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Tutkielma

Tutkielman tarkoituksena oli selvittdd mitka tekigilesauttavat tai toisaalta vaikeuttavat
teknologian kayttoonottoa ja sita kautta syntyvagtiokulttuurin muutosta organisaati-
ossa. Lisdksi pyrittiin selvittamaan mille orgamisatasolle toimintaa koskevat vaati-

mukset asetetaan.

Tutkimus suoritettiin ammatillisessa aikuisoppidgessa ja aihetta lahestyttiin kohdeor-
ganisaation toimijoiden omien kokemusten ja niidgyota syntyneiden odotusten kautta.
Tutkimusmenetelména kéaytettiin laadullista elaytymenetelm&&, jossa organisaation
toimijat asetettiin kuvitteelliseen tilanteeseerv&ilemaan mita kyseisessa tilanteessa

heidan mielestdan todennakdisesti tapahtuu.

Tutkimuksessa havaittiin, ettéd kayttoonottoprosessierkittavimmin vaikuttava tekija
on aikaresurssit. Merkittaviksi tekijoiksi nousivatyds kayttdonottokoulutus, tukitoi-
minnot seka projektin systemaattisuus. Eniten toia@ koskevia odotuksia asetettiin or-
ganisaation johdolle. Tulosten perusteella voidaadeta, etta teknologian kayttéonotto ei
ole ainoastaan tekninen prosessi vaan koko orgaiogsasisdinen oppimisprosessi, joka
onnistuakseen vaatii toimivat ulkoiset puitteesteynaattisen eteenpéin viemisen, vuoro-

vaikutteisen toiminnan seka yksilon muutokseen wadtimisen.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Nykyisen tietoyhteiskunnan organisaatioissa muutas jatkuvaa. Toimintakulttuurin
muutos liittyy usein uusien teknologioiden ja tietmnisten jarjestelmien kayttoonottami-
seen. Organisaatioista voidaan siis olettaa loytypaljon kokemusta kayttéoénoton pro-
sessista. Tasta huolimatta yli 70 % projekteist@oapistuu (Standish Group 1995; Stan-
dish Group 2009).

Kayttbonoton katsotaan epéaonnistuneen, kun pra@sesssaada vietya lapi asetettujen
tavoitteiden puitteissa; projektin kustannuksetsemat selvasti budjetoitua korkeammik-
si, projektia ei saada paatokseen suunnitellusssajtai teknologiaa ei lopulta hyodyn-

neta tai pystyta hydodyntamaan halutulla tavallari8ish Group 1995).

hallinnan tarpeista tai ohjelmien soveltuvuudebhasien valineiden tarkoitus on helpot-
taa tyon tekemista, mutta samalla ne lisaavat ogpmtarvetta ja tyohon liittyvia painei-

ta. Uuden teknologian kayttoonottaminen vaikuttast@amatta organisaation toimintata-
poihin ja edellyttdd aina uusien kaytanteiden opgtemn Uuden oppiminen vaatii paljon

yksilon voimavaroja, jotka kaikki ovat pois muustppimisesta seka tuottavan tyon te-
kemisesta (Moilanen 2001). Kokemus kayttoonottastégseoi olla seuraavanlainen:

"Pidettiin muutama palaveri, jossa pyoriteltiin tajsta edestakaisin. Loppujen lopuksi kaikki jat-
koivat itsepdista ja itsenaista tydskentelyd, ksneeiana paivand muutama tyontekija hautautui

paperivuoren alle.” (A9)

Kayttbonottaminen ei ole siis ainoastaan teknipersessi vaan myos yksilén ja organi-
saation sisdinen oppimisprosessi. Kayttoonotogtakbnepohjainen jarjestelma ja tyo-
toiminta sovitetaan toisiinsa niin, etta lopullisetuloksena on uusi toimintapa (Nurmi-
nen ym. 2002, 3). Organisaation sisdinen oppimsg®ssi ja uusi toimintapa ovat organi-

saation kaikkien toimijoiden yhteistyon aikaansaesta. Niinpa myds teknologian kayt-



toonottoprosessia kuvaavissa malleissa tulisi asmguuremmassa maarin huomioida

organisaation eri tason toimijat.

1.2 Aiempia kayttbonoton malleja

Teknologian kayttéonottoprosessia organisaatio@sdutkittu runsaasti. Kayttéonoton
mallit voidaan lahestymistapansa perusteella j&iedieen eri padryhmaan, prosessimal-
leihin ja elinkaarimalleihin Prosessimalleiss&ayttbonotto nahdaan jatkumona, jossa
eteneminen tapahtuu suoraviivaisesti suunnitteheesta kohti lopullista kaytt6a. Malli
selittda prosessin teknologian nakokulmasta ottaratomioon toimijoita ja heidan in-
himillisia piirteitddn. Prosessimallien onkin ostiti olevan riittamattomia kuvaamaan
kayttoonoton vaiheita organisaatioisgdinkaarimalleissakayttoonottoa kuvataan sosi-
aalisena prosessina, jossa huomioidaan organisaeti@kien toimijoiden nékdkulmat.
Toimijat, organisaation johdosta loppukayttajdéwmatomukana prosessin suunnittelusta

aina lopulliseen kayttéonottoon ja yllapitoon saaklyotylainen & Kalliokoski 2001).

Innovaation diffuusio

Merkittava teknisen innovaation kayttéonottoa kweageoria oli Rogersin (2003) 1960-

luvulla kehittama sosiologinen teoria innovaatiofiudisiosta, jossa han kategorisoi pro-
sessia useasta lahtékohdasta. Teoria on elinkdérijpaka mukaan kayttoonotto on so-

siaalinen prosessi, jonka edistyminen organisasdios riippuvainen erilaisista yksiloista

innovaation omaksujina. Omaksujien ndkemykset iaaten sopivuudesta, monimut-

kaisuudesta tai sen tarjpamasta hyodysta vaikutteridan halukkuuteensa kayttéénottaa

uusi jarjestelma.

TRA-malli (Theory of Reasoned Action)

Innovaation diffuusioteorian lisdksi myds sosiasyiologinen teoria perustellusta toi-
minnasta, ns. TRA-malli, on usein toiminut tausttalanologian kayttdonottoa kuvaavien
mallien kehittamisessa (esim. Davis ym.1989; Msbn ym. 2001; Gallivan 2001).
Mallin mukaan ihmisen lopulliseen kayttaytymiseeankuttavat hdnen asenteensa ja hen-



kilokohtainen norminsa. Asenteen taustalla ovabiaja uskomukset, henkilokohtaisen
normin taustalla puolestaan motivaatio toimia yets hyvaksyttyjen normien mukaan
(Ajzen & Fishbein 1980). Malli painottaa yksilonlkgektiivista toimintaa ja my6s tekno-
logian kayttoonottoa lahestytaan lahinna yksilokak@ilmasta. Malli esitetd&n kuviossa
1.
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Kuvio 1. Perustellun toiminnan TRA-malli (Ajzen & Fishbel980)

Teknologian hyvaksymismalli TAM (Technology Acceptace Model)

Teknologian hyvaksymismalllAM on todennakdgisesti tunnetuin teknologian katto
ottoa selittavista malleista. Malli kehitettiin pstellun toiminnan mallin pohjalta nimen-
omaan teknologian hyvaksymistd kuvaavaksi toimimtéiksi. TAM-mallin mukaan
kayttaytymiseen vaikuttavan asenteen taustallaaksikeknologiseen jarjestelmaan liit-
tyvda ominaisuutta; kaytosta aiheutuva hyoty sekgdn helppous. Kun henkild kokee
teknologisen valineen kayttdmisen edesauttavantédyssoriutumistaan, ja sen lisaksi
olevan vield helppokayttdisen, vaikuttavat namaskakninaisuutta suoraan hanen asen-
teeseensa teknologiaa kohtaan ja sitd kautta heduatiaa teknologia kaytt6on (Davis
ym. 1989). Taustateoriansa mukaisesti TAM-mallikii®gy kuitenkin edelleen yksilon
omaksumisprosessiin ja kasittelee teknologian &éwibttoa lahinna vain yksilon per-

spektiivistda. Malli on esitetty kuviossa 2.
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Kuvio 2. Teknologian hyvaksymismalli TAM (Davis ym. 19883

Laajennettu TAM-malli (Exctended TAM)
Vaikka TAM-malli on paljon kaytetty ja siteeratton siind néhty olevan myos puutteita.

Mallista onkin kehitetty useita laajempia versioitslathiesonin ym. (2001) kehittamassa

laajennetussa TAM-mallissa todetaan, etta kayttagamteeseen vaikuttavat kayton hyo-

dyllisyyden ja helppouden lisaksi myos kaytetté&istevat resurssit. Laajennettu TAM-

malli on esitetty kuviossa 3.
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Kuvio 3. Laajennettu TAM-malli (Mathieson ym. 2001, 92)




Tutkimuksen taustaksi Mathieson ym. ovat koonnaajah kirjallisuuskatsauksen tode-
ten, etta resurssit voivat liittyd kayttajaan, tersantamaan tukeen, jarjestelmaan tai ylei-
seen kontrollointimahdollisuuteen. Kayttajaan ymt resursseja teorian mukaan ovat
mm. ik&, koulutustausta, tyokokemus ja kayttajaenes organisaatiossa. Liséksi kaytta-
jan asenteeseen vaikuttavat ne aikaresurssit, [gikalle on kaytettavissa uuden tekno-
logian kayttoon ja oppimiseen. Toisten antamaaeduokiittyvia resursseja ovat organi-
saation antama tuki seké erilainen saatavilla otekainen tuki. Jarjestelmaan liittyvia
resursseja ovat niiden saavutettavuus seka niittyvét kustannukset. Yleiseen mahdol-
lisuuteen kontrolloida jarjestelmaa liittyvat k&jtin omat hallintauskomukset. Mallin
nakemys on, ettd omaksumisprosessiin vaikuttavaiitfison tekijoiden lisaksi myos

tiimi- ja organisaatiotason tekijat

Gallivanin ajatus teorioiden yhdistamisesta

Myos Gallivan (2001) kritisoi TAM-mallia sen riitt@&ttomyydestd kuvaamaan kayt-
toonottoprosessia kokonaisuudessaan. Hanen miatestalli ja sen taustalla olevat teo-
riat eivat sovi suoraan organisatoriseen teknologeyttoonottoon. Organisaatioiden si-
salla kayttbonottamisen paatokset eivat ole ykstaa yksildiden tekemid, vaan ne teh-
daan yleensa johtotasolla. Gallivan esittaakirg elisi kehitettdva organisatorinen kayt-
toonoton malli, joka toimii nimenomaan niissa tapassa, kun paatés kayttdonotosta on
organisatorinen péaatds. Talldin yksilétason toinmsga paatoksen maarayksena, eika
kayttoonottaminen pohjaudu hdnen omaan vapaaebtojsEatokseensa. Gallivanin mu-
kaan TAM ja sen taustateoriat ovat yksilon vapaaishtiteen perustuvia kayttéonoton
malleja. Toimivan mallin luomiseksi niiden teorialisi yhdistaa organisatorisiin kayt-
toonoton malleihin, kuten Shawn ja Jarvenpéaan (L99bridimalli tai Zaltmanin ym.

(1973) teoria kayttoonoton kaksivaiheisuudesta.

Malli kayttoonoton kaksivaiheisuudesta

Kayttoonoton kaksivaiheisen mallin perusajatus eitg yksilon kayttéonottoprosessi on
toissijainen omaksumisprosessi. Teknologian kayiiid voi kaynnistya yksilotasolla
vasta sen jalkeen, kun organisaation johto on gaotit ensisijaisen omaksumisproses-

sin. Toisin sanoen organisaation johto tekee p&atbkiuden teknologian kayttbonotosta
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yrityksen tavoitteiden ja paamaarien saavuttamis&kasta tuon paatoksen jalkeen yksi-
[6ll& on mahdollisuus kaynnistdéda oma henkilokolgain kayttbonottoprosessinsa.
Useimmiten yksilon omaksumisprosessi kaynnistyy jpihdon antaman késkyn seurauk-

sena (Zaltman ym.1973). Kaksivaiheinen malli oredtsi kuviossa 4.

Johdon
tavoitteet ja
muutoshalu Johdon
kasky
Ensisijainen Toissijainen
»{ omaksumis- » omaksumis-

prosessi prosessi
Teknologisen
innovaation Muut _
saatavuus omaksumiseen

vaikuttavat

tekijat

Kuvio 4. Kaksivaiheinen kayttdonoton malli

Kuten Gallivan (2001) toteaa, on edelleen olemémse sellaiselle organisatorisen kayt-
téonoton teoriakehykselle, joka aiempaa realistreémottaa huomioon prosessin moni-
tahoisuuden ja eri toimijoiden nakokulmat. Esitelyallit keskittyvat tiettyihin osateki-

jo6ihin ja ovat liilan suppeita kuvaamaan sita ladagajoiden ja niiden valisten suhteiden
verkostoa, joka organisaatiossa tapahtuvaan kattdprosessiin liittyy. Haasteena on-

kin koko laajan kokonaisuuden kartoittaminen jeeyldiseksi malliksi yhdistaminen.



11

1.3 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Taman tutkielman tarkoituksena on tarkastella tédgian kayttdonottoa organisatorise-
na prosessina. Huomio kiinnitetdan organisaatiokkien tasojen toimijoihin eli johto-,

tiimi- seka yksiloétasoon. Johtotasolla tarkoiteté@ssa tutkimuksessa yrityksen ylimman
johdon liséksi my6s organisaation paallikkbtasodadtaesimiehia. Tiimitaso kasittaa or-
ganisaation viralliset tyoyksikot, mutta myos ykgilen muodostamat epaviralliset ryh-

mat. Yksilotaso tarkoittaa yksittaista henkiloa.

Tutkimuksen kohteena on organisaation siséllahiapa uuden tietoteknisen sovelluk-
sen kayttoonottoprosessi ja sen myoéta tapahtuvanmaation kayttokulttuurin muutos
Teknologisen valineen kayttdonotto nahdaan siis oeisaation kulttuurissa tapah-
tuvana muutoksena.Tutkimuksen empiirisen osuuden avulla pyritdanigémaan mit-
k& tekijat edesauttavat tai toisaalta vaikeuttaeihologian kayttoonottoa ja kulttuurin
muutosta organisaatiossa. Koska tutkimuksen nakd@kuh on kaikkien organisaa-
tiotasojen huomioiminen, tutkitaan myos sitd, makganisaatiotasolle toimintaa koske-
vat vaatimukset asetetaan. Tutkimus suoritetaaaustptkimuksena ammatillisessa ai-
kuisoppilaitoksessa ja siina perehdytaan teknotwgispetusvalineen kayttéonottamisen

prosessiin. Tutkimuksen avulla etsitdan vastaiaisasviin kysymyksiin:

1) Mitk& tekijat vaikeuttavat uuden valineen kagtiottoa?
2) Mitka tekijat edesauttavat uuden valineen kéyttgitoa?

3) Mille organisaatiotasolle odotukset kayttoonol@mviemisesta kohdistuvat?

Tavoitteena on tapaustutkimukseen ja aiempiin ¢dan perustuen luoda malli organi-
saatiossa tapahtuvasta kayttbonoton prosessistaisgfborganisaation motiivina on ai-
kaansaadun mallin hyédyntdminen organisaation téhis- ja suunnittelutoiminnan

apuvalineena.
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1.4 Tutkielman rakenne

Tutkimustaustan esittelyn jalkeen, tutkielman tegse luvussa paneudutaan tarkemmin
kulttuurin ja muutoksen kasitteisiin. Muutosprosaddhestytddn organisaation eri tason
toimijoiden ndkdkulmista. N&in ollen esiin nostetad@rkeimmat muutoskasitteet niin
johto-, tiimi- kuin yksilotasolta. Kolmas luku kelyy empiirisen tutkimuksen konteks-
tiin ja kasittelee ammatillisen opettajuuden kultissa tapahtunutta muutosta 2010-
luvulle tultaessa. Neljannessa luvussa esitetédi#mtuksen metodologinen tausta ja pe-
rusteet tutkimusmenetelman valinnalle. Liséksiedigiéin tutkimuksen toteutusymparisto,
aineistonhankinta seka aineiston analysointi. Emspim tutkimuksen tulokset |0ytyvat
viidennesta luvusta. Tulosten yhteenveto ja niigehjalta tehdyt johtopééattkset seka

yhteisty6organisaation tyovélineeksi annettavasgukset esitellaan kuudennessa luvus-

sa.
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2 KULTTUURIN MUUTOS ORGANISAATIOSSA

"Organisaatiossa tapahtuvassa muutoksessa on ainia makokulmia, ei vain yhté oikeaa. Jokai-
nen tarkastelee muutosta omasta ajatusmaailmagtasiskuvastaan, organisaatio- ja johtamiska-

sityksestaan, kokemusmaailmastaan ja tilantee&ésin” (Valtiokonttori 2008, 8).

Kulttuurin muutos on vaikeaa, koska kulttuuri hakie ihmistda enemman kuin ihminen
hallitsee kulttuuria. Ihmiset haluavat pitaa luj&snni kulttuurisista oletuksistaan, koska
kulttuuri tekee elamastéa ennustettavan. Ihmiseitguda kaoottisista, ennalta arvaamat-
tomista tilanteista, ja he tekevét paljon tyotaei vakiinnuttamiseksi ja normalisoimi-
seksi. Kaikki mahdolliset kulttuurinmuutokset laidevat siten mittavan mé&aran ahdis-

tusta ja vastarintaa (Schein 2009).

Organisaation kulttuuri syntyy organisaation toomden vuorovaikutuksesta, yhdessa
tekemisesta ja yhteisistd kokemuksista. Kulttuariietynlainen yhteinen ajattelutapa, ja
nain ollen yhtenaistd kulttuuria voidaan pitdad orgaation menestystekijana. Talloin
johtamisen ja viestinnan keskeisena tehtavana ttultin yllapitdminen ja vahvistami-
nen. Toisin sanoen organisaatioon tulee luoda ydinajotka ovat niin voimakkaita, etta
ihmiset tydskentelevat paivittain niiden hyvaksrvéja ei voida tuoda ylhaalta alas, nii-
den pitda nousta organisaation sisdlta. Kun aidotel/at ihmisista, eivatkd organisaa-
tiokaaviosta, tyontekijat ovat valmiita sitoutumaaimin (Aula 2000).

Kulttuuri on suhteellisen pysyva ja sita on vaikeauttaa, koska se edustaa sita oppimis-
ta mitd ryhma on yhdessé aikaansaanut. Kulttuwmttyminen ja muuttuminen edellyt-
tad kaikkien organisaatiotasojen huomioimista. Mawi tapahdu johdon antamalla kéas-
kylla, vaan toimintatapojen muuttuminen edellyttagds ryhmatason ja yksilétason si-
toutumista. On kuitenkin tarkeda ymmartaa, ettdleioblemassa oikeaa tai vaaraa kulttuu-
ria. Kulttuurin "hyvyys” maarittyy organisaationseélleen asettamista tavoitteista ja siita
miten hyvin toimintakulttuuri vastaa noihin taveitiin (Schein 2009).
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Organisaatiokulttuurit voidaan luokitella sen mukaaiten ne nakevat oman toimintansa
kehittamisen tarkeyden. Tulevaisuussuuntautunessganisaatioissa tutkimus- ja kehi-
tystoiminta on tarked&d. Organisaatiossa painote¢asstymista, kehittymista ja tulevai-
suuden paamaarien saavuttamista. Menneisyyspasiedte organisaatioissa puolestaan
perinteiset toimintamallit ja niiden vaaliminen ketuvat. Ne ndkevat muutoksen uhkana
omalle toimintakyvylleen. Nykyisyytta painottavatganisaatiot ovat tyytyvaisia vallit-
sevaan tilaan ja toimintatapoihinsa, eik& organigssa ole nahtavissa muutoshalukkuut-
ta (Juuti 2006).

