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Tutkimuksessa tarkasteltiin koulun osaamisen kehittdmistd koulun johtoryhmal&isten
kasityksid tutkimalla. Tutkimusjoukkona olivat Helsingin peruskoulujen johtoryhmait,
joita oli kyselyntekohetkelld yhteensa 102. Kysely toteutettiin paperisena
kyselylomakkeena johtoryhmien valmennuspéivien yhteydessa. Vastauksia saatiin 377
johtoryhméldiseltd.  Tutkimuksen analyysimenetelmédnd oli  fenomenografinen
tutkimusote.

Tutkimuksessa etsittiin  johtoryhmaéléisten késityksia koulun osaamisen
kehittdmisen mahdollisuuksista, haasteista ja osaamistarpeista. Tarkoituksena oli
selvittad késityksia koulujen osaamiseen edistévasti ja estdvasti vaikuttavista tekijoista.
Osaamistarpeita kartoittamalla nahtiin mihin kouluissa tarvittiin lisdd osaamista.

Tutkimustulokset esiteltiin fenomenografiseen tutkimusotteeseen kuuluvalla
tavalla, kuvauskategorioina. Jokaiselle kolmelle tutkimuskysymykselle luotiin oma
kuvauskategoriansa. Osaamisen kehittdmisen haasteita néhtiin olevan organisaation
rakenteisiin ja toimintakulttuuriin seké tydyhteiséon liittyen. Osaamisen kehittdmisen
mahdollisuuksia ja hyotyjd koettiin olevan yhteison kehittymisen ansiosta.
Osaamistarpeita puolestaan I6ydettiin henkilokohtaiseen ammatilliseen kehittdmiseen
liittyen.

Isoimpana osaamisen kehittdmisen haasteena nahtiin olevan aika, jonka
vastaajat mainitsivat 96 kertaa. Ajanpuutteen koettiin estdvan kehittdmisen, jota muuten
oltiin halukkaita tekemaén. Aikaan liittyvat ongelmat saattoivat vaikuttaa myds muiden
haasteiden syntyyn. Osaamisen kehittdmisen mahdollisuutena ja hyotynd puolestaan
nahtiin tydhyvinvoinnin ja viihtyvyyden lisdadntyminen (56 mainintaa) seka tydyhteison
kehittyminen (52 mainintaa). Osaamista kehittdméll& oli mahdollista saada paremmin
jaksava ja toimiva tydyhteisd, jonka ansiosta myos tydyhteison yhteisollisyys kehittyi.
Yhteistyd on oleellista oppivassa organisaatiossa, jollaiseksi koulu usein pyrkii
kehittymaan. Kouluun néhtiin tarvittavan osaamista muun muassa opetusmuotojen ja
opettamisen kehittdmiseen (34 mainintaa) sekd verkko-osaamisen ja tietoteknisten
taitojen kehittdmiseen (30 mainintaa). Opettajien henkilokohtaiset osaamistarpeet
nousivat isoimmiksi osaamisen kehittdmista vaativiksi teemoiksi.

Tutkimustuloksia voidaan hyodyntdd esimerkiksi johtoryhmévalmennusten
aiheiden suunnittelussa ja koulujen osaamisen kehittdmisen tukemisessa. Koulun
tyoyhteison kuuleminen auttaa ndkemdaan kehitystyon koulujen ndkokulmasta, jonka
avulla voidaan 10yt&a sopivia kehittdmisen tapoja. Loydettyjéd haasteita voidaan kehittaa
kohti osaamisen mahdollisuuksia ja hyotyja ottamalla huomioon osaamistarpeina
I0ydetyt teemat.

Avainsanat:  Osaamisen  kehittdminen, koulu, oppiva organisaatio,
fenomenografia, johtoryhmaét, osaamisen johtaminen
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1 JOHDANTO

Nykypéivan koulut ovat jatkuvan osaamisen ja tyOyhteison kehittdmisen haasteessa.
Koulun henkilokuntaan kohdistetaan vaatimuksia, jonka takia koulun tulee |0yt&&
osaamisen kehittdmisen tapoja, joiden avulla voidaan yllapitad ja jatkuvasti kehittaa
osaamista. Myo6s osaamisen johtaminen tulee oleelliseen osaan kehitysty6n
onnistumisen kannalta. (Ursin 2012, 92-93; Otala 2000, 215; Hyppéanen 2007, 96-97.)

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia koulun osaamisen kehittamista.
Tarkastelun kohteena ovat Helsingin peruskoulun johtoryhmaéléisten kéasitykset koulun
osaamisen kehittdmisestd. Koulun osaamisen kehittdmisestd ollaan kiinnostuneita
haasteiden, mahdollisuuksien ja hyotyjen sekd osaamistarpeiden Kkautta.
Johtoryhmalaisten késityksié tutkimalla saadaan tietoa koulujen kehittamistydsta siihen
vaikuttavalta ja paattavalta ryhmaltd, jonka kasityksilla on merkitysta kehittamistyohon
ryhtymisessa seka siind onnistumisessa. Johtoryhmé on avainasemassa myods koko
tyoyhteison mukaan saamisessa kehittdmistyohon.

Johtoryhmia kaytetddn monien kuntien kouluissa johtamisvastuun jakajina,
vaikkei johtoryhmétoiminta olekaan lakisaateistd Suomen kouluissa. Helsingisséd on
ollut pitkdadn rehtorin tyotd tukevia suunnitteluryhmid, joista on kehitetty
johtoryhmétoiminnan malli. Vuonna 2006 aloitetut johtoryhmien systemaattiset
koulutukset on nahty tarkeind sek& koulun ettd opetusviraston nidkokulmasta. Koulut
hyotyvat koulutuksissa edistetystd jaetun johtajuuden mallista, kun taas opetusvirasto
saa kontaktipintaa koulun henkilékuntaan. (Kyllénen 2013.)

Johtoryhma on tiimi, joka johtaa tiettya ryhmaa (Ahman, Barlund & Vatanen
2007, 9). Sen tehtavéna on kasvattaa organisaation arvoa, jonka takia johtoryhma arvioi
ja kehittad jatkuvasti omaa toimintaansa sekd sen jasenia (Santasalo & Ahman 2007,
57). Johtoryhmat ovat yleisia yritysten ylimmissé johdoissa, mutta niitd kaytetddn myos
muissa organisaatioissa strategisen paatéksenteon apuna (Ahman, Bérlund & Vatanen
2007, 9). Koulumaailma on yksi esimerkki toisenlaisessa organisaatiossa toimivasta
johtoryhmasté. Koulussa rehtori on osa oppilaitoksen johtoryhméa ja usein johtoryhman
puheenjohtaja (Ahonen 2008, 25). Lisdksi mukana on usein my0s opettajajasenia,
riippuen tydyhteison koosta. Johtoryhméllda on né&kemys koulun toiminnasta
kokonaisuutena, jonka ansiosta se pystyy analysoimaan koulun toimintakulttuuria

monelta kannalta. Toimintakulttuuriin liittyvén vision ja strategian kehittdminen ja



nakyvaksi tekeminen koko tyoyhteisdlle on myds yksi johtoryhmén oleellisista
tehtdvistd. (Nousiainen & Piekkari 2007, 18.)

Koulun osaamisen kehittdmistd on tarkasteltu aiemmissa tutkimuksissa usein
oppivan organisaation mallin pohjalta. Oppiva organisaatio voidaankin nahda hyvin
toimivan organisaation ideaalimallina, johon kouluorganisaatiot toiminnallaan pyrkivét.
Globaalit muutokset, tyoeldman ja koulutuspolitiikan uudet suuntaukset sek&
uudistuneet tiedon ja oppimisen kasitykset ovat kannustaneet kouluja oppiviksi
organisaatioiksi  kehittymiseen. Oppivan organisaation kehittyminen ja uuden
oppiminen on jatkuvaa kehittdmistd, eikd organisaatio tdten ole koskaan valmis
kehityksessaan. (Helakorpi 2004; Raasumaa 2010, 34; Senge 1993, 11.)

Otalan (2000, 191) oppivan organisaation mallin mukaan organisaation
oppimiseen vaikuttavat oleellisesti koko toiminnan perustana olevat visio ja tavoitteet
sekd itse organisaatio, organisaation kulttuuri, johtajuus ja tiedon hallinta. Lisaksi
osaamista kehittamalld ja oppimista tukemalla voidaan auttaa organisaatiota oppimaan.
Organisaatiota oppimaan autettaessa on tdrkedd tutkia millaisten asioiden koetaan
vaikuttavan koulun osaamisen kehittamiseen, silld ne vaikuttavat myds oppivaksi
organisaatioksi kehittymiseen.

Koulun osaamisen kehittdmisen tutkiminen on tarkea, jotta saadaan selvitettya
millaisia kasityksid johtoryhmaldisilla on koulun osaamisen kehittdmisen hyodyista ja
haasteista. Tutkimustulosten avulla voidaan Kkehittdd Helsingissa jarjestettavia
johtoryhméavalmennuksia. Lisaksi johtoryhmaldisten késityksia tutkimalla néhdaan
kehittdmisty0 seka opettajatasolta ettd johtotasolta. Johtoryhmaéléisten kasityksistéd
voidaan nédhda millaisia osaamistarpeita koulussa on ja mika on osaamisen kehittdmisen
haasteena tai mik& mahdollisuutena ja hyotyna.

Tutkimusotteena kéytettiin  fenomenografista tutkimusotetta. Tutkimus
toteutettiin kyselytutkimuksena Helsingin peruskoulun johtoryhmille
johtoryhméavalmennuspdivien  péatteeksi.  Aineiston  analyysitapana  kaytettiin
fenomenografista tutkimusotetta, johon kuului kuvauskategorioiden luominen

I0ydetyisté kasityksista.



2 KOULU ORGANISAATIONA

Organisaatio on yhteiso, jolla on tarkoin maaratty padmaaré ja joka koostuu yksiloista
(Collinson & Cook 2007, 8). Koulu ndhdd&n organisaationa, silld koulussa on
organisaatiokulttuuri, joka on tavanomainen myods yritysmaailmassa. Esimerkiksi
yrityskulttuurin lahtékohtana olevat perususkomukset ja arvot, jotka nakyvét normeissa
ja toimintatavoissa, nakyvéat koulussa koululakien ja -asetusten kautta.
Yrityskulttuurissa tavanomainen menestystekijoiden pohtiminen ndkyy koulussa
keskinaisen Kilpailun kautta, jolloin koulut Kilpailevat erityisalueista tai opettajien
asiantuntemuksista. Lisaksi rakenteisiin liittyvissa asioissa koulut ovat saaneet aiempaa
enemman itsendista paatoksentekovaltaa, jolloin kaytdnnon toimintaan liittyvid
kysymyksia on voitu ratkaista koulukohtaisesti. Koulun johtamisessa ollaan myos
menossa kohti yrityskulttuurin  mallia siirryttdessd kohti jaettua ja valtuuttavaa
johtamiskulttuuria. (Helakorpi 2001a, 86-87.) Koulujérjestelman katsotaankin olevan
organisaatio, jossa koulut ndhdd&dn ryhmind tai joukkoina organisaatiossa ja
organisaation jasenet puolestaan tydskentelemassé tassa koulujarjestelméssa. (Collinson
& Cook 2007, 8, 31-32.)

Organisaation oppimisprosessi on samankaltainen kaikissa organisaatioissa ja
sen ryhmissa, kuten myds kouluorganisaatiossa. Oppiminen on seka yksilo-, ryhma- etta
jarjestelmatason oppimista, jossa juurrutetaan uusia asioita ja kaytantoja jatkuvasti seké
siirretddn niita organisaation jaettavaksi. (Collinson & Cook 2007, 8, 31-32.) Pesonen
(2009, 13) lisaa, ettd koulua voidaan pitdd organisaation kaltaisena myos siksi, etta
koulut ovat lisdnneet yhteistyotd ympéristonséd kanssa ja tyodskentely on muuttunut
enemman ongelmanratkaisu- ja projektityyppiseksi. Myos yhteisolliset johtamistavat ja
koko henkiloston hyva koulutustaso kertovat koulusta organisaationa.

Koulua voidaan lisdksi kuvata ~muutamalla  peruskésitteellda  sen
organisaatiomalliin liittyen. Koulussa vallitsee professionaalisuus, joka nékyy opettajien
eriytyneend osaamisena ja korkeana koulutustaustana. Koulun toiminta on
byrokraattista, joka ilmenee séd&ddsperustaisuuden ja hierarkkisen jarjestelmén kautta.
Lisdksi pakollisuus kuvaa koulun pakollisuutta oppilaalle. N&iden kouluorganisaation
erityisluonteiden takia koulun johto saa erilaisia odotuksia ja vaatimuksia kuin muiden
organisaatioiden johdot, vaikka se muuten vaikuttaakin tavanomaiselta organisaatiolta.

Koulu eroaa muista organisaatioista my0ds tavoitteidensa osalta, silla koulun tarkein



tavoite ei ole voiton maksimointi, eikd koulun useinkaan tarvitse taistella asiakkaistaan
tai méé&rarahoistaan. (Juusenaho 2004, 38.)

Helakorpi (2004) pohtii koulun organisaation haasteita kehittyd nykyisten
liikkeenjohdon suuntausten mukaisella tavalla, jota koululta saatetaan odottaa. Koulun
ei ole tdysin ongelmatonta muuttua samalla tavalla kuin liikkeenjohdossa vaadittavaan
muutokseen tarvitaan. Koulujen muutokseen vaikuttaa paljon se, ettd niissa on tiukka
aikataulutus, ainejakoisuus, luokkahuonekeskeisyys, korkea hierarkkisuus ja kontrolliin
perustuva tyonteko. Nain ollen liikkeenjohdon tavoitteet palveluiden tehostamisesta ja
taloudellistamisesta eivat valttamatta sovi mutkattomasti koulumaailmaan, jossa yleinen
ilmapiiri ja painotettavat asiat ovat erilaiset.

Koulun organisaatiomallista kuitenkin ilmenee organisaation toiminta sen
kaikilla toimintatasoilla eli organisaatiotasolla, tydyksikkotasolla sekéd yksilotasolla.
Organisaatiotasoa kuvaavat organisaation missio, strategia, johtaminen ja kulttuuri seka
organisaation ulkoinen ympdristo, jotka vaikuttavat organisaation tehokkuuteen. Kun
taas yksilotasoa kuvaavat motivaatio, yksilon tarpeet ja arvot seka tyontekijén sopivuus
tyohon.  Tyoyksikkéa voidaan nédhdda  kuvaavan  organisaation  rakenne,
johtamiskaytannot seké tyoilmapiiri. Kaikkien tasojen sisallét vaikuttavat toisiinsa ja
yhden osatekijan muutos vaikuttaa myds muihin osatekijoihin. Esimerkiksi muutokset
organisaation rakenteessa tai johtamisessa vaikuttavat tyOtyytyvéisyyteen ja
tiimityohon. (Burke & Litwin 1992, 527-529, 535; Simola & Kinnunen 2005, 122—
125.) Organisaatiomallin toimintatasojen toimivuuden on havaittu Simolan ja Kinnusen
(2005, 132-136) tutkimuksessa kuvaavan hyvin toimivaa organisaatiota kéytanngssé.
Hyvin toimivalla ja terveelld organisaatiolla on yhteinen arvopohja ja yhteinen visio,
joka on ohjaamassa tyoyhteisdn jasenia. Vision padmaardd muokkaa toimiva strategia,
josta muodostuu yhteiset tavoitteet. Koko henkilostd on tietoinen visiosta, arvoista,
pdaméaérasta ja tehtdvistd organisaation johdon ansiosta. Tyontekijoilla on
vaikutusmahdollisuuksia tydssaan, vaikka organisaatiolla onkin rakenne, jota
noudattamalla toteutetaan valittua strategiaa. Hyvin toimivan organisaation
johtamiskaytanté ottaa huomioon niin ihmisten kuin asioidenkin johtamisen. Liséksi
organisaation toimintakaytannot ovat toimivia seka tydilmapiiri on hyvia tydsuhteita ja
yhteisty6té tukeva.

Helakorpi (2004) mainitsee lisdksi muutamia seikkoja hyvin menestyvén
koulun piirteistd, viitaten Sahlbergin (2002) tutkimukseen. Hyvin toimiviin kouluihin

verratessa heikosti menestyvilta kouluilta puuttuu yhteinen visio, johtajuus koulussa on



haparoivaa ja epéselvad, koulun ihmissuhteet ovat pilaantuneita seka opetuskaytannot
ovat tehottomia ja epatarkoituksenmukaisia. Koulun yleisind kehittdmiskohteina
pidettyja asioita ei kuitenkaan ilmennyt tutkimuksesta, joita ovat esimerkiksi
opetussuunnitelmien uudistaminen tai oppilasarviointi. Asiantuntijaorganisaation
kehittdminen onkin vaativa prosessi, jota saattaa hankaloittaa asiantuntemuksesta ja
kokemuksesta johtuva né&kokulma asioihin, mik& vaikeuttaa asioiden nakemisté
monipuolisesti. Tyoyhteisolle saattaa tulla tunne, ettd toiminta on sujuvaa, koska he
ovat asioista samaa mieltd, vaikka tosiasiassa se ei vélttdméatta kerro toiminnan
sujuvuudesta.

Juusenaho (2004, 152-153) Kkirjoittaa, ettd koulun organisaatiota voidaan
tarkastella kddnnetyn organisaatiomallin kautta, joka kuvaa hyvin nykyaikaisen kunnan
kouluorganisaatiota. Kéénnetyssa mallissa koulun tydntekijat sijoittuvat organisaatiossa
ylimmaksi ja lahimmaksi asiakasta eli oppilasta ja hanen huoltajiaan. Rehtori sijoittuu
kapeaan karkeen, ik&&n kuin opettajien alle. Rehtorin ja opettajien véliin voidaan
sijoittaa tukipalveluja, joita voivat olla erilaiset oppilashuoltojarjestelmat tai
johtoryhmatoiminta, jotka tukevat koulun viestintad, vastuun jakamista ja sitoutumista.
Organisaation tarkeimmaksi voimavaraksi tunnustetaan henkilostd, jota rehtori
organisoi ja innostaa. Malli mahdollistaa koulun hallinnon ja johdon uudelleen
jarjestdmisen jaetun johtajuuden suuntaan, jossa myds opettajilla on rooli koulun
johdossa.

Koulun johtajuudella on vaikutusta koulun osaamisen kehittdmiseen ja
osaamisen johtamiseen, jonka takia on tarkeaa tarkastella koulua osaamisen johtamisen
nakokulmasta. Seuraavaksi tarkastelen koulun osaamisen johtamista, johon liittyy
oleellisesti myds oppivan organisaation kasite. Osaamisen johtamisen tarkastelun

jalkeen kaésittelen tarkemmin oppivaa organisaatiota.

2.1 Osaamisen johtaminen koulussa

Organisaation kehittdmisteorioissa osaaminen nahdaan muutoksen mahdollistavana
valineend (Ruohotie 1996, 15). Asiantuntijaorganisaation tulevaisuuden menestys
riippuu  paljon  henkiloston  osaamisesta, o0saamisen hyddyntdmisestd sek&
kehittdmisestd. Osaamisen johtaminen vaatii organisaatiolta, johtamiselta ja

esimiestyolta paljon, jotta organisaatio voi péasta tavoiteltuun muutokseen. Osaamisen
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johtaminen on kytkoksissa strategiajohtamiseen, silld osaamisen johtamisella
varmistetaan, ettd kehityskohteina ovat alueet, jotka auttavat myos strategisen tavoitteen
saavuttamisessa. Liséksi ilman toimivaa strategiaprosessia ei voida tarkoittaa osaamisen
johtamista, silld osaamisen johtaminen vaatii monen prosessin strategista toimivuutta.
Osaamisen johtajan tehtdvia onkin tunnistaa osaamistarpeet, asettaa tavoitteita, arvioida
nykytilaa ja tehda kehityssuunnitelmia. Osaamista tulee tarkastella sekd organisaatio-,
tiimi- etté yksildtasolla. (Hyppanen 2007, 96-97.)

Helakorpi (2004) muistuttaa, ettd osaamisen johtamisessa on syytd ottaa
huomioon myods tydelaman uudet osaamistarpeet. Osaamista tarvitaan esimerkiksi
uusien osaamisalueiden ja asiantuntijuuden muutokseen, tyon hallintaan seké&
johtamiskulttuuriin. Koulutus on hakemassa uusia uria, jolloin koulutus ei kuitenkaan
yksinomaan seuraa yhteiskunnan ja tyéeldman muutoksia vaan kehittdd niité itselleen
sopivaksi. Zhao (2010, 170) tosin lisaa, ettd mitd parempi koulun osaamisen johtamisen
strategia on, sitd parempaa opettajien ammatillinen kehittyminen ja koko koulun
kehittyminen on. Johtamisen strategian ja koulun kehittdmisen tulee olla suunniteltua,
jotta koulun osaamisen johtamisen tehokkuus voi kehittyd. Helakorven (2004)
esittelemastd mallista koulun johtamisen muutospaineista ja niiden taustalla
vaikuttavista tekijoista ilmenee myds, miten tarkedd on, ettd johtamisen strategia on
toimiva. Mallista on néhtavillg, ettd johtamiseen vaikuttaa ulkoinen muutospaine, jota
tulee muun muassa muuttuvasta tyoelaméstd ja koulutuksesta, ja joka pyrkii
muuttamaan toimintaymparistéd. Toisaalta myds organisaation muutokseen liittyvaa
sisdistda muutospaineitta tulee muun muassa oppivaan organisaatioon téhtaavasta
organisaatiorakenteesta.  Muutospaineet  edellyttavat  koululta  erityisesti  sen
toimintakulttuurin muutosta entista yhteiséllisempéaéan suuntaan. Kaikki tdma edellyttaa
koulun johtamisen muutosta ja kehityksessa ajan tasalla pysymist4. Johtaminen ja ennen
kaikkea osaamisen johtaminen on yksi avaintekija koko koulun muutoksessa, jonka
takia koulun organisaatiossa pyritaan kiinnittdmaan entistd enemman siihen huomiota.

Osaamisen johtaminen ja Kkehittdminen n&hddan tarkednd organisaation
kehittymisen liséksi henkiloston kannalta, koska kehittyminen ja kasvu voivat olla
tyontekijalle sisdisia motivaatiotekijoitd. Tyontekijan osaamista voidaan kehittaa
monella eri tavalla liittyen itse tyohon, esimies-alaissuhteisiin, ilmapiiriin,
ihmissuhteisiin ja johtamiskaytantoihin. (Hyppéanen 2007, 103.) Taulukossa 1 on
osaamisen kehittdmistd ja kasvua tukevan tyOyhteison piirteitd, joita tulee ottaa

huomioon osaamista johdettaessa.
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Osaamisen kehittdmisté ja kasvua tukeva tyyhteisé (Ruohotietd 1996,

Tyo ja Esimies- Organisaation | TyOpaikan Johtamistavat
tyojarjestelyt | alaissuhteet ilmapiiri ihmissuhteet | ja -kaytannot
Tyo6tehtdvat Esimies ottaa Organisaatiossa | Tydyhteison Organisaatiossa
ovat vastuuta on kaytossa jasenet otetaan kayttoon
haasteellisia, alaisten asiantuntemusta | keskustelevat | uusia
joissa voi kehittdmisesta kehittdmisestd | tyovélineita
nayttad omat Organisaatiossa
taitonsa Esimies pyritdén Tyoyhteisossa | Henkilokunnalla
kannustaa hyddyntamaan ollaan on
Tyobtehtdvissa | itsendiseen ja alan uusinta kiinnostuneita | suoritustavoit-
sovelletaan innovatiiviseen | tietoa alan uusista teiden liséksi
uusinta tietoa | ajatteluun tiedoista oppimis-
ja tekniikkaa Organisaatio tavoitteita
Esimies on palkitsee Tydyhteison
Tyo6tehtdvissa | kiinnostunut osaamisesta ja jasenilld on Henkilstoa
voi kantaa alaisten patevyydesta kehittdmis- varten on
vastuuta ja kehittamis- ideoita kehittamis-
kokeilla uusia | ideoista Organisaatio ohjelma
ideoita asettaa Tydyhteison
Esimies kehittdmis- jasenet
Tybssa on jarjestaa tavoitteita haluavat
mahdollista kehittdmismah- kokeilla
laajentaa dollisuuksia Organisaatio on | kdytanndssa
osaamista alaisilleen kehitysmyon- uusia ideoita
teinen
Tydssa voi Alaiset saavat
osallistua tunnustusta
paatdksente- esimieheltaan
koon
Ty6ssa jaa
aikaa

kehittamiselle

TyoOyhteiso, joka tukee osaamisen kehittdmistd ja kasvua, ottaa huomioon

organisaation kokonaisuutena. Tarkastelussa talloin ovat taulukon 1 mukaisesti itse tyo,

esimiehen suhde alaisiin, organisaatiossa vallitseva ilmapiiri, tydyhteisén ihmissuhteet

sekd johtamistavat. Jotta organisaatio voi menestyd, tulee sen osata kéyttaa ja kehittaa

monipuolisesti

henkilékunnan

0saamista

sekd

hyodyntaa

kehittamisideoita

ennakkoluulottomasti. Organisaatiossa vallitseva kulttuuri oppimisen tukemiseen ja

edistdmiseen vaikuttaa organisaation oppimistyyliin sekd henkiléston osaamisen
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kehittamisen sitoutumiseen. Oppimiskulttuurin kehittymistd voidaan tukea ottamalla
huomioon organisaatio kokonaisuutena, jolloin sekd yksilo-, tiimi- ettd
organisaatiotason osaamista kehitetddn. Myos rakenteiden ja prosessien kehittdminen on
tarkedd, jotta organisaatiorakenteesta tulee joustava ja kommunikoiva. Lisaksi
muutoskapasiteetin  lissédminen ja johtamisvalmiuksien kehittdminen kehittavat
oppimiskulttuuria. (Ruohotie 1996, 114.) Osaamisen johtamisen kautta voidaan kehittaa
oppimiskulttuurin lisaksi tydyhteisdd. Organisaation johdon tulee tehdd yhteistyota
henkiloston kanssa, jotta sekd tyontekijoiden ettd johdon asiantuntemus saadaan
hyodynnettyd. Toisaalta tyontekijoiden tulee olla itseohjautuvia sekd omata hyvét
vuorovaikutustaidot ja kokonaisndkemyksen hallinta, jotta oppiva organisaatio voi
toimia tai, jotta sellaiseksi voidaan edes kehittyd. (Hyppénen 2007, 102-103.)

