmisestad vastauksia tuli ryhmaytymisen
kehittamisesta, uusien tilojen tuomista hyddyista ja tydelaman kanssa kaytavasta
vuoropuhelusta. Ryhmaytymisen kehittdmiseen tuli ehdotuksia
ty6hyvinvointitoiminnan kehittamiseen vierailukdyntien lisdamiseksi yrityksiin ja
toisiin oppilaitoksiin. Uusien tilojen kehittamishydtyna nahtiin tilojen muuttuminen
yhteiskayttdisemmaksi ja varastotilojen parantuminen.

"Oppimisymparistéjen kehittdminen uuden Riveria-talon myota tilat
pienentyy, tavara vahentyy, pyssyykd ne paremmin jarjestyksessa”
(H2).
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Tybelaman kanssa tehtavasta yhteistyosta néhtiin tarkeéksi ottaa tydelaman
edustus mukaan opetuksen suunnitteluun. Naiden lisdksi tarkeéksi katsottiin

lyhyiden tydsopimusten vahentadminen kehittdmistoiminnan parantamiseksi.

5.2 Kehittdmistoiminta

Kehittdmistoimintaa kasitelladn neljan haastattelussa kaytetyn kysymyksen
mukaisesti. Haastatteluaineistosta on poimittu joitakin sisaltoon liittyvia

haastateltavien ndkemyksi&, kuten haastateltava on asian ilmaissut.

a) Millaisia hyotya olisi, jos kokoonnutaan sadnndllisesti kehittdméaan alan
toimintoja? Kokoukset voisivat olla esimerkiksi 2h kerran kuukaudessa.

Kehittamiskokousten hyotyja etsittdessd henkilostd nosti esiin  kaytantdjen
yhtenaistymisen ja tiedonkulun parantumisen. Kaytantdjen yhtenaistymisessa
korostuu padllekkaisyyksien poistuminen. Tiedonkulun parantumisena néhtiin
opetettavien asioiden jakaminen, tilojen kayton tarkentaminen seka tyodtapojen
kehittaminen. Aiheen valinta kehittdmiskokouksiin ja aiheesta tiedottamista

etukateen pidetddn ensiarvoisen tarkeana.

"Yksi mitd ois voinu poikittaista tietoa jakaa, otettaisi joku teema,
jossa joku ois valmistellu mita esittelis tyOkavereille. Miten siita
saatais muokattua materiaalia” (H7).

b) Miten néet yhteisten oppimistehtavien kayttamisen? Millaisia hyotyja
tai haittoja niista voi olla?

Y hteisistéa oppimistehtavista henkildstolla on selkea mielipide, etta niitd kannattaa
kehittdd. Hyotyja niissd nahdaan olevan kaytantdjen yhtenaistamisessa ja
ryhmien valisten opetettavien asioiden erojen pienenemisessa. Kaikille
samanlaiset, suunnitellut tehtavat myds mahdollistaisivat eritahtisen etenemisen

opinnoissa.
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"Sehan on ehoton edellytys ettd saadaan reformin mukainen ajatus
kaytantoon, ei muuten saada tasapuolista arviointia ja seurantaa
opiskelijoille.” (H11).

Useissa vastauksissa toistui huoli tehtdvien laadusta ja niiden
jatkokehittamisestd. Vastauksissa toistui myds tamanhetkisen opetuksen
jarjestelyissé oleva aikaperusteisuus. Yksi vastaajista otti myds kantaa opettajan

tyon helpottumiseen.

"Jos ne tehhdan silleen ettd nilhen kaikki tuo oman
substanssiosaamisen ja tehtavét ovat siina muodossa etta opiskelijat
pystyy tehtavaksiannon mukaisesti niitda tekemé&an, niin hyodty on

valtava” (H4).

c) Miten opiskelijat ja tybelam& voidaan huomioida opetuksen
kehittAmisessa ja oppimistehtavissa?