2.1 Muutoksen kaynnistyminen

" Paatods ja siihen sitoutuminen ovat kaksi eri asluutos ei tapahdu paperilla vaan ihmisten
mielissa. Asioiden merkitys on jokaiselle ihmisediglainen. Merkitykset syntyvat ajattelussa ja

ajattelu jalostuu vuorovaikutuksessa ” (Valtiokont2008, 8).

Scheinin (2009) mukaan kulttuurimuutoksen luonigptiu siitd, missa kehitysvaiheessa
organisaatio on. Nuorissa organisaatioissa muutoksekanismina toimii yleinen kehi-
tyskulku. Alkuvaiheessaan organisaatio kehittyynlmostaan ja hakee omia toimintamal-
lejaan, arvojaan seka kaytantgjaan. Vakiintuneesganisaatiossa muutos ei enaa ole
luontaista, vaan kyseessa on useimmiten suunnjéejaindettu kulttuurinmuutos. TallGin
kyseessa on jarjestelmallinen prosessi, jonka i@miseksi tarvitaan muutosjohtajia. Va-
kiintuneessa organisaatiossa muutos ei ole peHldstéden oppimista vaan myés aiem-
pien arvojen ja kaytantdjen poisoppimista. Johdetwutoksen kasitetddn usein tarkoit-
tavan mahdollisimman pitkalle valmisteltua ja ykskohtaista suunnitelmaa. Kuitenkin
yksil6illa on halu osallistua tyénsa suunnittelyarntarve kokea hallinnan tunnetta. Val-
miit muutossuunnitelmat vahentavat osallistumisehdollisuutta ja liian tarkat suunni-
telmat voivat siten vahentaa henkiloston sitouttanmmuutokseen. Toisaalta, jos organi-
saatioissa on totuttu valmiisiin suunnitelmiin, kiédstd voi kokea muutoksen olevan
huonosti perustellun ja valmistellun, eika sik® wghlmis siihen sitoutumaan (Valtiokont-
tori 2008).
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Muutoksen edellytyksena on, ettd organisaatio fatsenijat ovat silhen motivoituneita.

Organisaatioille, kuten muillekin inhimillisille jgestelmille on ominaista pyrkimys tasa-
painon sdailyttdmiseen. Muutostilanteessa kyse @api@non jarkkymisesta, joten se
kaynnistyy usein vasta uhka- ja kriisitilanteesg&utn ollaan tyytymattomia vallitsevaan
tilanteeseen. Uhka voi olla taloudellinen, jollaimuutos on ainoa mahdollisuus liike-
osuuden sailyttamiselle tai toiminnan jatkumiselfaarana voi olla, etta joku vahvempi
muutokseen kykeneva kilpailija vie liikeosuudenmanestyy paremmin. Uhka voi olla
myo6s imagollinen, jolloin muutoshaluttomalla orgsaatiolla on vaara leimautua van-
hanaikaiseksi, itsekeskeiseksi tai jopa vastuutksm#lykyisin organisaation vaarana on
myos kehityksesta jalkeen jaaminen, mikali se eivalmis tietojarjestelmiin ja muuhun

teknologiaan liittyviin muutoksiin (Schein 2009). uMtokset eivat tapahdu tyhjiossa,
vaan ovat aina suhteessa ymparistoonsa. Yhden&mmsutos kokonaisuudessa vaikut-
taa kaikkiin muihin osiin. Muutospaineet tulevaeums ymparistosta, asiakkaista, talou-

desta tai kulttuurien ja uskomusten muutoksistdti®anttori 2008).

Organisaation aiemmat toimintamallit ja periaatie®vat toimia muutoksen esteina. Nii-
td ovat esimerkiksi tydn organisointiin ja sisahdottyvat tekijat. Yleisemmin mainittu
este uuden oppimiselle, ja sitéa kautta muutoksefiegjanpuute. Kaikissa tapauksissa Kkii-
re ei kuitenkaan ole todellinen este, vaan sertalavoi olla organisaation toimintatapa.
Joissakin organisaatioissa on vallalla ndennaiktiehaen kaytanto, jolloin jatkuvaa Kii-
retté4 korostetaan ja sitd halutaan tuoda esille tdas kiire on todellista, ja uusien asioi-
den omaksumiseen ei todellakaan jaa aikaa muid#ahiavien ohessa, on organisaation
tulevaisuuden ndkymia syyta pysahtya pohtimaanwasdta On mietittdva kuinka kauan
organisaatio pystyy toimimaan kehittamattd omaeitiaansa (Moilanen 2001). Ajan
lisdksi my6s taloudellinen resurssi mainitaan useuutoksen esteena. Jos tyonantaja ei
ole valmis taloudellisesti panostamaan muutokserrgelvaa, ettd muutosta ei suuressa

maarin tapahdu tai ainakin sen lapivieminen oneask(Moilanen 2001).

Muutostilanteen ilmigita
Kotterin (1996) mukaan muutoshankkeista on yledéiygdettavissa muutamia tyypillisia

virheitd. Useissa tilanteissa organisaation hentdldn vallitsevaan tilaan tyytyvainen
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eika tunne tarvetta muutokseen. Muutosta ajava #&ybmheikko, eikéa siina ole edustet-
tuna tarpeeksi vaikutusvaltaisia henkiloita. Taméhdosta epéavirallisten organisaa-
tioryhmittymien vastarinta ja vanhoihin toimintatalpin tukeutuminen tukahduttavat
muutoksen etenemisen. Joskus muutoshankkeeltaupwadtkea tavoite, joten organisaa-
tion henkilosto ei tiedd mika muutoksen tarkoitogulta on. Samaan tilanteeseen johtaa
my0s se, jos tavoitteesta ei viestita riittavaaitiuskottavasti. Ongelmia syntyy myads, jos
tavoitteiden tiell& olevia esteita kuten virhedfliasenteita, vanhentuneita organisaatiora-
kenteita tai vaikkapa aiempia tietojarjestelmiaraivata pois. Muutosta tulisi vieda
eteenpéain asettamalla lyhyen aikavalin tavoittgitatenemalla pienin askelin. Jos tavoit-
teena on vain kokonaisuuden saavuttaminen, onyetdstn seuraaminen vaikeaa. Toi-
saalta taas, jos lyhyen aikavélin tavoitteita d@ah, unohdetaan helposti kokonaistavoite.
Kun muutos on saavutettu, taytyy se muistaa mytiadiosaksi yrityksen kulttuuria te-
kemalla siitéa pysyva toimintatapa. Muussa tapaugdes@sisi tapa unohtuu muutosproses-

sin jalkeen ja organisaatiossa palataan vanhaanint@malliin.

Valtiokonttorin (2008) kokoaman muutosoppaan mukasaganisaatioissa on havaittu
muutostilanteissa esiintyvan tiettyja, toistuvimiiita, jotka ovat luonnollisia ja usein
vaistamattomia. Muutos aiheuttaa aina keskust@btea kaydaan virallisten neuvottelui-
den ja kokousten lisdksi myds epavirallisissa ngsai Voidaan siis sanoa, etta muutosti-
lanteessaepavirallinen organisaatio aktivoituurama aiheuttaa jannitteen virallisen ja

epavirallisen organisaation valille, mika ilmeneés takana juoruiluna ja arvosteluna.

Organisaatiossa tapahtuu myéesrtikaalista hajautumistaJohto on tehnyt paatdksen
muutoksesta yleensa pitk&n harkinnan ja perustealliselvitystyon jalkeen. Organisaati-
on muut tasot eivat kuitenkaan paase usein osetisan suunnitteluun, vaan muutos tu-
lee esiin vasta siina vaiheessa, kun paatés arhjg.tTama aiheuttaa hajaantumista. Joh-
totaso on jo sitoutunut muutokseen ja jatkaa ketytitd vauhdilla eteenpéain. Tyonteki-
joille asia puolestaan on uusi ja he kokevat sdan@a. Organisaation eri tasojen valilla

nahdaan olevan selkeat rajat ja ne etdantyvastasi.
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Horisontaalinen hajautuminetarkoittaa, ettd organisaation sisaisten tiimiemyjamien
valinen yhteisty0 vaikeutuu. Tiimien vélille syntyyipailua ja ne jakautuvat muutoksen
kannattajiin tai vastustajiin. Ryhmien valista jéatta aiheuttaa myos niilla kaytettavissa
olevan tiedon maarMuutoksesta tietavien (tai osallisten) ja tietArbétten (tai osatto-
mien) valille syntyy erojaRyhmat, jotka ovat olleet osallisena suunnittedovat sitou-
tuneita ja innostuneita muutoksesta. Muut kokeVe¥ansa ulkopuolisia ja tuntevat ase-

mansa olevan uhattuna.

Sisallollisella ryhmittymisell&arkoitetaan sitd, ettd muutoksen tavoitteistaigall§sta
syntyy erilaisia nakemyksia, joiden mukaan orgaatisa toimijat jakautuvat eri leirei-
hin. Ihmiset etsivat ympaérilleen samalla tavallatt@levia ja henkilokemiaan liittyvat on-
gelmat saattavat lisdantya.

Jannitetta syntyy myos perustehtavan ja kehittgimsvalille Taydellisessa kehittdmis-
tyohon ja muutoksen lapivientiin keskittymisessévaarana perustehtavan unohtaminen.
Toisaalta jos keskitytdan vain perustehtdvadnAbda kokonaisuutta ja muutoksen mu-
kanaan tuomia hyotyja. Taméa asenne aiheuttaa nesilglstoryhmien valisia jannittei-
td, sen mukaan kumpi tyé ndhdaan tarkeampRpsyvien ja uusien prosessien valinen
jannite on samantyyppinen ilmi6. Siina vanhoja totuttujeniatamalleja pidetd&n oikei-
na ja turvallisina, kun taas uusien tapojen oma&sujoetaan toimivan kaytantdjen vas-

taisesti.

Nopean ja hitaan paatoksen etenemisen jansyteyy muutoksen kaynnistamisen no-
peudesta. Toiset haluavat miettia paatosta rauhasstaa suunnitteluun mukaan kaikki
organisaation toimijat. Toiset taas haluavat paastieasti eteenpéain ja kaynnistdaa muu-
tosprosessin nopeasti. Taman seurauksena voi syaltydéiden suunnitelmien ja matkal-
la ilmaantuvan vélinen jannitéSuunniteltaessa muutosta pyritdan ennakoimaawlohah
lisimman paljon eteen tulevista ongelmatilanteid#&a monimutkaisemmasta kulttuurin

muutoksesta on kyse, sitd vaikeampaa ennakoirterkin on.
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Ajattelutyon ja suorittavan tyon kulttuurien valm@nnite syntyy toimintakulttuureiden
valisistd eroavaisuuksista. Suorittavan tyon tékpahuvat eri kielta, kuin ajattelutyon
tekijat. Muutosvaiheessakaan ei puhuta samaa kigtika periaatteessa puhuttaisiinkin
samoista asioista. Koetaan, etté toiset eivat yminagiaa.

Kokonaisuuksien ja yksityiskohtien valinen jansigatyy, kun kokonaismuutosta vastaan
asetutaan yksityiskohtaisten ongelmien esiintuollaisdos ratkaisemattomia, yksityis-

kohtaisia ongelmia 16ytyy paljon, aletaan lopultgktya kokonaisuutta vastaan. Talldin
jad huomaamatta, etta yksityiskohdat yleensa sglvigrosessin edetessa, vaikkei niita

voitaisikaan heti kerralla ratkaista.

2.2 Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen on organisaation strategista jorgtyota, jossa suurien linjojen péat-
tamisen liséksi huolehditaan myds muutoksen toteistesta kaytannon tasolla. Muutos-
johtamisen on prosessi, jonka avulla organisaajitiptoteuttamaan kestavan, toimin-
nan tavoitteiden mukaisen muutoksen. Se on projeXii vaiheiden johtamista eli toi-

menpiteitd, joiden avulla vahvistetaan organisaatialmiutta kohdata ja toteuttaa muu-
toksia sitouttamalla henkilostdé muutokseen mukdéunutosjohtamisessa 80 % on ihmis-
ten johtamista ja 20 % perinteista asioiden johsaan(Valtiokonttori 2007, 98).

Kokonaisuuden kehittamisen kannalta on tarkead ytmman johdon lisaksi myds

tyonjohtotason esimiehet ovat tietoisia kokonaissta ja eri osien vaikutuksesta loppu-
tulokseen. Yksikdiden esimiesten on tiedostettavearo yksikkénsd merkitys kokonai-

suuden kannalta (Moilanen 2001). Ylimman johdort&efind on antaa muutokselle kas-
vot ja vieda sitd kokonaisuutena eteenpain. Hetdatévanaan on tukea lahiesimiehid,
jotka puolestaan auttavat yksittaisia tyontekijam@utoksessa. Ylin johto nayttda esi-
merkkia siind miten muutokseen suhtaudutaan jamsii¢d puhutaan. Jos ylin johto ha-
luaa muutosta, erityisesti kulttuurin muutostatygysen itse elad sen mukaisesti (Valtio-

konttori 2008, 3). Johdon on paneuduttava muutokseaksumisen esteisiin ja huomioi-
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tava myos yksilétason nakdkohdat. Yksilolle on d@tava mahdollisuus muutoksen miel-
tamiseen ja siihen liittyvien tunteiden lapikayngse On kuitenkin huomattava, etta
myo6s organisaation johto koostuu yksil6ista, jodlaomat arvonsa ja tunteensa. Johtajat
vaikuttavat omalla olemisellaan ja poissaolemisgllalyontekijat huomaavat helposti,
jos johto ei ole sitoutunut muutokseen. Johdossaivgen onkin erityisen tarkeda oival-
taa oma roolinsa ja esimerkkinsa vaikutus orgatimaamuutostilanteissa (Moilanen
2001).

Uuden oppiminen on ryhman vuorovaikutuksen avuigahtuvaa uusien kaytanteiden
omaksumista. Esimiehen tehtava on mahdollistaagdd puitteet tydyhteison sisaiselle
vuorovaikutukselle ja esimiehen rooli onkin keslesinmuutoksen onnistumisen kannalta.
Esimies toimii organisaation vertikaalisten ja Bortaalisten tasojen véalimaastossa ja
hanen tehtdvanaan on mahdollistaa informaatiopatasten likkuminen tasojen valilla.
Han huolehtii tiedonkulusta valittamalla tietoa, ttaumyds kuuntelemalla ja olemalla
viesteille avoin. Esimies rakentaa luottamustana mahdollisuuden kasitella asiat vi-
rallisissa kokoontumisissa. Han auttaa yksiloitéyjamia ajattelemaan muutosta eri n&-
kokulmista ja ndkemdaan siind olevat mahdollisuu@simiehen tulee myo6s tunnistaa
muutosta estavat kaytanteet ja vieda ne ylimmadgolietoisuuteen. Muutostilanteessa
organisaation arkirutiinit eivat valttamatta toinormaalisti. Epatietoisuus tuo mukanaan
erilaisia tunteita ja synnyttdd helposti kaaostanifii on vaikea tehda mielekasta ja tu-
loksellista tyota, jos se ei ole rakentanut yhéeisdisitysta tulevasta. Johtajan tehtavana
on pysayttdd ryhma ja luoda puitteet yhteista ketghua ja ajattelutydtd varten. Muutos-
johtajan tyd on vaativaa ja vahvaa ammattitaitoallgiavaa tyéta. Hanen tulee nahda
kokonaisuus ja ymmartdd miksi muutos tapahtuu. Rlénmretunnistettava oma roolinsa
seka tiimien osuus onnistuneen muutoksen lapiviessé. Taman lisdksi hanen on saata-
va tiimit ja niissa toimivat yksilot ymmartamaan atoksen tarkoitus, ja johdattaa heidat
miettimaan toimintatapojen muutosta. Tama on maistiolvain siten, etta johtaja pystyy
itse sietAmaan keskeneraisyytta ja toimimaan kisestta muutostilanteessa (Valtiokont-
tori 2008).
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Olivatpa muutokset millaisia tahansa, niiden onmst toteuttaminen vaatii johdolta
osaamista, eli muutoksen johtamiseen liittyvat esstaidot ovat keskeisia. Muutokset
eivat tapahdu itsestaan, eivatka uudet ajattelueijaintamallit juurru ilman johdon ja
esimiesten tietoista tyoskentelya niiden hyvaksgikyisin johtamistyd on entista enem-
man aiemman asioiden johtamisen sijaan ihmistetaoista. Toisille esimiehilla tama jo
itsessaan vaatii oppimista ja ajattelutavan muatdsimisia ei saa omaksumaan uusia
kaytanteita kaskyttamalla ja ohjeita jakamallaAaikotivointi tapahdu yksinomaan tietoa
jakamalla. Inmisten johtamiseen uusia haasteitaaiumyos yha lisaantyneet asiantunti-
jaorganisaatiot. Naissa organisaatioissa pitaifiitéégi osaamista ja osaamisen avulla
synnyttaa entista parempaa tulosta. Mitd enemmlas tn riippuvainen tyontekijoiden
osaamisesta, sitd enemman johtajien tulisi kiidaithuomioita omaan kehittymiseensa

ihmisten johtajina (Moilanen 2001).

2.3 Oppiva organisaatio tiimitason muutoskasitteea

Organisaation toimintakulttuuria ja erityisesti semuutosprosessia voidaan tarkastella
oppivan organisaation kasitteen avulla. Mitd suymiepaine organisaatiolla on muuttua,
sitd suurempi tarve silla on oppia. Oppivalle oigaatiolle on kehitelty lukuisia mé&éri-
telmid, joista on loydettavissd muutamia keskesideitd. Niitd ovat yhdessa oppimi-
nen, yhteistoiminnallisuus, vuorovaikutus ja tatemstlinen tulevaisuuteen vaikuttaminen
sekéd kyky muuntaa rakenteensa, kulttuurinsa jéegfiansa itsedaan uudistavaksi oppimis-
jarjestelméksi (Vulkko 2001).

Hatdsen (2007) mukaan oppivassa organisaatiossasdahkehittavat kyvykkyyttaan koko

ajan saadakseen aikaan haluamiaan asioita. Het@lédldshkaistaan yhteistoimintaan ja
yhdessa oppimiseen. Nain kehitetddn kykya vaiuttmaan tulevaisuuteen eikd keski-
tyta vain sailyttavaan tai sopeutuvaan oppimisddilanen (2001) nékee oppivan orga-
nisaation toimintaymparistona, jota kehitetaan mo@an yksildiden ja ryhmien oppimista
haluttujen muutosten aikaansaamiseksi. Oppimisatiepti muodostuvat arvoista, toi-

mintaperiaatteista, rakenteista ja erilaisisteegtglmista, jotka voivat joko estéa tai edis-



21

tdd oppimista. Oppimisen sisaltd pitaisi pystyatgoian organisaation tulevaisuuden
strategiasta ja visiosta. Nama strategisen tas@atsevat tarkeita oppivassa organisaati-
ossa. Yksilot, ryhmat tai yksittaiset yksikot saa#tt oppia, mutta koko organisaatiota
koskeva oppimisen lisdarvo jaa saavuttamatta, fjeegisen tason tekijoita ei oteta
huomioon. Yksilot ovat siis ne, jotka organisase®ppivat, mutta organisaation oppi-
minen on enemman kuin yksildiden oppimisen sumnppifisen rajoitteiksi voivat yk-
silotasolla muodostua yksilon sisaiset tekijattahteet ja arvot tai totutut ajattelu- ja
kayttaytymismallit.