Osaamisen johtamisen tarkasteluun kuuluu oleellisesti oppivan organisaation
kasite, silla oppivalla organisaatiolla on ollut vaikutusta osaamisen johtamisen
nakemyksen syntyyn. Oppivaan organisaatioon liittyvat ilmapiiritekijat, johdon
osallistuminen osaamisen madrittelyyn, yhteisollisyys sek& vuorovaikutustaidot ovat
oleellisessa osassa myds osaamisen johtamisen toimintamalleissa. (Hyrkéds 2009, 79,
89.)

2.2 Oppiva organisaatio

Taman tutkimuksen yhtend pdateemana on oppiva organisaatio, jonka
organisaatiomallin voidaan ndhda kuvaavan koulua organisaationa (Helakorpi 2004).
Oppivan organisaation malli ei kuitenkaan ole varsinainen organisaatioteoria, vaan
paremminkin hyvaa organisaatiotoimintaa kuvaava ideaalimalli (Raasumaa 2010, 34),
joka sopii myds kouluorganisaation tarkasteluun. Koulut ovat p&atyneet oppivan
organisaation mukaiseen kehitykseen globaaleiden muutosten, tytdelaman ja
koulutuspolitiikan uusien suuntausten seka uudistuneiden tiedon ja oppimisen kasitysten
kautta (Helakorpi 2004). Oppivassa organisaatiossa oppiminen on tarkoituksellista,
kuten on koulussakin. Koulu lisdksi mukautuu jatkuvasti ympariston muutoksiin, tekee
korjauksia tai yrittdd jotain uutta kehittyakseen. (Collinson & Cook 2007, 8.)

Myo6s jatkuva patevyyden kehittdminen kuuluu oleellisesti oppivan
organisaation toimintaan, jota myos kouluympaéristossa tehdéan. Koska yksi henkil6 ei

voi kantaa vastuuta kaikesta, koskee kehittdminen ja uuden oppiminen jokaista
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organisaation jasentd. Jokaisella on taten oikeus ja velvollisuus esittdd kehittdmisideoita
ja tuoda adnensa kuuluviin. (Ursin 2012, 92-93; Otala 2000, 215.) Cheng (2012, 578—
579) liséda, ettd oppivan organisaation oppimisprosessi on sekd yksildiden ettd koko
organisaation prosessi. Molempia tarvitaan, jotta koulun oppimiskapasiteetti on
mahdollisimman korkea ja jotta, koulussa on oppivan organisaation mukainen
oppimisympéristd. Oppiva organisaatio ei myosk&an ole koskaan valmis, vaan aina
I0ytyy jotain uutta opittavaa ja kehitettdvad, kuten myds elinikéiseen oppimiseen kuuluu
(Senge 1993, 11).

Otalan (2000, 162-163) mukaan oppivan organisaation tunnusmerkkind on
my0s se, ettd organisaatiossa k&ytetdan kaikkien yksiloiden ja ryhmien koko
oppimiskyky yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaatiossa vallitsee yhteisten
tavoitteiden mukainen jatkuva oppiminen ja kehittdminen. Organisaation jasenet myos
kyseenalaistavat toimintaansa, havaitsevat virheitd ja uusivat organisaatiota niiden
pohjalta. Osaamista voidaan lisaksi luoda, hankkia ja siirtaa, jolloin uuden osaamisen
kautta voidaan myds muuttaa kayttaytymistd. Tietoa jaetaan ja tydyhteis6d kannustetaan
oppimaan uutta. Tyoyhteison jasenille luodaan jatkuvasti mahdollisuuksia kehittya
yhteisten tavoitteiden mukaisesti, jolloin organisaatio my6s uudistuu jatkuvasti.
Oppivaa organisaatiota ei voi olla ilman osaamisen ja ndkemysten jakamista (Senge
1993, 209).

Uudistumista ja oppimisprosesseja tulee olla niin organisaation oppimisessa,
tiimien oppimisessa kuin yksiléidenkin oppimisessa. Na&itd oppimisprosesseja tulee
tukea osaamisen kehittdmisprosesseilla ja oppimisen tukiprosesseilla. (Otala 2000, 191.)
Oppiminen alkaa yksildllisen tyon kautta, josta se levidd ryhmén tasolle yhteisten
keskusteluiden ja tiedon jakamisen kautta. Organisaatio oppii sitten, kun se pystyy
hyodyntamaan kollektiivisen, yhteisollisen oppimisen prosessissa syntyneet ideat ja
ajatukset. Organisaatiotason oppiminen edellyttdd usein toimintaprosessien ja
johtamisjérjestelmén arviointia ja kehittdmistd. (Méantyla 2002, 40.) Kuviossa 1 on

kuvattuna oppivan organisaation malli ja siihen vaikuttavia tekijoita.
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KUVIO 1. Oppivan organisaation malli (Otala 2000, 191).

Organisaatio Tiedon hallinta

\ Organisaation oppiminen /

Visio Oppimisen
. Osaamisen .
Tavoitteet tukeminen
kehittdminen Tulokset

A 4

Tiim/i{;\o/p\ginen

A

‘ Yksiloiden oppiminen

T T

Kulttuuri Johtajuus

Kuviossa 1 esitetty organisaation visio ja tavoitteet ovat koko oppivan
organisaation toiminnan perustana, koska niiden avulla organisaatio pyrkii yhteisiin
paamadriin. Kulttuurin perustan puolestaan luo tyoyhteison yhteiset arvot, jotka
ohjaavat tyoyhteison toimintaa. Organisaation suoritukseen vaikuttaa oleellisesti myos
johtajuus, jonka takia johtajan térked tehtédva on luoda tavoitteet, joihin koko tydyhteis6
haluaa pyrkid. Oppivan organisaation organisaatiorakenne on joustava, jolloin
organisaatioon nahdaan kuuluvan myos sen sidosryhmét ja koko verkosto. Jotta oppivan
organisaation idea voi onnistua, tulee tiedon olla koko tydyhteison saatavilla ja

hallittavissa. Asetettujen tavoitteiden paddméaérana on paasta haluttuihin tuloksiin ja, jotta
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paastaan tavoitteisiin, tulee huolehtia henkiloston motivoituneisuudesta ja asiakkaiden
tyytyvaisyydestd. (Otala 2000, 191-214.)

Jotta asetettuihin tavoitteisiin voidaan pééstd, tulee organisaation myods
jatkuvasti kehittdd osaamistaan, jotta tavoitteiden mukainen muuntuminen onnistuu.
Henkiloston ja johdon oppimisen tuleekin heijastua jatkuvana kehityksena
organisaatiossa, niin toimivuudessa kuin tuloksellisuudessa. (Kukkola 1997, 1-2.)
Tydyhteison tulee lisdksi kehittad jatkuvasti I0ydettyja epakohtia sek& oppimisen tulee
olla kaiken etusijalla (Kukkola 1997, 47, 49; Collinson & Cook 2007, 60).

Jatkuvan muuntumisen ja jasenten kehittdmisen taustalla on oltava toimiva
yhteistyd tyoyhteison j&senten kesken sekd vuorovaikutteinen toimintakulttuuri.
Yksiloiden tulee pystyd luomaan tietoisesti mieleké&s oppimisympéristd seka itselleen
ettd muille, jotta yhteinen tavoite voidaan saavuttaa. Yhteistyéhon tulee liittyd avoin
kommunikaatio, joustavuus seké jatkuva dialogi. (Soini, Rauste-Von Wright & Pyhalté
2003, 284, 286; Ruohotie 1996, 105-108; Garvin, Edmondson & Gino 2008, 10.)
Argyris ja Schon (1996, 190) liséksi kirjoittavat, ettd ellei yksildiden vélinen toiminta ja
vuorovaikutus kohtaa, ei organisaation oppimista voi tapahtua. Mikali organisaatiossa
on vaikeuksia vuorovaikutuksessa, viestinnéssa tai palautteeseen liittyvissa prosesseissa,
ei organisaation oppimiskyky my6skaan ole paras mahdollinen (Varila 1999, 8).

Toimivassa vuorovaikutteisessa organisaatiossa tyoyhteison jasenet jakavat
oppimaansa uutta tietoa muulle tyoyhteisolle, jotta tieto on kaikkien kaytettavissa
(Ruohotie 1996, 105; Collinson & Cook 2007, 60). Myds Senge, Cambron-McCabe,
Lucas, Smith, Dutton ja Kleiner (2000, 7-8) kirjoittavat yhteison jasenten jakaman
tiedon térkeydestd. Heiddan mukaansa tyoyhteison jaettu ndkemys on tulevaisuuden
paamaaran kannalta oleellinen. Senge ym. (2000, 7-8) liséksi kirjoittavat viidesta
oppivan organisaation tyypillisestd osatekijastd, jotka oppivan organisaation tulee
omata. Jaetun ndkemyksen liséksi he korostavat tydyhteison jasenten henkilékohtaista
itsehallintaa, joka kuvaa jokaisen omaa halua kehittyd. Mentaalisilla malleilla
puolestaan tarkoitetaan tietoisuutta asenteiden ja ké&sitysten kehittdmisestd. Usein
koulumaailmassa mentaaliset mallit ovat piilossa, mutta ne tulee saada esiin, jotta niista
voidaan keskustella ja kehittdd toivottuun suuntaan. Myods ryhmén vuorovaikutus on
oleellinen osa organisaatiota. Nimittdin tiimioppimisen kautta, jossa on k&ytossa
dialogia ja keskustelua, voidaan siirtdd yhteisollista ajattelua ja ottaa kayttéon uutta
osaamista. Systeemiajattelun avulla jasenet lisdksi oppivat paremmin ymmartaméaan

keskindisen riippuvuutensa ja sen, ettéd jokaisen tyopanoksella on merkitysta.



16

TyOyhteison jokaisen jasenen tyopanos on téarked, sillda epékohtien
kehittaminen ja uuden oppiminen vaatii, ettd koko organisaation henkiléstd on mukana
aktiivisesti jo kehittdmissuunnitelmavaiheessa aina projektin péaattymiseen asti
(Kukkola 1997, 47, 49). Jotta téllainen aktiivinen osallistuminen on mahdollista, tulee
tyoyhteison jasenten sitoutua jatkuvaan, yhteistoiminnalliseen oppimiseen ja
tyoprosessien kehittdmiseen (Varila 1999, 10). My6s Ruohotie (1996, 41) pit4a tarkeana
jokaisen tydyhteison jasenen sitoutumista, jotta yhteiset toimintatavoitteet voidaan
saavuttaa ja, jotta I6ydetadn yhteinen halu toimia.

Organisaation johdolla on tarkeéd rooli tydyhteison sitouttamisessa, jasenten
oppimisen tukemisessa sek& johtamisvastuun jakamisessa. Johdon tulee pystya
jakamaan johtamisvastuuta, jotta oppivaan organisaatioon voidaan péasta. (Ursin 2012,
92-93; Otala 2000, 215.) Johtajan tulee myds luoda ympéristd, jossa organisaation
jasenet voivat oppia. Ympariston tulee kannustaa ja auttaa tyoyhteison jasenid ideoiden
esiintuomiseen ja uuden oppimiseen, jotta organisaatio kehittyy. (Argyris & Schén
1996, 259.) Lisdksi johtajilta odotetaan kykya saada tydyhteisé toimimaan yhteisten
tavoitteiden ja padmadrien mukaisesti. Johtajan rooli on térked myds ristiriitojen ja
ongelmatilanteiden hallitsemisessa, jotta tyOyhteisdon ei padse syntyméaan
turhautumista. Liséksi johdon tulee toimia esimerkkind muulle tydyhteisélle, jotta
itsensé kehittdminen tunnistetaan koko tydyhteison tehtévéksi. (Ruohotie 1996, 105-
108.)

Jotta tyOyhteisdssa voidaan paasta haluttuihin tuloksiin, tulee koko henkiléston
osaamista kehittdd. Raasumaan (2010, 139-143) tutkimuksessa koulun henkildstén
osaamisen kehittdmista tarkastellaan ammatillisen kasvun tukemisen, koulun sisdisen
yhteistyokulttuurin kehittdmisen, koulun pitkajanteisen kehittdmisen,
sidosryhméyhteistyon hoitamisen sekd aktiivisen oppimisen johtamisen nakokulmista.
Ammatillista kasvua néhtiin kehittdvan kollegiaalinen keskustelu, jossa opettajat
paasivat vaihtamaan kokemuksiaan ja jakamaan tietojaan muulle tydyhteisélle. Myos
tdydennyskoulutuksista saatuja tietoja jaettiin, jonka nahtiin kehittdvan pedagogista
osaamista tydyhteisossd. Koulun yhteistyOkulttuuria néhtiin kehittdvdn osaamisen
jakamisen liséksi avoin, salliva ja dialoginen vuorovaikutus asiantuntijoiden kesken.
Vuorovaikutteisen ilmapiirin ansiosta kasvatus- ja opetuskokemusten jakaminen ja
hyédyntdminen nahtiin pedagogista osaamista kehittdvana toimintana. Koulun
pitkdjanteista  kehittdmistd puolestaan nahtiin  edistdvan erilaiset  kokeilut,

kehittdmisprojektit ja sisédisten kaytantdjen kehittdminen. Sidosryhmayhteistyd néhtiin
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my0s tarkednd osa-alueena osaamisen Kkehittdmisessd, koska sen néhtiin kehittdvan
pedagogista osaamista. Osaamista nadhtiin kehittdvdn muun muassa huoltajien kanssa
tehtdva yhteisty®, jossa huoltajien ammatillisuus paasi myos esille, seké eri koulujen
valinen Kkollegiaalinen yhteistyd ja yleisten ajankohtaisten ilmididen seuraaminen.
Aktiivisen oppimisen johtamisen nahtiin olevan térked rehtorin tehtdvd, jolla rehtori
my0s sdilytti tuntuman kaytannon opetustyohon ja samalla yllapiti pedagogiseen
johtamiseen tarvittavaa taitoa. Organisaation tulee tukea nditd jokaista osaamisen

kehittdmisen osa-aluetta, jotta silld on mahdollisuus kehittyd oppivaksi organisaatioksi.
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3 OPPIVA ORGANISAATIO KOULUN
KEHITTAMISEN MAHDOLLISTAJANA

Fullanin (1995, 230) mukaan koulu ei ole suoraan oppiva organisaatio, mutta koulut
ovat néhneet oppivaksi organisaatioksi kehittymisen térkednad koulun ja tulevaisuuden
toiminnan kannalta, jonka takia koulut pyrkivat oppivan organisaation kaltaiseen
organisaatiomalliin. Hanen mukaansa on my6s suosituksia, joita kouluille on annettu
oppivaksi organisaatioksi kehittymisen avuksi. Suositusten mukaan koulua tulee
ympardida oppiminen, eiké aika. Aikaa tulee kéyttaa tehokkaalla tavalla, mutta toisaalta
opettajille pitdd antaa niin paljon aikaa kuin he tarvitsevat tyon hoitamiseen. Oleellista
on saada lasten ja yhteiskunnan tarpeet kohtaamaan, mutta myods teknologiaan tulee
investoida. Vastuuta tulee jakaa koulun henkilékunnalle tasaisesti ja tydskentelyn tulee
olla yhteisollista, jotta se vahvistaa opettajien jatkuvaa ammatillista kehittamista
yhteisollisin menetelmin. (Fullan 1995, 233.)

Soini, Rauste-Von Wright ja Pyhaltd (2003, 289-290) kuitenkin mainitsevat
koulun ongelmakohtia oppivaksi organisaatioksi kehittymisessd. Kouluissa on syvaan
juurtuneita kasityksia oppimisesta ja opettajat kokevat voimakasta ammattiylpeytta
opettamistyylejdan kohtaan, jotka saattavat estdd uusien toimintatapojen kehittymista.
Jos tyGyhteisossa ollaan kuitenkin aidosti kiinnostuneita oppimisesta ja oman toiminnan
perusteiden pohtimisesta, on oppivan organisaation idealla mahdollisuus koulun
kehittdjand. Toisaalta Silins ja Mulford (2002, 444) kirjoittavat koulusta selkeana
oppivan organisaation idean mukaisesti toimivana paikkana. Oppivaan organisaatioon
kuuluva tydyhteison uusien mahdollisuuksien etsiminen, tiedon kasvattaminen ja
taitojen kehittdminen ndhdé&an tutkimuksessa oleellisina osina myds koulun arjessa,
mikali koulu omaa riittavéasti resursseja ja aikaa osaamisen kehittdmiseen.

Brandt (2003) on lisdksi listannut tekijoitd, joista voidaan n&hdé viitteita sille,
onko koulu oppiva organisaatio.

1. Ensinndkin oppivassa organisaatiossa on kannustava tekijd, joka rohkaisee
mukautumaan tiettyyn kaytokseen. Yksilot oppivat, kun he ovat motivoituneita
oppimaan, kun taas organisaatio oppii, kun silla on syy oppia.

2. Oppivalla organisaatiolla on haasteellisia, mutta saavutettavissa olevia jaettuja
paaméarid. Organisaation tydyhteisd6 on omistautunut ndihin yhteisiin

tavoitteisiin.
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3. Oppivalla organisaatiolla on jasenid, jotka voivat samaistua organisaation
kehitysvaiheisiin. He ymmértavat, ettd organisaatio muuttuu jatkuvasti ja, ettd
heidén tulee pysya mukana tassa muutoksessa.

4. Oppiva organisaatio kerdd, kehittdd ja kayttdd tietoa parhaalla mahdollisella
tavalla, jotta se paésee haluttuihin pddmaariin. Jotta pdaméaaraén paaseminen on
mahdollista, on otettava huomioon jokaisen jasenen oma tapa oppia.

5. Oppivalla organisaatiolla on institutionaalinen tietoperusta ja prosessi uusien
ideoiden luomiseen. Opettajat kokevat oppimisen elinikéisena ja he ovat
valmiita oppimaan toisiltaan seka jakamaan omaa osaamistaan muille.

6. Oppiva organisaatio vaihtaa tietoa jatkuvasti merkityksellisten ulkoisten
lahteiden kanssa. Yksilot oppivat toisilta yksil6iltd, kun taas organisaatio oppii
toisilta organisaatioilta.

7. Oppiva organisaatio kerda palautetta sen tuotteista ja palveluista. Esimerkiksi
oppilaat voivat antaa palautetta opettajien tyostd. Jotta koulu voi ottaa palautetta
vastaan, tulee sen olla avoin ja luottavainen.

8. Oppiva organisaatio parantaa jatkuvasti perusprosesseja. Parannuskohteina ovat
esimerkiksi vuorovaikutus olennaisten henkildiden kanssa, tiedon kerdaamisen ja
kayttdmisen tavat seké palautteen kerd&@minen.

9. Oppivalla organisaatiolla on tukeva organisaatiokulttuuri. Koulun kulttuuri on
hyvinvoiva, lampimia ihmissuhteita siséltdva ja ammatillista tukea antava
paikka, jossa tyoyhteisdn jasenilla on tyokaluja ja osaamista, jota he tarvitsevat.
Heilld on myds mahdollisuus tehda yhteistyota ja oppia toisiltaan.

10. Oppiva organisaatio on avoin jarjestelmd, joka ymmaértaa ulkoista ymparistoé,
sisdltden sosiaaliset, poliittiset ja taloudelliset edellytykset. Myds oppilaiden

huoltajien kanssa tehtdvé yhteistyd on osa ulkoiseen ymparistoon liittyvaa tyota.

Esittelen seuraavissa kappaleissa tarkemmin koulua oppivan organisaation
nédkokulmasta. Tarkastelukohdat mukailevat Brandtin (2003) esittelemaa listaa oppivan
organisaation tekijoista. Tarkastelukohtina ovat organisaation rakenteisiin ja
toimintakulttuuriin  liittyvat mahdollisuudet ja haasteet oppivan organisaation
nakokulmasta, oppiva organisaatio tydyhteison nékokulmasta sekd henkilkohtaisen
0saamisen kehittdmiskohtien tarkastelu. Organisaation rakenteisiin  ja
toimintakulttuuriin voidaan ndhd& liittyvan Brandtin (2003) esittelemistd tekijoista

organisaation kyky kerdtd palautetta toiminnastaan ja kehittdd toimintaa palautteen
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pohjalta sek& oikeanlaisen  organisaatiokulttuurin  Kkehittdminen.  Oppivaan
organisaatioon tydyhteison kannalta voidaan ndhda kuuluvan yksiléiden sitoutuminen ja
motivoituminen oppimiseen, organisaation muutoksessa mukana pysyminen ja oman
osaamisen jakaminen seka tyoyhteison hyvan vuorovaikutuksen yllapitaminen.
Henkil6kohtaiseen osaamisen kehittdmiseen voidaan katsoa kuuluvan johtamiseen sek&
yksilon ammattitaitoon liittyvia kehityskohtia.

3.1 Organisaation rakenteet ja toimintakulttuuri

Mustosen (2007, 56-57) mukaan voidaan havaita muutama perustekija, jotka
vaikuttavat kouluun ja sen johtamiseen. N&itd ovat yhteiskunta, organisaatio, yksild,
tavoitteet, resurssit, tulokset ja arviointi. Tekijat vaikuttavat kouluun sekd yhdessé etta
erikseen, mutta myos johtaminen vaikuttaa omalta osaltaan ndihin tekijoihin. Lisaksi
jokainen tekija vaikuttaa suoraan myos muihin tekijoihin, esimerkiksi yksilo vaikuttaa
tavoitteisiin ja resurssit vaikuttavat tuloksiin. Organisaation muodossa Vvaikuttavat
valtio, kunta, koulunk&yntialue ja koulu, rakenne, historia sekd toimintakulttuuri.
Yksilén muodossa puolestaan vaikuttavat henkilokunta, oppilaat ja vanhemmat,
johtajat, esimiehet, koulutus ja osaaminen seka roolit ja odotukset. Yhteiskunta pystyy
vaikuttamaan kouluihin koulutusjarjestelmén, lakien ja maaraysten,
opetussuunnitelman, tarkoitusten sekd tehtdvien kautta. (Mustonen 2007, 56-57.)
Organisaation vaikutukset ovat suuressa maarin koulun vaikutuspiirin ulkopuolella,
joihin itse koulu ei voi kovin paljon vaikuttaa. Koulun vaikuttamismahdollisuudet
voivat tosin olla paremmat, mikali koko tydyhteis6 haluaa muuttaa organisaatiossa
vallitsevia kaytantoja ja ryhtyy yhdessa ajamaan asiaa eteenpéin. Yksilon vaikutukset
puolestaan ovat koulun vaikutuspiirissad olevia, joihin voidaan vaikuttaa yksittéisten
toimijoiden kautta. Yhteiskunnan vaikutus on kaikkein etéisin kouluun néhden, silla
sithen ei voi kovin helposti yksittdinen koulu tai koulun johto vaikuttaa. Esimerkiksi
lakien ja maaraysten siséllot ovat kaukana koulujen vaikutusmahdollisuuksista.
Kirveskari (2003, 13) lisdksi mainitsee, ettd oppilaitosten tyota rajaa
organisaation perustehtdvén onnistumista koskevat ulkoiset ja sisdiset odotukset, jotka
jatkuvasti muuttuvat. Hanen mukaansa ympérdiva yhteiskunta madrittdd mité
oppilaitoksessa tuotetaan ja millainen tuloksen laadun tulee olla. Aaltola (2003, 16)

mainitsee myos, ettd opettajien tyéhdn on néhty tuovan haasteita ja kehittamistarpeita
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l&hinn& yhteiskunnan muutosten takia. Toisaalta haasteita ja kehittamistarpeita néhtiin
tulevan myos kasvatuksen valittomistd haasteista, opetuksen tehostamispyrkimyksista
sekd koulun muuttuvasta suhteesta ympéristoon. Haasteet ovat liséksi yhteydessa
toisiinsa siten, ettd yhden tultua esille, myds toinen vaatii kehittdmistd, jolloin
haasteiden mé&ard koko ajan kasvaa ja tihenee. Onkin tarkedd, ettd johto ja koko
tyoyhteiso tarkkailee jatkuvasti ympardivaa yhteiskuntaa ja pysyy mukana sen
muutoksissa, jotta pystyy tarjoamaan oppilaille mahdollisimman laadukasta ja
ajanmukaista opetusta. Leithwood ja Riehl (2003, 2) muistuttavat lisaksi, ettd vahva
oppilaitosjohtaminen heijastuu viimekadessa oppilaisiin ja heiddn oppimiseen asti. He
kirjoittavat, ettd koulun johdon térkeitd tehtdvid ovat opettajien tukeminen sek&
oppilaiden menestymisessa auttaminen, joka tulee huomioida myds ympariston
muutoksiin ja haasteisiin vastaamisessa.