Vastauksista enemmist0 otti kantaa yritysten osallistamiseen opetuksessa.
Yrityksilta pitéisi vastausten perusteella kysya, mita tydelamassa pitdé osata ja
pyytaa yritysten edustajia kertomaan opiskelijoille tydnteosta yritysmaailmassa.
Osa vastaajista piti opetettavien asioiden tarkentamista tydelaman edustajien
kanssa hyvana vaihtoehtona.

"Kyllah&n ty6elama, hektinen tydelama voidaan huomioida, ollu paljo
puhetta ettd saatas tybelaman edustajat tanne kertomaan niita
asioita. Ongelma on siing, ettei niilla ole aikaa leikkii meijan kanssa,

ne ei oo hyvantekijoita” (H14).

Opiskelijoiden huomioimiseen opetuksen ja oppimistehtavien kehittamisessa tuli
vahemman vastauksia. Opiskelijoiden huomiointi opetuksessa onnistuu,
vastausten perusteella, helpoiten erilaisten oppimispaivakirjojen avulla.
Vastauksissa otettiin kantaa myds, ettd oppimistehtavien laatu kannattaa
varmistaa opiskelijoilta.
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d) Miten opetushenkiléston toimintaa pitdisi kehittaa tulevaisuuden
nakokulmasta?

Pohdittaessa opetushenkiloston kehittdmista tulevaisuuden varalle suurin osa

vastaajista otti kantaa substanssiosaamisen kehittamiseen ja kouluttautumiseen.
"Meijat pittd& kouluttaa tuleviin haasteisiin” (H13).

Muutamat vastaajat pitivat tatd opettajan tyohon kuuluvana toimintana. Myos
opettajan tyohon liittyvat muut kuin substanssiasiat koettiin  tarke&na
kouluttautumisosana opettajan ty6ta.

"Pitds kaya lyhytkursseja. Humanistin nékdkulmasta katella...
Aikoinaan oli, ettd mit& on tiimioppiminen. Niista on ollut hyotya. Itelle
on ollut hydtya matematiikan kursseista, ihan lainsaadant6a,
lakimies kertoo niista” (H2).

Tulevaisuuden kehittdmiskohteena nahtiin myds tydelaman pelisdantojen
tarkempaa opettamista opiskelijoille. Tulevaisuuden huolena né&htiin myds
"digiloikan” liiallinen kayttdminen opetuksessa, mutta siind nahtin myds

kehittAmista opettajien osaamisen ja opetusmateriaalin osalta.

6 Johtopaatokset

Tassa kehittamistehtavassa oli tavoitteena saada kehitettyd toimintaa Riverian
sahkoalan tiimissa. Kehittdmistoiminnan lahtékohtana oli yhtenaistaa kaytanteita
samansisaltdisissd opintojaksoissa ja saada yhteistoiminnan kehittyminen
jatkumoksi. Opintojaksojen kaytanteiden kehittamista aloitettiin selvittAmalla
yhteisten oppimistehtdvien mahdollisuuksia sahkdalalla. Yhteistoiminnan
kehittymistd pyrittiin  selvittAmaan vertaamalla yhteison toimintaa erilaisten
tyoyhteiso- ja johtamismalliteorioiden ajatuksiin. Tyon kehittamistavoitteina oli,

selvittdd milla tasolla sahkbdalan opettajien yhteistoiminta on, miten



33

yhteistoimintaa voisi kehittdad ja minkalaisia ajatuksia henkilostdlla on yhteisista

oppimistehtavista.