Kayttoonottokoulutus on tarked organisaation oppémnivéline. Organisaatiolla taytyisi
kuitenkin olla myds muita oppimisen mahdollistavédineita kaytettavissaan. Laajalla ja
monipuolisella oppimiskeinojen valikoimalla orgaaasio mahdollistaa jokaisen yksilén
taysipainoisen kehittymisen ja oppimisen. Orgarnieasa toimivat yksilot ovat erilaisia
ja esimerkiksi koulutus ei ole kaikille paras opfgen valine. Sisaisen tai ulkoisen kou-
lutuksen liséksi oppimisen keinoja voivat olla mydnkierto ja uusien tydtehtavien tar-
joaminen, tekemalla oppiminen, erehdyksista oppamjrtoisilta oppiminen tai itsendinen
opiskelu. Toiset oppivat parhaiten tekemalla itseset kyselemalla ja jotkut itsenaisesti
opiskelemalla. Esimerkiksi uusien tietoteknistetingidden oppimiseen pitéisi koulutuk-
sen liséksi tarjota tukihenkilopalveluita. Oppivarganisaation toimintamalli on vuoro-
vaikutteinen ja se mahdollistaa kysymisen seka gyytamisen. Talldin organisaatiossa
tuetaan tyontekijoiden mahdollisuuksia tavata faittua toisiinsa. Nain tyontekijat voi-
vat oppia toisiltaan, saada palautetta ja luodaigia tyon kehittamista edistavia verkos-
toja. Tama kaikki vaatii oppimisesta ja tyon kedmtisesta kiinnostunutta esimiesta, joka
loytaa olennaiset oppimisen haasteet, ja auttakilbetvd kohtaamaan ne. Esimiehelta
vaaditaan muutosvastarinnan ja epavarmuuden sletakyekd kykya osata tukea eri-

laisten yksildiden oppimista (Moilanen 2001).

Oppivaa organisaatiota ja sen sisalla tapahtuvpargta on myos arvioitava. Arviointi-
prosessi kaynnistyy tavoitteiden maarittelylla jalen toteutumista mittaamalla. Mittaa-
minen voi kohdistua johonkin osatekijaan tai orgaation koko muutosprosessiin, jol-

loin tarkastellaan kokonaisuuden kannalta keskeistgaprosessien kehittymista. Kun
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tavoitteet on saavutettu, on prosessi viela p@aigia onnistumisesta palkittava. Yksilol-

le on ominaista, ettd han ei pysty menestyksekkadtsimaan vastaan uusia haasteita,
ellei han tieda sitd ennen saaneensa jotain vamialkitseminen kertoo prosessin val-
mistumisesta ja toimii lisaksi motivointikeinondeuiakin prosesseja ajatellen (Moilanen

2001).

2.4 Yksilotason muutoskasitteita

2.4.1 Muutosvastarinta

Ihmiselld on luontainen tarve turvallisuuden tuntaen ja muutoksen kokeminen uhka-
na on normaali reaktio. Muutostilanteessa joudutaapumaan vanhasta, tutusta ja tur-
vallisesta ja elamaan epavarmuudessa (Valtiokar@f7). Muutoksiin asennoituminen
lahtee ihmisen perusluonteesta ja asennoitumis@sia.innostuu, osa laittaa itsensa li-
koon ja onnistuu muutoksissa. Osa taas lamaantasembuu, rupeaa vastustamaan ja
toimii entisten toimintamallien mukaan (Moilanen02Q. Muutosvastarinta on ihmisen
keino saadella muutosta ja sen tahtia omaan ajatteh sopivaksi. Se on tapa poistaa
muutokseen liittyvid esteitd ja muokata muutokseslsgaa ymmarrettavaksi. Ihminen
pyrkii paasemaan omasta nakokulmastaan parhaastamsuun. Muutosvastarinta ilme-
nee ihmisen ajattelussa, tunteissa ja tahdossasdhénon kaytossa tietyt, opitut ajatte-
lumallit ja usein asioita ajatellaan kapeasta, ektilyisesta nakdkulmasta. Luontainen
vastarinta syntyy, kun opittua mallia pitaisi ruwehuuttamaan. Tunteet puolestaan ovat
sisdisia viestintuojia. Ne kertovat ihmisen odotsiesja tarpeista. Muutostilanteessa nuo
odotukset ja tarpeet eivat tayty, tai joudutaantarasan odotuksiin, jotka eivat vastaa
omiamme. Tahdon vastarinta voi nakya lamaantumjs&iampitamattomyytena, kyyni-

syytena tai aktiivisina vastaiskuina (Valtiokonit2®08).

Muutosvastarinta on yhdistelm& useasta yksilodty\V@sta sisaisesta ilmiosta. Oppimi-
sen ja muutoksen esteeksi voi nousta yksilon kégisestaan ja omista mahdollisuuksis-
taan. Jos henkil6 ndkee oman tulevaisuutensa jdtywalsen mahdollisuutensa huonoi-

na, on hanen vaikea omaksua ajattelun muutostandatos aiheuttaa henkildssa erityi-
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sen paljon epavarmuuden ja hallitsemattomuudenettegnon sen omaksuminen myo6s
vaikeaa. Uuden oppiminen voi estya, koska henléliiga itsensé nolaamista tai tyopai-
kan menetystd, tai kokee ettei pysty selviytymal@mteesta. Epavarmuuteen ja pelkoon
liittyy tunne omasta kykenemattomyydesta ja riitd#itdmyydesta (Moilanen 2001, 136).

Keino muutoksen hyvaksymiseen l6ytyy, kun selvdet#otuttujen ajattelu- ja toiminta-
mallien luopumisen yhteydessa syntyneet epalupbdgt ja muut muutokseen hallintaan
littyvat tekijat. Uuden oppiminen vaatii tietoiseanhasta luopumisen ja siihen liittyvan
surutyon. Koska tama jaa usein tekematta, inmi gt kiinni vanhoihin rutiineihinsa
(Moilanen 2001, 49).

2.4.2 Oppimisahdistus

Yksilon paastessd yli muutosvastarinnan tuntemt&ksges hyvaksyessa muutoksen, voi
hanelle syntya oppimisahdistukseen liittyvia tutateHan tunnistaa muutostarpeen ja tie-
dostaa uuden ajattelun ja toimintatapojen valtté&m@tyden, mutta ahdistuu muutoksen
vaatimista kaytannon toimenpiteista. Kuten muutetaranta, niin myos oppimisahdistus
on yhdistelma niista peloista, joita uuden asiarmksnmiseen ja vanhan poisoppimiseen
liittyy. Henkilo voi kokea valiaikaisen osaamattonaen pelkoa tilanteessa, jossa han on
jo luopunut vanhasta toimintamallista, mutta eiwakda rutinoitunut uuden tavan kaytta-
j&. Jos uuden opettelu kestda kauan, voi henklkigpeangaistusta tuottavuutensa laskus-
ta. Henkil6 voi tuntea identiteetin menettamisetk@e niissd muutostilanteissa, joihin
han ei taysin pysty sitoutumaan. Han voi pelata snyienettdvansa paikkansa jonkun
tietyn ryhmén jasenend. Naistd pelkoa aiheuttavikateista ihminen pyrkii selviyty-
maan puolustusmekanismien avull@rjuessaarhan vakuuttaa itselleen, ettd muutos ei
ole tarked tai se on vain tilapainen. Han véitella asiaa siirtdé vastuutatai etsia synti-
pukkia.Talloin han kokee, ettei hanen itsensa tarvitsattoa ennen kuin kaikkeen syy-
na oleva henkilo tai rynméa on muuttunut. Muutokadstlutaan hyotya henkilékohtaises-
ti mahdollisimman hyvin, jolloin harrastetagaktikointia ja kaupantekogSchein 2009,
138). Yksilo haluaa selviytya vaikeuksista omaa osaamaitdtaan nayttamatta ja kas-
vojaan menettdmattd. Taman vuoksi han keksii siddaapoja selviytya vaikeista tilan-
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teista. Han saattaa valtella osallistumista muatkeskeviin tilaisuuksiin. Han voi myés

tarkoituksella kayttaytya passiivisesti ja unohaelkioista vapautuakseen uuden oppimi-
sesta. Han voi my0s jattda uusia toimintatapojaivatatehtavat tekematta tai siirtaa teh-
tavia toisille perustellen, etta he osaavat hai@paremmin. Uuden opettelun lykk&amis-
ta selitelladn kiireella tai silla, etté ei ole waselkeitad ohjeita. Toisinaan voidaan harras-
taa myO0s omien taitojen ja osaamisen korostamaggtasimiehen ja tydnantajan musta-

maalaamista (Moilanen 2001, 137).

2.4.3 Kayttohalukkuus

Yksilon suhdetta teknologiaan ja halua sen kaytaem voidaan kuvata kayttéhalukkuu-
den termilla. Kayttéhalukkuus voi liittya tyo- teapaa-ajan kayttéon. Vapaa-ajan kaytos-
sa kayttohalukkuus heijastuu suoraan kayton aktiivieen, mutta tydssa voi joutua kayt-
tamaan tietokonetta tai muuta teknologiaa, vailsit@ haluaisikaan. Tall6in voidaan pu-
hua kayton velvollisuudesta tai pakkokaytosta. Kihalukkuutta voidaan tutkia asen-

teena tai kompetenssina (Tuomivaara 2000).

Asennemalli perustuu Davisin ym. (1989) TAM-malljansen mukaan halu teknologian
kayttamiseen maaraytyy siihen liittyvien uskomugpenusteella. Asenteen taustalla ole-
via uskomuksia ovat kayton koettu helppous ja kéyoettu hyoddyllisyys, seka niiden

kautta syntyva koettu luottamus. Luottamuksen teéesit taustavaikuttajia ovat edella
mainittujen lisdksi myds teknofobian tuntemukseidiivaara 2000).

Kompetenssimallin ajatuksena puolestaan ovat tyidkd% esiintyvat hallintauskomuk-
set, jotka ovat tulkintoja aikaisemmista onnistustés tai epaonnistumisista. Hallintaus-
komukset kertovat sen, uskooko tyontekija saavails@an haluttuja tyohonsa liittyvia
asioita ja kuinka varma han onnistumisestaan okndlegian tyokayttoéon liittyvat hal-
lintauskomukset ovat rajattuja ennakointeja minpgsyden ja luottamuksen nakokul-
riutumiseen. Tyokayttoon liittyvat tulkintauskometspuolestaan ennustavat tyokayton
hallintauskomusten kehittymista ja vaikuttavatrsi@lillisesti tydkaytén motivaatioon ja



25

siina suoriutumiseen. Myonteinen hallintakokemudived ja edistdd teknologian kayt-
t6d. Se on yhteydessa kayton hyoddyn havaitsemigeemnnustaa kayttéhalukkuutta.
Huono hallinta taas johtaa kayton valttelyyn, passiuteen ja tyytymattomyyteen.
Kayttba vastustetaan ja siitéa luovutaan, ja sitd@de kyllastyminen, joskus ahdistus tai
jopa viha. Kayttoon liittyvia asioita ei pyrita tella ymmartamaéan, vaan oma paikka py-
ritddn turvaamaan toimimalla siten, ettd oma toieniméyttdd tehokkaalta. Teknologian
tyokayton hallintakokemus on siten yhteydessa s§tsaisyyteen, etenkin tilanteissa,
joissa teknologisilla vélineilla on keskeinen asdgtdehtavien hoitamisessa (Tuomivaa-
ra 2000, 36).

Asenne- ja kompetenssimalli selittavat kumpikintk@lyalukkuuden syntya, mutta niiden
katsontakannat poikkeavat toisistaan. Asennemalkggttohalukkuus on keskeinen toi-
minnan selittdja, joka on jaettu kayttdasenteig@nkayttbaikomuksiin. Tassad mallissa
kayttd on prosessin paatepiste, jota kayttohalukkennakoi. Kompetenssimallissa kayt-
tohalukkuus kuvaa kayttdén motivoitumista ja sitonista. Se liitetaan kaytdéssd menes-
tymiseen, eli pyrkimyksena on kompetenssin saamutian. Kayttohalukkuuden ennus-
tama teknologian kaytto ei ole prosessin paatepead valivaihe, jonka jalkeen kompe-
tenssia arvioidaan onnistumisella tai epaonnisteliais Kompetenssimallin hallintaus-
komukset ennakoivat toiminnan laatua ja sen sesraukun taas asennemallissa luotta-

mus ennakoi kayttéon suuntautumista ja kayton tediiTuomivaara 2000, 38).

Tuomivaaran (2000) mukaan teknologian tyokaytidjmt |0ydettavissa kayttohalukkuu-
deltaan neljntyyppisia kayttdjid. Ensimmainen rihon varautuneetkayttajat, jotka
kayttavat tietokonetta ja teknologioita keskimast&ivahemman ja suppeammin. He
myo6s asennoituvat kayttoon keskimaaraista kielemsm eli kayttohalukkuus on vahai-
nen. Toinen ryhma otasapainoilevatyokayttajat, jotka kayttavat teknologiaa suhieell
sen runsaasti ja laajasti, mutta asennoituvat &@ytkeskimaaraista kielteisemmi@p-
timistiset puolestaan kayttavat teknologiaa keskimé&aradistiev@nan ja suppeammin,
mutta heilla on melko myonteiset asentéetegroituneettyokayttajat kayttavat teknolo-
giaa runsaasti ja laajasti, ja sen liséksi asenwaitkayttoon myonteisesti. Heidan asen-

teensa taustatekijand on yleensa aktiivinen vajsaakéytto ja harrastuneisuus.
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2.4.4 Teknofobia

Tietokoneahdistuksen tai teknofobian k&site kuwmaisen pelon tunnetta teknisia laittei-
ta ja niiden kayttamista kohtaan. Pelko ilmene#dig@nd asenteina ja aiheuttaa ahdistus-
ta, negatiivisia tuntemuksia ja itsekritiikkia tekagian kayttotilanteissa tai mahdollista
kayttoéa suunniteltaessa (Weil ym. 1990; Kilpié 2P08arsinaisesta ahdistuksesta karsii
hyvin harva, noin 5 % kayttgjista, kun fobiallakaitetaan ennakoitua ahdistusta vuoro-

vaikutuksessa tietokoneen kanssa (Tuomivaara 200@sas & Karal 2009).

[Imi6ta on tutkittu paljon 1980-luvulta naihin pdiv saakka, ja etenkin opettajien tunte-
ma tietokonepelko on ollut useiden tutkijoiden ramiinnon kohteena. IImi6lla on pyrit-

ty selittimaan opettajien haluttomuutta tietotetemsopetuksen apuvalineiden kayttami-
seen. Teknofobian taustamuuttujiksi on usein egigikupuolta tai ika&, niin opettajien
kuin muidenkin henkildiden keskuudessa. Merkittawiéksi pelon tuntemusten tausta-
muuttujaksi on kuitenkin havaittu kayttokokemuksesdara. Kokemusten ja pelkojen
suhde ei kuitenkaan ole yksiselitteinen, eik& koksten vahyys suoraan johda pelon li-
saantymiseen (Kilpié 2008; Rosen & Weil 1995; Uasé& Karal 2009).

Opettajien on todettu pelk&avan eniten laitteiste@ddn, sen kanssa toimimista tai sel-
viytymista tilanteissa, jotka vaativat teknologikfiytt6d. Myos virheilmoitukset tai eri-
laiset tekniset ongelmat voivat aiheuttaa teknafabiliittyvia tunteita. Kayttotilanteiden
ja teknisten ongelmien liséksi teknofobia voi kattda teknologian kayton opetteluun,
joka koetaan tydlaaksi ja ahdistavaksi. Koulutuksarikutus voi siten olla muunkinlai-
nen kuin myonteisen kayttokokemuksen lisddminekndmbiaa tuntevat ihmiset usein
valttavat tilanteita, joissa he joutuvat tekemighknologian kanssa. Koulutustilanteeseen
osallistuminen saattaa lisata pelon tunteita gkiigtisia ajatuksia. Tunne taitojen opette-
lemisen vaikeudesta voi johtaa siihen, ettd omdtiyat nae teknologian kayton muka-
naan tuomia hyotyja (Kilpié 2008; Rosen & Weil 1995
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2.5 Muutoksen saavuttaminen

2.5.1 Psykologinen turvallisuuden tunne

Edella esitettyjd muutoksen mukanaan tuomia neggti tunnetiloja voidaan vahentaa
kasvattamalla psykologisen turvallisuuden tunndttanan tunteen luominen on muutos-
johtajan tehtava. Schein (2009) esittaa, ettda nkseto johtamisessa tulisi ottaa kahdek-
san askelta onnistuneeseen lopputulokseen paagsmiBsykologista turvallisuutta lisa-
tdan ensinnakin luomalla muutoksen kohteesisitiivinen visio Kun johto tuo muutok-
sen esiin positiivisena ja lisaarvoa tuovana, kokeekilostd sen vastustamattomana ja
ymmartaa muutoksen tarkeyden. Henkiloston kayttadee tarjotaarvittava koulutuga
mahdollistaa kaikille siihen osallistuminen. Koullkisen jarjestamisessa on otettava
huomioon erilaiset oppimistavat ja osallistujillea amahdollistettavaoman oppimisensa
suunnittelu Organisaation siséistatynmien epavirallisella valmennukselfauolestaan
edesautetaan yhteistd oppimista ja yhteisten taidén muodostumista siten, etta yksilo
voi kokea edelleen turvallisesti kuuluvansa tiettysyhm&éan. Henkiléston tulisi olla
mabhdollista osallistularjoitustilanteisiin joissa voisi turvallisesti opetella uusia toimin-
tatapoja ja oppia virheistd. Henkiloston kaytetadi pitaisi olla tukihenkild, jolta voisi
tarvittaessa pyytdd neuvoja ja jolta saa myds petkau Uusi toiminta- tai ajattelutapa voi
olla hyvin erilainen kuin aiemmin kaytdssa ollullgin henkildstolla olisi hyva olla hel-
posti samaistuttavissa olepasitiivinen roolimalli.Ryhman oppimisprosessi etenee vuo-
rovaikutuksen avulla, joten organisaatioon tulisiadostaaukiryhmi,joissa henkilos-
tolla olisi mahdollisuus keskustella ja kayda lamuutosprosessiin liittyvia asioita. On
olennaisen tarkead, ejtirjestelmat ja rakenteet ovat johdonmukaisia jéeyleviduusien
toimintatapojen kanssa. Tama tarkoittaa esimerksiisi, ettd pyrittdessa tietynlaiseen,
uuteen kayttaytymismalliin, tulisi sen kaytostalpal. Scheinin (2009) mukaan useim-

mat muutosohjelmat epaonnistuvat, koska ne eivétita edella mainittuja toimenpiteita.

Kilpié (2008) puolestaan toteaa, etta negatiivisiatemuksia voidaan vahentaa kiinnit-
tamalla huomiota aikaisempiin kokemuksiin ja varalanriittavasti aikaa uuden oppimi-

seen. Koulutustilanteissa tulisi panostaa pelkikekmisten taitojen sijaan niiden sovelta-
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miseen kaytannon tyodtilanteissa. Organisaation kgyag& ilmapiiri, ryhmalta saatu tuki

seka oppimista tukevat roolimallit auttavat lisaamaéskallusta ja patevyyden tunnetta.