Mustonen (2007, 54) toteaa, ettd lisdksi yleinen yhteiskunnallinen kehitys
vaikuttaa koulun tavoitteisiin ja toimintaedellytyksiin. Yhteiskunnallisilla muutoksilla
on vaikutusta rehtorin tehtaviin, paivittiiseen johtamiseen ja pakollisiin rutiineihin.
Kouluorganisaatioon onkin vaikuttanut monet muutokset ja uudet toimintaperiaatteet,
esimerkiksi paatoksenteon ja hallinnon hajottaminen lahemmaksi kansalaisia,
opetussuunnitelmien  yksiselitteisen  vaikutuksen  vaheneminen,  toiminnan
kohdentaminen ja laatuajattelu yhdessé opetustydn monipuolistumisen kanssa. Namé
asettavat taysin uudenlaisia haasteita koko kouluorganisaation ja sen jokaisen
yksittédisen jasenen toiminnalle. (Salo & Kuittinen 1998, 215.)

Vulkon (2007, 109) mukaan koulussa tapahtuu oppimista kuitenkin vasta
sitten, kun opettaja irrottautuu varsinaisesta opetustyodstdan toimimaan esimerkiksi koko
koulua koskevassa kehittdmishankkeessa tai osallistumalla koko koulua koskevaan
paatoksentekoon. Yhteisissa péaatoksentekotilanteissa opettajan asiantuntijuus saadaan
yhteisesti hyddynnettdvaksi. Opettaja onkin toisaalta oman alueensa itsendinen
asiantuntija, mutta toisaalta myos koko organisaation edustaja. (Vulkko 2007, 109.)
Haastavaa opettajan ndkokulmasta on kuitenkin ajan l6ytdminen kaikkeen, silla
oppilaiden opettaminen on hénen perustehtdvidnsd kouluorganisaatiossa, johon aika
padosin kaytetddn. Varsinkin suunnitteluun liittyvissa asioissa hankkeiden haasteina
koetaan yhteisen ajan puuttuminen, joka johtuu useasti siitd, ettd aikataulu on liian
kiireinen (Kuittinen & Salo 1999, 98; Jappinen 2012, 37).

Kehittdmistyd ja oppiminen saatetaan tulkita myds niin, ettd jokaisen

tyontekijan on tauotta opittava uutta kdymallad kursseilla ja omaksumalla jatkuvasti
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uusia kasitteita. Tallaisen seurauksena voidaan paatyd lopulta jaksamisen ongelmiin,
jolloin elinik&isesta oppimisesta tulee helposti elinkautista suoriutumista. Runsas maara
kehittdmisprojekteja ja uudistuksia ei valttamatta kerrokaan organisaation oppimisesta,
vaan ongelmallisesta toimintakulttuurista. Joissain organisaatioissa kehittamisty®
saattaa tarkoittaa uuden lisddmistd vanhan padlle, jolloin my6s tyomaara lisdantyy.
Kehittdminen voidaan ndhd& mahdollisuutena oman tyon uudelleen jasentdmiseen,
mutta paradoksaalisesti ajanpuute saattaa estéa sen. Kehittymisen loppuun saattamisessa
on myo6s nahty olevan haasteita. Esimerkiksi koulutuksista saatu uusi tieto tulee jakaa
koko tyoyhteison kayttoon, jotta siitd on hydtya koko oppivalle organisaatiolle. (Soini,
Rauste-Von Wright & Pyhélto 2003, 287-288.)

3.2 Koulun tyoyhteiso

Yhteisiin tavoitteisiin pyrkiminen ja yhteistyon tekeminen ovat osa jaetun johtajuuden
onnistumista, jota myos koulun tyOyhteisoltd edellytetddn oppivan organisaation
onnistumiseksi. Koulumaailmassa jaettu johtajuus on usean ihmisen ty6td yhteisen
kasvatustehtdvan saavuttamiseksi. Tavoitteiden saavuttamisen kannalta on oleellista,
ettd ihmiset ovat valmiita jakamaan tietojaan ja osaamistaan toisilleen. (Juuti 2007,
209-210.) Myos jaetun johtajuuden onnistumisen kannalta on térkead, ettd yksilot ovat
halukkaita jakamaan omaa asiantuntijuuttaan ja toisaalta ovat myds halukkaita ottamaan
vastaan kollegoiden jakamaa osaamista. Taipale, Salonen ja Karvonen (2006, 9)
Kirjoittavat, ettd myos kestavaan johtajuuteen kuuluu johtajuuden jakaminen. Néin ollen
esimerkiksi koulun menestys edellyttdd koko henkildston vastuunottoa ja sitoutumista
yhteisiin tavoitteisiin. Paras sitouttamisen tapa on johtajuuden jakaminen, jolloin muuta
henkilokuntaa valtautetaan. Koulumaailmassa rehtori saa valtauttamisen kautta apua ja
tukea henkilostoltaan ja pystyy ndin ollen omassa tydssaan keskittymééan kaikkein
olennaisimpiin asioihin. Luottamus henkilokuntaan korvaa myo6s kontrollin tarvetta,
jolloin vastuun jakaja pystyy keskittym&an omiin asioihin. (Taipale ym. 2006, 9.)
Toisaalta Kyllonen (2011, 83) kirjoittaa, ettd johtamisen jakaminen ei itsestaan
selvasti tarkoita, ettd sitd lisddmalla vahvistettaisiin organisaation toimintakykya,
osaamista tai sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin. Esimerkiksi epétarkoituksenmukainen
vastuun jakaminen saattaa tuntua henkildstostd ylimaaraiselta tyolta. Johtaja puolestaan

saattaa kokea asemansa uhatuksi jakaessaan vastuuta. Jaettua johtajuutta edistéessé
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tuleekin pohtia, miten ja miksi johtajuutta jaetaan, jotta paastéan tarkoituksenmukaisiin
tuloksiin. Tulokset mitataan siind, miten se palvelee sosiaalisia ja opetuksellisia
tavoitteita. Tehokkaassa johtamisessa johto auttaa jaseniddn myos pohtimaan vanhoja
ongelmia uusilla tavoilla. Johdon tehtdvdnd on myds nayttdd mallia, miten
organisaatiossa tulee kayttaytya yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi, jotta organisaation
muutos on mahdollinen. (Marzano, Waters & McNulty 2005, 15.)

Myos Cheng (2012, 588) kirjoittaa koulun henkilokunnan osaamisen jakamisen
tarkeydesta kiinalaisia opettajia koskevassa tutkimuksessaan. Yksittdinen opettaja voi
hanen mukaansa ottaa paikkansa muiden yhteison jasenten keskuudesta juuri jakamalla
omaa osaamistaan. Yksi henkild ei voi saada tietamystd kaytantoon, vaan siihen
tarvitaan myds muita tydyhteison jésenid. Koulun johto voi edesauttaa yhteisollisen
tydyhteison kehittymistd ja osaamisen jakamista luomalla luottavaa ilmapiiria. Fullan
(2002, 415) muistuttaa liséksi, ettd organisaation jasenten tietoperustan lisédminen on
mahdollista vain jasenten osaamisen jakamisen kautta. Yhden jasenen osaamisen ja
tiedon tulee olla avain jatkuvaan kehitykseen kaikkien jasenten keskuudessa.

Australialaisia kouluja ja niissa vallitsevia oppivan organisaation piirteita
tutkittaessa huomattiin liséksi, ettd oppivan organisaation kouluissa vallitsi osaamisen
jakamisen liséksi luottava ja yhteisOllinen ilmapiiri, jossa opettajat osallistuivat
paatoksiin seka auttoivat saavuttamaan koulun ndkemyksid tai tavoitteita. Opettajat
mya0s jakoivat tietoa koulun tydyhteisolle seka oppilaiden vanhemmille. Tyoyhteisossa
uskallettiin ottaa riskeja ja kokeilla uutta, jota myds koulun rakenne tuki. Koulun johto
oli my6s mukana tukemassa ja edistaméssa dialogin syntymistd ja muutoksia. Jaettu
tehtdva viittasi koulun kulttuuriin, jossa edistettiin Kkriittistd kdytdnnon tutkimusta ja
jatkuvaa oppimista. Tydyhteison tuli kehittdd osaamistaan ja yhteistyotaitoja, jotta
oppiminen ja tyoskentely tiimeissé onnistuivat. Tutkimuksessa havaittiin, ettd mikali
koulusta l6ytyi edelld kuvatut piirteet, oli koululla hyva mahdollisuus kehittyd oppivaksi
organisaatioksi. Oppivan organisaation tavoite ei kuitenkaan ole silloin tallGin tehtava
parannus koulun k&ytant6ihin tai opetussuunnitelmaan, vaan kehitystd tulee tehd&
jatkuvasti. (Silins, Zarins & Mulford 2002, 28-29, 31.)

Toisaalta tulee myds huomioida, ettd osaamisen kehittdmisestd johtuva koulun
jatkuva muutos voidaan kokea haastavana, joka vaikuttaa varsinkin johtamiseen.
Koulutuspoliittisella tasolla asetetaan uusia kehittdmistavoitteita ja luodaan
muutoshaasteita, joiden oletetaan saavan aikaan muutoksia hyvinkin nopeasti

koulutusjérjestelmén alemmilla tasoilla. Muutokset eivdt kuitenkaan usein tapahdu
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nopeasti ja ne saattavat kohdata muutosvastarintaakin. Taéman takia koulun muutosta
pidetdan entistd monimutkaisempana kokonaisuutena, jonka takia koulun johdon
tietoperustan ei pida rajoittua vain hallintoon, vaan sen tulee olla yhteiskunnallisesti ja
pedagogisesti laajentuvaa. Lisdksi johdon pitdd suuntautua tulevaisuuteen, pyrkia
luovuuteen, innovoida sekd omata ennakoiva toimintatapa, jotta se voi pysya mukana
jatkuvassa muutoksessa. (Johnson & Pennanen 2007, 15, 17.)

Hyppasen (2007, 117) havaintojen mukaan henkiloston kokemat negatiiviset
tunteet ylimaaréisia hankkeita kohtaan voidaan esimiehen toimesta helposti muuttaa
positiivisemmiksi. Hanen kuvaamassa esimerkissa henkilosto oli kokenut, etté silla oli
runsaasti tyotehtavia jo tavanomaisissa tehtévissd, ilman ylimaaréisia muita hankkeita.
Kun esimies ymmarsi esittd4 uudet hankkeet kehittymishaasteina, jossa tyontekijoilla on
mahdollisuus oppia ja kehittyd, koki tyoyhteisd hankkeet mieluisampana. Myos
organisaatiomuutos saattaa aiheuttaa paljon muutosvastarintaa, mutta Hyppéasen (2007,
232) tutkimusten mukaan muutosvastarinta voidaan  poistaa  osallistavan
muutosjohtamisen kautta. Osallistavassa muutosjohtamisessa henkildsto otettiin mukaan
muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen. Myds viestintd hankkeen etenemisesta
auttoi henkilostdd muutoksen Kkasittelyssd. Organisaation johdon tulee Kkuitenkin
muistaa, ettd uusiin toimintatapoihin ja muutoksiin sitoutumisen liséksi tarvitaan myods
henkiloston osallistamista. Sitoutuminen vaatii keskustelua ja mielipiteiden vaihtoa
henkildston kanssa, milla myds osallistamista voidaan edesauttaa.

Myos Kuittisen ja Salon (1999, 102-103) koulun kehittdmisprojektin
tutkimuksessa havaittiin, ettd yhteiseen toimintaan sitoutuminen on tarkedd hankkeen
onnistumisen kannalta. Ep&onnistuneissa hankkeissa samat henkil6t ovat joutuneet
tekemaan tyot ja samat henkilét puolestaan ovat olleet tekeméttd mitddn tai ovat
vdistdneet vastuun. Myds osallistujien  sitoutumattomuus on voinut olla
epéonnistuneiden  hankkeiden  syynd.  Sitoutumattomuus  nahtiin  tavallaan
uhrautumattomuutena esimerkiksi vdhemman kiinnostavien hankkeiden kohdalla.
Onnistuneissa hankkeissa puolestaan osallistuminen on ollut vapaaehtoista ja kaikki
osallistujat ovat ottaneet projektin tosissaan ja panostaneet siihen, jolloin myos
sitoutuminen on ollut kokonaisvaltaista. Tarkedd onnistumisen kannalta on myos se, etta
hanke valmistellaan ja toteutetaan yhdessd, jolloin kaikki sitoutuvat hankkeeseen yhta
paljon. (Kuittinen & Salo 1999, 102-103.) Toisaalta Kirveskari (2003, 97) on
havainnut, ettd yksil0 saattaa vetdytyd sitoutumiseen liittyvéstd vastuusta, jos han on

oppinut valttamaan sita. Valttdminen voi puolestaan johtua yksilon tai koko tydyhteisén
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omaksumasta aikakéasityksesta ja oppimiskokemuksista. Esimerkiksi ajanpuute saattaa
estad tyOyhteison jésenié sitoutumasta uuteen hankkeeseen. Toisaalta VVuohijoki (2007,
174) on myos havainnut, ettd kaikki opettajat eivdat edes ole kiinnostuneita
kehittdmistyostd tai oppilaiden ja koulun ongelmista, vaan haluavat keskittyd vain
oppiaineensa opettamiseen. Opettajan tyon haasteeksi saattaakin muodostua siirtyminen
yksilollisestd yhteisolliseen opettajuuteen.

TyOyhteisé saattaa pitdd  kehittdmiseen liittyvd@ muutosta myds
epamiellyttavana, varsinkin silloin kun muutosta johdetaan itsen ulkopuolelta.
Suhtautumiseen voidaan tosin vaikuttaa paljonkin silld, miten muutosidea tuodaan
tyoyhteisoon, miten sitd johdetaan ja kuinka hyvin niihin yleisesti sitoudutaan.
(Hargreaves 1998, 837; Seppald 2007, 34-37.) Toisaalta myo6s tydyhteison sitoutuminen
on Kriittisintd uudistuksiin ryhdyttdessa, koska sitoutuminen saattaa herattda jasenissa
joko innostusta, vastarintaa tai ndiden valimuotoa. Asian eteenpain menemisen kannalta
on oleellista, ettd innostumista on tydyhteisossa tarpeeksi paljon. (Jappinen 2012, 33.)
Myds Vanhalakka-Ruoho ja Filander (2009, 380) ovat huomanneet tutkimuksessaan,
ettd motivoituneiden ihmisten avulla voidaan saada yhteisollistd osaamista ja uuden
luominen onnistuu helpommin.

Liséksi Hyppanen (2007, 143) Kkirjoittaa tutkimuksesta, jossa l0ydettiin
asiantuntijayhteisod innostavia ja tyomotivaatiota heikentévié tekijoitd. Tyomotivaatiota
parantavina tekijoind pidettiin tyoyhteis6on liittyvia tekijoita, kuten tyokavereita,
yhteistyotd ja hyvaa tiimia. Lisédksi uuden oppiminen ja oman asiantuntemuksen
kehittaminen koettiin innostavana. Heikentdvid tekijoitd puolestaan |0ydettiin
johtamistavasta, tyon organisoinnista sekd tyon sisaltotekijoistd. Tyomotivaation
koettiin heikkenevan esimerkiksi jatkuvan muutoksen takia, esimiehen ajan tasalla
pysymaéttomyyden takia tai vaikutusmahdollisuuksien puuttumisen takia. Henkildston
tyotyytyvaisyys on tarkedd, koska se vaikuttaa sitoutumiseen. Sitoutumiseen vaikuttaa
lisaksi myds muun muassa johdon tuki, itsendisyys ja tyon sopiva kuormittavuus.

Koulun tyoyhteisossa tulee lisaksi vallita yhteisollinen kulttuuri, jotta koulu
toimii oppivana organisaationa. Jokaisen opettajan tulee oppia kokoajan seka
yksilollisesti ettd yhteisollisesti, jotta pé&astdan haluttuihin tavoitteisiin. Silinsin ja
Mulfordin (2002, 441) tutkimusten mukaan ensimmdainen oppivan organisaation
perustekija onkin, ettd tydympéristd on yhteisollinen ja luotettava, joka tukee avointa
kommunikaatiota ja tiedon jakamista. Nousiainen ja Piekkari (2007, 19) muistuttavat

myos, ettd yhteisollisen toimintakulttuurin edellytyksiin kuuluu, ettd ammatillisen
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vuorovaikutuksen periaatteet on siséistetty. Vuorovaikutuksen on néhty vaikuttavan
oleellisesti myds ty6hyvinvointiin seka oppilaiden kouluviihtyvyyteen.

Sahlbergin (1996, 199-201) tutkimuksen mukaan opettajayhteisossa vallitsee
kuitenkin tyypillinen kahtiajako yhteistyohon liittyen. Osa tydyhteisostd haluaa tehda
tilvista yhteisty6té, kun taas osa ei halua olla niin aktiivinen yhteisen tekemisen suhteen.
Toisaalta moni néki yhteistyon olevan tdrkedd oman jaksamisen kannalta, silla
kollegoilta saatu tuki nahtiin oleellisena asiana tydviihtyvyydessa. Liséksi aikapulalla
nahtiin olevan vaikutusta yhteistydhalukkuuteen siten, ettd puutteellisen ajan nahtiin
heikentdvan tydyhteison yhteistyota. Yhteistyohon saatettiin olla innokkaita, mutta
siihen ei haluttu ryhtyd omalla vapaa-ajalla, koska ty6aika ei siihen useinkaan riittanyt.
Raasumaan (2010, 158-159) tutkimuksen mukaan yhteisollistd osaamista kehittaa juuri
erilaiset yhteiset keskustelut, joissa tydyhteison jasenet irrottautuvat omasta asemastaan
ja tyorooleistaan kiireettomaan keskusteluun. Yhteistyokulttuurin kehittdmistd ja
yhteisollistd osaamista nahtiin edistdvan avoin, keskusteleva ja kannustava ilmapiiri
sekd vuorovaikutustaitojen kehittdminen. Yhteisollistd osaamista koettiin kehittavén
myaos tiedon jakaminen, tiimitydn tekeminen seké vapaaehtoinen yhdessa tekeminen.

Myaos Olson ja Craig (2001, 680) kirjoittavat opettajayhteisdjen yhteistydsta ja
osaamisen jakamisesta. Eri koulujen kulttuureissa on kuitenkin eroja, miten kokemusten
vaihtoon ja oman osaamisen jakamiseen suhtaudutaan. Tutkimuksessa verrattiin kahden
eri koulun edustajia, joiden kokemukset erosivat toisistaan. Jokaisessa koulussa on
omanlaisensa kulttuuri, joka eroaa muista kouluista ja taten tekee eroja myos eri
kouluyhteisojen valille. Yhteistyon isoimmaksi ongelmaksi kuitenkin nahtiin se, etteivéat
kaikki opettajat olleet halukkaita jakamaan kokemuksiaan tai heilld ei ollut aikaa tai
yhteisollistd kulttuuria, jossa olisi ollut tapana jakaa osaamista. Toisaalta Rajakaltio
(2005, 139) kirjoittaa tutkimukseensa pohjaten, ettd opettajia usein motivoi tyo
luokkahuoneessa, kun taas tyOoyhteison yhteisid asioita ei koeta yhta Kkiinnostavina.
Opettajien perustyo ei vélttdmatta edellytd yhteistyota tydyhteisén kanssa, jonka takia
tyotd voidaan tehdd yksin ilman osaamisen jakamista ja kokemusten vaihtoa
kollegoiden kanssa.

llola, Kotila ja Nikander (2008, 34-41) ovat tutkineet ammattikorkeakoulun
johtajien késityksia opettajien yhteistyéhon ja yhteistoiminnallisuuteen liittyen, jossa
osaamisen jakaminen otettiin myos esille. Omaa osaamista ei oltu valttdmatta halukkaita
jakamaan, koska pelattiin vapaamatkustajia ja sitd, ettd vain muutama henkilé joutuu

tekemaan kaiken tyén muiden puolesta. Osallistumisen haluttiin olevan tasavertaista
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kaikkien tyoyhteison jasenten kesken. Liséksi yhteistyon tekemisen yhtend isona
haasteena nahtiin ajanpuute, josta myds yhteistyon puute usein johtui. Selvaa kuitenkin
oli, ettd yhteisOlliseen toimintaan vaadittiin yhdessa tekemistd ja osallistumista, jota
tyoyhteisossa tuli kehittaa paastakseen yhteisolliseen toimintakulttuuriin.

Tosin tarkedd on ottaa huomioon myos se, ettei kaikille tydyhteison jasenille
ole ominaista edistdd yhteisollistd tyOkulttuuria. Siind missd jollekin henkildlle
yhteistyd antaa voimaa ja neuvoja omaan tydhon, saattaa toiselle henkildlle olla
yksindisyys oman toiminnan ja ajattelun ymmartamisen lahde. Koulukulttuurissa ja sen
kehittdmisessa tuleekin ottaa huomioon opettajien monimuotoisuus, jolloin vaalitaan ja

tuetaan seka individualismia ettd yhteistoiminnallisuutta. (Sahlberg 1996, 100-101.)

3.3 Henkilokohtaisen osaamisen kehittdminen

Osaaminen on tarked Kilpailukykytekija nopeasti muuttuvassa ja uudistuvassa
tytelaméssa. Tietoyhteiskuntakehitys ja palveluiden kehittyminen edellyttavat, ettd
organisaatiot ~ kehittdvat  henkilostodan,  tyOprosessejaan,  johtamistaan  ja
toimintakulttuuriaan siten, ettd ne tukevat oppimista ja vuorovaikutusta. Nain ollen
osaamisella tarkoitetaan tydssa vaadittavien tietojen ja taitojen hallintaa seka niiden
soveltamista kaytdnnon tyotehtéviin. Jatkuva osaamisen arviointi ja kehittdminen ovat
avainsanoja organisaation osaamisen yll&pidossa ja kehittdmisessa. MyGs osaamisen
ennakointi on yksi tarked osa organisaation toimintaa. Oleellista onkin, ettd organisaatio
jatkuvasti uusiutuu ja yksildiden osaamisalueet ovat kierrossa. (Helakorpi 2001b, 1, 4.)
Fullanin (1995, 232) tutkimuksen mukaan koulut, jotka yrittivat kehittyd
oppiviksi organisaatioiksi, arvostivat kaikkien opettajien ammatillisen kehittdmisen
prosessia. Opettajien kehittymisen my6ta néhtiin mahdollisuus kehittdd koko koulun
laajuista sitoutumista jatkuvaan kehittdmiseen. Kehittdmisessd keskityttiin  muun
muassa opetussuunnitelman ja opetuksen kehittdmiseen seka johtamisen ja suunnittelun
kehittamiseen. Opetuskéyténtdjen kehittdminen nahtiin lisdksi selkednd tavoitteena
aktiivisessa koulun uudistamisessa. Toisaalta Paloniemen (2004, 70) tutkimuksen
mukaan tyontekijat pitivat jatkuvaa osaamisen kehittdmistd jopa itsestddnselvyytena.
Yleisesti tyontekijoiden ké&sitykset omasta osaamisestaan pitivat sisalladn osaamisen
kehittdmisen, mika viittasi heidan pitdvan osaamisen Kkehittdmista térkednd osana

ammatillista osaamista ja ammatissa toimimista. Eniten kehittdmistarvetta kuitenkin
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koettiin niilla osaamisen alueilla, joilla oli suuri merkitys omaan tyohon.
Osaamistarvetta koettiin olevan erityisesti tietotekniikan alueella. (Paloniemi 2004, 70.)