Séahkodalan opettajien haastatteluissa keskeisimmiksi asioiksi yhteistoiminnassa
nousivat opiskelijoiden opintojen etenemisesta ja opintojen jarjestelyista
puhuminen tiimin sisdlla. Toisena keskusteltavana tybasiana esiin nousi
opetettavien asioiden varmistaminen toisilta opettajilta. Tama pitanee paikkaansa
hyvinkin, mutta kehittdmista siin& olisi verkostoitumiseen péaéasemisessa, koska
keskustelut koskevat enemman pakon sanelemaa jokapaivéista toimintaa ja
mukavia "kahvitunti-keskusteluiden” aiheita. Ruohotien (2017) mukaan verkoston
toimintaan saattamiseksi pitaa ajatella oman toiminnan tarkastelua strategian
suhteen. Vastauksissa oli my6s otettu kantaa, ettd taméanhetkinen keskustelu on
sita, ettd missd menn&én tekniikassa, mika vahvistui useissa vastauksissa
esimerkkiin Dali-jarjestelmén kouluttamisen aloittamisesta ja uusien jarjestelmien
tarkeydesta. Tiimin kehittdmisen koordinaattoriksi ja organisoijaksi koetaan tiimin
paallikkd, joskin kehittdmisen ideointi katsotaan kuuluvan kaikille.
Kehittdmiskohteina nousivat tiimin yhteisen opetuksen suunnittelun vahaisyys ja
osaamisen jakaminen. Tama on tutkimusten mukaan esimiesten vastuulla
(Karkkainen 2005, 73-76). Kuitenkin verkostoituneen organisaation ajatuksen

mukaan tydyhteisdn toiminnan vastuun tulee olla kollektiivista.

Yhteistoiminnan perustana pidetd&n vuosisuunnittelua, jossa tehdaan karkea
jako siitd, kuka opettaa mitakin ja mink&laisella painotuksella opetetaan.
Yhteistoimintaan koetaan kuuluvaksi myos talla hetkella kaytdossd olevat
tiimikokoukset, mutta niitd pidetdan osin liian virallisina ja osin talouslukujen
tiedonantokokouksina. Useissa vastauksissa tuli esiin ehdotuksena kaynnistaa
viikkopalaverikaytanto, jossa kaydaan lapi "ruohonjuuritason” asiat. Yhteisista
kehittdmiskokouksista olisi hyotyja tilojen kehittdmiseen ja ty6tapojen
villaamiseen. Kokouksilla saataisiin enemman johdonmukaisuutta toimintaan.
Organisaatiolla on kokonaisuudessaan visio ja yhteistoiminnan perustana on
yhteisen vision l6ytdminen ja sisdistaminen. Jokaiselle tiimille olisi tutkimusten

mukaan hyva olla oma visio, joka liittyy koko organisaation visioon.
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Tyodyhteison yhteisollisyyden nahddan olevan yleisesti hyvalla tasolla. Silti
tyOasioista puhuminen rajoittuu opiskelijoiden etenemisesta ja toiminnasta seka
tilojen kaytosta ja niiden jakamisesta puhumiseen. Opetettavista asioista
puhuminen ja tdiden tarkempi jakaminen tapahtuu pienissa opettajien ryhmissa
ja henkilostdon koetaan jakautuneen tiimin sisalla naihin ryhmiin. Henkilo 2
kommentoi tata asiaa nain: "onko tullu kuitenkkii semmosta vanhhaa jakkoo, etta

on hituvirtamiehet ja paksuséhkoukot”.

Yhteistoimintaa koetaan olevan paljon erityisopetuksen saralla. Keskitetty
tydssaoppiminen on koettu hyvéaksi malliksi ja yhteistoiminnan koetaan toimivan
siind mallissa. Tiimin sisélla pitaisi osaamista saada jaettua paremmin, etenkin
tietotekniikan ja sahkotekniikan valilla. Yhteistoiminnan kehittamiseen vuoksi
tarvittaisiin  seurantaa siihen, kuka opiskelija on tehnyt mitdkin. Puuttuu
toimintamalli, kuinka seurataan suorituksia. Suoritusten seurantaan kehitettava
toimintamalli olisi tarked, nykyisen ammatillisen koulutuksen lain uudistumisen

mukaisen toiminnan kehittamiselle.