2.5.2 Koghnitiivinen uudelleenméaarittely

Uuden oppiminen ja muutoksen omaksuminen tapahbgaikivisen uudelleenméaaritte-
lyn kautta. Konstruktivistisen oppimiskasityksen kaan oppiminen on tiedon proses-
sointia ja aktiivista uuden rakentamista eli komgimista. Muutostilanteessa yksilon tie-
dot ja taidot eivat enaa riita sellaisenaan tiekl@sittelemiseen, vaan hénen taytyy hank-
kia uutta tietoa tai jarjestad aiempi tieto mied@ssuudella tavalla. Keskeistd oppimises-
sa on ymmartdminen ja ajattelu (Rauste-von Wrightafa Wright 1994; Eysenck &
Keane 2005). Konstruktivistista oppimista ei ndhadastaan yksilon sisdisend oppimis-
prosessina, vaan se on myos yhteisollinen, vuokattainen prosessi. Tietoa kasitellaan
niin yksilo- kuin ryhmaéatasollakin tiettyjen kayttdohyvaksyttyjen kasitteiden avulla.
Muutostilanteessa tarvitaan uusia kasitteita jaauoeerkityksia. Oppiminen tapahtuu yri-
tyksen ja erehdyksen tai muodollisen koulutusprsisdsautta, ja lopputuloksena on kéa-

sitteiden kognitiivinen uudelleenmaarittely (Sch2009).
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3 AMMATILLISEN OPETTAJUUDEN KULTTUURI

"Vaikka tietotekniset perusrakenteet ovat Suomenaailman huippuluokkaa, on tietotekniikan
saanndllinen kayttd suomalaiskouluissa vahaistéskkkolmasosaa suomalaisista opettajista kayt-

taa tietoteknisia ratkaisuja harvemmin kuin jokankyenennelld tunnilla” (Ylilehto, 2009).

Tassa luvussa kasitellaan ammatillisen opettajuddsftuuria ja sen muutosta nimen-
omaan ammatillisen aikuiskoulutuksen nakdkulmastantekstina ammatillinen ai-

kuisoppilaitos poikkeaa yliopistosta. Aikuiskoullksella on pitk&t perinteet ammattitai-
toisen tyovaeston kouluttajana ja padpaino opessesen perinteisesti ollut nimenomaan
ammatillisten erityistaitojen opettamisessa. Niigsimerkiksi uudenlaisten teknologis-
ten verkko- ja etdopetusmenetelmien kayttbonotimorpanostettu vasta viime vuosina.
Esimerkiksi yliopistomaailmasta tuttuja verkkolugjat kaytetddn aikuisoppilaitoksissa
viela melko harvoin, mutta ne nayttaisivat pianvale myés ammatillisen koulutuksen

arkipaivaa.

3.1 Ammatillisten aikuiskouluttajien profiili

Opetushallituksessa valmistui vuosituhannen vadsi@eselvitys (Vaso & Vertanen
2000), jossa kartoitettiin laajasti ammatillistekugskouluttajien profiilia. Kyselyyn vas-
tasi 2080 kouluttajaa, joka oli 90 % aikuiskoulwppilaitosten sen hetkisestd opetus-
henkilostosta. Kouluttajien taustatiedoista se)vetta aikuiskoulutuskeskusten opetus-
henkiloston keski-ika oli 42,3 vuotta. Muita iakk&gid kouluttajat olivat perinteisilla,
pitkaan toimineilla aikuiskoulutusaloilla kuten ralt, auto- ja rakennusalat seka hotelli-
ja ravintolapalvelujen ja ruuanvalmistuksen alaielMé& vastanneista oli 60,4 %. Yli puo-
lelta (54,1 %) puuttui muodollinen kelpoisuus. 1343 opettajakunnasta ilmoitti kor-
keimman toisen asteen ammatillisen koulutuksenawmiekorkein tutkintoasteensa. Am-
matillista osaamista onkin aikuiskoulutuksessa thydeerinteisesti tarkedmpénéa kuin

muodollista tutkintoa.
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Viimeisin opetushallituksen selvitys opettajien detiedoista julkaistiin vuonna 2008

(Kumpulainen). Tulokset eivat ole suoraan vertalpbkisia vuoden 2000 selvitykseen,
koska tilastointia uudistettiin siten, ettd amntigtién opettajien ryhmaa ei enéé jaettu
nuorisoasteen- ja aikuiskouluttajiin. Tulokset aatakuitenkin suuntaa siitd, miten am-
matillisten aikuiskouluttajien profiili on muuttuhmuosikymmenen aikana. Miesopettaji-
en osuus oli vahentynyt huomattavasti, ollen ny4%. Tekniikan ja liikenteen alan

opettajat olivat edelleen suuri ryhma. Heista 5641P4l1i 50-vuotiaita. Tasta johtopaatok-

sena voidaan vetéa, ettd vuosituhannen alussaymgdset opettajat olivat edelleen
toissa. Merkittava huomio on, ettd vuonna 2008 iktakopettajista vain 19 % oli alle 40-
vuotiaita. Nain ollen ammatillisten opettajien ke#d nousee edelleen ja uusia opettaji-
en tarve tulee lisdantymaan. Opettajien kelpoisliuselvasti lisdantynyt, 72 % opettajis-

ta oli muodollisesti patevia.

3.2 Tietoyhteiskunnan ammatilliselle aikuiskoulutikselle asettamat tavoitteet

Yhteiskuntamme muuttuessa palveluyhteiskunnastaytieeiskunnaksi, muuttuvat myos
ammatilliselle aikuiskoulutukselle asetetut vaatkset. Nykypaivan yritykset tarvitsevat
tyontekijoita, jotka sopeutuvat nopeaan kehitykgeemuutokseen. Heilla on oltava kyky
itseohjautuvuuteen, uuden tiedon hankkimiseen sekiaksumiseen. Ammatillisen kou-
lutuksen tehtavana on tuottaa téallaisia tyontekédjdNiinpa myods ammatilliselta opettajal-
ta vaaditaan kykyd sopeutua muutokseen omassadshéin vaadittujen oppimistulos-
ten saavuttamiseksi (Korpelainen 2009). Opetukgellatkimuksella on tietoyhteiskun-
nassa keskeinen rooli tiedon ja osaamisen luonaisess levittdmisessa ja myos tulevai-
suuden tarpeiden hahmottamisessa. Suuret ja nopaaibkset vaativat tdydennys- ja
lisékoulutusta jota aikuiskoulutus tarjoaa. Valtéaimta on myos, ettd kaikessa koulutuk-
sessa lisataan ja kehitetadn opetusta tiedon haakirkriittisen arvioinnin, valittamisen
ja esittamisen seka vuorovaikutuksellisten taitggarantamiseksi nykyaikaisessa viestin-
taymparistdéssa. Tavoitteena on myos parantaa gipettalmiuksia hyédyntaa ja valittaa

tietoyhteiskunnan mahdollisuuksia (Vaso & Verta2600,13).
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Pystydkseen vastaamaan yritysmaailman haastesstiumnjtamaan itseohjautuvia tyénte-
kijoita on myos kouluttajalla itsellaan oltava agdet taidot, joita hén tarvitsee opetukses-
saan, opetuksen valmistelussa sekd muuhun tyo$entettyvassa tiedonhankinnassa
ja viestinnassa. Opettajan on opittava ymmartani@éwvkoneen ja sovellutusten toimin-
nasta sellaiset perusasiat, joiden avulla han wd@ih@mmin hankkia itselleen tarpeellisia
lisataitoja (Vaso & Vertanen 2000, 102). Monimuotfaiskelun lisaantyminen edellyttaa
opettajalta syvallisempia tietotekniikan taitojatta han pystyy ohjamaan opiskelijoita
tietotekniikan hy6dyntamisessa. Monimuotokoulutsisteaa uusia haasteita mm. oppima-
teriaalille ja opetuksen toteuttamiselle. Tietoiékka ja sen hyddyntdminen opetustydssa
tuo opettajien didaktisille taidoille uusia haatsteKun etdopiskelu lisaantyy, opetuksessa
on otettava huomioon myds verkkopedagogiikka. Sewaita itse oppimista, mutta op-
pimistilanteet ovat erilaiset kuin kontaktitilargea tapahtuvassa opiskelussa. Naissa ti-
lanteissa korostuu opettamisen asemesta oppimisgaminen. Informaatioyhteiskun-
nan vaikutukset oppimisymparistdihin nakyvat mahslolitena rikastaa opetuksen ja op-
pimisen puitteita valineiden ja tiedonvalitykseralbs. Tarkeaa on kuitenkin muistaa, etta
puitteet sindnsa eivat merkitse parempaa oppimigtotekniikkajarjestelmat tulevat
laajenemaan ja monipuolistumaan ja varmasti jaijesen yllapito tulee entistd vaati-
vammaksi. Oppilaitoksissa tarvitaan jatkossa yréirenan myos tietotekniikan ammatti-
laisia, mikrotukihenkil6itd ja verkkopedagogiikakseertteja (Vaso & Vertanen, 2000,
102).

3.3 Kulttuurin muutos kaytannoén tasolla

Meisalo ym. (2003) ovat sita mieltd, etta opettajain oltava vapaus itse paattdd, miten
ja missa laajuudessa han tietotekniikkaa kayttaat@ministerion valiraportin (2010,
12) mukaan opettajien vahva itsenaisyys valitatié@iyinsa opetusmenetelmat ja — vali-
neet ei ole kaikilta osin kuitenkaan edistanytotiga viestintatekniikan laaja-alaista kayt-
toonottoa.
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Vuoden 2009 alussa Oulun ld&ninhallitus organissiek/tutkimuksen, jossa toisen as-
teen koulutuksen jarjestdjiltd kysyttiin, minkalai®petusmenetelmia organisaatioissa on
kaytdssa perinteisen luokkaopetuksen lisaksi. Sak&koppimisalustoja oli kaytdssa kai-
kissa kyselyyn vastanneissa oppilaitoksissa. Yeisn kaytettin  verkko-
oppimisymparistdja. Muina kaytdssa olevina oppir@iseind mainittin mm. interaktii-
viset taulut. Jonkun vastaajan mielesta atk-psiganenetelmia on jo liikaa, ja tilalle
tarvittaisiin vaihtelevia ja vuorovaikutteisia opsmenetelmia seka tekemalla oppimisen
menetelmid (Korpelainen 2009, 18). Yli puolet vagia oli sitd mielta, etta valineisto
on ajantasaista ja sita on riittavasti. "Uusienngitien ja menetelmien kayton oppiminen
on sen sijaan haaste koulutusorganisaatioiden listifie. Opettajien osaaminen ja
osaamisen kehittamishalu koetaan joskus ongelrakdlisesim. verkkovalineiden kayt-
tamisessa. Opettajat haluaisivat uskoa, ettd opelers sailymaan padasiassa luokkahuo-

nekeskeisena viela tulevaisuudessakin” (Korpela2@g9, 19).

Opetusministerion valmisteluryhman 21.4.2010 judkanassa valiraportissa todetaan,
ettd lahes kaikilla opettajilla on tieto- ja viestitekniikan tekniset perustaidot ja noin
puolella on riittavat tieto- ja viestintatekniikapetuskayttn taidot. Opettajien osaamisel-
la ja asenteilla on kuitenkin keskeinen rooli sjimiten teknologiaa opetuksessa hyddyn-
netdan. Tarkeda on kuinka kayttokelpoisena tekmmlognan opetuksen ja oppimisen
kannalta ndhd&aéan (Opetusministerio 2010, 10).

Patrikainen (1999) toteaa, ettd uuden opettajujaleruden koulukulttuurin menestymi-
nen riippuu siitd, miten hyvin opettajat kykenejdgentamaan itsedén, omaa arvomaail-
maansa, maailmankuvaansa seka opetus- ja oppingistesta viitekehystddn ja niiden
pohjalta rakentuvaa ihmis-, tiedon- ja oppimisk#tdan. Opettajien uudelleen orientoi-
tuminen ei tapahdu hetkessa, koska taustalla d&@étgierinteet ja vuosien kokemus toi-
senlaisesta tyoskentelysta. Muutos edellyttad kasgessia, jota sopivasti koulutuksella
tuetaan ja ohjataan (Vaso & Vertanen 2000, 101).

Lappi (2002) on todennut, etta jo puhe ajattelutavaiutoksesta, jonka uusien teknolo-

gioiden kayttdonottaminen vaatii, lisda opettajigpdvarmuutta ja muutosvastarintaa.
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Opettaja voi kokea, ettd hanen tietonsa ja taitansd vanhentuneita ja hyodyttomia.
Opetustyon tavoite ei kuitenkaan néistd muutosjeienéiuolimatta ole muuttunut. Paa-
maarana on edelleen kannustaa ja motivoida oppitasian ajatteluun. Motivointikeinot

ovat suurelta osin samat vanhat, vain opetustegradloppimisymparistot muuttuvat.

Useissa oppilaitosymparistoissa toteutetuissarnutksissa on todettu, etta paras keino
saavuttaa kayttokulttuurin todellinen muuttuminen apettajien aikaresurssien lisdami-
nen. Jotta oppilaitoksen tietojenkasittely palvadigpilaitoksen oppimistavoitteita, opet-

tajilla pitaisi olla mahdollisuus sen perusteelisepetteluun, kokeiluunkin. Epavarmuus
tietokoneympariston kaytdssa heijastuu opetuksgensein estaa tietokoneiden kaytén

kokonaan (Meisalo ym. 2003,131).

Siséllollisen koulutustarpeen tarkastelu lahteeuiadppilaitosten toimintakulttuurista,
opettajakunnan pohjakoulutuksesta ja opettajiersulyderakenteesta seka henkiloston
kehittamistarpeista (Vaso & Vertanen 2000, 16). @peksi kasvu on prosessiluonteista
ja yksilollista. Se voi tapahtua eri osa-alueiltargtmissa. Siksi koulutusta organisoitaes-
sa tulee kiinnittaa erityistd huomiota yksiléllisetenemisen mahdollistamiseen (Vaso &
Vertanen 2000, 30). Opettajien tdydennys- ja jabkibktusta varten tulee olla erilaisia
vaihtoehtoisia toteutusmalleja. Oppilaitoksen sigatan perustuva henkiloston kehitta-
missuunnitelma on valttamaton tydkalu henkilost@kdmien koulutustarpeiden esille
saamiseksi. Lisaksi jokaiselle opettajalle on ldada yksildllinen koulutussuunnitelma.
Tavoitteena on, ettd opettaja voisi koulutuksenlawmmartad ymparilladn tapahtuvaa
muutosta ja uudistaa omaa opetustyotaan, saadmparealmiuksia yhteistybhon seka
ammatillisissa aikuiskoulutuskeskuksissa tarpdalkykya ennakoida eri asiakasryhmien
koulutustarpeita (Vaso & Vertanen 2000, 117). Jetkuoppimisen mahdollistaminen
omassa tyossa ja tydyhteisossa on tarkea nakokumaivan organisaation konseptin
seké konstruktivistisen oppimiskasityksen omakstukeelutusorganisaatiot valmentavat
henkilostddan oppimaan tiimeissa, yhteistoiminga#iti ja yhteisollisesti. Kokemusten
jakaminen ja keskustelu, asioiden pohdinta ja pedan anto ovat oman toiminnan Kriit-
tistd reflektointia, jonka avulla etsitdan vastaakkysymyksiin, miksi ajattelemme ja

toimimme niin kuin teemme. Kriittista reflektointiai tapahdu, elleivat toimintamme
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taustalla olevat ajattelumallimme tule nakyvikséiijuuri tapahtuu, kun joku toinen ky-
seenalaistaa kasityksemme, esimerkiksi keskustel¥asrovaikutus mahdollistaa myds
vaihtoehtoisten ajattelumallien ja toimintastratédgn syntymisen (Pilli-Sihvola 2000,
124).

Opetusministerion (2010) tarjoama apuvaline hemkkihdiaisen oppimistavoitteen selvit-
tamiseksi ja yksilollisen koulutussuunnitelman iledgeksi koulutusorganisaatiossa on
Ope.fi — taitoluokitus. Siina opettajille asetetisaamistavoitteet on jaettu kolmeen luok-
kaan. Luokan | tasoiset taidot tarkoittavat tigep-viestintatekniikan perustaitoja, jotka
jokaisen opettajan on hallittava. Taitotaso Il pisisallaan sellaisia tieto- ja viestintatek-
niikkan opetuskayton taitoja, jotka puolet opetusiiéstosta hallitsee. Taitotaso Il on
erityisosaamisen alueista muodostuva taso, joleetdan padsevan n. 10% opetushenki-
|0stosta.

3.4 Ammatillisten aikuisoppilaitosten organisaationalli ja sen vaikutus kulttuuriin

Opetushallituksen selvityksessa (Vaso & Vertane®O2@odetaan, ettd ammatillisten ai-
kuisoppilaitosten nykyiset organisaatiomallit ouaein ns. apilanlehtiorganisaatiota. Or-
ganisaatio koostuu kolmesta eri osasta, joistanendisen muodostavat ydinhenkil6t,
toisen osan ulkopuolelta tulevat projektitydontekjg kolmannen osan osa-aikaiset ja ti-
lapaiset tyontekijat. Ydinhenkil6t ovat vakinaigsidydsuhteissa olevaa henkildstoa, joilla
on valmiudet pitkan tahtaimen suunnitelmien totaumiseen, ja jotka ovat yleensa sitou-
tuneita tyoyhteiséonsa. Heidan tarkeimmaksi angiekshousevat ajan myoéta ammatti-
taito ja sen kehittyminen, suorituksen korkea Ilgatkunnianhimon tyydyttdminen. Toi-

nen apilanlehti edustaa ty6ta, jota varsinaisenjgdkon ei ole jarkevaa tehda tyén luon-
teen tai keston takia. Kyse on yleensa projekttéydai aliurakoinnista, jonka itsensé
tyollistavat erityisammattilaiset, yrittdjat ja ksultit, monesti suorittavat. Ydinorganisaa-
tio ei pysty kontrolloimaan heitd eikd ole heis@@stwussa. Kolmanteen apilanlehteen
kuuluvat osa-aikaiset ja tilapaiset tyontekijat towgkyisilla tydmarkkinoilla kasvava

ryhmda. TyoOntekijat toteuttavat organisaation taedid kausiluonteisesti. Heidan sitou-
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tumisensa organisaatioon on ymmarrettavista syataisempaéa kuin kahden muun hen-

kilostoryhman. Apinanlehtiorganisaatiomalli on e#iy kuviossa 5.

ydinhenkilot

projekti-
tyontekijat

tilapaiset tai
osa-aikaiset
tyontekijat

Kuvio 5: Organisaatiomalli, apilanlehtiorganisaatio

Opettajien omaehtoinen osallistuminen patevaoittéud@ilutukseen toteutuu helpoimmin
ja varmimmin vakinaisissa tydsuhteissa olevien tajien kohdalla. Osa-aikaisten ja si-
vutoimisten opettajien kohdalla koulutusasiat kytieat tyosuhdepolitikkaan. Yleinen
suunta on, ettd vakinaiset tydsuhteet ammatilaseskuiskoulutuskeskuksissa tulevat va-
hentymaan. Yhtena syyna tahan on koulutuksen dyisaanen vaatimus seka se, etta
mm. tyopaikkojen henkilostokoulutukseen on ainaat kaytettavissa kulloisenkin tar-
peen mukaiset "tdsmakouluttajat”. Osa-aikaistersiyatoimisten opettajien rooli tulee
entista tdirkeammaksi ja samoin organisaation kémtélkeaksi tulee sitouttaa heidat yh-
teisiin tavoitteisiin. Motivaatioperustan kouluttamiselle on l6ydyttava sisaistyneesta
opettajan professiosta. Téllaisen opettajan tdaloih kaytt6a uusiutuvassa tydelamassa
eikd hdnen osaamisensa ole yhteen ikArynmaandanigaatioon sidottua (Vaso & Ver-
tanen, 2000).