Clementin ja Vandenberghen (2001, 47-48) tutkimuksen mukaan osa
opettajista ei kuitenkaan ole halukkaita osallistumaan ammatilliseen kehittdmiseen,
koska he ajattelevat, ettd tyon olosuhteet eivéat tue heidan kehitystdén. He myos uskovat,
ettd koulun johto ei luota heihin, koska se ei yritd muuttaa tilannetta. Osa opettajista
puolestaan nakee osaamisen Kkehittdmisen positiivisena asiana ja kehittdd osaamistaan
itselleen mielekkéissd asioissa, eika ota paineita kehittymisestd. Tallaiset opettajat
innostavat myds muita opettajia kehittymééan. Koulun johto luottaa heihin, jonka takia
he saavat kehittdd osaamistaan vapaasti. Toisaalta on my0s opettajia, jotka kokevat
koulun innostavan ja suuntaavan heidat kehittdmadn osaamistaan. Koulun johto voi
luottaa heille omia vastuullisia tehtévidan, joka edesauttaa myos kehittdmaan osaamista
entistd enemman. Tutkimus osoittaakin, ettd opettajan kehittdamisinnokkuuteen vaikuttaa
my0ds muut asiat kuin yksiléllinen sitoutuminen. Koulun johdolla on suuri vaikutus
opettajien kehittdmisprosesseihin ja niiden onnistumiseen. (Clement & Vandenberghe
2001, 44.)

Koulun johdolla on térked rooli koko oppivassa organisaatiossa ja sen
onnistumisessa, jonka takia johdon vaatimukset myos kasvavat kokoajan. Oppilaitosta
ympéroivd yhteiskunta ja koulun siséinen ty0yhteisd odottavat, ettd johtaja tai
johtoryhma huolehtii organisaation kyvykkyydestd nyt ja tulevaisuudessa. (Kirveskari
2003, 45). Opetusalan koulutuskeskuksen vuonna 2005 toteuttaman oppilaitosjohtajien
osaamiskartoituksen  perusteella  keskeisi& rehtorin  ty0n ja ammattitaidon
kehittamisalueita on useita. Kehittdd pitdisi muun muassa itsensa johtamista, ihmisten
johtamista, tydyhteisén johtamista, projektin johtamista, tulevaisuuden ja strategiatydn
johtamista, kansainvalistd johtamista, verkostojohtamista, pedagogista johtamista,
tietojohtamista (1&hinnd tietotekniikkaan liittyen) sek& talousjohtamista. (Taipale ym.
2006, 11-14.) Johto jakaa johtamisvastuuta koulun opettajille jo oman jaksamisen
kannalta, mutta myos siksi, ettd opettajien mukaan ottaminen péatoksentekoon auttaa
myds opettajien henkilokohtaisessa ammatillisessa kehittymisessd. On myds selvaa,
ettei opettajien ty0 ole enda vain pelkkad opetustyttd, vaan opettajat ovat mukana
koulun kokonaisvaltaisessa kehitystyossa ja koulun tulevaisuutta rakentamassa. (Alava,
Halttunen & Risku 2012, 24, 44-45.)

Liséksi Silins ja Mulford (2002, 430) kuvaavat koulun johdon tehtdvi&

oppivassa organisaatiossa. Johdon tulee tydskennelld yhteisymmarryksessd koko
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tyoyhteison kanssa luoden koululle prioriteetteja ja siirtden tavoitteita oppilaiden seka
henkilokunnan padmaériin. Oppivaan organisaatioon lisaksi kuuluu, etta johto yllapitaa
huolehtivaa ja luottavaa ilmapiirid, jossa etsitddn uusia ymmarryksen tapoja. Liséksi
johto edistad rakennetta, jossa kannustetaan osallistavaan paattksentekoon, tukevaan
valtuuttamiseen ja jaettuun johtamiseen sek& opettajien itsendisiin péaatoksentekoihin
kannustavaan toimintaan. Johdon tulee myos heréttad alyllistd toimintaa tydyhteisossa,
esimerkiksi kannustamalla tydyhteiséd oppimaan toisiltaan. Tarkednd on myods nahty
tydyhteison jasenten yksiléllinen tukeminen seka tyoyhteison mielipiteiden kuuleminen
ennen paatoksentekoa.

Firestone ja Riehl (2005, 3) kirjoittavat myds koulun henkilékunnan suurista
vaatimuksista. Heiddn mukaansa johdon tulee omata uutta tietdmystd, eikd silla
tarkoiteta vain opettamista, oppimista ja koulun organisaatiota, vaan myods johtajan
kelpoisuuksiin ja kaytantdihin liittyvia asioita, jotka ovat yhteydessa kasvavaan
suorittamiseen ja tehokkuuteen. (Firestone & Riehl 2005, 3.) Loputtomia vaatimuksia
listatessa tulee kuitenkin muistaa, ettd viime kadessé koulun johtamisen tavoitteena on
ajattelutapojen ja toimintatapojen muuttaminen siten, ettd koulu olisi oppilaille rikas ja
mielenkiintoinen oppimispaikka sekd kasvatusta ja kehitysta tukeva, turvallinen
ympéristd (Pesonen 2009, 2). Lisaksi Smylie, Bennett, Konkol ja Fendt (2005, 140)
ovat tutkineet koulun johdon kehittdmisen tehokkuuteen vaikuttavia asioita, jotka tulee
mya0s ottaa huomioon kehittdmistydssd. Organisaatiossa vallitseva kaytantd ja kokemus
vaikuttavat oppimiseen ja kehittdmiseen, mutta toisaalta resurssit néyttavat onko
kehittdmiselle suotuisaa ympadristod olemassa. Resursseilla tarkoitetaan muun muassa
rahaa, aikaa ja opetussuunnitelmaa. llman néit4 kehittdmisté edistavia tekijoitd, johdon
on haastavaa saada kehitysté aikaan niin omassa kuin tyoyhteisonkaan tyossa.

TyoOyhteison kehittdmisen onnistumiseen vaikuttavat myés muut seikat kuin
koulun johto. Esimerkiksi tyontekijan oma halu on myos tarkedssa roolissa. Paloniemi
(2004, 77) kirjoittaakin, ettd omaa osaamistaan kehittavalla ja yllapitavalla tyontekijalla
on oltava henkilékohtainen halu ja motivaatio oman osaamisensa kehittdmiseen.
Motivaatio on sit suuremmassa roolissa, mitd enemman uutta opittavaa on. Oppimisen
ja osaamisen kehittdmisen reunaehtoja ovat kiire ja sitoutuminen maéraaikoihin, joilla
luodaan puitteet tyon tekemiselle. My6s taloudelliset tekijét rajoittavat mahdollisuuksia
oppimistapahtumien onnistumiseen. (Paloniemi 2004, 77.) Motivaation tarkeys on
havaittavissa my6s Raasumaan (2010, 16) tutkimuksessa. Han Kkirjoittaa, ettd

ammattitaito kehittyy ty6uran aikana, mutta se ei ole kuitenkaan itsestaanselvyys.
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Useasti ammatillinen kasvuprosessi katkeaa jossain vaiheessa ja kun se on katkennut,
my0s tyomotivaatio heikkenee. Ty0 alkaa talloin menettdd merkitystdan ja muuttuu
jaksamista koettelevaksi rutiinisuorittamiseksi. (Raasumaa 2010, 16.)

Opettajien tydssa jaksamiseen on nahty vaikuttavan myods oppilaat ja heidén
kohtaaminen. Rajakaltion (2005, 140) tutkimuksesta ilmenee, ettd opettaja joutuu
kohtaamaan yha enemmaén oppilaita, joiden moninaiset perheeseen liittyvat ongelmat
nakyvat myos koulutydssa oppimis- ja kéyttdytymishéirioind. Uusien ongelmien
kohtaaminen vaatii opettajilta uudenlaista ja yhteisollistd osaamista sekd enemman
resurssointia haasteiden selvittdmiseen. Rajakaltion (2005, 140) tutkimuksessa todettiin,
etta oppilaisiin liittyvien ongelmien koettiin kuormittavan koulun opettajia kaikista
eniten, jonka takia oppilaiden kanssa tehtdvéan yhteisty6hon koettiin tarvittavan
enemman tukea.

Liséksi ruotsalaisia opettajia tutkittaessa huomattiin muutama tekija, joiden
nahtiin ndkyvan oppivaksi organisaatioksi kehittyneestd koulusta. Ensinnédkin oppivan
organisaation  koulussa sek& oppilaille ettd opettajille  oli luotu hyvét
oppimismahdollisuudet. Opettajien yhteistyd ja osaamisen jakaminen ulottuivat myos
oppilaisiin, jolloin oppilaat padsivat mukaan projekteihin. Projekteissa opettajia ja
oppilaita tyéskenteli tiimeissd, joissa opettajien monitieteisyys péasi esille ja oppilaiden
oppiminen tapahtui muilla tavoilla kuin perinteisend opettajan opetuksena. Osaamisen
kehittdmisestd oli myods tullut jokapéivéinen tehtdva opettajille, jolloin yhteisollista
tyoskentelyd edistettiin. Yhteisollinen tydskentely oli myos lisddntynyt oppivaksi
organisaatioksi kehittymisen kautta. Elleivat opettajat olisi n&hneet yhteisollista
keskustelua tarkednd, ei hyodyllistd toisilta oppimista ja osaamisen jakamista olisi
voinut tapahtua. Toisaalta osa tutkimukseen osallistuneista opettajista koki yhteisollisen
osaamisen jakamisen turhana, koska he kokivat, ettei kukaan jakanut hyodyllista tietoa.
Organisaatiossa tapahtuva muutos néhtiin lisaksi lahtevan opettajien sijaan johdolta,
joka sai opettajat tuntemaan, ettei heilld ollut tdytta mahdollisuutta vaikuttaa itse omaan
oppimiseen. Tosin, vaikka ymparistd tuki yhteisollistd toimintaa ja osaamisen
jakamista, eivat kaikki siltikdan kokeneet sitd toimivaksi. Opettajat saattoivat kokea
organisaation muutokset yleisestikin negatiivisina, jota kriittisella puheella vastustettiin.
(Parding & Abrahamsson 2010, 297, 299-302.)

Onnismaan ja Terkki-Mallatin (2008, 5) mielestd yksilon osaaminen ja
patevyys tulevat ymmarretyiksi vasta kytkeytyessadn muiden tekemiseen ja liittyen

yhteison yhteiseen taitoon. Osaamisen kehittdminen onkin nahty tarkedna yhteiséllisena
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ja sosiaalisena ilmiond. Osaamisen kehittdminen koetaan hyodylliseksi tyoyhteisdssa
olevan osaamisen hyoddyntdamisen kautta seka toisaalta oman osaamisen jakamisen
kautta. Tyoyhteison osaamisen hyddyntdmisen kautta koko organisaation tuntemus ja
tyokokonaisuuksien hallinta kehittyy. (Paloniemi 2004, 73.)
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4 KOULU TYOYMPARISTONA

4.1 Opettajan tyon luonne

Opettajan tyon luonnetta voidaan kuvata toisaalta autonomisena yksin puurtamisena,
mutta  toisaalta my0s  yksilOllisen  vapauden vadhyytend.  Opettaja  voi
luokkatyOskentelyssa paattdd asioista melko itsendisesti, mutta jokainen opettaja
tyoskentelee kKkuitenkin hierarkkisesti jarjestetyssd organisaatiossa, jossa on tietyt
sdannot. Opettajalla ei ole paatantavaltaa esimerkiksi koulutuspoliittisissa asioissa tai
organisaation rakenteisiin liittyvissd muutoksissa. Toisaalta silloin, kun yhteiskunta
muuttuu, muuttuu myods opettajan tyd, jonka takia opettajan tulee olla jatkuvan
muutoksen mukana. (Luukkainen 2004, 67, 91.)

Kykyri (2007, 107-108) Kirjoittaa opettajan tyostd yksildsuorituksena.
Tutkimuksissa on havaittu, ettd opettajien keskindinen yhteistyd on vahéista, silld oma
opettajuus koetaan yksityisasiana. Opettaja onkin luokassa yleensa yksin ja oman
ammattitaitonsa varassa, jota myos vahvistaa yleinen koulukulttuuri, joka korostaa
opettajan itsendistd selviytymista arjen tilanteissa. Yksilokeskeisessd ty0ssd opettaja
valttyy kollegoiden kritiikilt4, mutta toisaalta myds avun ja tuen saaminen on hankalaa.
Opettajan oletetaan pérjadvan yksin ja hoitavan ongelmat omalla ammattitaidollaan.
Sahlberg (1996, 95-96) muistuttaa lisaksi, ettd opettaja saa palautetta uusien
opetusmenetelmien kokeilusta vain oppilailta ja itseltddn, jonka takia opettajan
edellytykset arvioida onnistumistaan ovat vahaiset.

Yksilokeskeisestd ammatista huolimatta opettajien tulee tehd& yhteistyotd, jota
myds toimiva tyOyhteisO vaatii. TyOyhteisd toimii térkednd tyostressin ja
tyduupumuksen ehkaisijana, jos tydyhteisossa voidaan jakaa avoimesti kokemuksia ja
nakemyksia. (Kykyri 2007, 111.) Opettajan tyon luonne kuitenkin vaikuttaa
kouluorganisaation toimintaan kokonaisuutena, myds tydyhteison yhteistyéhon ja
vuorovaikutukseen. Uusien haasteiden myota yksittaisen opettajan toiminnalle on myds
tullut taysin uudenlaisia kehityskohteita, joista selvidminen vaatii yhteisollisyytta. (Salo
& Kuittinen 1998, 215-216.)

Lisdksi opettajan tydssa on vain vahan harkinta-aikaa, silla padtokset tulee
tehdd hetkessé yksin luokan edessa. Tydssé on paljon kotona tehtavaa suunnittelutyota

sekd teknologiaan perehtymistd ja kayttod, kuten my0s perinteistd paperityotakin.
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Lisaksi aikataulujen suunnittelu on tarkedsséd osassa, mutta aikaa ei kuitenkaan
kaytannossa jaa keskittymiseen tai tavoitteen miettimiseen. Tyo sisaltdd myos pienié
muita tehtévid, joiden hoitamiseen tulee jattdad aikaa tyOpdivien aikana, kuten
séhkdpostiin, soittoihin ja viesteihin vastaamista, muistioiden Kirjoittamista seka
henkilokunnan kokouksiin osallistumista. Oppituntien pitdmisen lisaksi opettajan ty6
koostuu monista asioista, joiden taytyy olla kunnossa ennen oppitunnin pitdmista,
unohtamatta mydskaan opettajan yllapitdimaad suhdetta koulun ja oppilaiden huoltajien
valilla. Opettajan tyon onnistuminen vaatii hyvid organisointitaitoja, jotta opettaja osaa
kayttaa aikansa tehokkaasti. (Atkins & Heyck-Merlin 2012, 4-5.)

4.2 Aika tyon haasteena

Opettajan tyotd madrittdd paljon kaytettavissa oleva aika. Hargreavesin (1994, 95-98,
101) tutkimuksessa aika ndhdaankin yhtena paéelementtiné opettajan tyota jarjestavana
tekijand, mika vaikuttaa paljon opettajan tyontekoon. Opettajan koululuokan
ulkopuolella kéayttama aika on tarkedd tyoyhteison yhteisollisyyden kannalta, jonka
takia aikaa tulee jaada myos luokkahuonetydskentelyn ulkopuolelle. Tosin opettajan
aikaa on ndhty menevén paljon myds oppituntien suunnitteluun ja aikatauluttamiseen,
jonka takia opettajien yhteisollinen aika saattaa jaada véhalle. Tutkimuksen mukaan
opettajat kokevatkin aikaongelmat painostavina ja ahdistavina, koska eivat koe
ehtivansa tekeméén kaikkea mita tyossa pitdisi tehda. (Hargreaves 1994, 95-98, 101.)

Aikatauluongelmat on  koettu myds yhtend syynd  koulutuksiin
osallistumattomuuteen. Paloniemi (2004, 24-25, 78) on nahnyt yhtend tyontekijén
merkittdvana osaamisen kehittdmisen muotona mahdollisuuden osallistua koulutuksiin,
mutta siihen ei aina ole ollut mahdollisuutta organisaatiossa. Tutkimuksessa koulutusten
ongelmakohtina nahtiin olevan taloudelliset syyt, aikataulukiireet tai koulutusten huono
laatu. Koulutuksiin osallistumattomuus puolestaan lisdd osaamisen kehittdmisen
haasteita, koska koulutusten hyddyt eivét paéase tydyhteison kayttoon.

Liséksi Sahlbergin (1996, 238) tutkimuksesta ilmeni, ettd ilman erityisia
jarjestelyja opettajien on hankalaa 16ytdd yhteistd aikaa. Yhteisen ajan jarjestaminen
nahtiin tarkeénd, koska opettajien keskindisen kommunikoinnin koettiin véhenevén,
mikali aikaa oli véhan. Tutkimuksessa mainittiin ajan olevan opettajan pahin vihollinen,

silld opettajan tyon ollessa muutenkin yksindistd, ajanpuute kollegiaaliseen



34

kanssakaymiseen liséa yksinaisyytta vield enemmén. Tosin Hargreavesin (1994, 132;
Seppald 2007, 34-37) tutkimuksen mukaan kanadalaiset opettajat eivat kuitenkaan
olleet tyytyvéisia siihenkdan, ettd saivat enemman aikaa Kkehittdmistyolle.
Kehittamistyéhén menevéa aika nimittéin koettiin aikana, joka otettiin opettajilta pois
oppilaiden kanssa olemisesta. Opettajat kokivat hyvin vahvasti, ettd kaikkein tarkeint4
ajankaytto oli oppilaisiin ja heidan opettamiseensa kdytettaessa.

Toisaalta priorisoinnin onnistumisen my6té néhtiin olevan mahdollista jarjestaa
aikaa, jolloin esimerkiksi opettajien yhteiset kokoukset saatiin jarjestettyd. Toisaalta
ajan liséksi myods projektin epéselvyys, niin vastuuhenkilon, tavoitteiden kuin
aikataulunkin osalta, oli hankkeen ep&onnistumisen puolella. Kun taas onnistuneissa
hankkeissa koettiin, ettd hanke suunniteltiin ja toteutettiin yhdesséd. Ajan lisaksi
yhteisollisyys on oleellinen asia hankkeen eteenpdin viemisen kannalta, koska sen
avulla saadaan luotua sidos toiminnan ja tulosten valille. Onnistuneissa hankkeissa
tehtdvienjako ja vastuuhenkildiden nimedminen suoritettiinkin yhdessa, sek& asetettiin
selkeét tavoitteet ja laadittiin aikataulu. (Kuittinen & Salo 1999, 98.)

Yhteistydn esteena kuitenkin usein koetaan olevan aika, jonka ndhdaan myos
olevan koulun kehittdmisen suurimpia puuttuvia resursseja. Ajan puuttuminen saattoi
tutkimuksen mukaan johtua toiminnan organisoimisen ongelmista. Tutkimukseen
osallistuneista kouluista osalle oli jarjestetty yhteistyota varten aikaa jakamalla opettajat
pienempiin ryhmiin, joissa heidan oli helpompi 16ytda yhteista aikaa. Pienemmissa
ryhmissa toimimisen ansiosta opettajien oli helpompi sovittaa aikatauluja yhteen ja
Ioytad yhteisid kokoontumisaikoja. Tutkimuksesta ilmeni, ettd mikali yhteisia
tapaamisia organisoitiin hyvin, oli yhteisen ajan l0ytdminen helpompaa. (Sahlberg
1996, 199-201.)

Myos norjalaisia opettajia koskevassa tutkimuksessa huomattiin uudenlaisen,
yhteisOllisen ajankayton onnistuvan, kun aikaa saadeltiin ja aikataulutettiin paremmin.
Norjalaisissa kouluissa kéytetddn paljon tiimityotd, jonka takia yhteisolliseen
tyoskentelyyn kaytetddn paljon aikaa. Opettajat raportoivat kayttdvansa noin 70
minuuttia viikossa erilaisiin yhteisollisiin tapaamisiin. Ajankayttoon ei kuitenkaan oltu
taysin tyytyvdisid. Nimittdin 75 prosenttia opettajista kuvasi ajan kéyttdmisen
viikoittaisen opettamisen, jarjestetyn yhteisollisen tyoskentelyn ja valmisteluty6n
yhdistdmisen riittdmattomand tai vain melko riittdvanad. Vastaajista 25 prosenttia piti
aikaa riittdvand. Opettajat halusivat muuttaa ajankayttoa siten, ettd 18 prosenttia halusi

muuttaa viikoittaista aikaa opettamiselle, 7 prosenttia yhteisolliseen ty6hon kaytettavaa
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aikaa sekd 74 prosenttia toivoi annettavan etusijan valmisteluty6lle ja muulle lisatyolle,
joka piti sisallaan myds henkilokohtaisen ammatillisen kehittdmisen. (Klette 1998, 55—
56, 58.)

Toisaalta Salo ja Kuittinen (1998, 219) huomasivat, etta aika- ja resurssipulaa
oli opettajien helppo kayttdd syynd henkilokohtaisen autonomian suojelun takia.
Opettajilla on sanaton sdanto, ettei kollegan opetusta kdyda seuraamassa. Opettajat itse
madrittelivat  tutkimuksessa syyksi aika- ja resurssipulan, eiviatkd oman
asiantuntemuksen varjelun tilanteessa, jossa opettaja oli haavoittuvaisimmillaan
asiantuntijana. Kun varsinainen tyd on kollegoilta piilossa, ei keskinaista jakamista,

arvostamista tai oppimistakaan péase tapahtumaan.
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata koulun osaamisen kehittdmiseen liittyvia
kasityksié tutkimalla Helsingin peruskoulun johtoryhmélaisten késityksia. Tutkimuksen
keskigssa ovat johtoryhmaélaisten kasitykset koulun osaamisen kehittdmisen haasteista,
mahdollisuuksista ja hyodyistd sek& osaamistarpeista. LOydettyjen késitysten avulla
nahdaan miten koulujen osaamista voidaan kehittdd johtoryhmaéléisten nakemysten
suuntaan.

Tutkimuskysymykset ovat: Mitd osaamisen kehittdmisen haasteita koululla on?
Mitda mahdollisuuksia ja hyotyja osaamisen kehittdminen tuo koululle? Mita
osaamistarpeita johtoryhmaldiset nakevat koululla olevan?

Johtoryhmaldisten ndkemykset koulun osaamisen kehittdmisesta ovat tarkeité,
koska johtoryhma vaikuttaa paljon koulun kehittdmiseen. On térke&a selvittad, miten
nimenomaan johtoryhmal&iset nakevat koulun osaamisen kehittamisen, koska he ovat
avainhenkilditd koulun kehittdmisessa. Johtoryhmélld on vaikutusvaltainen rooli
rehtorin rinnalla, jonka takia kehitystyd etenee heidan kauttaan. Johtoryhmaldiset
osaavat myos parhaiten vastata kysymyksiin koulua koskevaan kehittdmiseen liittyen,
koska he vastaavat kehitystyostd ja taten myds nékevat kaytdnnon kehitystyon koulun
arjessa.

Osaamisen kehittdmisen haasteiden ja hyotyjen selvittdminen on liséksi
tarkedd, jotta kouluja voidaan tukea kehittdmistydssd parhaalla mahdollisella tavalla
sekd auttaa kouluja ndkemaan kehittdmistyon haasteet sekd mahdollisuudet. Haasteiden
ja mahdollisuuksien tunnistamisen kautta voidaan huomata kehitysta estévia ja edistavia
tekijoitd, joita on hyvd ottaa huomioon uusia kehittdmisprojekteja ja
johtoryhmdvalmennuksia suunniteltaessa. Myods koulun osaamistarpeiden tiedostaminen
on tarkead, jotta osaamista voidaan kehittad tarvittavaan suuntaan. Kun osaamistarve on
tiedossa, osataan myos johtoryhmien johtoryhmévalmennuksia suunnitella koulujen

osaamistarpeiden mukaisesti.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmdnéd on Helsingin peruskoulut, joita on kyselyntekohetkella
102. Kohderyhma koostuu helsinkil&isista kouluista ja niiden johtoryhmistd, koska
tutkimuksen tarkoituksena on keratd tietoa Helsingin opetusvirastolle helsinkildisten
koulujen johtoryhmien kasityksistd. Tutkimusjoukkona toimivat koulujen johtoryhmien
jasenet, jotka ovat suurelta osin vastuussa koulun osaamisen kehittdmisesta.
Johtoryhmalaisten késitykset antavat tietoa koulun Kkehittdmistyohon vaikuttavista
tekijoista sek& mahdollisista kehittdmiskohdista.