6.1 Kehittamistoiminta sahkdalalla

Yleinen ajatus vastauksissa on, ettd yhteistyd kehittyy avoimella keskustelulla ja
kokoontumalla kehitettavien asioiden vuoksi. Keskusteluissa koetaan paastavan
pois henkilokohtaisten etujen ajamisen ajatuksesta, mika kiteytyy henkilon 1
kommentissa: "paastaan pois vanhankantasesta ajattelusta, ettd miun kalvoja ei
kaytetd”. Vastauksista selkenee my6s asiantuntijaorganisaation kehittamisen

suurin este, tietoa on mutta sita pitaisi osata jakaa toisille.

Ammatillisen koulutuksen lain uudistuminen on tuonut uusia asioita ja pitaisi
oppia pois vanhasta. Oppimisymparistoja tulee kehittdd, etenkin uusien tilojen
myo6ta. Kun tilat pienenevat ja on tiivistettavd materiaalin maaraa. Materiaaleille
saadaan sen myota tarkat paikat ja opettajat huolehtivat niiden paikalleen
asettamisesta kayton jalkeen. TAma ajatus tuli useissa vastauksissa esille.
Henkilon 3 kommentti asiasta oli: ” KyllA siind varmaan opetuksen laatu

parannoo, jonkun verran tilat kehittyy”. Elektroniikan opetus jaanyt vahaiseksi
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sahko- ja automaatioalalla, peruselektroniikka, peruskomponentit ja mittaukset
pitaisi opettaa kaikille. Henkilon 2 ndkemys asiaan on "Elektroniikan opetus on
jaany pois sahkovoimatekniikan opiskelijoista”

6.2 Yhteiset oppimistehtavat

Yhteiset oppimistehtavat koetaan erittain tarkeiksi ja haittapuolia tiedettiin niihin
hyvin vahan. Yhteisten tehtdvien haasteena koettiin opettajan persoonan
jddminen sivuun. Toisaalta tehtdvien yhteisen kéyton Kkatsottiin kuitenkin
hajauttavan opetusta opettajan tyylin mukaan. Suurena hyo6tyna kattavien
oppimistehtavien kehittdmiselle pidettin opetuksen homogenisoitumista ja
mahdollisuutta  opiskelijoiden etenemisen eriaikaisuuteen ja opintojen

etenemisen seurannan helpottumista.

Opetettavien asioiden jakaminen opintojaksoille koettiin helpottuvan valmiiden
oppimistehtavien myota. Tehtavien koettiin olevan valttamattomia ammatillisen
koulutuksen reformin ajatuksen toteuttamiseksi. Tehtévien kehittamiseen
ajateltin olevan suurta apua, jos kehittdmisty0htn otetaan tyOdelaméan ja
opiskelijoiden edustajia. Asiasta henkild 5 kommentoi: "Eli pitéisi olla
ammattiylpeys opettajalla. asennusharjoitukset pitéisi laatia yhdessa tyoelaméan
kanssa. 1-2 kertaa vuodessa pyytaa urakoitsijat tinne ja keskustella opetuksesta
ja tybelaman odotuksista.” Esiin nousi my0s ajatus, ettd oppimistehtavat

hyvaksytettaisiin tydelaméan edustajilla.

Yhteisten oppimistehtavien kehittamisen ideaa on suunniteltu jo pidemméan aikaa
ja on vaikeaa sanoa, missd vaiheessa sitd on lahdetty pohtimaan. Tass&
tehtavdssad oppimistehtavien kehittaminen aloitettin esimiehen pyynnosta.
Tavoitteena oli yhtenaistdéd opetusta ja saada sahkoalan opetus tarkemmin
suunnitelluksi. Oppimistehtavien yhtenaistamistd on suunniteltu jo séhkodalan
henkiloston keskuudessa. Tama saattoi tuottaa osaltaan ajatuksia haastattelussa
oleviin kysymyksiin oppimistehtavistda ja samalla yhtenaistdd vastauksia

keskusteluiden mukaisiin paatelmiin.
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6.3 Johtopéaatosten perustelut