36

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimusmenetelméa

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimulseMenetelméan avulla haluttiin sel-
vittaa millaisia kokemuksia kouluttajilla on aiensta organisaatiossa toteutetuista kayt-
toonottoprosesseista, ja mitka tekijat heidan kak&ensa mukaan vaikuttavat teknolo-
gisten valineiden kayttdonottoon ja omaksumiseeaksisjokapdaivaisia kaytantoja. Li-
saksi haluttiin selvittaa mille organisaatiotasoiie kokemuksensa perusteella odotuksia
asettivat. Menetelman valinta perustui laajennd@i@M-mallin asennendkemyksen lisak-
si myds Tuomivaaran (2000) esittamaan kayttohaludkn kompetenssimalliin, jonka
mukaan teknologian tyokayton hallintauskomuksett dukkintoja aikaisemmista onnis-

tumisista ja epaonnistumisista.

Elaytymismenetelma

Elaytymismenetelma on laadullinen tutkimusmeneteljpdsa koehenkil6ita pyydetaan
kirjoittamaan pieni tarina annetun kehyskertomukgemparille. Henkil6t kuvittelevat
itsensé kehyskertomuksessa esitettyyn tilanteegadkirjoittavat mielikuviensa mukai-
sen lyhyen esseen. Keskeista elaytymismenetelmdtiikiisessé ovat kehyskertomusten
erilaiset variaatiot. Kertomuksesta annetaan kddlieihe vahintdan kaksi erilaista ver-
siota, jotka poikkeavat toisistaan jonkun keskeig@minnon osalta. Yksittainen osallis-
tuja ei kirjoita kertomusta kaikkiin tarinoihin tiyen, vaan ryhma jaetaan kahteen osaan.
Menetelman etuna voidaan pitaa, etta sen avulldasaaihmiset kuvailemaan tunteitaan
tutkittavan ilmién takana. Vastaukset eivat oleotiid tiettyyn ennalta maarattyyn kuva-
ukseen, vaan Kirjoittajat voivat esittda asiat orhenkilokohtaisen ndkemyksend mu-
kaan. Ihmisen toiminta ja logiikka eivét ole elatiteissa taysin sattumanvaraisia ja niin-
pa elaytymismenetelmalla pyritdan selvittdmaanangdiintorakenteita. Saadut vastaukset
kertovat niistd sdannoista, tavoista yms. joidestagjat kuvittelevat vaikuttavan ihmisen

toimintaan, valintoihin, sosiaaliseen kayttaytymeisgne. Elaytymismenetelmalla yrite-
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tdan tavoittaa seka tilanteen etta vastaajan dissias ja kulttuurisidonnaisuus. Tavoit-
teena on valaista kyseessa olevan toiminnan metéityEskola 1997). Menetelman
avulla on mahdollisuus kerata rajatun tapahtumarepgaodin kulttuurisia merkityksia
(Eskola & Suoranta 2000). Suoranta (2008) toteaaeteéman olevan hyva kerattaessa
tiettyyn kontekstiin sijoittuvia ja sille tyypillia kulttuuristen merkitysten kokonaisuuk-
sia. Elaytymismenetelmaa kaytettdessa konteksahiget padsevat mukaan tutkimuksen
tekoon ja voivat esiintuoda omia nakemyksidan. Nn& toimiikin hyvin evaluaation

valineena.

Yksiselitteiseen tulkintaan pyrittdessa ei ole hyagota kehyskertomuksissa kovin mo-
nenlaisia aineksia. Niista kannattaa karsia ep&ai@en ja keskittya kaikkein tarkeim-
piin seikkoihin (Eskola 1997, 18). Menetelman aaullitkitaan sitd miten yhden asian
muutos vaikuttaa vastauksiin. On siis tarkead, letiomukset on muotoiltu mahdolli-
simman samanlaisiksi. Vaikka kehyskertomuksissaaaeisesti vaihdellaan tiettya seik-
kaa pitamalla muut tekijat ndennaisesti samoingitearinan muut elementit silti valtta-
matta pysy kirjoittajien mielessa vakiona. Kysesia kokeellisen ajattelun logiikasta, ei
kokeellisen tutkimuksen perusasetelmasta (Eskdbu&ranta 2000, 112-113).

Vastausaikaa varataan 15-25 minuuttia. Parhaitstawigsia saadaan, kun niita kerataan
jonkin ryhmén kokoontumisen yhteydessa (Eskola &r&nta 2000).

4.2 Tutkimusymparisto

Tutkimus suoritettiin yhteistydssa Jyvaskylan askypiston kanssa. Oppilaitos kuuluu
keskisuomalaisten kuntien omistamaan Jyvaskylanukegkuntayhtym&an ja sen tehta-
vana on alueen ammatillisen osaamisen lisaaminexiamaa kehittdmalla ja aikuiskou-

lutusta tarjoamallahttp://www.jao.f). Aikuisopisto koostuu kolmesta yksikosta, jotka

ovat Tekniikka ja liikenne, Hyvinvointi ja liiketolinta seka Kehittamispalvelut. Oppilai-
tokseen on hankittu uusiksi opetusvalineiksi irkenasia opetustauluja, joiden kayt-

toonotto on kaynnistynyt syksylla 2009. Opetustaltoetaan olevan opetusvéline, jonka
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avulla voidaan vuorovaikutteista oppimista lisat§os ammatillisissa oppilaitoksissa
(Opetusministerié 2010).

Interaktiivinen opetustaulu

Interaktiivinen opetustaulu, ns. alytaulu, on téisah valkotaulun nakdinen taulu, joka
tietokoneeseen yhdistettyna toimii kuin tietokoneémttd. Alytaulua kaytetaan sormella
tai taulun omalla sahkoisella kynalla. Taulupin@dla oleva sdhkoinen kalvo reagoi pin-
nan painallukseen. Sormella napautetaan taului@aal kuvaa tai tekstia, minka jalkeen
kohdetta voi liikuttaa taululla toiseen paikkaandaada esiin vaikkapa alla oleva oikea
vastaus. Alytaulun materiaalit ovat helposti jagtiaa, uudelleen kaytettavissa ja muo-
kattavissa. Taulun avulla voidaan yhdistaa opettapmat, ei-sahkoiset materiaalit val-
miisiin sahkoisiin materiaaleihin. Taulun kayttapivat rekisteroitya kansainvaliseen
yhteis6on, jonka kautta on télla hetkella saatawlli 10 000 valmista oppimateriaalia
(Lehtonen 2009). Alytaulusta on ilmestynyt viimeosgina useita tutkimuksia (kts. esim.
Kennewell & Beauchamp 2007; Greiffenhagen 2000).

4.3 Aineiston keruu

Aineiston keruu tapahtui joulukuussa 2009 pidetydpéaskylan aikuisopiston Kehitta-
mispalvelut -yksikdn henkilostopalaverissa. Yksikkoulutuspaallikko kertoi henkil6s-
tolle alytaulun kayttoonottamisen aikataulustagaugteli valineen hyotynakokohtia. Esi-
tyksen jalkeen osallistujia pyydettiin vastaamagryésti annettuun kehyskertomukseen.
Vastaajat olivat Kehittamispalvelut — yksikon esima, kouluttajia seka koulutussihtee-
reitd. Kyseisen yksikdon kouluttajat ovat ns. yhemisaineiden opettajia, jotka antavat
opetusta koko organisaation eri yksikoille. Yhtgisiineita ovat mm. tietotekniikka ja
kielet. Elaytymismenetelman metodologian mukaisesttaajien tarkempia taustatietoja
ei keratty.
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Tutkimuksessa kaytettiin kahta kehyskertomustaldleovastaajista annettiin tehtavaksi
kirjoittaa tarinan kertomukseen 1 liittyen, ja &lle puolelle vastaavasti kertomukseen 2

liittyen.

Kehyskertomus 1:

Eraéan lukukauden alussa oppilaitoksen johdoltaetaiéarays, etta kaikki opetusmateriaali on siir-
rettdva aivan uuteen verkko-opetusymparistddn. ¥noldpussa havaitaan, etta vain murto-osa
kurssimateriaalista 16ytyy kyseisesta verkkoympésti. Yhteenvetona todetaan, ettd suunniteltu

kaytanteiden muutos on taysin epaonnistunut. Mik#irpieleen? Kuvittele tilanne ja kirjoita ly-

hyt kertomus

Kehyskertomus 2:

Eraan lukukauden alussa oppilaitoksen johdoltaetaiéarays, etta kaikki opetusmateriaali on siir-
rettava aivan uuteen verkko-opetusymparistoon. ¥nddpussa havaitaan, ettd 1&ahes kaikki kurs-
simateriaali 16ytyy kyseisesta verkkoymparistostiteenvetona todetaan, etta suunniteltu kaytan-
teiden muutos on onnistunut taydellisesti. Mitemrahnistuneeseen tulokseen paastiin? Kuvitte-

le tilanne ja kirjoita lyhyt kertomus.

Kertomuksia kirjoitettiin yhteensa 34. Ensimmais&ehyskertomukseen liittyvia tarinoi-
ta kirjoitettiin 19 ja toiseen 15. Vastaajista &yeymismenetelman luonteen mukaisesti
keratty tarkkoja taustatietoja. Ainoastaan vastsmagimmattiala selvitettiin erikseen. Vas-
taajista kolme toimi koulutussihteering, viisi gikiotasolla ja 26 kouluttajana. Koska
ammattitietoa ei keratty kertomusten kirjoitustdrieydessa, ei aineistosta voi vetaa joh-

topaatoksia siité eroavatko eri organisaatiotasonifoiden nakemykset toisistaan.

4.4 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnissa yhdisteltiin erilaisia Bsaintimenetelmia ja kaytettiin seké
maarallista etta laadullista analyysia. Laadulliageiston analysointi oli nain ollen sys-
temaattista analysointia, jossa erilaiset analygauat kietoutuivat toisiinsa. Eskola
(1997) onkin todennut, ettd elaytymismenetelméadedttiessa pystyy harvoin sovelta-

maan vain yhta luku- ja analysointitapaa. Jakaealysointitapojen valilla ei myoskaan
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ole selked. Esimerkiksi taulukointia varten on pk&i ensin suoritettava teemoittelua.
Elaytymismenetelmalla kerétyn aineiston yksi rikkaankin juuri erilaisten lukutapojen
runsaus. Taman tutkimuksen analysoinnin vaihesgjaninka tutkimuskysymyksen yh-

teydessa menetelmid on kéaytetty, on esitetty kigads

Litterointi

g

Asiasangen
poiminta

J L

Teemgen
valinta

LL > Tutkimuskysymys 1 ja 2
Kvantitatiivinen
tekstianalyysi

4 L

Diskursiivinen Tutkimuskysymys 3
analyysi

4L

Tulosten
yhteenveto

Kuvio 6: Aineiston analysoinnin vaiheet
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4.4.1 Teemoittelu ja kvantitatiivinen tekstianalyysi

Kertomusten litteroinnin ja numeroinnin jalkeen &#irn tarinoissa esiintyvia avainasioi-
ta. Poimintavaiheessa ei tehty suoria sanahakag etsittiin asioiden esiintymiskertoja
vertailemalla synonyymeja ja kiertoilmaisuja (SaemaKauppinen & Puusniekka 2006).
Aluksi suoritettiin teemoittelu, jonka lahtokohtawdivat kehyskertomusten variaatiot.
Seuraavaksi suoritettiin kvantitatiivinen tekstilgiyai, jossa aineistosta esiin nousseet
tekijat taulukoitiin. Taulukon avulla suoritettii|ansin yhteenveto niista tekijoista, jotka
keratyn aineiston perusteella nayttavat vaikuttakayttoonottoprosessiin yleensa. Seu-
raavaksi tekijoita analysoitiin teemoittain eli semukaan nayttavatkd ne vaikuttavan
kayttéonoton onnistumiseen vai epaonnistumiseeembételun tarkoituksena on aineis-
ton pelkistaminen ja olennaisten asioiden Ioytamineeemojen avulla pyritaan tavoitta-
maan tekstin merkityksenantojen ydin. Teemat liditysiis tekstin sisaltoon eivatka sen
yksittaisiin kohtiin. Tekstid luetaan lapi useampdartaan ja siita pyritdan I6ytamaan
keskeiset merkitykset. Kyseessa on aineistolahtdlabestymistapa, jossa tutkija etsii
aineistosta teemoja, joista tutkittavat puhuvattkija voi rakentaa teemat myds omien
kysymystensa kautta, jolloin keskeistd on se mitkittavat kunkin teeman kohdalla pu-
huvat. Tutkijan tehtavana ei ole teemojen etsimimaan merkitysten ldytaminen (Moi-
lanen & Raiha 2001, 53).

Eskolan (1997) mukaan teemoittelu on suositeltanaysointitapa kun tutkimuksen tar-
koituksena on kaytannon ongelman ratkaiseminenmoételun avulla tekstiaineistosta
saadaan esille kokoelma erilaisia vastauksia taksia esitettyihin kysymyksiin ja tut-
kimustulokset palvelevat juuri kaytanndllisia irgseja. Elaytymismenetelmalla keratyssa
aineistossa kehyskertomuksen eri variaatiot muegtasthelposti ymmarrettavat teemat.
Tassa tutkimuksessa aineistoa kasiteltiin kehyskawsten mukaisesti kahden eri teeman

pohjalta, jotka olivat onnistunut kayttdonotto @&ennistunut kayttoonotto.



42

4.4.2 Diskurssianalyysi

Etsittdessa vastausta kolmanteen tutkimuskysympksale siihen mille organisaatiota-
solle odotukset kayttoonoton lapiviennistd kohdiaty aineistoa lahestyttiin tarkastele-
malla sita diskursiivisesti. Diskurssianalyysi p&tw sosiaalisen konstruktivismin aja-
tukseen, jonka mukaan sosiaalinen todellisuutermakentuu sosiaalisessa, kielellisessa
vuorovaikutuksessa. Kieli ja sen kayton ajatellabevan kayttajistdén riippuvaista ja ti-
lannesidonnaista (Saaranen-Kauppinen & PuusnieRkK&)2 Analysoitaessa puhetta tai
tekstia diskursiivisesti analysoinnin yksikkdnatatkittavan henkilon sijasta puhetapa eli
se miten asioista puhutaan. Tekstista 16ytyy usgdmenlaisia, toisilleen vastakkaisiakin
puhetapoja. Hallitsevan diskurssin lisaksi voideamittaa huomiota siis myos vastadis-
kurssiin (Eskola & Suoranta 2000). Tekstin siséidgoidaan nostaa esille mm. se pu-
huuko kertoja itsestaan vai toisesta henkilostéejgen kannalta ndkemys on kuvattu. Li-
saksi huomioidaan puhujan suhde kerrottuihin tapahi eli pysyyko han itse tapahtu-
minen ulkopuolella vai tarkasteleeko niitd esimleskiironian kautta (Metsamuuronen
2001).

Tassa tutkimuksessa diskurssin avulla haluttiimig&h minka organisaatiotason toimin-
nasta kertojan mielesta kayttdonoton lapiviemisg@oanistuminen tai toisaalta onnistu-
minen johtuu. Aluksi selvitettiin kuka on tekstimimija; tekstin kirjoittaja itse, joku toi-
nen vai kuvataanko asia yleisella tasolla passia/iSeuraavaksi kustakin tekstista keski-
tyttiin 16ytdmaan hallitseva diskurssi, jonka jadkesuoritettiin tulkinta tekstin merkityk-
sestd. Lopuksi aineisto ryhmiteltiin tulkintojel I6ydettyjen diskurssien mukaisiin ryh-
miin. Taulukossa 1 esitetaan esimerkki aineistskusiivisen analyysin etenemisesta.

Vaihe 1. Litteroitu teksti (A3)

Henkilostolle selvitetddn miksi materiaalin siido tarpeen ja annetaan aikataulu, jossa muutokset
tehdaan. Opettajat koulutetaan ympariston kaytiatmateriaalin siirrossa avustamaan nimetaan
teknisia tukihenkildita, jotka avustavat tarvittaagiedonsiirtoprosessissa (voi varata "kayttoonsa”
ko. henkildn). Henkilostolle varataan aikaa tydketmiseen. Aikataulun toteutumista ja tyon edis-

tymista seurataan sdénndllisin valiajoin.
(jatkuu)
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Taulukko 1 (jatkuu)

Vaihe 2. Tekstin toimija

Passiivi, henkil6std, opettajat

Vaihe 3. Hallitseva diskurssi

Organisaatio toimii henkiloston hyvaksi. Henkilos¢tee varsinaisen tyon.

Vaihe 4. Tulkinta

Johto luo puitteet henkildston tyota varten.

Taulukko 1. Esimerkki aineiston diskursiivisesta analysoinnista
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5 TULOKSET

5.1 Kayttoonottoprosessiin vaikuttavat tekijat

Taulukossa 2 esitetddn yhteenveto kvantitatiiviegstianalyysin avulla saaduista tulok-
sista. Kertomuksia kirjoitettiin yhteensa 34 kagpi@ ja ne jaettiin kehyskertomusten
mukaisesti kahteen teemaan. 15 kirjoittajaa elégtyiistuneeseen ja 19 kirjoittajaa epa-
onnistuneeseen teknologisen valineen kayttoonasassiin. Vastaajat mainitsivat kaik-
kiaan 28 erilaista kayttdonottoon vaikuttavaa &kij17 tekijad mainittiin seka onnistu-

mista ettd epaonnistumista kuvaavissa kertomuksissa

kertomukset kertomukset
onnistuneestg epaonnistuneestal
projektista projektista
n=15 n=19 yhteensa
1 aikaresurssit 8 53 % 17 89 % 25 | 74 %
2 kayttoonottokoulutus 7 47 9 8 42 %) 15 | 44 %
3 tukitoiminnot, vierituki 8 53 % 6 32 % 14 | 41 %
4 projektin systemaattinen eteenpain vieminen 8 53 % 14 1 %2 12 | 35%
5 johdon antamat perustelut, hyddyn selvittdmipen 1 %7 10 53 % 11 | 32%
6 vuorovaikutus, kokemusten jakaminen 4 471% 3 16 10 | 29%
7 tiedottaminen projektin etenemisesta il 7P g 2% 9 26 %
8 projektin etenemisen jatkuva seuranta 3 24 % | 21po 7 21 %
9 avoimen verkon kayttd, materiaalipankki ki 33ph 1 59 6 18 %
10 muutosvastarinta, halu muuttua pd 130 4 219 6 18 %

(jatkuu)
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Taulukko 2 (jatkuu)

kertomukset kertomukset
onnistuneestg epaonnistuneestaj
projektista projektista
n=15 n=19 yhteensa
11 tekniikan toimivuus 3 20 % 3 16 %] 6 18 %
12 motivoint 1 7% 4 21 % 5 15%
13 kurssimateriaalin ajan tasalla pitdminen 1 14 ) 4 21% 5 15 %
14 osaamisen puute 0 09 5 269 5 15 %
15 aiemman osaamistason huomioiminen 2 13 % P 11p6 4 12 %
16 tyon jako, delegointi 1 7% 2 11 %] 3 9%
17 johdon sitoutuminen 1 79 2 11%) 3 9%
18 haluttomuus jakaa tekemanséa materiaali muifle 0 dq% 3 16 % 3 9%
19 aputybvoima, esim. opiskelijatytn kaytto 2 130 0 0o 2 6 %
20 muutosagenttien kayttdminen 4 13 po o o 2 6 %
21 laiskuus, koetaan liian tyolaaksi d 0% 2 1% 2 6 %
22 toteutetaan johdon maarayksella i 7o ] 5% 2 6 %
23 ohjaustiimin perustaminen 1 79 0 0%) 1 3%
24 itseopiskelumateriaalin luominen 1 7% 0 o 1 3%
25 tekniikan pelko 0 0% 1 5% 1 3%
26 henkildkohtainen sitoutuminen 1 7% 0 0%f 1 3%
27 kyky sietda jatkuvaa muutosta ] 7 %0 0 0 0/1 3%
28 johdon tietamattémyys kentén toiminnasta 0 (0] /% 5% 3%