Helsingin peruskouluissa johtoryhm& muodostuu 2-12 jasenestd, jolloin
pienimmissa kouluissa jasenina on rehtori ja vararehtori, kun taas isommissa kouluissa
mukana on néiden lisaksi opettajajdsenid. Johtoryhmén jasenida on helsinkil&isissa
kouluissa yhteensd noin 600. Tdhan tutkimukseen vastasi 377 johtoryhman jasentd,
jolloin tutkimuksen vastausprosentiksi saadaan 63 prosenttia.

Koulut ja johtoryhmat ovat erilaisia, silla esimerkiksi koulujen ja johtoryhmien
koot vaihtelevat seka koulun sijainti vaikuttaa oppilasainekseen. Lisaksi tutkimuksessa
on mukana erityis- ja sairaalakouluja, joilla on omat haasteensa ja tarpeensa, mitka
saattavat vaikuttaa heiddn johtoryhmaldisiltd tuleviin vastauksiin. Yhden alueen ja
yhden koulunkin sisdiset vastaukset saattavat erota paljon toisistaan. Tutkimuksessa
jokaisen johtoryhmén jasenen vastaus on yhtéd térked, eikd vastauksissa tarkastella
alueellisten erojen tai henkilokohtaisten ominaisuuksien tuomia eroavuuksia.

Helsingin koulut on kuitenkin jaettu nelja&n alueeseen, joiden mukaisissa
ryhmissa johtoryhmaldiset kdyvat johtoryhmavalmennuksissa. Koulut on jaettu myos
yhteensd 7 alueeseen; eteldiseen, lantiseen, keskiseen, pohjoiseen, Kkoilliseen,
kaakkoiseen ja itdiseen alueeseen. Aluejako perustuu maantieteelliseen jakoon.
Johtoryhmdvalmennuksissa alueiden johtoryhmat kayvat yhdistetyissd ryhmissa: 1)
itdinen ja kaakkoinen alue, 2) koillinen alue, 3) lantinen ja pohjoinen alue yhdistettyna
erityis- ja sairaalakoulujen kanssa sek& 4) eteldinen ja keskinen alue. Kysely tehtiin
jokaiselle neljélle alueelle johtoryhmdvalmennuksen jéalkeen. Kaikki johtoryhman
jasenet eivat aina péddse mukaan johtoryhmévalmennuksiin, jonka takia kaikkia

johtoryhman jé&senié ei aineiston keruussa tavoitettu.
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Koulujen aluejako ei ole tasainen johtoryhmaélaisten maaraa tarkasteltaessa.
Alue 1 on Kkaikkein isoin alue, mika ndkyy myos kyseiseltd alueelta tulevasta
vastausmadrastd. Kyseiseltd alueelta saatiin kaikkein eniten vastauksia, jolloin 37
prosenttia (139 vastaajaa) vastaajista oli alueelta 1. Seuraavaksi eniten vastauksia saatiin
alueelta 3, josta tuli 27 prosenttia (102 vastaajaa) vastauksista. Alueelta 4 saatuja
vastauksia oli hieman vdhemmaén, 21 prosenttia (79 vastausta) kaikista vastaajista.
Pienimmaksi alueeksi vastausprosentin mukaan jai alue 2, josta vastaajia oli 15

prosenttia (57 vastausta). Kuviossa 2 on esitetty alueiden vastaajaméaérat prosentteina.

KUVIO 2. Vastaajat prosentteina alueittain.
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Kaikista vastanneista miehid on yhteensa 76 eli 20 prosenttia vastanneista.
Naisia puolestaan on 257, jolloin naisten antamien vastausten osuus on 68 prosenttia
vastauksista. Kaikki vastaajat eivat kuitenkaan ilmoittaneet sukupuoltaan. Heité oli 44
vastaajaa eli 12 prosenttia.

Kyselylomakkeessa oli valmiit vastausvaihtoehdot ian kertomiseen. Ik&luokat
olivat 20-35 -vuotiaat, 35-50 -vuotiaat sek& 50-65 -vuotiaat. Lahes puolet vastaajista
on ialtdan 35-50 -vuotiaita, kun 47 prosenttia (175 vastaajaa) vastaa idkseen kyseisen
ikdryhmén. Toiseksi isoin ikdryhma on 50-65 -vuotiaat, joita on 29 prosenttia (109
vastaajaa) vastaajista. Nuorinta ikdryhmaa, 20-35 -vuotiaita, on véhiten eli 16 prosenttia
(61 vastaajaa) vastaajista. Pieni osa vastaajista jatti kertomatta ikdnsd, heitd on 8
prosenttia (32 vastaajaa). Kuviossa 3 on esitetty vastaajien ikaryhmat prosentteina.
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KUVIO 3. Vastaajien ikdryhmét prosentteina.
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Kaikki kyselyyn vastanneet ovat toissd peruskoulussa, joko ala-asteella,
yldasteella, yhtendisessé peruskoulussa, erityis- tai sairaalakoulussa. Yli puolet ilmoittaa
tyoskentelevansa ala-asteella, kun 55 prosenttia (208 vastaajaa) vastaajista mainitsee
ala-asteen tyOpaikakseen. Yhtendisen peruskoulun tyontekijoiden joukko on toiseksi
isoin, kun 29 prosenttia (109 vastaajaa) ilmoittaa tyoskentelevdnsa yhtendisessa
peruskoulussa. Ylaasteella tydskentelevia on 12 prosenttia (44 vastaajaa). Kaikista
vahiten vastaajia on erityis- tai sairaalakoulusta, josta vastaajia on 4 prosenttia (16

vastaajaa). Kuviossa 4 on esitetty vastaajien tyoskentelykoulut prosentteina.

KUVIO 4. Vastaajien tydskentelykoulut prosentteina.
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6.2 Fenomenografinen tutkimusote

Tutkimuksessa haluttiin selvittdd Helsingin peruskoulun johtoryhmaldisten kasityksia
koulun osaamisen kehittdmisestd. Heille tehtiin kyselytutkimus, jossa he paasivét
kertomaan omia nakemyksiddn koulun osaamisesta; osaamisen kehittdmisen haasteista,
mahdollisuuksista ja hyodyistd sekd osaamistarpeista. Tutkimusotteeksi ja aineiston
analyysitavaksi nain sopivan fenomenografisen otteen, koska se sopii késitysten
tutkimiseen. Valitun tutkimusotteen avulla késitykset p&asevat esille ilman, etta niille
etsitadn syitd esimerkiksi vastaajien ominaisuuksista.

Fenomenografia on kasvatustieteen alalla kehitetty laadullisen tutkimuksen
analyysitapa, jonka avulla voidaan tutkia ihmisten laadullisesti erilaisia kasityksia
tutkittavasta ilmiostd (Marton 1988, 176-177). Tutkimuksen kohteena ovat erilaiset
arkipaivan ilmioité koskevat kasitykset ja niiden erilaiset ymmartadmisen tavat (Huusko
& Paloniemi 2006, 162-163). Samaa ilmiotd koskevat kasitykset voivat vaihdella
henkilosta toiseen. Kiinnostuneita ollaan siitd, miten ympardivd maailma ilmenee ja
rakentuu ihmisen tietoisuudessa. (Syrjala, Ahonen, Syrjéldinen & Saari 1995, 114.)
Merkityksellistd ei ole se, kuka asian on sanonut, vaan se, mit4 asiasta on sanottu.
Syrjala ym. (1995, 114, 116) muistuttavat, ettd kasitysten erilaisuus riippuu
kokemustaustasta. Jokainen ihminen kasittelee asioita oman kokemuksensa perusteella,
jonka takia kasitykset voivat erota paljonkin eri ihmisten valilla. Marton (1988, 180-
181) lisa4, ettd myos opittu kulttuuri ja yksilolliset kehityksentavat osaltaan vaikuttavat
ympérdivdn maailman kuvaamiseen, mika vaikuttaa my0ds yksilon kokemukseen
maailmasta. Fenomenografisessa tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena ovatkin
sisallolliset eli laadullisesti erilaiset tavat, joilla ihmiset késittdvat ymparilla olevan
maailman.

Fenomenografinen tutkimusote sopii hyvin tutkimukseni luonteeseen, koska
haluan selvittdd ihmisten erilaisia ké&sityksida ja merkityksenantoja koulun osaamisen
kehittdmisen haasteista ja mahdollisuuksista. Tutkimuksessani ei ole merkityksellista,
millainen ihminen on antanut millaisenkin vastauksen, vaan merkityksellistd on, ettéd
kaikki eri kasitysten tavat tulevat esille tuloksissa. Tutkimuksen tavoitteena on 16yta4
ajattelutapoja, jotka ovat jaettuja ja sosiaalisesti merkittavid. Ké&sityksista ei pyrita
tuottamaan yksilétason kuvauksia, vaan tarkoituksena on saada selville k&sitysten eroja

tietyssa ryhmaéssa. Kiinnostuneita ollaan siitd, millaisia kasitykset ovat sisalloltdan ja
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miten ne ovat suhteessa toisiinsa. Vastauksissa ei keskityté yksittéisiin vastauksiin, vaan
niistd muodostetaan analyysissa kokonaisuus. (Huusko & Paloniemi 2006, 164-165.)
Hékkinen (1996, 25) lisdksi muistuttaa, ettd fenomenografisessa tutkimusotteessa
keskitytddn enemman kasitysten kuvaamiseen kuin ihmisten erilaisten ajatusten
pohtimiseen tai niiden syiden etsimiseen.

Lahestymistavan avulla pyritddn kuvaamaan, analysoimaan, tulkitsemaan ja
ymmartamaan ihmisten erilaisia késityksid maailmasta (Laitila 2010, 65). Tutkimuksen
tuloksena ovat laadullisesti erilaisia késityksia kuvaavat kuvauskategoriat, jotka
muodostetaan aineistosta aineistolahtdista tulkintapaa kayttden (Marton 1988, 181-
183). Fenomenografisella tutkimusotteella ei ole kuitenkaan omaa aineiston
kerdystapaa, vaan aineisto voidaan kerdtd yksilollisena teemahaastatteluna,
observointina, teksteind, lomakkeilla ja kertomuksina. Tutkimuksessani aineisto
keréttiin kyselylomakkeella, mika sopi hyvin fenomenografisen tutkimuksen aineiston
keruun metodiksi, koska ihmiset paasivét kirjoittamaan késityksidadn lomakkeeseen.
Tutkimuksessa ei kuitenkaan keskitytd haastateltaviin yksittdisind tapauksina, vaan
analyysissa saaduista vastauksista muodostetaan vain yksi tarkasteltava kokonaisuus.
Analyysikehikkoa ei mydskéan voida muodostaa etukateen, vaan kehikko muodostuu
vasta tulkinnan kautta aineistosta. (Hakkinen 1996, 39.) Tamé& kuvastaa myos sitd, etta
fenomenografinen tutkimusote etenee aina aineistol&htoisesti.

Lahestymistavan aineiston analyysi ei ole kovin strukturoitua, koska analyysi
perustuu aina aineistoon. Niikko (2003, 55) ja Laitila (2010, 67-68) esittavéat
fenomenografiselle tutkimukselle 5-vaiheisen mallin analyysiin: 1) aineiston litterointi
ja aineistoon tutustuminen, 2) tutkimusongelman kannalta merkityksellisten ilmaisujen
etsiminen aineistosta, 3) merkitykselliset ilmaisut ryhmitelladn vertailun avulla, 4)
ryhmistd muodostetaan kasitysryhmid, joista myos alakategoriat muodostuvat, 5)
lopuksi muodostetaan kuvauskategoriat eli ylékasitteet aiemmin muodostetuille
alakategorioille. Syrjala ym. (1995, 127) muistuttavat, ettd kategoriat voivat saada
hyvinkin erilaisen mé&aran ilmaisuja. Tutkijaa ei kuitenkaan Kiinnosta ilmaisujen maara
tai edustavuus vaan niiden laadullinen erilaisuus. Tarkoituksena on 16ytaa
mahdollisimman  paljon  tarkoituksenmukaisia ~ merkitysluokkia  kuvaamaan
tutkimushenkildiden ké&sitysten variaatioita.

Jokainen kategoria liittyy muihin  kategorioihin  osana laajempaa
kategoriasysteemid. Keskeisinté ei ole se, mikd on kategorioiden lukumé&éra, vaan se,

ettd kategoriajarjestelma kattaa kaikki aineistosta l0ydetyt kasitysten vaihtelut. Tosin



42

kategorioiden suhteita voidaan tarkastella myds maaréllisten erojen kautta, ellei
tarkastelua haluta ulottaa esimerkiksi kategorioiden painotuseroihin tai suhteiden
tarkasteluun. Kuvauskategoriat voivat olla joko horisontaalisia, vertikaalisia tai
hierarkkisia. Horisontaalisessa kuvauskategoriassa kategoriat ovat keskenaan
samanarvoisia, koska kategorioiden erot ovat sisaltoon liittyvid. Vertikaalisessa tavassa
halutaan korostaa kategorioiden vélista tarkeyttd, yleisyyttd tai aikaa. Hierarkkinen tapa
puolestaan kuvaa kategoriat eritasoisina toisiinsa ndhden, esimerkiksi toiset kasitykset

voivat olla sisalléltdédn muita kehittyneempid. (Huusko & Paloniemi 2006, 166, 169.)

6.3 Aineiston keruun menetelma

Aineiston keruu tapahtui paperisen kyselylomakkeen avulla. Aineisto Keréttiin
johtoryhmavalmennuspaivien paatteeksi syksylla 2012, jolloin johtoryhmaldiset saivat
vastata kyselylomakkeen Kkysymyksiin. Helsingin opetusviraston edustaja kerasi
vastaukset johtoryhmalaisilt4, joten sain aineiston valmiina. Kyselyn ollessa
valmennuspaivien paatteeksi, vietiin vastaajat kyselyn luo, jolloin kyselyn muotona oli
kontrolloitu kysely. Jokaiselta tutkittavalta kysyttiin samat asiat. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2012, 193-197.)

Koulujen johtoryhmét on jaettu neljain alueeseen ja valmennukset tapahtuivat
alue kerrallaan, jonka takia tutkimuksen aineisto on keratty neljdssa osassa. Kaikille
neljalle alueelle on pidetty samanlainen valmennuspéiva pitden sisallaan
kyselylomakkeeseen vastaamisen. Lomakkeen taustakysymykset olivat
monivalintakysymyksid, kun taas itse tutkimuskysymyksiin vastattiin avoimilla
vastauksilla. Kyselylomake on liitteena.
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7/ TULOKSET

Johtoryhmaldisten késitysten tutkimiseen valittiin fenomenografinen tutkimusote, jossa
ihmisten kasityksistd luodaan kuvauskategorioita. Kategoriat luodaan yhdisteleméalla
samankaltaisia vastauksia samaan kategoriaan. Kuvaan ensin aineiston analysoinnin
etenemisen askel askeleelta, jonka jélkeen esitdn luomani kuvauskategoriat (taulukot 2-
4).

Tein kyselyn vastauksista luokittelun avulla alakategorioita ja ylékategorioita,
jotka muodostavat yhdessa kuvauskategorian. Analyysi lahti liikkeelle siitd, kun sain
valmiiksi kerdtyn aineiston Helsingin opetusvirastolta. Aloitin analyysin tutkittavien
vastausten puhtaaksi kirjoittamisella ja tein alustavaa luokittelua kirjoittamisen lomassa.
Puhtaaksi kirjoittamisen jalkeen luin vastaukset l&pi ja luokittelin samansuuntaiset
vastaukset samaan ryhméaan. Ensimmadisen luokittelukerran jalkeen luin vastaukset viela
kertaalleen lapi ja tein tarvittaessa muutoksia luokitteluuni. Samaan ryhmaan tulleista
vastauksista muodostui oma alakategoriansa. Yhden vastaajan vastauksesta saattoi
Ioytya useampaan alakategoriaan sopiva vastaus. Esimerkkind muutaman vastaajan
Kirjoitukset, joista olen poiminut ilmaisut koulun osaamisen kehittdmisen haasteista
ajankayttoon liittyen (poimittu vastaus alleviivattu):

1) Ajan puute, jatkuvasti uudet haasteet.
2) Resurssit, aikapula, tehokas suunnittelu ja organisointi, kaikkien osaaminen ja
voimavarat kayttdon, positiivinen ja kannustava ilmapiiri.

3) LOytaa aikaa kasitelld asioita yhteisollisesti.

Merkitsin ilmaisun peréan koodin, joka erotteli vastauksen muista, jotta voisin
mybdhemmin vield palata luokittelemiini yksittéisiin vastauksiin. Koodi muodostui
vastaajan koulun alueesta (1-4) sekd vastausnumerosta kyseiselld alueella. Esimerkiksi
alueelta 2 vastauksen antaneen 89 vastaajan koodin kirjoitin A2,89.

Kun kaikki vastaukset oli saatu vertailun avulla johonkin alakategoriaan,
muodostin alakategorioille yldkategorioita. Ylakategorioiden muodostaminen tapahtui
alakategorioita vertailemalla ja etsiméalld niistd samankaltaisuuksia. Ylakategoria on
kaikkien alakategorioidensa ylaluokka, ja se kuvastaa jokaisen alakategoriansa sisaltojéa.
Alakategorioiden nimet tulivat suoraan aineistolainauksista, kun taas ylakategorioiden

nimet olen luonut itse, jotta niilld on mahdollisimman hyvin kaikki alakategoriat
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sisdltavat ja kuvaavat nimet. Jokaiselle kolmelle tutkimuskysymykselle (osaamisen
haasteet, osaamisen mahdollisuudet sekd osaamistarpeet) on tehty oma
kuvauskategoriansa (taulukot 2-4).

Kuvauskategorioiden esittely lahtee késitysryhmien kuvaamisesta, joista myos
alakategoriat muodostettiin. Alakategoriat kdydaan lapi sisaltdjen ja aineistolainausten
kautta, jonka jalkeen p&é&stdan ylakategorioiden kuvaamiseen sekd kategorioiden
keskindiseen vertailuun. Jokaiselle tutkimuskysymykselle on oma lukunsa, jossa
kasitellaan seké kasitysryhmat ettd kuvauskategoria.

Jokainen kuvauskategoria on esitetty myos taulukon muodossa (taulukot 2-4.)
kasitysryhmien kuvaamisen jélkeen. Taulukoissa ylimpana olevat lihavoidut otsikot
ovat ylékategorioita, kun taas niiden alla olevat otsikot ovat alakategorioita.
Alakategorioiden kohdalla on suluissa merkitty maard, paljonko kyseinen kategoria sai
mainintoja. Alakategoriat on jarjestetty eniten vastauksia saaneista vahiten vastauksia
saaneisiin kategorioihin siten, ettd ylimpana kuviossa ovat eniten vastauksia saaneet
alakategoriat. Ylakategoriat eivat ole kuitenkaan hierarkkisessa jarjestyksessa, eika
alakategorioita voida laittaa paremmuusjérjestykseen, jonka takia kuvauskategoriat on
jarjestetty horisontaalisen mallin mukaisesti. Nain ollen kaikki kategoriat ovat
keskenddn samanarvoisia, koska niiden véliset erot ovat sisaltoon liittyvia (Huusko &
Paloniemi 2006, 169).

7.1 Koulun osaamisen kehittdmisen haasteet

7.1.1 Kasitysryhmit

Tassé luvussa kasitelladn johtoryhmalaisten késityksid koulun osaamisen kehittdmisen
haasteista. Kasitysryhman alle olen merkinnyt vastausméaran, joka kuvastaa sitd, miten
moni vastaajista toi esille kyseiseen késitysryhméan kuuluvan nékokulman.
Kasitysryhmén oikealle puolelle olen koonnut ryhmaén siséltdneet teemat, joita olen

avannut aineistolainausten kautta kasitysryhmien esittelyn jalkeen.

Aika Yhteisen ajan puute
(96) Kiire, tiukat aikataulut
Ajanloytdmisen ja ajank&yton haasteet



Tydyhteison motivointi ja
sitouttaminen
(63)

Resurssit
(30)

Osaamisen jakaminen
(29)

Kaytanteet ja toimintatavat
(23)

Tyon ja yhteiskunnan muutos
(22)

Muutosvastarinta
(22)

Kehittamishankkeiden
runsaus
(20)

Opettajien yhteistyo
(18)

Koulutukset
(15)

Vanhempien ja koulun
valinen yhteisty6
(14)

Tydyhteison koko
(13)

Oppilaiden kanssa
tehtava yhteistyo
(13)
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Tydyhteisén motivointi
Osallistuminen, koko tydyhteisé mukana
Sitoutuminen

Resurssipula
Taloudelliset haasteet

Osaamisen ja tiedon jakaminen

Tieto kollegoiden osaamisalueista, kaikkien
osaaminen kaytossa

Osaamisen jakamisen vaikeus

Juurtuneiden kaytanteiden muuttaminen
Kéyténteet, joihin kaikki voivat sitoutua
Toimintatapojen selkeyttdminen

Opettajan tydon muutos

Tydn muuttuvat haasteet
Tyo6kulttuurin muutos

Maailman ja yhteiskunnan muutos

Muutosvastarinta
Kaikki eivat halua kehittyé tai muuttua

Samaan aikaan monia kehittamishankkeita
Kehittamiskohteita monia

Tyodyhteisttaidot
Opettajien valmius ja halukkuus yhteistyéhon

Koulutusten saatavuus
Koulutusten sopivuus ja monipuolisuus
Koko henkilostdon koulutuksiin saaminen

Vanhempien ja koulun valisen yhteistyon
kehittdminen

Vanhempien aktivointi ja osallistaminen
Haastavien vanhempien kohtaaminen

Ison tydyhteison haasteet erilaiset kuin pienen
Iso tydyhteisO tuo haasteita ja hajanaisuutta
Suuri opettajaméara tyoyhteisossa

Oppilaiden erilaiset oppimisvalmiudet
Oppilaiden osallistaminen
Luokka-asteiden ja oppilasryhmien eri haasteet



Henkildston vaihtuvuus
(11)

Ammattitaito
(10)

Yksilon omat haasteet

(9)

Johtaminen

©)

Priorisointi

©9)

Tyon kuormittavuus
ja jaksaminen

©9)

Tiedonkulku ja
kommunikointi

©9)

Pysyvét rakenteet
(8)

Tavoitteenmukaisuus

()

Vaikeus kehittdmisen
nakemiseen positiivisena

()

Opettajan perustyd karsii
kehittdmistyon takia

()

Tietotekniset taidot

()

Opetusvirasto

(3)

Henkildston vaihtuvuus
Uusien perehdytys

Vuosittain vaihtuvan henkilokunnan vaikutus

kehittdmistyohon

Opettajat eri vaiheissa uraa
Opettajien taitotaso erilainen

Yksittdisen opettajan tarpeet
Riittava tietotaito tyossa

Johtamistavat
Johtajuuden roolin haltuunotto

Olennaisiin asioihin keskittyminen
Paljon asioita — osattava priorisoida

Lis&é vaatimuksia tyohon, tyo entuudestaan
ylikuormittava
Tydssa jaksaminen

Koulun sisédinen tiedonkulku
Vuorovaikutus ja avoimuus
Ajankohtaisen tiedon saatavuus

Rakennus ja ympaéristo
Toimipisteiden runsaus, koulun hajanaisuus
Koulun suuri koko

Yhteisten tavoitteiden 16ytaminen
Fokuksen 16ytdminen, suunnitelmallisuus

Positiivisen otteen saaminen muutoksiin
Kiinnostus ja halu kehittymiseen

Perustyon jadminen sivuosaan kehittdmisen
takia
Perustyon hoitaminen kaiken muun ohella

Vaikeus irrottautua normaalista

luokkatydskentelysta

TVT-taidot
Tietoteknisten taitojen paivittdminen

Virastolta tulevat useat kehittamishankkeet
Ajanpuute viraston vaatimaan byrokratiaan
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Seuraavaksi kuvaan tarkemmin aineistolainausten kautta millaisia siséltgja
kasitysryhmiin kuuluu.