Séahkdoalalla on tulosten perusteella hyva keskusteluyhteys ja tiimin henkildston
valit ovat hyvalla tasolla. Jatkokehittdmisen aikaansaamiseksi hallittua
kehittamiseen suunnattua keskustelua olisi hyva saada lisattya, kuten
Karkkainen (2005) mainitsee yhteisdllisesta johtamisesta. Keskustelun hallintaan
ehdotuksena olisi jarjestda erillisia kehittdmiskokouksia, joissa suunnitellaan
kokouksen lopuksi seuraavan kokouksen aihe ja maaritelladn vastuuhenkilot.
Kehittamiskokousten aikavali pitda sovittaa valmisteltavan tydon maaran mukaan.
Aikavalia ei kuitenkaan ole hyvé asettaa liian pitkaksi, ettei kehitysty6n jatkumo
katkea. Jos tyOyhteisossa ei ole keskusteluyhteyttd, ei siella voi olla
yhteistoimintaa tai sisdistd verkostoitumista. Sisainen verkostoituminen on
kuitenkin  haastatteluiden mukaan jaanyt vajavaiseksi ja siind on
kehittAmismahdollisuuksia ainakin verkostoitumisen laajentamisessa koko tiimin

kattavaksi toimintamalliksi.

Haastatteluissa pyrittiin selvittamaan, miten yhteistoimintaa voisi kehittaa.
Yhteistoiminnan kehittdmiseen useimmin mainittu esitys oli keskustelun
lisddminen tydyhteistssa. Keskustelulla ihmiset saadaan luottamaan toisiinsa ja
epéatietoisuus tyoyhteisbssad vahenee. Verkostoituminen tuo yhteis6on myds
joustavuutta ja sitoutuneisuutta. (Jarvensivu 2016.) Mielestani haastatteluissa
todettu keskustelun lisddminen on suoritettava tydsuunnitelmaan lisatyilla
kokouksilla, joista ei voi olla poissa toisten tydasioiden vuoksi. TAmé& nahtiin
tarkeaksi, koska kehittamisen tulee olla koko tydyhteison valine ja poissaololla
voidaan murentaa jo saavutettuja sidoksia. Verkostoitumisen onnistumiselle on
oltava hyva pohja tuntemisen ja sitoutumisen kautta. Verkostolle ei valttdAmatta
tarvita tarkkaa rajausta, mutta tiiviin tyoyhteison tapauksessa ulkopuolelle
jaavalle yksilolle tai yksildille voi muodostua suuria hankaluuksia paivittaisten
tobiden suorittamisessa ja yleisessd hyvinvoinnissa. Verkoston toimivuutta
saadaan kehitettya parhaiten sisaltapain ja sille ominaista on esimiehen
ohjaaminen kaskemisen sijaan. (Jarvensivu 2016.) TAma tulee ottaa huomioon

kaikkien osapuolien "pakottamisessa” kehittamiskokouksiin.
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Yhtend tyontekijdndaryhman& voidaan ajatella osa-aikatyossa-, lyhyella
tydsopimuksella- ja muutoin helpommin huonompaan asemaan tyosuhteensa
vuoksi itsensd kokevat tyontekijat. Kehittdmisen edut saadaan parhaiten esille,
jos koko tydyhteis6é saadaan kehittdmaan yhdessa. Tydjarjestykseen sidotut
tunnit voidaan kokea helposti tytnantajan pakottamaksi turhaksi tyoksi. Tahan on
mielestani kiinnitettava aluksi enemman huomiota. Viitekehyksessa olleiden
tutkimusten perusteella helpointa asian "myymiseksi” tyoyhteisélle on kysya
heidan mielipidettdan ja antaa aidosti vaikuttaa omilla ideoilla asiaan.