Taulukko 2. Kayttéonottoprosessin vaikuttavat tekijat, yhtesto

Useimmiten mainittu kayttoonottoon vaikuttava takgli (1) aikaresurssit.Tekija nousi

aineiston perusteella selkeasti merkittavammaksjatesi. 74 % vastaajista, eli 25 vas-

taajaa 34 vastaajan joukosta, mainitsi aikaredukssiomuksessaan. Toiseksi useimmi-

ten kirjoituksissa mainittu tekija oli (RayttoonottokoulutusSe mainittiin 15 kertaa el

44 % kaikista vastaajista koki silla olevan vailsituprosessiin. 41 % vastaajista mainitsi
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vaikuttavaksi tekijaksi (3jukitoiminnottai mahdollisuuderieritukeen (4) Projektin sys-
temaattisen eteenpain viemiserainitsi 35 % kaikista vastaajista. Johdon antafBat
perustelutja kayttbonotosta seuraavagodyn selvittdminenli tekijd, jonka mainitsi 32
% vastaajista. Taman tekijan kohdalla kiinnittyyomio kuitenkin siihen, etta se on mai-
nittu l&hes yksinomaan epaonnistumisen kertomuks{g3VVuorovaikutuga kokemusten
jakaminenoli sita vastoin tekijd, joka korostui etenkin staoneeseen prosessiin elayty-
neiden kertomuksissa. Kaikista vastanneista senitsia29 %. Tekijan (7}iedottaminen
projektin etenemisest@ainitsi 26 % kaikista vastaajista. Vastaajistab2koki (8) pro-
jektin etenemisen jatkuvan seurannaaikuttavan kayttéonottoon. Tekijat (8voimen
verkon tai materiaalipankin kayttd10) muutosvastarinta vs. halu muutfuseka (11)
tekniikan toimivuusnainittiin kaikki 18 % kertomuksista. (12jotivoinnin, (13) kurssi-
materiaalin ajantasaisuudeseka (14jpsaamisen puutteeraihtiin vaikuttavan prosessiin
15 % kaikissa kertomuksista. Edella esitettyjeajdeden lisaksi aineistosta |0ytyi viela
saman verran muita yksittaisia tekijoita. Niistaimnatoja 10ytyi yhdesta kolmeen ker-
taan. Tallaisia tekijoita ovat esimerkiksi (1gpn jako, delegointi(17)johdon sitoutumi-
nen (20) muutosagenttien kayttamineeka (25})ekniikan pelko

5.2 Epaonnistumiseen vaikuttavat tekijat

Prosessin epaonnistumiseen loydettiin aineistongpeella 11 merkittavasti vaikuttavaa
tai melko vaikuttavaa tekijaa. Vaikuttavuus perliste esiintymiskertojen maaralla ja
niiden suhteellisella osuudella kaikkiin mainittinhekijoihin ndhden. Tekijat on esitetty

kuviossa 7.
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aikaresurssit rittamattomat

johdon perustelut puuttuvat

kayttoonottokoulutus puutteellista

tiedottaminen puutteellista

tukitoiminnot puutteellisest

osaamisen puute

projektia ei viedd systemaattisesti eteenpdin

projektin etenemista ei seurata jatkuvasti

muutosvastarinta

motivointi puutteellista

kurssimateriaali ei ajantasaista

4 6 8 10 12 14 16 18

mainintoja

Kuvio 7. Epaonnistumiseen vaikuttavat tekijat

Epé&onnistuneen kayttéonottoprosessin merkittavarsmggkijaksi nousi aikaresurssit.
Ep&onnistumiseen elaytyneita kirjoittajia oli 18ista 17, eli lahes kaikki mainitsivat ai-
karesurssit. Kirjoittajien kokemusten mukaan uugigivalineiden kayttéénottoon ei ole

aikaa keskittya riittdvasti muun tyén ohella.

"Opetushenkil6lla oli sama opetus- ja tydmaarad lkaiemmin. Siirtymaa uuteen jarjestelmaén ei

resurssoitu vaan aktiiviset asiasta innostuneetajpéetekivét sitd omalla ajallaan.” (B1)

"Pieleen on mennyt se, etta kouluttajat...c)kokee#fi tydhon menee kohtuuttomasti aikaa eikéa
tybnantaja ole ottanut aikaresursointia huomiootaessaan maarayksen: tyd olisi pitanyt tehda
omalla ajalla d) joutuisivat helposti tydskenteléméoneen &aéarella myds vapaa-aikanaan, jotta

selvidisivat opiskelijakontakteista”. (B3)

"Kaytannon tydpaivaan ei varmaan mahtunut asiarkiemitinen tydstaminen.” (B4)

"Aikaa materiaalin siirtdmiseen ei jarjestetty, mdaukin yritti tehda sitd oman tyonsa ohessa, aina

silloin kun jai pieni rako muiden téiden valiin.B8)
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Toiseksi merkittavin epaonnistumiseen vaikuttavajdeolivat johdon antamien peruste-

lujen ja hyodyn selvittdmisen puutteet, jotka miiniyli puolessa (53 %) kertomuksista

Taman tekijan kohdalla huomio kiinnittyi siihentéete on mainittu l&hes yksinomaan
epaonnistumisen kertomuksissa, kun ainoastaanoyksstumiseen elaytyneista toi asian
esille. Kertomuksissa tuotiin esille, ettéd kun nuksen perusteluja ja sen kaytannon tyo-
hon mukanaan tuomaa lisdarvoa ei ole esitettyepkitostd koe uuden valineen kayt-

toonottoa tarkeaksi.

"Johto ei mydskaan huomannut kertoa, etta mitafigia uuteen ymparistoon siirtymisella lyhy-
ella aikataululla tavoitellaan.” (B1)

"Osa ei ndhnyt asiassa mitéan hyoddyllista. Olipakain yksi uusi ty6 tehtédvana.” (B8)

"He eivat ymmarténeet, miksi materiaali tulee vieg#ékkoon, eivat ymmartaneet sen hyodtyarvoa,
joten eivét siihen panostaneet.” (B15)

"Kukaan ei ole kertonut kenelle ja mitd varten maii taytyy siirtdd verkko-
oppimisymparistoon.” (B18)

Seuraavaksi eniten mainintoja saivat tekijat kdytiitokoulutus seka tiedottaminen pro-
jektin etenemisesta. Kirjoittajista 42 % koki téhija olevan vaikutusta prosessin epéon-
nistumiseen. Vaikutusta oli kirjoittajien mukaamii vahaisella tai muuten puutteellisesti

jarjestetylld koulutuksella. Vastaajat esittivatrtkenuksissaan mm. seuraavanlaisia
kommentteja:

"Oliko verkko-opetusymparistddn tarpeeksi koulutugt pilotointia jo ennen kuin se otettiin kayt-
toon.” (B5)

"Asia ei jasentynyt, ei koulutettu taitoja joill&hkilosto olisi suoriutunut haasteesta.” (B10)

"Kukaan ei ole muistanut kaytdnnossa nayttdd, mitéma opetusmateriaali siirretddn v-

oppimisymparistoon.” (B18)
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Tiedottaminen projektin etenemisessa esiintyi &lj |ahes yksinomaan epaonnistumi-
seen elaytyneiden kertomuksissa. Ainoastaan yksstumiseen elaytyjista mainitsi asi-
an. Tiedottaminen n&htiin ongelmana nimenomaaaisikuin sitd on vahan tai ei ollen-
kaan. Tekija liittyi kertomuksissa usein laheisgstidon antamiin perusteluihin ja hy6-
dyn selvittdmiseen, mutta se eroteltiin kuitenkmadsi tekijgkseen. Tiedottaminen nah-
tiin laajempana toimintana ja organisaation sis@s®imintamallina, jonka yhtené seu-

rauksena perustelujen ja hydodyn esittdminen on.

" Kokonaisuudessaan tiedotus jarjestelman kaytto&teotantui — maarays ja intrassa oleva tiedote
eivat asian perille menoksi riittaneet,...” (B1)

"Méaéarays ei tavoittanut kaikkia henkil6ita. "(B15)

"Méaarays oli annettu kokouksessa, johon kaikki eiefieet ehtineet opetustunneiltaan, kollegat
eivat heti ehtineet tiedottaa toisille ja vahamagpdasta eivat muistaneet koko asiaa ja muistiota e
tallennettu mihinkaan.” (B7)

" Tehtavananto oli niin epaselva ja epatarkka, pomkoksi jatin homman tekeméatta.” (B16)

Tukitoimintojen ja erityisesti vierituen puute niéhtvaikuttavana tekijana 32 %:ssa epa-
onnistumiseen liittyneissa kirjoituksissa. Kirjaitht kokivat, ettd pelkka kayttéonotto-

koulutus ei riitd uuden valineen omaksumiseen. &d@ybn opetteluvaiheessa on tarkea
saada tarvittaessa apua ja opastusta. Jos riittdk&a ei ole saatavissa, jaa kayttéonot-

taminen helposti toteutumatta.

"Muutama kouluttaja oli "virka-ajan ulkopuolelladettanut asiaa hoitaa, mutta silloin ei ollut tar-

jolla it-tukea, joten asiat olivat jadneet keskéBe)

"Riittavaa tukea ei ollut likeisesti (vierihoito&grjolla vaan jokainen jai yksin omien opetusmate-
riaaliensa kanssa.”(B10)

"Ehkéa kayttoonoton tuki / vierihoito ei ollut rivaa silloin kun sité yksittdinen henkil6 olisi kai
vannut. Ensimmaiset epaonnistuneet kayttokerratjgkemukset voivat jatkon kannalta olla koh-
talokkaita” (B11)
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Osaamisen puute esiintyi luonnollisesti vaikuttavaekijana vain kayttéonoton epaon-
nistumisen kirjoituksissa. Sen nahtiin olevan methkerkittava tekija, koska 26 % epaon-
nistumiseen elaytyjistd sen mainitsi. Ei ole sigestaan selvaa, ettd kaikki kouluttajat
viela tana paivanakaan olisivat tottuneita tietotiddan ja teknologioiden kayttajia.

"Todennakdisesti kaikkien henkildiden toimenkuvaakuulunut verkkoymparisto.”(B4)

"Johto unohti, ettd opettajat tekevét ihan oike&EDUSty6takin, eika opettajilla ollut aikaa, ha-

lua eika kaikilla taitojakaan noudattaa johdon ragéata.” (B17)

Viisi tekijad mainittiin epaonnistumisen tekijoikska viidennessa (21 %) kirjoituksessa.
Projektin systemaattinen lapivieminen, projektiangmisen jatkuva seuranta sekd moti-
vointi liittyvat laheisesti toisiinsa. Niiden eromgihtiin kuitenkin olevan, ettd systemaatti-
suus kasittdd suunnitteluvaiheessa sovittavat tdatavat ja raamit, kun taas etenemisen
seuranta on kaytannon mittari prosessin etenemadeana. Motivointi puolestaan on
tyokalu, jonka avulla prosessin etenemista ja Héskin sitoutumista muutokseen voi-
daan joissain tapauksissa vauhdittaa. Systemaatgsuajatus tulee kirjoituksissa esille

nimenomaan suunnitteluvaiheen ominaisuutena.

"Asiaa ei selkedasti vastuutettu eika toimenpit@itirastettu ja tehty suunnitelmaa toimenpiteista
aikataulutuksineen ja vastuutuksineen.”(B10)

"On kai kaynyt niin, ettd kaytéanteiden muutos olutdhuonosti suunniteltu ja valmisteltu.”(B9)

Projektin etenemisen jatkuva seuranta puolestaaenil kirjotukissa mm. valiaikatavoit-

teiden puuttumisena kohti lopullista pa&dmaaraa.

"Seurantaa ei ollut valitsekkauspisteet puuttuiv@10)

Motivointi nahtiin nimenomaan sitouttamien keinona.
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"Ehkapa mukava kannustin motivoisi henkilostoa! &besti kerrottu / sovittu tavoite tulisi sopia,

johon kaikki tahtaavat ja vaikkapa pieni palkintakan paatyttya /tavoitteen saavuttamisen jal-
keen.” (B11)

Loput Kirjoituksissa viidenneksessa mainituistaijtegtd ovat kurssimateriaalin ajan-
tasaisuus ja muutosvastarinta. Kurssimateriaaintagaisuudella viitataan kertomuksis-

sa siihen jatkuvaan tyohon, jota kouluttajat tekeprtidkseen opetusmateriaalinsa nyky-
tiedon tasalla.

"Mika opetusmateriaali? Se, jonka henkildkunta t3e koonnut, muokannut ja muovannut omaan
opetuskayttoon, joka jatkuvasti on muokkauksenetaspa ja jonka kokoaminen on tehty tyajan
ulkopuolella.” (B18)

Yksilotasoon liittyvista tekijoista voimakkaimminrjoituksissa nousee esille muutosvas-
tarinta.

"Muutosvastarinta kouluttajilla, vastahan vanhagtegmit oli jollain lailla omaksuttu.” (B7)

"Joku minunlaiseni on vanhanaikainen ja haluaa tk@ymielestddn pedagogisesti antoisia kéasin-
kirjoitettuja, piirroksilla hdystettyja kalvoja s piirtoheitinkalvoja.” (B9)

"Toisaalta johto unohti my6s, ettd opettajat ovaikkein muutosvastarintaisin ammattiryhma.”
(B17)

5.3 Onnistumiseen vaikuttavat tekijat

Onnistuneen prosessiin merkittavasti vaikuttavadéismelko vaikuttavaksi tekijaksi 16y-

dettiin aineiston analyysissa kahdeksan tekijaéijdteon esitetty kuviossa 8.
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aikaresurssit

projektin systemaattinen eteenpdin vieminen
tukitoiminnot ja vierituki

kayttoonottokoulutus

vuorovaikutus ja kokemusten jakaminen
avoimen verkon ja materiaalin kaytto
projektin etenemisen jatkuva seuranta

tekniikan toimivuus

4 5

mainintoja

Kuvio 8. Onnistumiseen vaikuttavat tekijat

Vastaajien mukaan merkittavimmat kayttéonoton dmnsseen vaikuttavat tekijat ovat
aikaresurssit, projektin systemaattinen eteenpi@minen seké tukitoiminnot ja vierituki.
Nama kolme tekijaa mainittiin yli puolessa (53 %ist& kirjoituksista, joissa elaydyttiin
onnistuneeseen prosessiin. Kirjoittajat nakivétegana, ettd muun tydn resursointi hoide-

taan niin, etta jokaiselle jad aikaa keskittya uudé@ineen opetteluun.

" Maarayksen myoté vapautetaan muuta ty6td, jokaiemmin sovittu pidettéavéaksi. Tuona aikana

ahkerat ja tunnolliset tyontekijat pakertavat ksioalen parissa.” (A5)

Projektin systemaattinen eteenpdin vieminen nah#ssa tutkimuksessa nimenomaan

suunnitteluvaiheen toimintatapojen maarittelynda pidettiin yhta tarkeana onnistumi-

sen tekijana, kuin riittavia aikaresursseja.

"Johtaminen oli systemaattista.” (A2)

"Selked delegointi kuka vastaa minkakin materiaalintdmisesta sovittuun aikaan mennessa.”

(A10)
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Kuten epaonnistumiseenkin elaytyjat, samalla tavaili/0s onnistuneesta prosessista kir-
joittaneet toivat esille, etta pelkka koulutus ig&rvaan omaksumiseen tarvitaan apua ja
tukea myOs seuraavassa vaiheessa. Vierituki nabrimstumisen tekijdn& hieman use-
ammin (53 %) kuin kayttoonottokoulutus (47 %), nautie mainittiin vastauksissa usein

rinnakkain.

" Opettajat koulutetaan ympariston kayttdon ja matdin siirrossa avustamaan nimetaan teknisia
tukihenkil6ita, jotka avustavat tarvittaessa tieslotoprosessissa (voi varata "kayttdonsa”
ko.henkilon).” (A3)

"Henkildkunta on "koulutettu” seka resurssoitu tigkininnot, jotta he pystyvat viemaan materiaa-
linsa.” (A6)

"Nimetty tekninen tukihenkild/ -henkil6t joilta teittaessa teknistd tukea jos siirtamisessa tulee

ongelma koulutuksesta huolimatta.” (A10)

Myds vuorovaikutus ja kokemusten jakaminen mainitéhes puolessa (47 %) onnistu-
misen kertomuksessa. Mielenkiintoista oli, ettaogpéstumisen Kirjoituksissa asiaa ei
juurikaan mainittu. Kirjoittajat kokivat vuorovaikuksen lisddvan yhteisollisyytta ja ko-
rostavan yhdessa oppimista. Samassa tilanteess#t al@odostavat vertaisryhman, jon-
ka tuki on merkittava valine uuden omaksumisen ggsissa. Kun uuden oppiminen ta-
pahtuu vuorovaikutuksen kautta, ryhman jasenertijinduloksena olevan yhteinen ha-

lu muutoksen lapiviemiseen.

"Tavoitteen saavuttaminen edellytti yhteista tagtiida ja halua muuttaa opetusta.” (A2)

"Kouluttajat toimivat toistensa vertaistukena. Suansummarum: Kaikille oli kunnia-asia, etta ta-

voitteeseen paastiin.” (A8)

"Kokemuksia jaetaan henkildstdn yhteisilla palav&aeaanndllisesti. Ne hyddynnetéaan, tilanteita

korjataan toiveiden mukaan. Hyva kaytanté on mytitgigopetus toisen kollegan kanssa.” (A12)

"Myds ryhmisséa on tehty (tai pareina) materiaakakkoon.” (A15)
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Vuorovaikutukseen ja kokemusten jakamiseen liitheisesti myos tekija avoimen ver-
kon ja materiaalin kayttd, joka mainittiin 33 %:smanistumisen kertomuksista. Ajatuk-
sena oli, ettd oppimateriaalin maaraa voisi jatkéigpoistamalla paallekkaisyytta ja te-
kemalla yhteisessa kaytdssa olevaa materiaalia.

"Oppilaitoksessa paatetaan, ettd kaytetddn verkadaiiksi 16ydettavaa oppimateriaalia eli var-
sin pieni maara paperista materiaalia tarvitsegaiiverkkoymparistoon. Huomioitava on, etté uu-
si verkko-opetusymparistd ei ole suljettu systeeaain avoin verkko.” (A4)

"Opetustiimi on paattanyt luoda materiaalipankiratbtiaalipankin ajatuksena oli opetusmateriaa-
lin vaihtaminen, kokemuksen jakaminen ja uusien etemien luominen. Materiaalipankki jaet-
tiin “osastoihin” teemojen mukaan. Kaikki olemagdavat materiaali siirrettin omaan lokeroon

aiheen mukaisesti. Se oli helppo ja selkea menétekika aiheuttanut ylimaaraista tydpanos-
ta."(A14)

"Kurssisisallosta verkossa on sovittu, ettd ne daglkkien saatavissa, kukaan ei laadi materiaalia
vain omaan kayttoonsa.” (A15)

Projektin etenemisen jatkuva seuranta oli mair@l6:ssa onnistumiseen elaytyneista
kirjoituksista. Tuotiin esille valitavoitteiden metys, aivan kuten epaonnistumiseenkin
liittyvissa kirjoituksissa.

"Kehittdminen oli myds projektoitu siten, ettd myditavoitteita oli asetettu ja siten myds valit-
sekkaus oli mahdollista.” (A8)

Myds tekniikan toimivuus oli mainittu 20 %:ssa keruksista. Ajatuksena oli, etta kai-

keminen ja etenkin halu uuden oppimiseen ei kaaeksisiin ongelmiin.