Aika (96) mainittiin kaikkein useimmin koulun osaamisen kehittdmisen
haasteeksi. Aika koettiin haasteena niin oman tydn ajanpuutteena kuin yhteisen ajan
I0ytymattomyytena kollegoiden kanssa. Kehittdmistyossa koettiin tarvittavan myos
paljon aikaa, jota vastaajien mielestd ei ole ollut saatavilla. Tiukat aikataulut saavat

Kiireen tunteen seka ajan tuntumaan riittdméattomalta.

”On todella vaikea loytdd yhteistd - riittdvan pitk&a - aikaa kehittimiseen”
(A2,57)

“Ajan loytiminen, kehitettdvdd on paljon, perustyokin hoidettava hyvin.’
(AL1,91)

“Koulun osaamisen kehittiminen vaatii enemmdn sille osoitettua aikaa.”

(A3,58)

’

Myds tydyhteison motivointi ja sitouttaminen (63) néhtiin suurena haasteena
koulun Kkehittdmisessd. Haastavana pidettiin  henkilékunnan motivointia seka
osallistamista. Kaikkien ei nahty olevan yhté sitoutuneita tai motivoituneita yhteisesti
sovittuihin asioihin.

”Yhteinen sitoutuminen sovittuihin osaamisen kehittdmisen tavoitteisiin”
(A4,1)

“Miten motivoidaan ja sitoutetaan kaikki?”

(A1,3)

Resurssit (30) ja niiden vahdinen maar& mainittiin yhtend haastetta tuovana
asiana koulun arjessa. Resursseilla tarkoitettiin useassa vastauksessa rahaa, jolloin
haasteena nahtiin koulun taloudelliset ongelmat. Osa vastaajista koki haasteiden

helpottavan, mikali taloudellinen puoli olisi kunnossa.

”Ainainen resurssipula. Jos on rahaa esim. palkata lisdé avustajia/ resurssiopettajia
niin ongelmat on helpompi hoitaa. ”
(A4,55)
“Resurssien puute”

(A1,57)

Osaamisen jakaminen (29) nahtiin tydyhteison sisaisend haasteena. Ongelmana

nahtiin se, ettei koko koulussa oleva tieto ja taito ole kaikkien kaytettavissa. Jokaisen
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tulisi jakaa osaamistaan muille, jolloin jokaisella my6s olisi tiedossa kollegoiden

osaamisalueet. Osaamisen jakamisen vaikeudesta tulisi paésta eroon.

“Kaikki olemassa oleva osaaminen ei ole tiedossa tai ihmiset eivdt koe sitd jakamisen
arvoiseksi”

(A1,89)
“Osaamisen jakaminen tyoyhteisossd”

(A3,36)

Kéytanteet ja toimintatavat (23) nadhtiin koulussa vallitsevina tapoina, joita
saattoi olla vaikea muuttaa. Haasteena néhtiin juurtuneiden kéytanteiden ja
toimintatapojen muuttaminen, jotta niisté tulisi sellaisia, joihin kaikki voisivat sitoutua.

My®0s toimintatapojen selkeyttdminen néhtiin tarkeana.

“Sopivien kéytinteiden loytdminen, joihin kaikki voivat sitoutua”
(A2,49)
“Juurtuneiden kdytdinteiden muuttaminen”

(A1,70)

Ty0n ja yhteiskunnan muutos (22) nahtiin niin opettajan tyén muutoksena kuin
ympardivan yhteiskunnan muutoksena. Opettajan tyon muutokseen koettiin liittyvén
lisddntyva tyomadra sekd muuttuvien haasteiden mukaan tulo. Tyodkulttuurin koettiin

my0ds muuttuneen koko yhteiskunnan tasolla, joka heijastui opetustyohon.

“Jatkuva ja nopeutuva yhteiskunnan muutos, joka nékyy ja tuo haasteita koulun
toimintaan”

(A1,88)
“Opettajan tyon ylikuorma jo entuudestaan 2 lisdd vaatimuksia”

(A1,35)

Muutosvastarinta (22) koettiin tydyhteison haasteena, koska muutosvastarinta
saattoi estdd kehityksen. Kaikki tydyhteison jasenet eivat halua muuttua tai kehittyd,

mika vaikuttaa koko ty6yhteisdon ja sen kehittdmisvalmiuteen.

“Muutosvastarinta joissakin opettajissa”
(A1,114)
”Osa henkilostostd ei halua kouluttautua ja kehittdd osaamistaan”™

(A3,96)
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Kehittdmishankkeiden runsaus (20) koettiin haastavana, koska samaan aikaan
koettiin olevan kaynnissa lilan monta kehittdmishanketta, jonka takia yhteen
hankkeeseen keskittyminen ei ollut mahdollista. Myds kehittdmiskohteita néhtiin olevan
runsaasti, jotka tarvitsivat kehittdmistad. Toisaalta koettiin, ettd on paine kehittya ja

kehittad, jonka takia kehittdmishankkeita tuli olla koko ajan meneillaan.

“Kiire, samaan aikaan monia kehityshankkeita”
(A1,23)

"Tdnd pdivdnd joka suunnasta tulee “painetta” kehittimisestd. Tuntuu, ettd aika ei
vain riitd joka asian jatkuvaan kehittimiseen.”

(A3,7)

Haasteeksi koettiin myds opettajien yhteistyo (18). Yhteistyon esteend koettiin
olevan esimerkiksi tydyhteisotaidot seka opettajien valmius ja halukkuus yhteistyon
tekemiseen. Yhteisen tekemisen tavan I0ytdmista pidettiin tarkednd, jotta yhteistyo voisi

onnistua.

"Loytdd yhteiset keinot kehittimiseen talon sisdlld.”
(A4,26)
“Yhteiséllisen toimintatavan jalkauttaminen”

(A3,82)

Koulutukset (15) koettiin haastavina niiden saatavuuden takia. Osa vastaajista
koki, ettd koulutuksia ei ollut riittdvasti saatavilla tai jos oli saatavilla, ne eivat olleet
itselleen sopivia. Téarkeand pidettiin myds sitd, ettd koko koulun henkildstéa

koulutettaisiin, eika esimerkiksi vain johtoryhmaén jasenia.

”Onko tarjolla sopivaa koulutusta?”
(A1,83)
"Vaikka johtoryhmdd koulutetaan, myos muu henkilokunta tarvitsisi lisdkoulUtusta.’

(A3,58)

’

Vanhempien ja koulun vélinen yhteisty0 (14) koettiin yhtend koulun haasteena.
Vanhempien ja koulun vélistd yhteisty6té pitaisi kehittdé seka toisaalta vanhempia tulisi
aktivoida ja osallistaa enemman lapsensa koulunkdyntiin. Haasteena koettiin lisaksi

haastavat vanhemmat ja heidén kohtaaminen.

”Vuorovaikutus vanhempien kanssa”

(A4,39)
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”Vanhempien mukaan saaminen kodin ja koulun yhteistyohon.”

(A3,40)

Haasteena nahtiin myds tyoyhteison koko (13). Varsinkin isoissa kouluissa
koettiin olevan haasteena ison tydyhteison tuomat ongelmat, joita néhtiin olevan
enemman kuin pienemmissé kouluissa. Iso tydyhteiso koettiin haastavana esimerkiksi

suuren opettajamadrén takia, joka toi hajanaisuutta koko tydyhteisoon.

“Suuren yksikon ongelmat, paljon opettajia”
(A1,62)

“Ison tyoyhteison tuomat haasteet osaamisen kehittdmiseen ovat erilaiset kuin pienen
tyoyhteison haasteet.”

(Al,44)

Myo6s oppilaiden kanssa tehtava yhteistyd (13) koettiin haastetta tuovana
asiana. Oppilaiden erilaiset oppimisvalmiudet seka eri taustoista ja kulttuureista tulevat
oppilaat toivat haastetta opettamiseen. Myo6s eri luokka-asteiden ja oppilasryhmien
koettiin tuovan erilaisia haasteita. Lisdksi oppilaiden osallistaminen nahtiin tarkeéna,

mutta haastavana tehtavana.

“Erilaisten oppijoiden opetus ja siind tarvittavat menetelmdt + yhteistyotavat. Eri
kulttuurista tulevien opettaminen.”

(A3,13)
”Oppilaiden osallistaminen”

(A4,39)

Henkiloston vaihtuvuus (11) koettiin myds haastavana. Uusien opettajien
opettamisessa talon tavoille menee aikaa, jolloin aikaa saattaa lahted pois esimerkiksi
kehittdmistyostad. Lisaksi kehittdamistyostd tulee haastavaa ja pysahtelevad, jos

henkil6kunta vaihtuu jatkuvasti.

"Henkiloston vaihtuvuus ™
(A1,66)

“Seuraavana lukuvuonna on melko runsaasti eldkéitymistd ja mddrdaikaisuutta
virkasuhteisiin = on osittainen haaste osaamisen systemaattiseen kehittimiseen.”

(A3,72)

Myos henkilokunnan ammattitaito (10) mainittiin haasteena. Opettajat ovat eri

vaiheissa uraansa, jonka nahtiin vaikuttavan heiddn ammattitaitoonsa. Uran vaiheeseen,
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ikddn tai muihin ominaisuuksiin liittyen opettajien taitotasot n&htiin erilaisina ja

eritasoisina.

"Suuressa tyoyhteisossd opettajat ovat eri vaiheissa kehityksessd ja ndin koko
vhteison “samalle viivalle” saamisessa on haastetta”

(A4,64)
"Tydyhteisossd monenlaista taustaa: eri-ikaisia, tyduran eri vaiheessa olevia. ”
(A3,78)

Yksilon omat haasteet (9) kasittelivat yksittaisen opettajan kokemia haasteita.
Jokaisen yksilon tarpeet tulisi olla huomioitu seka koulutuksista tulisi olla jokaiselle
hyotyd. Yksilon haasteena pidettiin esimerkiksi sitd, jos yksilo ei omannut riittavaa

tietotaitoa tygssaan.

"Yksittdisen opettajan tarpeet tulevat huomioiduiksi ja yhteisissd koulutuksissakin
kaikki saisivat jotain uutta.”

(A1,31)
"Riittdvd tietotaito”

(A4,32)

Johtaminen (9) nahtiin my6ds osaamisen Kkehittdmisen haasteena. Eri
johtamistavat ja niiden kayttdminen koulun arjessa olivat haastavia. Myds johtajan

roolin haltuunotossa néhtiin olevan haastetta.

“Jaettuun johtajuuteen sopeutuminen.”
(A2,16)
“Johtajuuden (roolin) haltuunotto joryssd.”

(A4,72)

Myos priorisointi  (9) koettiin  haastavana. Osaamisen kehittdmisen
mahdollistamiseksi tulisi osata keskittyd olennaisiin asioihin. Tdma saattaa kuitenkin

olla hankalaa, jos on esimerkiksi paljon asioita, joista olisi osattava etsia tarkeimmat.

”Priorisointi, keskittyminen oleelliseen ja vaikuttavaan”
(A3,54)
“Paljon asioita koulussa meneillddn = tarve priorisoida.”

(A1,2)

Tyon kuormittavuus ja jaksaminen (9) néhtiin myds yhtend haasteena

kehittdmiselle. Tyon néhtiin kuormittuvan lisdvaatimuksilla, varsinkin kun ty0 koettiin
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jo entuudestaan ylikuormittavana. Ty0ssé jaksamisen haasteet koettiin myds osaamisen
kehittdmist& haittaavana asiana.

“Kehittdd riittavdsti, mutta henkilokunnan jaksaminen muistaen.”
(A1,46)
“Opettajan tyén muutos ja kuormittavuus”

(A1,10)

Haasteena néhtiin myos tiedonkulku ja kommunikointi (9), jotka vaikuttavat
koulun sisdiseen viestintddn. Vuorovaikutus ja avoimuus koettiin tdrkednd asiana, jotta
tiedonkulku tyOyhteisGssa onnistuisi. Tarkeand nahtiin myos, ettd ajankohtainen tieto
olisi kaikkien saatavilla.

“Koulun sisdisessd keskustelukulttuurissa parannettavaa.”
(A1,48)
”Ajankohtaisen tiedon saatavuus”

(A1,104)

Haasteita néhtiin tuovan myods pysyvat rakenteet (8), jolla tarkoitettiin koulua
rakennuksena seka sen ymparistdéd. Lisaksi toimipisteiden runsaus seka koulun
hajanaisuus vaikuttivat vastaajista haastavilta. My0ds koulun suuresta koosta n&htiin
olevan haastetta.

”Pysyvdt rakenteet joihin ei voi vaikuttaa (rakennus, ympdristo)”
(A1,12)
"Koulun "hajanaisuus”, toiminta useassa eri toimipisteessd.”

(A3,89)

Tavoitteenmukaisuus (7) néhtiin haastavana yhteisten tavoitteiden 16ytamisen
takia. Myos fokuksen l6ytdmisestda ja suunnitelmallisesta etenemisestda 10ytyi

ongelmakohtia.

”Yhteisten tavoitteiden loytiminen”
(A2,5)
”Sen ymmdrtiminen, mitd osaamista koulussa tarvitaan.”

(A4,75)

Osaamisen kehittdmiseen vaikutti myos vaikeus kehittdmisen nakemiseen

positiivisena (5). Haasteena oli positiivisen otteen 16ytdminen muutoksia ja kehittdmista
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kohtaan. Tallaisen I0ytdaminen saattoi tarkoittaa omalta mukavuusalueelta poistumista,

jolloin haasteeksi muodostui kiinnostuksen ja halun 16ytyminen kehittymiseen.

“Haasteena on saada positiivinen ote muutoksiin”
(Al,116)
"Mukavuusalueelta irtaantuminen — kiinnostus ja halu kehittymiseen.’

(A2,29)

>

Opettajan perustydon nahtiin my6s karsivan kehittdmistyon takia (5).
Kehittamistyon tai koulutusten aikana opettajat ovat irrotettuina perustyostaan eli
opettamisesta. Perustyon hoitaminen koettiin valilla raskaana kaiken muun ohella, silla

normaalista luokkatytskentelysta irrottautuminen koettiin haastavana.

”Perustyon jddminen sivuosaan koulutuksien aikana.”
(A1,59)
"Vaikeus irrottautua koulutuksiin, kokouksiin”

(A3,64)

Osaamisen kehittamisen haasteena koettiin lisdksi olevan tietotekniset taidot
(5). Haastetta koettiin tietoteknisten taitojen saamisessa koko tydyhteison riittavalle
tasolle.

“Tietoteknisten taitojen saaminen riittdvdlle tasolle.”
(A1,99)

“Koko ajan tarvitaan lisdd teknistd osaamista, jonka hankkiminen ei suju kaden
kaénteessd, saati etta siita tulisi koko yhteisén omaisuutta. ”

(A4,61)

Muutama koki my6s opetusviraston (3) olevan osaamisen kehittdmisen
haasteena. Haastetta koettiin tulevan useista kehittdmishankkeista, joita virastolta
koettiin tulevan. My0s ajanpuute viraston vaatimaan byrokratiaan koettiin

ongelmallisena.

"Viraston syottimien projektien kiire”

(A1,12)
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7.1.2 Kuvauskategoria: Kkoulun osaamisen Kkehittimisen

haasteet

Edelld esittelemistdni 26 kasitysrynmasta eli alakategoriasta kokosin vertailun ja
luokittelun avulla kuvauskategorian. Kuvauskategoriaan loin luokittelemalla 5
ylakategoriaa, jotka siséltavat kaikki 26 kasitysryhmad. Luotu kuvauskategoria sisaltaa
kasitysryhmille muodostetut ylékategoriat sekéd niiden alakategoriat. Ylékategorioiksi
muodostui: 1) organisaation rakenteet ja toimintakulttuuri, 2) tyoyhteisd, 3)
henkilokohtainen osaaminen, 4) yhteistyd muiden tahojen kanssa sek& 5) kehittdmistyo.
Jokainen  yladkategoria ~ muodostui  sisdltoonsa  liittyvista  alakategorioista.
Ylakategorioiden nimet olen luonut itse, jotta ne kuvastavat mahdollisimman hyvin
jokaista niihin kuuluvaa alakategoriaa.

Ylakategoriat muodostuivat alakategorioita vertailemalla ja etsimélla niille
yhteisida  tekijoitd. Organisaation rakenteet ja toimintakulttuuri  muodostui
alakategorioista, joiden katsoin kasittelevan koulun vaikutuspiirin ulkopuolella olevia
teemoja, jotka vaikuttavat kouluarkeen. Teemat saattoivat olla joko piintyneita
toimintatapoja tai  tdysin ulkopuolelta tulevia yhteiskunnallisia muutoksia.
Organisaation rakenteet ja toimintakulttuuri muodostui 7 alakategoriasta: 1) aika, 2)
resurssit, 3) kdytanteet ja toimintatavat, 4) tyon ja yhteiskunnan muutos, 5) koulutukset,
6) pysyvat rakenteet, 7) opetusvirasto.

TyOyhteisoon  liittyvd  ylékategoria muodostui, kun huomasin, ettd
alakategorioissa toistui tydyhteisdon ja sen toimintaan liittyvid teemoja. Tyoyhteiso -
ylakategoriaan 10ytyi eniten alakategorioita. Tama ylakategoria muodostui 9
alakategoriasta: 1) tydyhteison motivointi ja sitouttaminen, 2) osaamisen jakaminen, 3)
muutosvastarinta, 4) opettajien yhteistyd, 5) tydyhteison koko, 6) henkiloston
vaihtuvuus, 7) tyon kuormittavuus ja jaksaminen, 8) tiedonkulku ja kommunikointi, 9)
tavoitteenmukaisuus.

Henkilokohtainen osaaminen -yldkategoria muodostui, kun l6ysin vertailun
avulla yksittaisen henkilén osaamiseen liittyvia alakategorioita. Kategoria muodostui 5
alakategoriasta: 1) ammattitaito, 2) yksilon omat haasteet, 3) johtaminen, 4) priorisointi,
5) tietotekniset taidot.

Yhteistyd muiden tahojen kanssa -yldkategoria puolestaan muodostui, kun
huomasin, ettd haasteeksi kerrottiin myds muiden henkiléiden kanssa tehtava yhteistyo

pelkkien tydyhteison sisdisten ongelmien tai henkilékohtaisen osaamisen ongelmien
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lisdksi. Oppilaita tai vanhempia oli hankala lis&td mihink&&n jo luotuun yldkategoriaan,
jonka takia muodostin niille oman yldkategorian, vaikka siihen tulikin vain kaksi
alakategoriaa. Yhteistyd muiden tahojen kanssa sisédltdd seuraavat alakategoriat: 1)
vanhempien ja koulun vélinen yhteistyd, 2) oppilaiden kanssa tehtavé yhteistyo.

Alakategorioista 10ytyi selkeésti itse kehittdmistéd ja siihen liittyvid ongelmia
kuvaavia kategorioita, joista muodostin kehittamistyd -yldkategorian. Ylakategoriaan
tuli 3 alakategoriaa: 1) kehittdmishankkeiden runsaus, 2) vaikeus kehittdmisen
nakemiseen positiivisena, 3) opettajan perustyo karsii kehittdmistyon takia.

Taulukossa 2 on esitetty yla- ja alakategoriat johtoryhmaldisten kasityksistéa

koulun osaamisen kehittdmisen haasteista.
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TAULUKKO 2. Kuvauskategoria: koulun osaamisen kehittdmisen haasteet

Organisaation Tyoyhteiso Henkilokohtainen | Yhteistyo Kehittamistyo
rakenteet ja osaaminen muiden
toimintakulttuuri tahojen
kanssa
Aika (96) TyoOyhteison Ammattitaito (10) | Vanhempien | Kehittamis-
motivointi ja ja koulun hankkeiden
sitouttaminen valinen runsaus (20)
(63) yhteistyo
(14)
Resurssit (30) Osaamisen Yksilon omat Oppilaiden Vaikeus
jakaminen (29) | haasteet (9) kanssa kehittdmisen
tehtava nakemiseen
yhteistyo positiivisena (5)
(13)
Kéytéanteet ja Muutosvastarin- | Johtaminen (9) Opettajan

toimintatavat (23)

ta (22)

perusty6 karsii
kehittdmistyon
takia (5)

Tyon ja
yhteiskunnan

muutos (22)

Opettajien
yhteistyo (18)

Priorisointi (9)

Koulutukset (15)

Ty0Oyhteison
koko (13)

Tietotekniset taidot

Q)

Pysyvat rakenteet

(8)

Henkildston

vaihtuvuus (11)

Opetusvirasto (3)

Tyon
kuormittavuus ja

jaksaminen (9)

Tiedonkulku ja

kommunikointi

(9)

Tavoitteenmu-
kaisuus (7)
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Koulun osaamisen kehittdmisen haasteiden kuvauskategoriaan 16ytyi
vastauksia monipuolisesti. Haasteita nékyi niin tydyhteiso-, yksilo, toimintakulttuuri-
kuin verkostotasolla, unohtamatta myodskéaén itse kehittamistyohon liittyvid haasteita.
Vastausméarien mukaan haasteena usein koettiin rakenteisiin ja toimintakulttuuriin seka
tyoyhteisoon liittyvid teemoja. Rakenteisiin ja toimintakulttuuriin liittyvid haasteita oli
vastauksina eniten, kun alakategorioiden vastaukset laskettiin yhteen (197 vastausta).
Lahes yhtd paljon vastauksia I0ytyi myods tyOyhteiséon liittyvistd haasteista (181
vastausta). Kolme muuta ylékategoriaa Kkerdsivat vahemman vastauksia.
Henkilokohtaiseen osaamiseen liittyvat haasteet yhteensd 42 vastausta, yhteistyo
muiden tahojen kanssa 27 vastausta sek& kehittdmisty6 30 vastausta.

Koulun osaamisen kehittdmisen haasteista eniten yksittdisen alakategorian
vastauksia kerdsi aika (96), joka néhtiin haasteena koulun kehittdmistyélle. Ajan
Ioytdminen osaamisen kehittdmiseen nahtiin ensiarvoisen tarkeédna, jotta kehittdmistyo
voisi olla edes mahdollista. Organisaation rakenteet ja toimintakulttuuri -ylékategoria
sisdlsi myods muita alakategorioita. Esimerkiksi resurssit (30) sekd kéytanteet ja
toimintatavat (23) koettiin my6s haastavina. Resurssit saatettiin nédhda todellisena
uhkana kehittamiselle esimerkiksi huonon taloudellisen tilanteen takia. Kéytanteet ja
toimintatavat puolestaan néhtiin haastavina esimerkiksi siksi, ettd kouluun oli jaanyt
juurtuneita tapoja, joita oli vaikea muuttaa.

TyOyhteison haasteisiin liittyvasta ylékategoriasta eniten vastauksia kerasi
tydyhteison motivointi ja sitouttaminen (63). Motivointi ja sitouttaminen nahtiin
tarkednd, jotta tyOyhteisé saadaan mukaan kehittdmistyohon. Illman tydyhteison
motivoitunutta ja sitoutunutta asennetta kehittdmistyotd kohtaan, ei voida saavuttaa
kehittdmistyon tavoitteita. Myds osaamisen jakaminen (29) koettiin haasteellisena.
TyOyhteisossa piilevat tiedot ja taidot tulisi saada koko tydyhteison tietoisuuteen, jotta
niitd voitaisiin hyddyntaa kaikkien osaamisen kehittdmisessa.

Henkilokohtainen osaaminen -yldkategoriaan kuuluvat alakategoriat kerasivét
melko tasaisesti vastauksia. Eniten vastauksia kuitenkin kerdsi ammattitaito (10).
Puutteellisen ammattitaidon nahtiin vaikuttavan oleellisesti siihen, miten kehitystyo
onnistuu. Jokaisen tyoyhteison jasenen tulisi olla ammattitaitoinen, jotta yhteinen
kehittdminen voisi onnistua ja jotta yhteisiin tavoitteisiin voitaisiin paasta. Tosin myos
yksilon omat haasteet (9), johtaminen (9) seka priorisointi (9) koettiin haastavina.

Yhteistyd6 muiden tahojen kanssa -yldkategoria muodostettiin kahdesta

alakategoriasta, jotka ovat vanhempien ja koulun vélinen yhteisty6 (14) seka oppilaiden
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kanssa tehtdva yhteistyd (13). Alakategoriat saivat l&hes saman madrén vastauksia,
ilman selkedsti eniten vastauksia kerédnnyttd kategoriaa. Vastaajat kokivat seka
vanhempien ettd oppilaiden kanssa tehtdvan yhteistydn haastavana, esimerkiksi
osallistamisen haastavuuden takia.