Oppimistehtéavien listalla on tavoitteena saada opetustuntien siséllon jakaminen
helpommaksi ja opiskelijoiden osaamisen seuranta mahdolliseksi. Ajatuksena oli,
ettd oppituntien sisaltda voitaisiin jakaa tehtavien oppimistavoitteiden mukaisesti.
Tama vaatii oppimistehtavien suunnittelulta tarkkaa suunnittelua, mutta se antaa
paljon paremmat mahdollisuudet ja enemman tydvoimaa tehtavien tekemiselle,
jos verrataan tilanteeseen, jossa jokainen opettaja suunnittelee ja kehittdd omat
tehtavansa. Talla hetkella sahkoalalla toimitaan osittain jokaiselle oppitunnille
suunnitelluilla uusilla tehtavilla ja niiden lisatehtavilla. Tama johtaa usein
tilanteeseen, jossa opettajalla ei ole suunnitelmaa tehtavéasta, vaan tehtava
suunnitellaan  opiskelijan  odottaessa tehtavdd. Nykytoiminnalla on
hankaluutensa oppimistehtavien kehittamisen ja kokonaisuuksien kasittelyssa.
Joitakin osaamisvaatimuksia voi tallaisessa tilanteessa jaada vahaisemmalle
huomiolle. Vaikka oppimistehtavien yhteinen suunnittelu on haasteellista ja aikaa

vievaa, tulee ty6 aloittaa valittomasti.

Ehdotan toiminnan jatkokehittdmisideana, etta tiimi aloittaa kehittamiskokousten
pitamisen kuukausittain. Kokouksille pitaa varata aikaresurssi
vuosisuunnitelmassa. Mielestani yhteiset oppimistehtavat olisi hyva kehittda
kehittdmiskokouksissa, jolloin tehtavien vaatimustason kasvaminen ja taustalla
oleva oppimisen teoria sailyy yhtendisend. Oppimistehtdvien yhteinen
kehittAminen antaa kehittamistoiminnalle hyvan alun ja oppimistehtavia
kehittAmalla voidaan sitouttaa henkildstd kehittamistoimintaan. Ala-Laurinahon
(2017) mainitsee myds tydssa koetun stressin vahenevan, kun tyota paastaan

kehittamaan. Samalla tydyhteison sisainen verkostoituminen paranee ja
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yhteistoiminta kehittyy. Jatkossa verkostoitumisen kehittamista voidaan jatkaa

tydelaman ja muiden oppilaitosten asiantuntijoiden kanssa.

6.4 Toimenpide-ehdotukset

Loppupdaatelma talle kehitystydlle on ehdottaa Riverian sahkdalalle otettavaksi
kayttoon kuukausittaiset kehittamiskokoukset, joissa keskitytaan yhteisollisyyden
kehittdmiseen. Kehittdmiskokoukset ovat hyva malli, koska yhteistoimintaisissa
kokouksissa ihmiset voivat helpommin kasitell&a vaikeitakin asioita ja puhumalla
voidaan saada ratkottua tydyhteison ongelmia. Kokouksissa on my6s tavoitteena
saada haettua ihmisten ajattelumallista konsensusta, mikd auttaa sitouttamaan
kaikki yhteiseen kehittAmistoimintaan. Kokouskaytdnndssa ensisijaisena asiana

pitaisi olla kehittamisnakodkulma.

Toisena kehittdmiskohteena on kehittdd yhteiset oppimistehtavat sahkoalalle ja
sitouttaa henkilostod niiden kayttoonottoon ja kehittdmiseen. Tama kehittaa myos
yhteisollisyytta ja antaa aiheen kehittdmiskokousten kaynnistamiselle. Yhteiset
oppimistehtavat ja niiden kehittaminen lisdd yhteistéa pedagogista ndkemysta ja
tekee koko alan opetuksesta yhdenmukaisempaa. Oppimistehtdvat ovat
kaytannollinen malli jakaa henkiléston asiantuntijuutta ja vahvuuksia.
Tavoitehakuinen eteneminen on helpompaa toteuttaa yhteisilla oppimistehtavilla

ja opetuksesta voidaan saada paremmin nousujohteinen.