"Jokaisessa luokassa on valmiina tietokone, eiitssrvkuljettaa mukana. Kytkennat toimivat,
mahd. apupoika/ -tuki, jos on ongelmia.” (A12)

"Jokaiselle tyontekijalle on hankittu uutta tekiida oleva tietokone, pddosin kannettava.”(A15)
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5.4 Odotukset eri organisaatiotasoille

Analysoitaessa aineistoa diskursiivisesti [6ydetiidenlaisia tapoja puhua kayttéénoton
prosessista. Muutamasta kirjoituksesta katsotbytylvan kahta eri hallitsevaa diskurssia,
joten mainintoja on hieman enemman (43 kpl) kuindmuksia (n=34). Diskurssit, ja se

kuinka usein ne aineistossa mainitaan, esitetadunkimssa 3.

Diskurssi mainintoja
Johto p&attaa ja antaa yksisuuntaisen maaraykseakisllinen tyotehtava 7

Johto luo muutoksen puitteet, henkildsto jatkaaltammanostuksellaan 19
Koko henkildstd luo yhteiset tavoitteet ja toimhidessa niiden saavuttamiseksi 6
Yksilon tulee haluta muutosta ja sitoutua siihen 7

Muutos on tekninen prosessi 4

Taulukko 3. Aineistosta I6ydetyt diskurssit

Yli puolessa kertomuksista kuvattiin johdon toinsiatja puhetavassa korostui ndkemys,
jossa onnistuminen on riippuvaista nimenomaan jojataallikkétason tekemista paa-
toksista ja linjauksista. Osassa kertomuksistgp(yY jkhdon toiminnan nahtiin olevan hy-
vin autoritdérista eli johdon kerrottiin tekevanapikset ja niistad seuraavat maaraykset
henkilokuntaa kuuntelematta. Kayttdonotto nahtiis phdon sanelemana, pakollisena

tyotehtavana, johon organisaation tiimi- tai yk&ko ei juuri paase vaikuttamaan.

" Kaikki kouluttajat velvoitetaan tallentamaan kiiikopetusmateriaalinsa sdhkoiseen muotoon.

Tama on siis toteutettu vaihteittain. Vaihe | ... Mall...."(A7)

" Maarays ei tavoittanut kaikki henkiloita. Maardgn saaneet eivat ymmartaneet mika osa mate-

riaalista, vaiko kaikki, tulee vieda verkkoon.” (B1

Suuressa osassa kertomuksia (19 kpl) johdon néiéiran se organisaatiotaso, joka lait-
taa kayttoonoton liikkeelle ja luo puitteet seniVégmiselle. Tyontekijoiden, eli tiimien

ja yksildiden, nahtiin puolestaan olevan niitakgtwarsinaisen kayttbonoton toteuttavat.
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Taman ndkemyksen mukaan johto ei siis toimi taytsienaisesti, vaan prosessin onnis-
tumiseen tarvitaan myos henkilokunnan panostustadah tarkeana tehtavana nahdaan
henkiloston tydn mahdollistaminen eli kayttdonotapivieminen tapahtuu konkreettises-

ti henkildstdn toimesta.

" Henkilostolle selvitetddn miksi materiaalin siirdn tarpeen ja annetaan aikataulu, jossa muutok-
sen tehdaan. Opettajat koulutetaan ympariston d@ytila materiaalin siirrossa avustamaan nime-
taan teknisia tukihenkildita, jotka avustavat tagssa tiedonsiirtoprosessissa (voi varata "kayt-
toonsd” ko. henkilén). Henkildstélle varataan aiktgdn tekemiseen. Aikataulun toteutumista ja

tyon edistymistéa seurataan saanndéllisin valiajofA3)

"Uuden verkko-oppimisympariston kayttoonottokoukutali puutteellisesti jarjestetty ja siitd ei

mydskaédn tiedotettu kunnolla. Johto ei myoskaanmamut kertoa, ettda mitd lisdarvoa uuteen
ymparistdon siirtymisella lyhyella aikataululla tatellaan. Opetushenkildstolla oli sama opetus-
ja tyémaara kuin aiemmin. Siirtymaa uuteen jarjestéan ei resursoitu vaan aktiiviset asiasta in-

nostuneet opettajat tekivat sitd omalla ajallagBT)

Kolmas tapa puhua kayttéonotosta oli nahda se stoieinnallisena prosessina. Naissa
kirjoituksissa (6 kpl) korostui, ettd onnistunegiyttéonoton edellytyksend on koko hen-
kiloston yhdesséa toimiminen. Organisaation kaikkiasojen tulee osallistua yhteisten
tavoitteiden ja pddmaarien maarittamiseen sekdairtan seuraavassa vaiheessa niin,
ettd asetetut tavoitteet saavutetaan. Prosessia éaletd avoimesti ja vuorovaikutteisesti

niin, ettd koko henkildsto voi tuntea sen omakgaesitoutua siihen.

"Tavoitteen saavuttaminen edellytti yhteista tagtiida ja halua muuttaa opetusta.” (A2)

"Henkildkunta on_motivoitukayttdmaan verkko-oppimisymparistéa => pohdittdegsé sen tuo-
mat hyddyt, mutta myds haasteet ja sudenkuopatn@iritelty yhdesséaytanteet, joita kaikki
noudattavat seka varattu henkilokunnalle aikaaaflg@n) sen toteuttamiseen. Yhteinen pohdinta

ja vuorovaikutus.” (A6)

"Yhteisesti kerrottu / sovittu tavoite tulisi sopj@hon kaikki tdhtaavat ja vaikkapa pieni palkinto

urakan paatyttya / tavoitteen saavuttamisen jalke@sil1)
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Osa vastaajista (7 henkil6d) lahestyi prosessiddykadkokulmasta ja painotti, etta kayt-
téonoton onnistuminen edellyttaa yksilétason muuahskkuutta. Muutosprosessi onnis-
tuu vain siten, etta yksilotason toimija sitoutuuutokseen ja haluaa sita. Kayttdonottoa
ei saada aikaiseksi yksinomaan johtotason asettapéktoksilla, vaan lopulta on kyse

siitéd haluaako yksil6 muuttaa toimintatapojaan.

"Pidettiin muutama palaveri, jossa py0riteltiin taista edestakaisin. Loppujen lopuksi kaikki jat-
koivat itsepdista ja itsendistd tydskentelyd, ksnaidna paivand muutama tyontekija hautautui

paperivuoren alle.” (A9)

" Muutosvastarinta kouluttajilla, vastahan vanhgtteemit oli jollain lailla omaksuttu.” (B7)

Osa vastaajista (4 henkil6a) kasitteli kayttoonmbsessia puhtaasti teknisesta nakokul-

masta.

" Opetustiimi on paattanyt luoda materiaalipankvateriaalipankin ajatuksena oli opetusmateri-
aalin vaihtaminen, kokemusten jakaminen ja uusienetelmien luominen. Materiaalipankki jaet-
tiin "osastoihin” teemojen mukaan. Kaikki olemassdava materiaali siirrettin omaan lokeroon
aiheen mukaisesti. Se oli helppo ja selked menéteikd aiheuttanut ylimaaraista tydpanosta.

Materiaalipankin aiheet poimittiin suoraan opsistaAl4)

Aineiston perusteella voidaan todeta, etta kaywitdprosessin onnistuneeseen lapi-
viemiseen on vaikutusta kaikkien organisaatiotastgeminnalla. Selkeasti eniten odo-
tuksia asetetaan johdolle, jonka tehtdvana on lundatoksen puitteet. Johto nahdaan
muutoksen kaynnistdjana ja sita tukevana tasomaamdutkimuksen aineistossa tiimi- ja
yksilotasolle asetettiin huomattavasti vAhemmartddiaa. Tiimitasoa ei nahty aineistos-
sa organisaation yksikko- tai ryhmatasona, vaanilté tarkoitettiin koko organisaation

yhdessa toimimista. Tiimille asetetuissa odotulsissrostuivat puheet vuorovaikutuk-

sesta sekéd yhdessa sopimisesta ja tekemisestdbtéken odotuksissa puolestaan tulivat

esiin muutoshalun, kayttohalukkuuden ja muutosvemstan kasitteet.
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda mitka tékiedesauttavat tai toisaalta vaikeutta-
vat teknologian kayttbonottoa ja kulttuurin muugosirganisaatiossa. Lisaksi pyrittiin
selvittAmaan mille organisaatiotasolle toimintaskavat vaatimukset asetetaan. Tutki-
muskysymyksia haluttiin lahestya kohdeorganisaattmmijoiden omien kokemusten ja
niiden myotad syntyneiden ajatusten kautta. Tutkimersetelmana kaytettiin laadullista
elaytymismenetelm&&, jossa organisaation toimgatedtiin kuvitteelliseen tilanteeseen
kuvailemaan mita kyseisessa tilanteessa heidarestéin todennakoisesti tapahtuu. Ku-
vailu heijasti kirjoittajien aiempia kokemuksia v@svanlaisista prosesseista. Aineistoa
analysoimalla |oydettiin 28 erilaista tekijaa, Jailtoimijoiden mielesta on vaikutusta
kayttdottoprosessin toteuttamisessa.

6.1 Merkittavimmat kayttéonottoon vaikuttavat teki jat

Taman tutkimuksen perusteella kayttdonottoprosesserkittdvimmin vaikuttava tekija
on aikaresurssit, jonka mainitsi kolme neljast§okitajasta. Lisaksi kayttéonottokoulutus,
tukitoiminnot ja vierituki sekd projektin system@agn eteenpéin vieminen vaikuttivat
vastaajien mielestd merkittavasti prosessin lapiseen. Vaikutuksiltaan merkittavaksi
todettiin tekijat, joiden osuus vastauksista alidd %. Melko vaikuttavia tekij6ita olivat
johdon antamat perustelut ja hyddyn selvittamineiorovaikutus ja kokemusten jakami-
nen, tiedottaminen projektin etenemisesta, prajektenemisen jatkuva seuranta, avoi-
men verkon tai materiaalipankin kayttd, muutosvasta seka tekniikan toimivuus. Mel-
ko vaikuttavina pidettiin tekijoitd, joiden osuuaikista vastauksista oli vahintdan n.20 %.
Huomionarvoinen asia on, ettd johdon antamat pelutsfa hyédyn selvittaminen seka
tiedottaminen projektin etenemisesta tulivat eddlees yksinomaan prosessin epaonnis-
tumiseen vaikuttavina tekij6ind. Vuorovaikutus jgkkmusten jakaminen sekd avoimen
verkon tai materiaalipankin kayttd olivat puolestdekijoita, jotka painavammin vaikut-

tivat prosessin onnistumisessa.
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Tarkastelemalla tutkimuksessa esiin nousseitadigkjjvoidaan niita todeta olevan neljan
tyyppisia; ulkoiset puitteet, systemaattisuuteétyliat, vuorovaikutukseen liittyvat seka
yksilon toimintaan liittyvat. Erot ryhmien valillaivat kuitenkaan ole ehdottomia ja sel-
varajaisia, vaan yksittaisilla tekijoilla on useimiem myods muihin ryhmiin liittyvia omi-

naisuuksia.
6.1.1 Ulkoiset puitteet

Tutkimuksen tulos noudattaa teknologian hyvaksyemshittyvan TAM-mallin (Davis
ym. 1980) seka laajennetun TAM-mallin (Mathieson. @@01) teorioita, joiden mukaan
ulkoiset tekijat vaikuttavat teknologia-asenteesgesitd kautta lopulliseen kayttdéonot-
toon. Laajennetussa mallissa todetaan, ettd uéoigtitteiden lisaksi kaytettavissa ole-
villa resursseilla on merkitystd. Useissa tutkims&a onkin todettu, ettd paras keino
kayttokulttuurin todelliseen muuttumisen on tyonjigEken aikaresurssien lisadminen
(esim. Meisalo ym.2003; Kilpié 2008). Ajatus on gheva taman tutkimukseen kanssa,
jonka mukaan aikaresurssit ovat kouluttajien miéleserkittavin tekija onnistuneeseen
lopputulokseen paasemisessa. Saaduista vastauksiststui yleisesti asenne, jonka mu-
kaan kayttdonoton onnistumisen ehdottomana vaasenk ovat riittdvat aikaresurssit.
Moilasen (2001) toteamusta lainaten voidaan tutksen perusteella siis todeta, etta

yleisimmin mainittu este uuden oppimisille on ajanie.

Tekniikan toimivuus on selkeimmin ulkoisiin puitsén liittyva tekija. Kouluttajien mie-
lestd uuden oppiminen ja siihen motivoituminen eaikiu ja vahenee, jos tekniikka ei
toimi. TAM (Davis 1980ym.) ja laajennettu TAM (Ma#son ym. 2001) esittdvat saman
ajatuksen siten, ettd lopulliseen kayttoonottookuttavan asenteen taustatekijoita ovat
mm. kayton koettu helppous sekéa kayton koettu hiiggtys. Opetushallituksen (2009)
kyselytutkimukseen vastanneiden mukaan tekniikka@mpilaitoksissa kaytossa nykyi-
sin riittdmiin. Huomiota haluttaisiinkin kiinnittadyt enemman tekniikan toimivuuteen ja
hyodyntamiseen kaytannon tyttehtavissa (Kilpié 3008sséa tutkimuksessa kouluttajien
esittama huoli asiasta on aiheellinen, silla myasd/& Vertanen (2000) ovat todenneet,

etta entista laajempien ja monipuolisempien tidiaikkajarjestelmien yllapito tulee en-
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tistd vaativammaksi. Vaatimusten mukainen yllamito mahdollista vain tietotekniikan
ammattilaisia tai verkkopedagogiikan osaajia padkkalla. Muutoksen esteeksi voivat
tatd myota nousta organisaation toimintatavat jmekiksi se, etta taloudellisia resurs-
seja ei haluta kayttaa eksperttien palkkaamiseailéiwien 2001).

Kolmas tutkimuksessa esille noussut merkittava igliko puitteisiin liittyva tekija oli
avoimen verkon tai materiaalipankin kayttaminenukittajien mukaan yhteisilla oppi-
materiaaleilla saastetdan aikaa seka jarkeistggadghostetaan tyon tekemista. Esimer-
kiksi saman aineen opettajat voivat vahentaa pgédllsyytta kayttamalla samoja materi-
aaleja. Materiaalipankin ja avoimen verkon hyddgmsien on siten myos organisaation
sisélla tapahtuvaa systemaattista toimintaa. Lig&k&dyntamiseen liittyvat vuorovaiku-
tuksen ja yksilona toimimisen nakokohdat. Yhteigteateriaalien kayttaminen edellyttaa
vuorovaikutteista suunnittelua yhdessa tyttovereikenssa. Taméa vaatii muutosta toi-

mintatavassa seka yksilon omassa ajattelussa@tiNiola 2000).

6.1.2 Systemaattisuus

Projektin systemaattinen eteenpain vieminen olatdtutkimukseen vastanneiden mu-
kaan yksi tarkeimmista kayttbonoton onnistumisedijdesta. Systemaattisuuden ajatuk-
seen kuuluvat myds seuraavat vastaajien esiintutakigt; projektin etenemisen jatkuva

seuranta, johdon antamat perustelut ja hyodynttaivinen seka tiedottaminen projektin
etenemisesta. Kotter (1996) on todennut, etta kuatoshankkeelta puuttuu selkea tavoi-
te, henkilosto ei tieda mika muutoksen tarkoitus $amanlainen vaikutus on silla, etta
tavoitteesta ei viestita riittavasti tai uskottaval€un organisaation johto esittda muutok-
sen henkilostolle vasta paatoksen tekemisen jaJkeminseurauksena olla vertikaalinen
hajautuminen. Siin& johtotaso on jo sitoutunut rakséen, kun tiimi- ja yksilétaso vasta
aloittaa prosessin tydstamisen Valmiit muutossutmat vahentavat henkiléston mah-
dollisuutta osallistua tyotdédn koskevaan muutoksgerka seurauksena myos sitoutumi-
nen muutokseen vahenee. Vaikka henkilosto otattkisimukaan suunnitteluun, on joh-

don tehtava joka tapauksessa valmistella prosessiftaa sen perustelut (Valtiokonttori
2008). Perusteluiden esittamatta jattAminen vda@hilanteisiin, jossa tyontekija selittda
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vahaistd muutoshalukkuuttaan silla, ettei ole shanlkeita ohjeita tai etta johto ei ole
hoitanut tehtéavidan (Moilanen 2001). Kun johto gysuomaan muutoksen esiin positii-

visena ja lisdarvoa tuottavana, ymmartad henkilssiitarkeyden (Schein 2009).

Myos Kotterin (1996) ajatus muutoksen eteenpaimisesta lyhyen aikavalin tavoittei-
den avulla, tukee tdman tutkimuksen tulosta. Ma@fa2001) toteaa, ettd muutosta tay-
tyy seurata lapi prosessin ja sitd voidaan mitatkastelemalla keskeisten osaprosessien
kehittymista. On kuitenkin huomattava, etta josylst aikavalin tavoitteita on liikaa, voi
kokonaistavoite unohtua (Kotter 1996). Tallin gyngnnitettd kokonaisuuksien ja yksi-
tyiskohtien valilla. Osaprosesseihin liittyvat ofrgat koetaan niin vaikeina, ettd koko-
naismuutoksen mukanaan tuomat edut unohdetaatéj@isnahda endé tavoittelemisen

arvoisena (Valtiokonttori 2008).

Tassa pohdinnassa syntynyt systemaattisuuden aatugitenevd muutosjohtamisesta
esitetyn taustateorian kanssa. Systemaattisuutigltaitetaan strategista johtamistyota,
jossa suurien linjojen paattdmisen lisaksi huoletasi muutoksen kaytadnnon toteutumi-
sesta. Kyseessa on projektin eri vaiheiden johtamja henkildstén muutokseen sitout-
taminen (Valtiokonttori 2007). Taman tutkimukserrysteella eniten kayttdonoton lapi-
viemiseen liittyvia odotuksia asetetaan organisaatiohtotasolle. Samaa mielta on
Schein (2009), jonka mukaan vakiintuneiden orgatismlen muutos on suunniteltu ja
johdettu, muutosjohtajia tarvitseva prosessi. Bslian tehtavana on muutoksen mahdol-
listaminen. Se tapahtuu tietoa valittamalla sekeénalla tiimeille ja yksilille omaksumi-
sen puitteet (Valtiokonttori 2008).

6.1.3 Vuorovaikutus

Tassa tutkimuksessa esiinnousseita vuorovaikutukiségvia tekijoita ovat kayttoonot-

tokoulutus, tukitoiminnot ja vierituki, sekad kokestan jakaminen. Patrikainen (1999)
toteaa, etta tietoyhteiskunnan vaatimaa aikuiskakBen kulttuurinmuutosta voidaan
tukea ja ohjata sopivalla koulutuksella. Kayttodakbulutuksen nahtiin taman tutkimuk-

sen mukaan olevan merkittdva uuden asian omaksoméme. Opettajien orientoitumi-
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nen uusiin opetusmenetelmiin on kasvuprosessivjoidaan tukea ja ohjata koulutuksen
avulla (Vaso & Vertanen 2000). Koulutuksen jarjestéen on osa organisaation tarjoa-
maa tukea, jonka laajennettu TAM-malli (Mathieson.2001) esittd& olevan yksi lopul-
lisen kayttbonoton taustatekijoistd. Koulutustarp&artoittaminen aloitetaan tarkastele-
malla oppilaitosten toimintakulttuuria, opettajiggohjakoulutusta, tyésuhderakennetta
seka yksilollisia kehittamistarpeita (Vaso & Veran2000). Koulutuksen tarjoaminen
poistaa negatiivisia tunnetiloja (Schein 2009; Kil2008). Koulutus on véline hallin-
tauskomuksen lisddmiseen, jonka kautta teknologggmiohalukkuus lisdantyy (Tuomi-
vaara 2000). Koulutuksen avulla kasvatetaan tydjiidien kayttokokemuksen maaraa ja
siten vahennetaan pelon sekd mahdollisen teknofdilatemuksia. On kuitenkin huo-
mattava, ettd jos kyseessa on todellinen ahdistugséeknofobian tunne, voi koulutusti-
lanne lisata negatiivisia tuntemuksia (Kilpio 206&1sen & Weil 1995).