Kehittamistyd -yldkategoria muodostui 3 alakategoriasta. Alakategorioista
eniten mainintoja sai kehittdmishankkeiden runsaus (20). Haastetta n&htiin tuovan se,
ettd kehitettdvad oli lilan paljon. Mikéli kehitettdvdd on liikaa, ei kaikkia
kehityshankkeita pystytda viemaan hyvin loppuun asti tai liika paine kehittdmiseen

saattaa lopettaa kehittdmisinnokkuuden kokonaan.

7.2 Osaamisen kehittamisen mahdollisuudet ja hyodyt

7.2.1 Kasitysryhmat

Tassa luvussa esittelen johtoryhmaldisten késityksia koulun osaamisen kehittdmisen
mahdollisuuksista ja hyodyista. Ensin esittelen kasitysryhmien sisallét, jonka jélkeen

palaan jokaiseen kéasitysryhmaan tarkemmin aineistolainausten kautta.

Tybhyvinvoinnin ja viihtyvyyden Tydssa jaksaminen, tyo ei kuormita
lisddntyminen Tyotyytyvéisyyden liséantyminen
(56) Tydilmapiirin paraneminen

Hyvinvoinnin ja viihtyvyyden paraneminen

Tydyhteison kehittyminen Koko koulun henkilékunnan kehittyminen

(52) Tydyhteison yhteistydn kehittyminen
TyOyhteison yhtendistyminen

Ammattitaito ja osaaminen Kaikkien ammattitaito ja osaaminen kéyttssa

jaossa Jaettu asiantuntijuus

(39) Osaamisen laajentuminen ja lisdantyminen

Ammatillinen kehitys Ammattilaiseksi kehittyminen

(23) Ajattelutapojen uusiutuminen, oman osaamisen
pohtiminen

Motivaation ja sitoutumisen Motivaation paraneminen

kasvu Henkil6kunnan sitoutuminen

(23) Tyoskentelysta mielekkddmpaa ja

innostavampaa



Oppilaiden viihtyvyys ja
hyvinvointi
(21)

Yhteisollisyyden lisdantyminen
(16)

Ajankohtaistuminen
(15)

Laadukas opetus
(14)

Toimivampi ja kehittyneempi
koulu
(13)

Osallisuuden lisaantyminen
(12)

Mahdollisuuksien lisadntyminen
(11)

Laadukkaampi toiminta
(11)

Oppiminen ja hyvit
oppimistulokset lisaantyvat
(11)

Tulevaisuuden hyoéty
koko koululle
(11)

Uudet kaytanteet
(9)

Toimivampi arki

(7)

Keskustelun ja
vuorovaikutuksen lisdédntyminen

(6)

Tiedon ja taidon kasvu

(6)
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Oppilaiden viihtyvyyden parantaminen
Oppilaiden hyvinvoinnin tukeminen

Tyytyvéiset oppilaat

Yhteisollisyyden lisaantyminen
TyGyhteison jasenten tukeminen

Ajankohtaisen tiedon seuraaminen, ajan tasalla
pysyminen

Ympéroivan yhteiskunnan
mukana pysyminen

muutoksessa

Oppilaat saavat laadukasta opetusta
Koulun perustehtdavan hoitaminen

Koulu toimii kokonaisvaltaisesti
Koulu kehittyy ja toimii paremmin

Henkil6kunnan osallisuus lisdéntyy
Osallisuuden tasaisempi jakautuminen,
tyénjako

Uusia tapoja tyontekoon
Lis&& mahdollisuuksia tydhon

Laadullisen toiminnan toteutuminen
Tyon laatuun vaikuttaminen

Oppilaiden oppiminen paranee

Oppimistulosten paraneminen

Parempi koulu tulevaisuudessa
Suunnitelmallisuus, tulevaisuusorientoituminen

Uusien kaytanteiden l0ytdminen
Kéytanteiden yhtendistaminen

Joustava ja sujuva arki
Arjen sujuvuutta helpotettu

Keskustelun lisddntyminen

Avoimuus ja vuorovaikutus

Henkilostolle lisaa tietoa ja taitoa
Tietotaitoa koko koululle
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Kehittyneempi haasteisiin Koulu pystyy vastaamaan haasteisiin
vastaaminen Tiedostetaan koulun kehittdmiskohteet
(6)

Johtajuuden kehitys Kestéva johtajuus

4) Jaettu johtajuus

Tuloksellisuuden kehittyminen Tyon kehittyminen tuloksellisemmaksi
4) Henkilostosta tuloksellisempi

Seuraavaksi kuvaan aineistolainausten kautta tarkemmin késitysryhmien
teemoja.

Tyo6hyvinvoinnin ja viihtyvyyden lisddntyminen (56) koettiin vastausmaéran
perusteella kaikista useimmin koulun osaamisen kehittdmisen mahdollisuudeksi ja
hyodyksi. Kategoria kasittelee tydssa jaksamiseen liittyvid teemoja, jotka vaikuttavat
tyon mielekkaédksi kokemiseen. Myds tyotyytyvaisyyden lisdédmisen ja kuormittavuuden
vahentdmisen teemat tulivat esille vastauksissa. Osaamisen kehittdmisen né&htiin
parhaimmillaan tuovan parempaa tyoilmapiirida sekd hyvinvoinnin ja viihtyvyyden
paranemista.

" Tyoviihtyvyys, hyvinvointi lisddntyy”
(A1,102)

VPitkdlld tihtdimelld, kun saadaan hommat pyorimddn, voidaan saada tyon
kuormittavuutta pienemmdksi.”

(A1,83)
“Koulu tyépaikkana, sekd oppilaille ettd opettajille, paranee.’
(A4,52)

>

Myds tyoyhteison kehittyminen (52) nahtiin osaamisen kehittdmisen
mahdollisuutena ja hyotynd. Se Kkasittelee yhteison kehittdmisen liséksi yhteistyon
kehittamistd sekéd tyoyhteison yhtendistamistd. Yhteistyd on oleellinen toimintamuoto
toimivassa tyOyhteisossd. Mahdollisuutena néhtiin  koko koulun henkil6kunnan

kehittyminen.

”Aina voimme olla parempia, jokaisen tyopanosta voi kehittdid”
(A1,21)

”Innovointi, yhteistyo opettajien kesken, uusien toimintakulttuurien "loytyminen”.
Uskalletaan myos kokeilla uutta, palataan vanhaan jos homma ei toimi.”

(A2,25)
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"Kdyttamdtontd potentiaalia on paljon - yhdessd olemme paljon enemmaén kuin
loistotyyppien summa.”

(A1,61)

Ammattitaito ja osaaminen jaossa (39) nahtiin myds mahdollisuutena ja
hyotyna, mika kasittelee jaettua asiantuntijuutta ja oman ammattitaidon laajentumista
muiden tydyhteisén jasenten taitojen avulla. Esille otettiin mahdollisuuksia, joissa
kaikkien ammattitaito ja osaaminen olisivat yhteisessa kaytossa. TyOyhteison jasenet
jakaisivat osaamistaan keskenddn, jolloin kaikkien asiantuntijuus olisi jaossa ja
kaytossa.

“Osaamista jaetaan, osaaminen tulee tietoon ja kdyttoon”
(A2,30)

“Jaettu asiantuntijuus, toiselta oppiminen, koulutustiedon jakaminen”

(AL1,74)

Ammatillinen  kehitys (23) néhtiin  my6ds osaamisen kehittdmisen
mahdollisuutena ja hyotynd. Mahdollisuutena ndahtiin olevan oman osaamisen
kehittdminen, jonka ansiosta koettiin kehittyvdn myds ammattilaisina. Lisaksi

ajattelutapojen uusiutuminen ja oman osaamisen pohtiminen nahtiin mahdollisuutena.

“Laajempi ymmdrrys omasta ammatista”

(A1,10)

" Ajattelutapojen uusiutuminen vanhoista kaavoista/ tavoista uudempiin, yksilon

EEET)

kehitykseen mahdollistuminen — “vanha koirakin voi oppia uusia tapoja”.

(A3,57)

Mahdollisuutena koettiin  myds motivaation ja sitoutumisen kasvu (23).
Motivaation paranemisen ja henkil6kunnan sitoutumisen ansiosta ty0 voidaan kokea

mielekk&dmpéné ja innokkuus ty6ta kohtaan voi kasvaa.

“Jokainen pysyy motivoituneena ja sitoutuu tyéhonsd.”

(A4,46)

"Hyvd ja toimiva tyéyhteisé kantaa hedelmdd. Arki toimii, tyontekijdit ovat
innostuneita, motivoituneita tyontekijoita, jotka jaksavat raskasta ja haastavaa tyota!”

(A3,66)



62

Oppilaiden viihtyvyys ja hyvinvointi (21) mainittiin myds mahdollisuutena ja
hyotynd. Alakategoria ké&sittdd maininnat oppilaiden viihtyvyyden parantamisesta seka
oppilaiden hyvinvoinnin tukemisesta ja kehittdmisestad. Kaiken tarkoituksena on, etta

oppilaat ovat tyytyvaisié ja viihtyvét koulussa.

“Oppilaan hyvinvoinnin ja opintien paras tukeminen. ”
(A2,49)

“Viihtyvyys paranee oppilailla ja opettajilla”
(A3,84)

Mahdollisuutena ja hydtynd koettiin olevan yhteisollisyyden lisdantyminen
(16), joka edesauttaisi toimivamman kouluyhteison luomista sekd vahvistaisi
yhteistoimintaa. Myo6s tyoyhteison jasenten tukeminen nahtiin yhteisollisyyden

lisadntymista edistdvana asiana.

“Koko henkilokunnan saaminen mukaan — yhteiséllinen toimintakulttuuri”
(A1,42)
" Yhteisollisyys ja toisen tukeminen lisddntyvdt.”

(A3,77)

Ajankohtaistuminen (15) nahtiin koulun pitdmisend tiedollisesti ajan tasalla
tarkeistd asioista. Ajan tasalla pysyminen vaatii jatkuvaa kehittdmistd, jotta pystytédén

muuttumaan ymparéivan yhteiskunnan vaatimalla tavalla.

"Pysytddn ajan tasolla, pystytddn tarjoamaan yhd parempaa laatua ja pysytddn itsekin
virkednd ja toiminta dynaamisena.”

(A1,81)

“Koulun tiytyy eldd ajassa, osaamisen kehittdmisessd taytyy vastata akuutteihin
tarpeisiin ja samalla katsoa kauas. Tarke&a tunnistaa kehittimistarpeet ajoissa.”

(A3,92)

Myos laadukas opetus (14) néahtiin mahdollisuutena ja hyotynd. Laadukkaan
opetuksen ansiosta oppilaat saavat hyvaa opetusta, jonka takaaminen on myds koulun

perustehtava.

’

“Lapset saavat mahdollisimman laadukasta opetusta.’

(A2,39)
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“Koulun arjen kéytdnteitd voi kehittdd, siten ettd ne tukevat opetustydtd ja pitempi
aikaisia suunnitelmia - laatu paranee.”

(A3,30)

Toimivammalla ja kehittyneemmalla koululla (13) tarkoitettiin koulun jatkuvaa
kehittdmistd, jotta siitd saataisiin entistd toimivampi ja parempi paikka tyonteolle seka

oppimiselle. Tarkeana néhtiin myos, etta koulu toimii kokonaisvaltaisesti.

”Koulun kehittyminen pitkdjdnteisesti.”
(A3,21)
”Koulu toimii paremmin ja kokonaisvaltaisemmin.”

(A1,129)

Osallisuuden lisdantyminen (12) nahtiin mahdollisuutena, koska sen ansiosta
vastuu ja osallisuus saatiin jaettua tasaisemmin koko tydyhteisén kesken. Nain ollen
tyénjako on tasaisempaa tydyhteisossd, eika vain muutama henkild joudu kantamaan

kaikkea vastuuta.

" Vastuun tasaisempi jakautuminen — kaikille osallisuuden kokemus”
(A1,10)
“Selked tyonjako eri asioihin.”

(A1,49)

Mahdollisuuksien lisddntyminen (11) ndhtiin myos hyodyllisend, koska uusien
mahdollisuuksien nahtiin tuovan uusia tapoja tyontekoon.

“"Mahdollisuuksia vaikka kuinka paljon. Loytdd uusia tapoja tehdd tyotd.”
(A1,40)

’

”Laadukas kehittiminen luo hyodyllisid mahdollisuuksia.’

(A2,34)

Laadukas toiminta (11) koettiin myds yhtend mahdollisuutena tai hy6tyna.
Laadukkaamman toiminnan ansiosta esimerkiksi tyon ja toimintatapojen nahtiin

selkiintyvan ja tyon laadukkuuden lisaantyvan.
laadukkaampaan toimintaan.”
(A1,19)
"Selkeyttdd toimintatapoja”

(A4,69)
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Oppimisen ja hyvien oppimistulosten lisdantymisen (11) nahtiin olevan
mahdollisuus oppilaille. Heidan oppimisen ja oppimistulosten nahtiin paranevan, kun
opettajien opettamistaitoja on kehitetty.

”Paremmat oppimistulokset ja tyéhyvinvointi voisivat parhaassa tapauksessa
kohentua.”

(A1,105)

“Taata oppilaille paras mahdollinen oppimispolku, erilaisten taitojen monipuolinen
huomioiminen”

(A4,42)

My0s tulevaisuuden hyoty koko koululle (11) koettiin yhtenda mahdollisuutena
ja hyotynd koululle. Kehittdmisestd aiheutuvat hyoddyt saattavat nékyd vasta
tulevaisuudessa, jonka  takia  kehittamistd tulee tehdd  pitkdjanteisesti.

Suunnitelmallisuuden ja tulevaisuusorientoitumisen nahtiin tuovan tulevaisuuteen
parempia mahdollisuuksia.

”Parempi koulu tulevaisuuden tekijille”
(A1,22)
" Pitkdjdnteisempdd, suunnitelma tuo tulevaisuusorientoituneisuutta”™

(A4,67)

Uudet kaytanteet (9) voivat selkeyttdd ja yhtendistdd koulun rakenteita.

Mahdollisuutena on myds uusien kaytanteiden I6ytdminen, jotka helpottavat kouluarjen
sujumista.

"Loytdd uusia, parempia kdytanteitd, mitkd tehostavat ja parantavat koulun toimintaa
Jja siten palvelevat oppilasta.”

(A1,91)
“Yhtendistdd kdytdnteitd, valttamdtontd tatd pdivdad”

(A1,13)
My®os toimivampi arki (7) nédhtiin yhtend mahdollisuutena ja hyotynd. Kun
arjen sujuvuutta helpotettiin, saatiin joustavuutta ja sujuvuutta koko koulun toimintaan.

“Helpottaa parhaimmillaan arjen sujumista”

(A1,68)
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"Kun kehitetddn osaamista, arki sujuu paremmin ja tehokkaammin sekd
tuloksellisemmin.”

(A1,73)

Keskustelun ja vuorovaikutuksen lisd&ntyminen (6) koettiin my6s yhtena
mahdollisuutena ja hyotynd. Hyodylliseksi koettiin keskustelun sekd avoimuuden ja

vuorovaikutuksen lisdéantyminen.

" Avoimuus lisddntyy, vuorovaikutus sekd koulussa ettd koulun ulkopuolelle”
(A1,118)
”Dialogi paranee”

(A3,22)

My®os tiedon ja taidon kasvu (6) mainittiin mahdollisuutena. Henkilston on
mahdollista kehittdd osaamistaan hankkimalla lis&4 tietoa ja taitoa, jolloin koko koulu

saa uutta tietotaitoa.

“Saadaan tietotaitoa, jota koululla tarvitaan™
(A3,29)
“Jokaisen tieto ja taito lisddntyvidt.”

(A4,57)

Yhtend mahdollisuutena ja hyotynd koettiin myods olevan kehittyneempi
haasteisiin vastaaminen (6). Vastaajien mukaan koulu pystyi kehittdmisen ansiosta
vastaamaan paremmin tuleviin haasteisiin. Myo6s koulun kehittdmiskohteiden

tiedostaminen nahtiin tarkednd, jotta koulua voidaan kehittda kohteiden suuntaan.

“Kehittyvd koulu kykenee kohtaamaan esiin tulevia haasteita.”
(A33)
"Tullaan tietoisiksi koulun voimavaroista ja havaitaan kehittdmiskohdat.”

(AL1,67)

Liséksi muutama koki johtajuuden kehityksen (4) mahdollisuutena tai hyétyna.
Johtajuuden kehittdmisen ansiosta johtajuudesta voitiin saada kestdvaa ja jaettua.

’

"Tuo kestdvdd johtajuutta arkeen.’

(A1,44)
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Myos tuloksellisuuden kehittyminen (4) mainittiin  muutaman  kerran.
Kehittdmisen mahdollisuutena tai hyotyna nahtiin tyon tai henkildston kehittyminen

tuloksellisemmaksi.

“Osaamisen monipuolistaminen lisdd ammatillisuutta sekd tyon tuloksellisuutta.”

(A3,49)

7.2.2 Kuvauskategoria: Kkoulun osaamisen Kkehittimisen

mahdollisuudet ja hyodyt

Johtoryhmaldisten kasityksistd koulun osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksista ja
hyddyistd muodostettiin esitellyt 22 kasitysryhmaé eli alakategoriaa. Muodostetuista
kasitysryhmista ~ koottiin ~ vertailun  ja  luokittelun avulla  kuvauskategoria.
Kuvauskategoriaan luotiin luokittelemalla 4 ylakategoriaa, jotka siséltavét kaikki 22
kasitysryhmaa. Kuvauskategoria sisaltad kasitysryhmistda muodostetut ylékategoriat
sek& niiden alakategoriat. Ylakategorioiksi muodostettiin: 1) pedagogisen yhteison
kehittyminen, 2) henkilokohtainen kehittyminen, 3) toimintakulttuurin kehittyminen
sekd 4) hyddyt muille. Jokainen ylékategoria muodostettiin tiettyyn teemaan liittyvista
alakategorioista, jotka sisaltyivat ylakategoriaan.

Pedagogisen yhteison kehittyminen muodostui alakategorioista, joiden katsoin
liittyvan tyOyhteiso6n ja sen kehittdmiseen. Tyoyhteisoon liittyvat alakategoriat
kasittelivat yhdessa toimimista ja yhteisollistd kehittamistd. Pedagogisen yhteisdn
kehittyminen muodostui 6 alakategoriasta: 1) tyohyvinvoinnin ja viihtyvyyden
lisddntyminen, 2) tydyhteison kehittyminen, 3) ammattitaito ja osaaminen jaossa, 4)
yhteisollisyyden lisdantyminen, 5) osallisuuden lisddntyminen sekd 6) keskustelun ja
vuorovaikutuksen lisdé&dntyminen.

Henkilokohtainen kehittyminen -ylékategoria muodostui I6ydettyani yksilon
omaan osaamiseen liittyvia mahdollisuuksia ja hyotyjd. Samaan ylakategoriaan
luokitellut alakategoriat késittelivit muun muassa omien taitojen paranemista seka
yhteistlliseen  toimintaan p&&semistd sitoutumisen kautta. Henkilékohtainen
kehittyminen -yldkategoria sai 5 alakategoriaa: 1) ammatillinen kehitys, 2) motivaation
ja sitoutumisen kasvu, 3) mahdollisuuksien lisddntyminen, 4) tiedon ja taidon kasvu
sekd 5) johtajuuden kehitys.

Toimintakulttuurin  kehittyminen -ylakategoria muodostui, kun huomasin

koulun arkeen ja sen paremmin toimimiseen liittyvid teemoja. Kategoria muodostui 7
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alakategoriasta: 1) ajankohtaistuminen, 2) toimivampi ja kehittyneempi koulu, 3)
laadukkaampi toiminta, 4) uudet kaytanteet, 5) toimivampi arki, 6) kehittyneempi
haasteisiin vastaaminen seka 7) tuloksellisuuden kehittyminen.

Hyodyt muille -ylékategoria puolestaan muodostui muihin kuin tydyhteison
jaseniin liittyvista hyodyistd. Esimerkiksi oppilaiden hydtyminen sek& koulun
hyotyminen tulevaisuudessa kuuluivat kategorian teemoihin. Kategoria muodostui 4
alakategoriasta: 1) oppilaiden viihtyvyys ja hyvinvointi, 2) laadukas opetus, 3)

oppiminen ja hyvat oppimistulokset lisdantyvéat seka 4) tulevaisuuden hyoty koko

koululle.

Taulukossa 3 on esitetty yla- ja alakategoriat johtoryhmalaisten kasityksistéa

koulun osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksista ja hyodyista.

TAULUKKO 3. Kuvauskategoria: koulun osaamisen kehittdmisen mahdollisuudet ja

hyodyt

Pedagogisen Henkildokohtainen Toimintakulttuurin Hyodyt muille
yhteison kehittyminen kehittyminen

kehittyminen

Ty6hyvinvoinnin ja Ammatillinen kehitys | Ajankohtaistuminen Oppilaiden
viihtyvyyden (23) (15) viihtyvyys ja

lisddntyminen (56)

hyvinvointi (21)

Tydbyhteison
kehittyminen (52)

Motivaation ja
sitoutumisen kasvu
(23)

Toimivampi ja
kehittyneempi koulu
(13)

Laadukas opetus (14)

Ammattitaito ja
0saaminen jaossa
(39)

Mahdollisuuksien

lisd&ntyminen (11)

Laadukkaampi
toiminta (11)

Oppiminen ja hyvat
oppimistulokset
lisddntyvét (11)

Yhteisollisyyden

lisdédntyminen (16)

Tiedon ja taidon
kasvu (6)

Uudet kayténteet (9)

Tulevaisuuden hyoty
koko koululle (11)

Osallisuuden

lisddntyminen (12)

Johtajuuden kehitys
(4)

Toimivampi arki (7)

Keskustelun ja
vuorovaikutuksen

lisddntyminen (6)

Kehittyneempi
haasteisiin

vastaaminen (6)

Tuloksellisuuden
kehittyminen (4)




68

Vastausméardn  perusteella eniten  koulun  osaamisen  kehittdmisen
mahdollisuuksia ja hyotyjd on pedagogisen yhteison kehittyminen -ylakategoriassa,
johon saatiin vastauksia yhteensd 181. Kolme muuta ylékategoriaa saivat lahes saman
maarén vastauksia. Henkilokohtaiseen kehittymiseen liittyvia mahdollisuuksia ja
hyotyja 10ytyi yhteensda 67 vastausta, toimintakulttuurin kehittymiseen liittyvia
vastauksia 65 sekd muiden hydtymiseen 57 vastausta. Osaamisen kehittdmisen
hyodyllisyys ndkyi vastausten perusteella tydyhteison kautta.

Kaikkein eniten vastauksia yksittdisista alakategorioista 16ytyi tydhyvinvoinnin
ja viihtyvyyden lisddntymisestéd (56). Osaamisen kehittamisell& n&htiin parhaimmillaan
olevan  vaikutusta tyQyhteison  tyossd  viihtyvyyteen seka  hyvinvointiin.
Tyo6hyvinvoinnin ja viihtyvyyden onnistuminen tuo mukanaan myds muita
mahdollisuuksia ja hyotyja, koska silla on suuri merkitys tydsséd jaksamiseen ja
kehittdmistydssd onnistumiseen. Myos tydyhteison kehittyminen (52) sek& ammattitaito
ja osaaminen jaossa (39) kerasivat paljon vastauksia samasta yldkategoriasta.
Kehittdamisen mahdollisuutena ja hyotynd nahtiin, ettd tydyhteisd voi kehittyd, josta
puolestaan on hyotya koko koululle. Ammattitaidon ja osaamisen jakaminen takaa, ettd
tyoyhteison jasenten taidot ovat koko tydyhteison hyddynnettévissa.

Henkilokohtainen kehittyminen -yldkategoriassa on kaksi alakategoriaa, jotka
kerasivat kategoriasta eniten vastauksia. Seka ammatillinen kehitys ettd motivaation ja
sitoutumisen kasvu saivat 23 vastausta. Ammatillinen kehitys tuo paljon
mahdollisuuksia ja hyotyja henkildlle itselleen, tydyhteison jasenille seké& koko koululle.
Motivaation ja sitoutumisen kasvusta on hyotyd koululle, koska motivoituneet ja
sitoutuneet  tydyhteison  jasenet ladhtevat paremmin mukaan my6s uusiin
kehittdmishankkeisiin.

Toimintakulttuurin  kehittyminen -yl&kategoriaan kuuluvat alakategoriat
kerésivat melko tasaisesti vastauksia. Eniten vastauksia sai ajankohtaistuminen (15).
Kun koulun osaamista kehitetd&n, paastdén kehittdmisen ansiosta ajankohtaisen tiedon
pariin, jota voidaan hyddyntdd niin opetustydssa kuin tyOyhteison osaamista
kehitettdessd. Myos toimivampi ja kehittyneempi koulu (13) sekd& laadukkaampi
toiminta (11) saivat vastauksia.