7 Pohdinta

Taman kehittamisraportin  luotettavuus voidaan maaritella teoreettisen
viitekehyksen laajuuden ja haastatteluiden kattavuuden mukaan. Teoreettinen
vitekehys on laadittu  tydyhteisbn  johtamisen ja  yhteistoiminnan
lahdeaineistoista. Teoreettiseen viitekehykseen on haettu tietoa opetustoiminnan
kehittAmiseen tarkeastd pedagogisesta tausta-aineistoista. Haastatteluiden

kattavuus on hyvalla tasolla ja ne on kohdennettu suoraan koko kohderyhmaan.
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Kehittamisehdotukset on tuotettu haastatteluiden ja teoreettisen viitekehyksen
pohjalta. Kehittdmisty6hon on vaikuttanut myds kehittgjan toimiminen samassa
kehittamiskohteena olevassa tytyhteisdssa. Tyon luotettavuuteen heikentavasti
vaikuttaa kehittdmishaastattelussa kaytettyjen kysymysten yksipuolisuus ja
osittain myds vahainen maaré. Teemahaastattelussa keskityttiin kuitenkin koko
tyoyhteison kattavaan haastatteluun, mink& vuoksi haastattelukysymysten maara
pidettiin pienend. Tyon luotettavuutta voidaan lisatd pidemmalla seuranta-ajalla
ja kaytbssa olevan toiminnan tarkastelulla. N&ma kuitenkin rajattiin tyon
ulkopuolelle.

Tyon teoriataustaa selvittdesséa ihmetysté aiheutti eniten se, miten hitaasti tutkittu
tieto saadaan kayttdon. Nykyisen mallin mukainen opetus on tutkittu parhaaksi
ennen syntymaani, mutta sita sovelletaan nyt vuosikymmenien jalkeen. Toisaalta
tassa ei oteta huomioon muita tuon ajan tutkimuksia, jotka on voitu hylata monien
kokeilujen jalkeen heikompien tulosten pohjalta pois. On otettava huomioon

oppimiskasityksen jalostuminen ja uusien piirteiden tuleminen oppimiskasityksiin.

Mielenkiintoisin kanta, jonka sain aiheen kirjallisuuteen tutustuessani, oli George
Malatyn (2002, 111-134.) osin sarkasmiin vivahtava kirjoitus suomalaisesta
matematiikan opetuksesta peruskouluissa. Malaty ottaa tekstissdan kantaa
geometrian tarkeyteen ala- ja ylaasteen opetuksessa. Samalla perustellaan

tarkoin, missé elamanvaiheessa matemaattiset taidot kehittyvat.

Opettavaisimmat osiot tydsséa olivat haastattelukysymysten laatiminen ja tulosten
analysointi. Naista aiheista ei ollut aiempaa kokemusta ja sieltd [0ytyikin monta
umpikujaa kiertoteineen. Haastatteluihin laadittuja kysymyksia olisi voinut miettia
paljon paremmiksi, vaikka niihinkin sain hyvia vihjeita, ettd mita kannattaa tehda.
Analyysid tehdessa huomasinkin, etté olin kysellyt henkilostolta melko suoraan
tutkimuskysymysten mukaisia asioita, mik&d mutkisti ja osittain latisti analyysin
tekemista. Teemoittelun aloittaminen oli osaltaan tydlastd kokemuksen
puuttuessa, mutta tahankin sain apua ja lopulta sain koottua haastatteluista