Scheinin (2009) ajatus siita, etta koulutuksenegigmisessa tulisi huomioida erilaiset
oppimistavat ja tyontekijdille olisi mahdollistetta oman oppimisensa suunnittelu, perus-
tuu konstruktivistisen oppimisen malliin. Sen mukagppimisessa keskeistd on uuden
ajattelumallin konstruoiminen, mika voi tapahtuaadallisen koulutusprosessin lisaksi
my6s muilla tavoin. Tarkastellessaan ammatillistéhuiskouluttajien profiilia vuositu-
hannen alussa Vaso & Vertanen (2000) totesivad,agtettajien tadydennys- ja jatkokoulu-
tukselle tulee olla tarjolla vaihtoehtoisia totexrnalleja. My6s Moilanen (2001) huo-
mauttaa, etta tyontekijoiden yksilélliset oppimigket ja oppimisen tavat tulisi huomioi-
da. Organisaatiolla tulisi olla koulutuksen lisdkéiytettavissaan myds muita oppimisen
mahdollistavia vélineitd. Uusien tietoteknisteniné@iden oppimista Moilasen mukaan
edesauttaa mm. tukihenkildpalveluiden tarjoamingissa tutkimuksessa saadun tulok-
sen mukaan kouluttajat kokivat tukipalvelut ja itieen onnistuneen kayttéonottoproses-
sin merkittdvaksi tekijaksi. Tulos noudattaa laagmn TAM-mallin (Mathieson ym.
2001) teoriaa, jonka mukaan saatavilla oleva tekmituki on yksi lopullisen kaytt6on-
oton taustalla olevista tekijoista. Schein (200&tgaa, etta henkilostolle tulisi jarjestaa
harjoitustilanteita, joissa voisi turvallisesti &pka uusia asioita ja oppia virheista. Har-
joitustilanteissa tulisi olla mukana tukihenkil@d)tp voisi tarvittaessa pyytaa palautetta ja

saada apua.
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Seka koulutustilanteissa, etta tukipalveluita hyowttaessa on kyse vuorovaikutuksen
kautta oppimisesta. Tassa tutkimuksessa koulutizijgdt vuorovaikutuksen ja kokemus-
ten jakamisen esille nimenomaan onnistunutta kégtitioa kuvaillessaan. Oppiminen
on vuorovaikutteinen ja yhteisollinen prosessiai@ioastaan yksilén siséinen kognitiivi-
nen tapahtuma (Rauste-von Wright & von Wright 198¢senck & Keane 2005). Ryh-
man oppimisprosessi etenee vuorovaikutuksen aviolilkka oppivan organisaation toi-
mintamalli mahdollistaa. Organisaation tehtavandukea tyontekijdiden mahdollisuutta
muodostaa erilaisia keskustelufoorumeita, joissadieat oppia yhdessa, saada palautet-
ta ja luoda tyon kehittamista edistavia verkos{djailanen 2001). Organisaation hyvak-
syva ilmapiiri, ryhmaltad saatu tuki ja oppimist&éwat roolimallit mahdollistavat vuoro-
vaikutteisen oppimisen (Kilpid 2008). Kokemustekgainen, keskustelu, pohdinta ja
palaute ovat kriittista reflektointia. Vuorovaiklgen avulla yksilo julkistaa ajattelumal-
linsa, jonka jalkeen ne on mahdollista kyseenalaisSita kautta uusien ajattelu- ja toi-
mintamallien syntyminen mahdollistuu (Pilli-SihvoR000). Aula (2000) on todennut,
ettd organisaation kulttuuri syntyy toimijoiden vawaikutuksesta, yhdessa tekemisesta
ja yhteisista kokemuksista.

Taman tutkimuksen taustateoriassa oppiva orgamsgatvuorovaikutteinen oppiminen
nahtiin etenkin tiimitason muutoskasitteind. Vaikikianitasolle asetettiin vahiten kayt-
toonoton lapiviemiseen liittyvid odotuksia, néhtiimitason toiminnan kuitenkin olevan
merkityksellista. On kuitenkin huomattava, ettéegstossa tiimitasolle kohdistuvilla odo-
tuksilla tarkoitettiin koko organisaation yhteigtimintaa, ei pelkastaan virallisia tyoyk-
sikoita tai epavirallisia ryhmid. Tulos tukee kukén myds tdssa muodossaan ajatusta,
jonka mukaan kulttuuri ei muutu ainoastaan johdaskklla, vaan toimintatapojen muut-
tuminen edellyttdd myods ryhma- ja yksilotason gidmista (Schein 2009; Aula 2000;
Moilanen 2001; Gallivan 2001; Zaltman ym. 1973).

6.1.4 Toiminta yksilona

Neljantena kayttbonottoon vaikuttavana paatekipmédaan tutkimuksessa saatujen vas-
tausten perusteella pitdd yksilon toimintaa. Vailkailoon liittyvista tekijoista ainoas-
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taan muutosvastarinta nousi melko merkittavien koak (vahintddn n. 20 % vastauksis-
ta), oli kuitenkin kaikkien 28 mainitun tekijan joossa toiseksi eniten yksiléon liittyvia
odotuksia. Tuloksessa voidaan nahda yhtalaisyyKsimanin ym (1973) esittdmaan
kaksivaiheisen kayttoonoton malliin, jonka mukaahknblogian kayttdonotto voi kayn-

nistya yksilotasolla vasta sen jalkeen, kun johicensin tehnyt paatoksen kayttéénotosta.

Muutoksiin asennoituminen riippuu ihmisen perusheesta ja asenteista (Moilanen
2001). Muutostilanteessa joudutaan elamaan epavalessa, joka synnyttdd muutosvas-
tarinnaksi kutsutun reaktion (Schein 2009; Moila2801). Taman tutkimuksen vastaajat
nimesivat myds muita tekijoitd, jotka osaltaandigdit vastarinnan tuntemuksia. Tallaisia
tekijoitd ovat mm. osaamisen puute, tekniikan peli@uttomuus oman materiaalin ja-
kamiseen, henkilokohtainen sitoutuminen tai kylet&h jatkuvaa muutosta. Korpelainen
(2009) toteaa, ettd opettajien osaaminen ja osaankishittdmishalu koetaan oppilaitok-
sissa usein ongelmalliseksi. Monet opettajat hatiagkoa, etta opetus tulee myds tule-
vaisuudessa tapahtumaan paaasiassa luokkahuotesddauvana kontaktiopetuksena.
Usein jo puhe uuden teknologian vaatimasta ajaéedun muutoksesta kaynnistad opetta-
jissa muutosvastarinnan (Lappi 2000). Opettajaksivk on prosessiluonteista ja yksilol-
listd (Vaso & Vertanen 2000). Uuden kulttuurin syminen riippuu siitd, miten hyvin
yksittaiset opettajat kykenevat jdsentamaan itseédraa arvomaailmaansa seka oppi-
misteoreettista viitekehystaan (Patrikainen 1999)den toimintatavan kayttoonotto
edellyttaa aktiivista tiedon prosessointia ja kon@imista, joiden lopputuloksena toteu-
tuu kasitteiden, asenteiden ja toiminnan kognitievi uudelleenmaarittely (Rauste-von
Wright & von Wright 1994; Eysenck & Keane 2005; 8ch2009).

6.1.5 Malli teknologian organisatorisesta kayttooatosta

Taman tutkimuksen lahtokohtana oli teknologian &&ymoton tarkasteleminen organisa-
torisena prosessina. Teknologisen valineen kaytiémahtiin tutkimuksessa organisaa-
tion kulttuurissa tapahtuvana muutoksena, johorkki@n organisaatiotasojen toimijat
osaltaan vaikuttavat. Tavoitteena oli tapaustutkiseen ja aiempiin teorioihin perustuen
luoda malli organisaatiossa tapahtuvasta kaytt@m@rosessista. Uusi malli perustuu
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empiirisen tutkimuksen avulla 16ydettyyn neljaarytt@dnoton onnistumiseen vaikutta-

vaan tekijaryhmaan, jotka ovat ulkoiset puittegstemaattisuus, vuorovaikutus ja yksi-

I6n toiminta. Malli on esitetty kuviossa 9.

YKSILON
TOIMINTA

VUOROVAIKUTUS

Kuvio 9. Teknologian kayttéonotto organisaatiossa

Teknologian kayttoonotto ei ole ainoastaan teknip@sessi vaan yksilon, tiimin, johdon,
toisin sanoen koko organisaation sisainen oppiraggssi. Ulkoiset puitteet, systemaatti-
suus ja vuorovaikutus ovat toimenpiteitd, joidenlevpyritaan psykologisen turvallisuu-
dentunteen luomiseen. Johtotason tulee varmistamastén puitteiden, kuten aika- ja ta-
loudellisten resurssien seka tekniikan, toimivuasiittavyys. Johdon on toimittava teh-
tdvassaan systemaattisesti, toisin sanoen sudanpefustella, tiedottaa ja seurata kayt-

téonottoa prosessin alusta loppuun saakka. Johdee €desauttaa yksildiden ja tiimien



66

valistd vuorovaikutusta jarjestamalla kayttoonottalktusta, tukitoimintoja seka muita
oppimisen mahdollistavia valineita. Jokaiselle tydijdlle on laadittava yksilollinen ke-
hittamissuunnitelma, jossa tydntekija voi itse bst@ia oman oppimisprosessinsa suun-
nitteluun. Naiden turvallisuuden tunnetta luoviemtintojen seurauksena tiimien ja yksi-
I6iden on mahdollista saavuttaa kasitteiden, aggriga toimintatapojen kognitiivinen

uudelleenmaarittely, jonka lopputuloksena saavatetmnistunut kayttdonottoprosessi.

6.2 Suositukset

Yhteistydorganisaation motiivina oli mahdollisuugkimuksen tulosten kautta saatavan
tiedon hyddyntamiseen organisaation tulevissa &égtitoissa. Tassa kappaleessa esitet-
tavat suoritukset pohjautuvat tapaustutkimuksera sikistateorioiden avulla luotuun

malliin organisatorisen kayttbonottoprosessin vHduista tekijoista.

Ulkoisiin puitteisiin liittyvat toimenpiteet

Ehdottomasti tarkein toimenpide toimivien ulkoisyamtteiden varmistamiseksi on aika-
resursointi. Organisaatiossa tulisi pysahtya nmettin ovatko kayttdonoton lapiviemi-
seen varatut aikaresurssit olleet aiemmissa kayttidissa riittavat, ja olisiko niiden
suunnitteluun kehitettdva uusia toimintatapoja.akésursoinnilla olisi tuettava yksittai-
sen tyontekijan mahdollisuutta uuden toimintatagaraksumiseen tydajan puitteissa.
Aiempia epdaonnistuneiksi koettuja kayttoonottopsssga tulisi analysoida kysymalla
miksi ne koetaan epaonnistuneiksi. Onko syyna chytettei kayttdonottoa ole saatu to-
teutettua suunnitellussa ajassa tai budjetissagrdan kyse siitd, ettei teknologiaa lopulta

hyodynneta suunnitellulla tavalla.

Systemaattisuuteen liittyvat toimenpiteet

Kayttbonoton systemaattiseen johtamiseen ja et@enEmiseen tulee kiinnittda huomi-
oita. Systemaattinen toiminta lahtee liikkeellegassin alkuvaiheen suunnittelusta ja tie-
dottamisesta. On tarke&a, etta johtotason sitogtemj@lkeen huomio Kiinnitetddn myos
tiimi- ja yksilétason sitouttamiseen. Tama tapahtwtamalla henkilostd prosessiin mu-
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kaan jo suunnittelun alkuvaiheessa. Henkilostdliled esittéda perustelut kayttéénoton
mukanaan tuomasta hyodysta ja sen vaikutuksestark@yn tyohon. Henkilostolla pitaa
olla myds mahdollisuus kysymysten ja kritiikin é&miseen, seka oikeus olla jatkuvasti
ajan tasalla prosessin etenemisen vaiheista. &#iii jatkuvaan tiedottamiseen tulee

kiinnittad huomioita.

Vuorovaikutukseen liittyvat toimenpiteet

Uuden toimintatavan omaksuminen on oppimispros@s&, tapahtuu vuorovaikutuksen
avulla. Johdon tehtavana on jarjestdd mahdollisuosovaikutukseen esimerkiksi kayt-
toonottokoulutusta ja keskusteluryhmia jarjestaénalDrganisaatiossa tulisi erityisesti
huomata, ettd on olemassa monenlaisia oppimistaj@ojaytettavissa tulisi olla koulu-
tuksen lisdksi myds muita oppimisen mahdollistaxédineitd. Henkiloston tulisi saada
itse vaikuttaa omaan oppimistapaansa. Tama masidwiltekemalla yksildllinen oppi-

missuunnitelma, jonka pohjana voisi toimia esimkskOpe.fi-taitoluokitus.

Yksilon toimintaan liittyvat toimenpiteet

Lopullisen muutoksen tai kayttdonoton saavuttaminanaina kiinni yksilon sisalla ta-
pahtuvasta uuden konstruoimisesta ja kognitiivesesidelleenmaarittelysta. Organisaati-
on tehtavana on psykologisen turvallisuuden tuntekaansaaminen, jota kautta uudel-
leenméaarittely on mahdollista. Psykologinen tuigalidentunne saavutetaan edella esite-

tyilla toimenpiteilla.

6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia

Laadullisen tutkimuksen arviointi pelkistyy kysyngden tutkimusprosessin luotettavuu-
desta. Lahtbkohtana on tutkijan avoin subjektittiga sen myéntaminen, etta tutkija on
tutkimuksensa keskeinen tyovaline. Luotettavuudetomti koskee koko tutkimuspro-

sessia. Nain ollen maarallisessa tutkimuksessaikasitteet validiteetista ja realabili-
teetista eivat suoraan sovellu kvalitatiivisen iukksen luotettavuuden arvioimiseen.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kuvataankieluummin kasitteilld uskottavuus,
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siirrettavyys, varmuus ja vahvistuvulgskottavuudemjatuksena on, etta tutkijan on tar-
kistettava vastaavatko hanen kayttamansa kasjaeelkinta tutkittavien kasitysta asias-
ta. Ongelmana on kuitenkin se, etta usein tutlattaivat nde tilannettaan yhta selkeasti
kuin ulkopuolinen tutkijaSiirrettavyydesséeli tulosten yleistettavyydessa puolestaan on
vaikeutena todellisuuden moninaisuus ja tutkimuksesiaalinen ainutkertaisuugar-
muudellatarkoitetaan, etta tutkijan ennakko-oletukset @ethuomioon. Tutkimuksen
vahvistuvuudisaantyy, kun toisten saman aihepiirin tutkimustetkinnat tukevat oman
tutkimuksen tulkintoja (Eskola & Suoranta 2000, 2P82). Tutkimusta tehtdessa on tar-
koituksena lahestya tutkittavaa todellisuutta paettoman katsojan nakokulmasta. Tut-
kijan on syyta muistaa, etta tutkimus ja sen amahgsovat aina konstruktioita tutkijan

omasta todellisuudesta (Eskola 1997).

Taman tutkimuksen aineisto keréttiin laadullisedlé@ytymismenetelmalla. Eskolan &

Suorannan (2000) mukaan elaytymismenetelman kéigdiéntavoitellaan rajatun tapah-
tuman kulttuurisia merkityksid. Suoranta (2008)liséksi todennut, ettd menetelma so-
veltuu erinomaisesti evaluaation valineeksi, koskad kontekstin osalliset paasevat
osallistumaan tutkimuksen tekoon tuomalla esilldaomikemyksidan. Menetelma sopi
mielestani erinomaisesti tdhan tutkimusasetelmaaillp pystyttiin melko vaivattomasti

kartoittamaan useamman henkilon aiempia kokemylksigkemyksia, seka 16ytdmaan
aiempaa teoriaa tukevia tulkintoja.

Tutkimusaiheen valintaan vaikutti aiempi tyohisamii Tydskentelin ennen maisteriopin-
tojani yhteistyooppilaitoksessa parin vuoden ajgydsuhteeni aikana tehtéaviini kuului
useiden tietoteknisten sovellusten paakayttajakayduttajien tukihenkilond toimiminen.
Uusien sovellusten kayttoonottaminen oli useimmitaskas ja hidas prosessi, ja usein
mietin miten asian voisi tehda toisin. Tutkimukgeteuttamisessa ja analysoinnissa hei-
jastuvat siis omat kokemukseni ja ndkemykseni tsiagka henkilokohtainen suhteeni
oppilaitokseen. Tutkimuksen varmuutta on sitenatava kriittisesti. Henkilokohtainen
suhde on kuitenkin mahdollistanut myos aineistovesymén kasittamisen ja analysoin-
nin. Vastaajien kertomuksissa kayttama termist@ sssimerkiksi viittaukset eri henki-

|6ihin ovat olleet minulle tuttuja. Tutkimuksen daian siis todeta olleen uskottavan,
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koska tutkija on kayttanyt yhteista kasitteistogkittavien kanssa. Tutkimuksen tulokset
ovat olleet yhtenevat aiempien aihepiirin tutkinemskanssa, joka on lisédnnyt tutkimuk-
sen vahvistuvuutta. Tulosten saaman vahvistuvuudgota mahdollistuu myos tutki-

muksen siirrettavyys. Ominaisuutta on kuitenkintaytarkastella kriittisesti laajempaa
yleistystad haettaessa, koska kyseessa on yhteanisagtion keskittyva tapaustutkimus,

jonka tulkintaa on lisaksi vaikuttanut tutkijan k@ikohtainen suhde aiheeseen.

6.4 Jatkotutkimustarpeet

Tama tutkimus toteutettiin yhteistyooppilaitokseasden teknologisen sovelluksen kayt-
toonottoprosessin kaynnistymisvaiheessa. Tutkimukabksena syntyneessa pro gradu
-tutkielmassa keskityttiin kartoittamaan organigaatoimijoiden aiempiin kayttéonotto-
prosesseihin liittyvid kokemuksia, ja niiden k&ystgvissa olevaan kayttdonottoon mu-
kanaan tuomia odotuksia. Koska tapaustutkimuksdnelema oleva interaktiivisen ope-
tustaulun kayttéonottoprosessi on tutkielman vatina@ssa ollut kaynnissa puolisen vuotta,
on seuraavassa vaiheessa mielenkiintoista tutkiskataisia nakemyksia toimijoilla on
kyseisesta kayttoonotosta prosessin mybhemmasiséessia. Tahan kysymykseen liitty-
en oppilaitoksessa toteutetaan koko henkilokunrsdllekdpostitse jaettava web-kysely
huhtikuussa 2010. Lisaksi yhteistydoppilaitokseastaesitetty ajatus tutkimuksen laajen-
tamisesta kuntayhtyman eri koulutusasteisiin, gojtikaisella on kaytdssd omanlaisensa
kayttoonoton strategia. Olisikin mielenkiintoistartailla naiden erilaisten toimintatapo-

jen vaikutusta kayttdonottoon ja sen onnistumiseen.

6.5 Kiitokset

Haluan kiittdaa Jyvaskylan aikuisopistoa yhteist@gattutkimusaiheen tarjoamisesta. Eri-
tyiskiitoksen ansaitsee koulutuspaallikké Satu-Neakksovaara Kehittamispalvelut -

yksikosta. Kiitdn myos ohjaajiani professori PeB#ariluomaa seka erikoistutkija Sacha
Helfensteinia, sekd Jyvaskylan yliopiston Agora €ga ja Itea 2: Easy Interactions —

projektia.
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