vastauksia kehittamisty6hon.
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Positiivisin asia tyota tehdessa oli henkiloston, eli omien kollegoiden ja
esimiehen, suhtautuminen koko tyon tekemiseen. limapiiri oli erittdin kannustava
ja kaikki muistivat kysella, missdhé&n vaiheessa ty0 mahtaa olla. Aiemmin
kuulemani perusteella haastatteluihin vastausten saaminen on tyon takana,
mutta tassakin kollegat olivat apuna ja haastattelut saatiin todella pikaisella
aikataululla suoritettua. Tyodyhteison kehittdmismyonteisyys yllatti positiivisesti.
Kehittamismyodnteisyys ei ollut ainoastaan silla tasolla, ettd odotettaisiin jonkun
toisen kehittavan, vaan kaikkien halu oli osallistua kehittdmiseen ja tehda ty6ta

tyoyhteisbn parhaaksi.

Maria Taipale (2004) tuo esille, ettd tiimin yhteistoiminnan tuloksena saadaan
tyon tekemisesta enemman irti kuin tyon tekijoiden tekemisen yhteissumma on.
Kehittamistyon tulosten mukaan tiimissa on potentiaalia kehittaa yhteistoimintaa,
kun sille annetaan mahdollisuus. Tiimin sisdisen toiminnan toivottiin olevan
ennakoitua ja avointa. Ennakoivaa toimintaa ja avoimuutta voidaan lisata
yhteisten oppimistehtavien kehittamisella. Tiimin tdmanhetkinen toiminta on

hyvan hengen mukaista, mutta yhteistoimintaa pitaisi kehittaa.

Riveriassa panostetaan nyt ja tulevaisuudessa tiimijohtamiseen ja organisaation
oppimisen kehittymiseen. Henkilostdlla on mahdollisuus osallistua koulutuksiin ja
tyoelamajaksoille, joissa verkostoitumista saadaan lisattyd. Kun tiimi kayttaa

annetut resurssit hyvin, olemme matkalla kohti parempaa aikaa.
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Liite 1

Hei,

Teen opinnaytetyotd ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon, henkildston yhteistoiminnan
kehittdmiseksi. Tavoitteena on saada rakennettua malli, jolla saadaan tdiden suunnittelu ja
toteutus yhteistoiminnalliseksi. Tavoitteena on myds avoimempi keskustelu tydyhteistssé ja
yhteisen materiaalin kehittdminen.

Nyt teen alkuselvitysta tiimin yhteistoiminnasta. Alkuselvityksen toteutan lomakehaastatteluilla,
jotka on tarkoitus nauhoittaa. Haastattelussa pyritddn saamaan kokonaiskuva tydyhteison
yhteistoiminnan tdmanhetkisesta tilanteesta. Keskeisimmat asiat kirjaan ylos ja yhteistyon
nykytilanteen selvitys tehd&an niiden pohjalta. Haastattelut on tarkoitus toteuttaa sahkoalan
tiloissa talla viikolla (vk 9) maanantaista torstaihin.

Haastattelukysymykset alla, voit miettia vastauksia annettuihin kysymyksiin.

Kysymykset

Vuorovaikutustoiminta
Millaista yhteistyota sdhkoalan opettajat tekevat opetuksen suhteen?
Miten sdhkdalan opettajat voisivat kehittda yhteistyotaan?
Mitka ovat keskeisimmat tyoasiat, joista keskustellaan tiimin sisalla?
Mitd muuta néet tarkedna tyon ja tydyhteison kehittamiseksi?
Kehittamistoiminta

Millaisia hyotya olisi, jos kokoonnutaan sdannollisesti kehittaméan alan toimintoja?
Kokoukset voisivat olla esimerkiksi 2h kerran kuukaudessa.

Miten néet yhteisten oppimistehtévien kayttamisen? Millaisia hyOtyja tai haittoja
niista voi olla?

Miten opiskelijat ja tydelama voidaan huomioida opetuksen kehittamisessa ja
oppimistehtavissa?

Miten opetushenkildstén toimintaa pitéisi kehittda tulevaisuuden néakékulmasta?

Timo Sallanne

26.2.2019