Hyddyt muille -ylékategoriassa eniten vastauksia kerdsi oppilaiden viihtyvyys

ja hyvinvointi (21). Koulun osaamisen kehittdmisestd nadhtiin olevan hyotyd myds
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oppilaille heidan parempana viihtymisend. My0s oppilaiden hyvinvointia pidettiin

tarkednd asiana, johon haluttiin vaikuttaa kehittdmistyon kautta.

7.3 Koulun osaamistarpeet

7.3.1 Kasitysryhmat

Tassa luvussa kasitelladn koulun osaamistarpeita johtoryhmaldisten nakodkulmasta.

Johtoryhmaldisten kasityksistd on koottu koulun tarvitsemat osaamisen kehittdmisen

kehityskohdat. Esittelen ensin 16ydetyt kasitysryhmét, jonka jalkeen tarkastelen jokaista

kasitysryhmaa tarkemmin aineistolainausten kautta.

Opetusmuotojen ja opettamisen
kehittdminen
(34)

Erilaisten oppilaiden tuntemus
ja tukeminen
(32)

Verkko-osaamisen ja tietoteknisten
taitojen kehittdminen
(30)

Johtajuuden kehittdminen
(28)

Yhteistoiminnallisuuden ja
yhteistyon kehittdminen
(23)

Vuorovaikutustaitojen
kehittdminen
(20)

Kodin ja koulun yhteistyo
(18)

Ajankayton organisointi
(13)

Turvallisuuden kehittdminen
(11)

S2-opetus, erityisopetus
Oppimisympariston kehittdminen
Tiimiopettajuus, samanaikaisopetus

Erityislasten tukeminen
Oppilaan kohtaaminen, yhteistyo
Eri kulttuurista tulevan oppilaan kohtaaminen

Sahkoiset oppimateriaalit ja oppimisymparistot
Tietotekniikka, Internet
Verkkopedagogiikka

Johtajuuden jakaminen
Tiimin vetdminen, vetdjan rooli

Yhteisollisyys, yhteistyo

Moniammatillisuus

Vuorovaikutustaidot
Kohtaaminen, verkostoituminen

Vanhempien osallistaminen ja kohtaaminen
Erityislasten vanhemmat

Tehokas ajankéyttod
Ajan organisointi

Turvallisuusasiat
Vaaratilanteissa toimiminen



Hyvinvoinnin ja jaksaminen
lisdédminen

©)

Opettajan toimenkuvan
selkeyttdminen

(8)

Lainsdadannon ja
opetussuunnitelman tuntemus

(8)

Kéytanteiden kehittaminen

()

Arvioinnin kehittdminen

()

Motivointi ja sitouttaminen

(6)

Johtoryhmalaisen roolin
selkeyttdminen

(4)

Osaamisen jakaminen

(4)

Ammatillisuuden
kehittaminen

(3)

Seuraavaksi kuvaan

tarkemmin.

Opetusmuotojen ja opettamisen kehittdminen (34) sai eniten vastauksia kaikista
kategorioista. Kasitysryhma pitaa sisallaén erilaisiin oppilaisiin ja heidén opetukseensa

liittyvid asioita, esimerkiksi S2- opetukseen ja erityisoppilaisiin liittyvid haasteita. Myos

aineistolainausten avulla kasitysryhmien

Jaksamisen hallinta, tehtévien rajaaminen
Ty6hyvinvointi

Opettajan tyonkuva
Opettajan velvollisuudet ja oikeudet

Juridiikka, lastensuojelu
Koulukohtaiset opetussuunnitelmat

Yhteiset ja toimivat kdytanteet
Kéytanteiden jalkauttaminen
Arviointikaytanteet

Jokaisen sitoutuminen ja osallistuminen
Motivoiminen yhteisiin tavoitteisiin
Jasenen tehtéva ja rooli

Uuden j&senen perehdytys

Vahvuuksien ja kdytanteiden jakaminen

Ammatti-identiteetin selkiyttdminen
Ammatillisuuden késitteleminen
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sisaltoja

oppimisympadristot ja niiden kehittdminen mainitaan yhtend tarkedna teemana. Liséksi

opetusmenetelmiin toivotaan laajempaa osaamista, esimerkiksi tiimiopettajuuden ja

samanaikaisopettajuuden taitojen kehittamisesta.

”S2-opetus ja monikulttuuriset lapset”

(A1,125)

”Oppimisympaéristdn kehittdminen, nivelvaiheet/ erit. peruskoulusta 2. asteelle ”

(A3,74)
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“Samanaikaisopetuksen kehittdminen”

(A3,101)

Erilaisten oppilaiden tuntemus ja tukeminen (32) koettiin osaamisen
kehittdmistd vaativana teemana. Erilaisilla oppilailla tarkoitettiin muun muassa
maahanmuuttajaoppilaita seka erityisoppilaita. Osaamista toivottiin oppilaiden
opettamiseen ja tukemiseen. Myds oppilaiden kohtaamiseen ja heidan kanssaan

tehtdvaan yhteistyohon toivottiin varmuutta.

“Erityislasten koulunkdynnin tukeminen”

(A1,32)

VEriyttaminen, kielitaidoltaan haasteellisten oppilaiden ohjaaminen eri oppiaineissa
useissa opetusryhmissa”

(A3,92)
“Oppilaan ja luokan kohtaamisesta”

(A1,101)

Myos verkko-osaamisen ja tietoteknisten taitojen kehittdminen (30) koettiin
osaamista vaativana teemana. Osaamisen kehittdmistd kaivattiin  séhkoisten
oppimateriaalien ja virtuaalisten oppimisymparistdjen kaytdssa, joita kouluilla oli paljon
kaytossd. Myos yleiset tietotekniset taidot seka Internetin kéyttoon liittyvét taidot
koettiin kehittamistarpeina. Liséksi verkkopedagogiikan taitoihin toivottiin kehitysta,
jotta sité voitaisiin hyddyntaa paremmin opetuksessa.

"Virtuaaliset oppimisympdristot”

(A3,29)
"Sdhkéisten materiaalien kiytto,; teknologian parempi hyodyntiminen”

(A1,31)

" Verkkopedagogiikan hyddyntdminen opetuksessa/ koulun toiminnan
kehittamisessd. (esim. sos. media)”

(A1,19)

Johtajuuden kehittdminen (28) kaésitettiin myds koulun osaamistarpeeksi.
Johtajuutta haluttiin kehittdd [&hinnd jaetun johtajuuden suuntaan. Myo6s tiimin

vetamiseen ja tiimin vetdjan roolissa olemiseen haluttiin lisdd osaamista.

“Ehdottomasti johtamisesta sekd jaetusta johtajuudesta.”

(A3.49)
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’

“Tiiminvetdjdn rooli. Johtajuuden jakaminen ja ajankdytto.’

(A1,88)

Osaamista kaivattiin myds yhteistoiminnallisuuden ja yhteistyon kehittdamiseen
(23). Opettajien yhteisollisyyden ja yhteistyon kehittdminen nahtiin tarkeénd, jotta
tyoyhteison yhteistoiminnallisuus voi toteutua. Liséksi moniammatillisuus koettiin

teemana, jonka kehittdminen on hyodyllista.

“Tyoyhteisotaidot, vuorovaikutustaidot, ihmisten erilaisuus, yhteistyé”

(A3,19)

’

“Siirtyminen yksin tekemisen kulttuurista yhteisollisyyteen.’

(A3,89)

Vuorovaikutustaitoihin ~ koettiin ~ tarvittavan ~ myds  kehitystd  (20).
Vuorovaikutustaitojen kehittamiselld tarkoitettiin tydyhteison sisdisen kommunikoinnin
paranemista. My0s tydyhteisossa tapahtuvaa kohtaamista ja verkostoitumista haluttiin
lisaa.

" Vuorovaikutus lisddntyisi koululla opettajien vililld”

(A4,57)

”Verkottumisen mahdollisuudet”

(A1,127)

Kodin ja koulun véliseen yhteistyohon (18) koettiin tarvittavan myos
osaamista. Kodin ja koulun yhteisty6lld tarkoitettiin opettajien ja vanhempien vélista
vuorovaikutusta, jossa vanhemmat osallistuvat lapsensa koulunkéyntiin liittyviin
asioihin. My0s haastavien vanhempien kohtaaminen koettiin osaamistarpeena. Liséksi
erityislasten ja maahanmuuttajalasten vanhempien kohtaaminen otettiin esille omana

teemanaan.

“Kodin ja koulun yhteistyon haasteet ja mahdollisuudet”
(A4,54)

”Maahanmuuttajataustaisten vanhempien sitouttaminen koulun ja kodin
yhteistyohon”

(A3,60)

Myo6s ajankdyton organisointi (13) koettiin osaamistarpeena koulussa.

Johtoryhmaldiset toivoivat opastusta ajankéyton organisoimisessa onnistumiseen, jotta
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aikaa riittaisi niin perusty6lle kuin kehittdmisty6llekin. Muun muassa kokousten
tehokkaaseen ajank&ytt6on toivottiin opastusta.

”Kuinka vihdinen aika saataisiin riittdmddn paremmin”
(A1,71)
“Kokousten tehokas ajankdytté”

(A1,75)

Turvallisuuden kehittdminen (11) pitdd sisalladn oppilaiden sekda koko
tydyhteison turvallisuuden takaamiseen tarvittavien taitojen kehittdmisen, jotta kaikille
voidaan taata turvallinen kouluympadristd. Osaamista toivottiin liséksi erilaisissa

vaaratilanteissa toimimiseen.

"Turvallisuus koulun arjessa”
(A1,18)
“Vaaratilanteet, kriisit, vikivalta, kiinnipitotilanteet”

(A1,126)

Liséksi hyvinvoinnin ja jaksamisen lisédminen (9) néhtiin osaamisen
kehittdmistad vaativana teemana. Kehittamista koettiin tarvittavan jaksamisen hallintaan
seka tyotehtavien rajaamiseen liittyen. Myos tyohyvinvointi ja sen kehittdminen koettiin

osaamistarpeena.

"TYHY -toiminta”
(A1,119)
”Jaksamisen hallinta — dilemman kohtaaminen”

(A1,41)

Myo6s opettajan toimenkuvan selkeyttdminen (8) koettiin Kkehittamista
vaativana teemana, koska toimenkuvaan koettiin liittyvdn muutoksia. Tyodnkuvasta
haluttiin selked, joka siséltdisi ohjeet opettajan velvollisuuksista, oikeuksista ja

vastuista.

”Opettajan muuttuneen toimenkuvan selventdminen”
(AL1,33)
“Opettajan velvollisuudet, oikeudet, vastuu, tietosuoja yms.”

(A1,121)
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Lainsd&dannon ja opetussuunnitelman tuntemus (8) mainittiin myos osaamisen
kehittamisen osaamistarpeena. Lisdd tietoa haluttiin juridisista asioista, kuten
lastensuojelusta. Myo6s sekd koulukohtaiset ettd kaikille yleiset opetussuunnitelmat

mainittiin osaamistarpeina.

”Oppilaiden hyvinvointi ja turvallisuus, lakitietoa ko. asioissa. MisS& menee raja mika
kuuluu koulun perustehtdvidn”

(AL1,24)
“Tuleva ops-tyé (koulukohtaiset ops:t)”
(AL,39)

Kéytanteiden kehittamiseen (7) haluttiin lisdd osaamista. Kaytanteiden
toivottiin olevan yhtendisid ja uudistuneita, joiden saavuttamiseen tarvitaan lis&a
kehitystd. Myos kéytdnteiden saaminen tyossa kéaytettaviksi toimintatavoiksi oli

osaamistarpeena.

"Yhteiset kdytdnteet koulun arkeen”
(A1,65)
“Hyvien kdytdntojen jalkauttamisen malleja.’

(A1,43)

’

Myos arvioinnin kehittdminen (7) Kkoettiin osaamistarpeena. Arviointiin

kaivattiin yleistd opastusta sekd lomakkeiden kayttoon liittyvad ohjausta.

”Arvioinnista (lomakkeet, pohjat)”
(A1,98)
“Arviointi”

(A4,11)

Motivointi ja sitouttaminen (6) piti sisélld&dn koko tydyhteison sitouttamiseen ja
osallistamiseen liittyvid teemoja. Johtoryhmaldiset pohtivat keinoja kaikkien

motivointiin ja sitouttamiseen, jotta kehittdmistyd saataisiin onnistumaan.

>

"Tyoyhteison innostaminen ja siitd ponnistaminen, miten saadaan porukka mukaan.’
(A1,14)
“Miten saadaan kaikki velvoitetuiksi kehittdmiseen ja itsereflektioon.’

(A1,138)

bl

Muutama koki johtoryhméldisen roolin selkeyttdmisen (4) osaamistarpeeksi.

Johtoryhmaldisen tehtévien ja roolin selvittdminen néhtiin asiana, jonka tulisi olla
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paremmin selvilld jasenilla. Lisdksi uudelle jasenelle nahtiin tarke&dnéd perehdytyksen

jarjestdminen tehtavaan.

“Jory: Uusille jisenille oman roolin ja tehtdvin selkiyttiminen”

(A1,76)

Myo6s osaamisen jakaminen (4) mainittiin osaamistarpeena. Tydyhteison
vahvuudet ja hyvét kdytanteet pitdisi saada kaikkien tietoisuuteen ja kayttoon.

“Johtoryhmien toimintamallien hyvien kdytdnteiden jakamista.”

(A3,52)

Liséksi ammatillisuuden kehittdminen (3) koettiin muutaman jésenen mielesté
osaamistarpeena. Ammatti-identiteetille toivottiin selkeytysta sekd ammatillisuuden

kasittelyyn toivottiin apua.

”Ammatti-identiteetin selkiyttiminen”

(A1,10)

7.3.2 Kuvauskategoria: koulun osaamistarpeet

Johtoryhmaldisten kasityksistd koulun osaamistarpeista muodostui esitellyt 18
kasitysryhmaa eli alakategoriaa. Kasitysryhmista muodostui kuvauskategoria vertailun
ja luokittelun avulla. Kuvauskategoriaan tuli 4 ylékategoriaa, jotka pitavat sisallaan
kaikki 18 kasitysryhmad. Ylakategorioiksi muodostuivat: 1) henkilokohtainen
ammatillinen kehittdminen, 2) tyoyhteison kehittdminen, 3) muiden kanssa tehtavén
yhteistyon kehittdminen seka 4) tyohon liittyva kehittdminen: tydskentelykéytanteet ja
toimintakulttuurin kehittdminen. Ylakategoriat muodostuivat samaan teemaan liittyvien
alakategorioiden avulla.

Henkilokohtainen ammatillinen  kehittdminen -yldkategoria muodostui
vastaajien henkilokohtaisista osaamisen kehittdmisen toiveista. Kategoria sisaltédad seka
oman henkilokohtaisen osaamisen kehittdmista ettd jonkun muun tydyhteison jasenen
osaamisen kehittdmistd, kuitenkin niin, ettd kyse on jonkun yksittdisen henkilon
osaamisen kehittdmisestd. Henkilokohtainen ammatillinen kehittdminen muodostui 6
alakategoriasta: 1) opetusmuotojen ja opettamisen kehittdminen, 2) verkko-osaamisen ja

tietoteknisten taitojen kehittdminen, 3) johtajuuden kehittdminen, 4) opettajan
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toimenkuvan selkeyttdminen, 5) lainsd&ddanndn ja opetussuunnitelman tuntemus seké 6)
ammatillisuuden kehittdminen.

Tyoyhteison kehittdminen -yldkategoria siséltdd tydyhteison parantamiseen
liittyvié alakategorioita. Ylakategoria muodostui niista alakategorioista, jotka kuvastivat
muun muassa tydyhteison hyvinvointiin, yhteistoiminnallisuuteen tai sitoutumiseen
liittyvida teemoja. TyOyhteison Kkehittdminen -yl&kategoria sai 6 alakategoriaa: 1)
yhteistoiminnallisuuden ja yhteistydn kehittdminen, 2) vuorovaikutustaitojen
kehittdminen, 3) hyvinvoinnin ja jaksamisen lisdédminen, 4) motivointi ja sitouttaminen,
5) johtoryhmélaisen roolin selkeyttdminen seké 6) osaamisen jakaminen.

Muiden kanssa tehtavan yhteistyon kehittdminen -ylédkategoria muodostui, kun
I0ysin kaksi alakategoriaa, jotka kasittelivat muiden kuin koulun henkil6kunnan kanssa
tehtdvaa yhteistyotd. Kategoria kasittelee oppilaiden ja heidan vanhempiensa kanssa
tehtdvaan yhteistydhén liittyvia teemoja. Muiden kanssa tehtdvan yhteistydn
kehittdminen -ylakategoria muodostui 2 alakategoriasta: 1) erilaisten oppilaiden
tuntemus ja tukeminen seka 2) kodin ja koulun yhteistyo.

Tyo6hon liittyva kehittdminen: tydskentelykaytanteiden ja toimintakulttuurin
kehittdminen -ylékategoria muodostui koulun kehittdmiseen liittyvista alakategorioista.
Alakategorioiden teemat késittelevat koulua sen toimintakulttuurin ja k&ytanteiden
kautta. Tyohon liittyva kehittdminen -yl&kategoria sai 4 alakategoriaa: 1) ajank&yton
organisointi, 2) turvallisuuden kehittdminen, 3) kaytanteiden kehittdminen sekd 4)
arvioinnin kehittdminen.

Taulukossa 4 on esitelty johtoryhmaldisten kasityksia koulun osaamistarpeista.
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77

Henkilékohtainen
ammatillinen

kehittdminen

Tydyhteison
kehittdminen

Muiden kanssa
tehtavan yhteistyon
kehittdminen

Tyohon liittyva
kehittaminen:
tyoskentelykay-
tanteiden ja
toimintakulttuu-

rin kehittaminen

Opetusmuotojen ja
opettamisen
kehittdminen (34)

Yhteistoiminnallisuuden
ja yhteistyon
kehittdminen (23)

Erilaisten oppilaiden
tuntemus ja tukeminen
(32)

Ajankayton

organisointi (13)

Verkko-osaamisen ja
tietoteknisten
taitojen kehittdminen
(30)

Vuorovaikutustaitojen
kehittdminen (20)

Kodin ja koulun
yhteistyo (18)

Turvallisuuden
kehittdminen (11)

Johtajuuden
kehittdminen (28)

Hyvinvoinnin ja
jaksamisen lisédminen

(9)

Kéytanteiden
kehittaminen (7)

Opettajan
toimenkuvan
selkeyttaminen (8)

Motivointi ja

sitouttaminen (6)

Arvioinnin
kehittaminen (7)

Lainsédadannon ja
opetussuunnitelman

tuntemus (8)

Johtoryhmaélaisen roolin
selkeyttdminen (4)

Ammatillisuuden
kehittdminen (3)

Osaamisen jakaminen

(4)

Koulun osaamistarpeita kuvaavista ylakategorioista eniten vastauksia keréasi

henkilokohtainen ammatillinen kehittdminen, joka kerédsi yhteensd 111 vastausta.

Kolme muuta ylékategoriaa kerdsivat vdhemman vastauksia. Tydyhteison kehittdminen

-ylakategoria sai

yhteensd 66 vastausta,

muiden kanssa tehtdvdn yhteistyon

kehittdminen 50 vastausta sekd tyohon liittyva kehittdminen: tyoskentelykaytanteet ja

toimintakulttuurin kehittdminen 38 vastausta. Osaamistarvetta koettiin olevan eniten

tydyhteison jasenten henkilékohtaisissa taidoissa.
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Vastausméardn mukaan eniten koulun osaamistarpeita  yksittdisista
alakategorioista oli opetusmuotojen ja opettamisen kehittdmisesséd (34). Koettiin
tarkednd kehittdd opettajien opetusmuotoja, jotta saataisiin turvattua oppilaille hyva ja
laadukas opetus. Henkilokohtainen ammatillinen kehittdminen -ylakategoria kerasi
my0s muissa alakategorioissaan vastauksia. Verkko-osaamisen ja tietoteknisten taitojen
kehittaminen (30) seka johtajuuden kehittdminen (28) né&htiin useissa vastauksissa
osaamistarpeina. Verkko-osaamisen ja tietoteknisten taitojen kehittdmisen ansiosta
voitaisiin  kehittdd yksiloiden taitoja, jotta jokainen pystyisi tydskenteleméén
yhteistydssa tietotekniikkaa vaativissa tilanteissa. Johtajuuden kehitys puolestaan
auttaisi seka johtotehtdvissa olevien tyoté ettd heidan alaisiaan. Lisaksi jaettu johtajuus
voisi  olla parhaiten saavutettavissa, kun tydyhteis0 olisi  tyytyvéinen
johtamiskulttuuriin.

Tyoyhteison kehittdminen -ylakategorian kaksi alakategoriaa kerasivat lahes
yhté paljon vastauksia. Yhteistoiminnallisuuden ja yhteistyon kehittdminen (23) nahtiin
tarkednd osaamisen kehittdmisen kohteena. Yhteisten toimintatapojen ja yhteistyon
kehittdmisen ansiosta koko tydyhteisd voi kokea kuuluvansa yhteisdon ja saa kehittda
omaa osaamistaan muiden yhteis6on kuuluvien kanssa. Liséksi vuorovaikutustaitojen
kehittdminen (20) koettiin yhtend kehityskohteena. Vuorovaikutus ja sen toimiminen
vaikuttavat moneen asiaan kouluarjessa, jonka takia sen toimimaan saaminen nahtiin
tarkedna.

Muiden kanssa tehtdvan yhteistyon kehittdminen -ylékategoria sisalsi kaksi
alakategoriaa, jotka molemmat koettiin tarkeind kehittdmisen kohteina. Erilaisten
oppilaiden tuntemus ja tukeminen (32) sai hieman enemman vastauksia kuin kodin ja
koulun yhteistyd (18). Molemmat nahtiin kuitenkin térkeind kehityskohteina, jotta
oppilaille saadaan turvattua laadukas ja hyvé oppimisymparistd. Opettajien tulee pystya
tekemaan yhteistyota niin oppilaiden kuin heidan vanhempiensakin kanssa.

Tyohon liittyva kehittdminen: tydskentelykdytanteiden ja toimintakulttuurin
kehittdminen -ylékategoria kerdsi melko tasaisen madrdn vastauksia jokaiseen
alakategoriaan. Alakategorioista eniten mainintoja kuitenkin sai ajankayton organisointi
(13). Ajankayton haasteellisuus vaikuttaa moneen kouluarjen asiaan, jonka takia siihen
on tarke&a l0ytaa ratkaisu. Myos turvallisuuden kehittdminen (11) koettiin osaamisen

kehittamista vaativana kohteena.
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7.4 Kuvauskategorioiden yhtenevyyksia

Kolmessa muodostetussa kuvauskategoriassa oli yhtenevyyksia niin ylakategorioiden
kuin alakategorioidenkin tasolla. Koulun osaamisen kehittdmisen haasteiden
kuvauskategoria muodostui viidestd ylékategoriasta, kun taas koulun osaamisen
kehittdamisen mahdollisuuksia ja hyotyjd sekd osaamistarpeita Kkuvaavissa
kuvauskategorioissa on nelja ylakategoriaa. Jokaisen kuvauskategorian ylékategorioissa
toistuu lisdksi neljd samaa teemaa, joita ovat toimintakulttuuri, tydyhteiso,
henkilokohtainen osaaminen seka yhteistyd6 muiden tahojen kanssa. Osaamisen
kehittdmisen haasteita kuvaavassa kuvauskategoriassa on lisdksi vield yksi ylakategoria,
joka kasittelee kehittamistyota.

Jokaisen kuvauskategorian ylakategorioista enintdan kaksi ylakategoriaa
kerasivat selkeésti eniten vastauksia muihin ylékategorioihin ndhden. Koulun osaamisen
kehittdmisen haasteita kuvaava kuvauskategoria sai eniten vastauksia organisaation
rakenteisiin ja toimintakulttuuriin liittyvistd haasteista seka tyOyhteis6on liittyvista
haasteista. Osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia ja hyotyja tarkasteltaessa
puolestaan huomataan, ettd pedagogisen yhteison kehittdminen kerasi eniten vastauksia
mahdollisuuksista ja hyddyistd. Tyoyhteisd nahddédn sekd osaamisen kehittdmisen
haasteena, mutta myds hyvin toimiessaan mahdollisuutena ja hyotyna.

Koulun osaamistarpeita tarkasteltaessa voi ndhdd, ettd isoimpana
osaamistarpeen kohteena ei kuitenkaan ole osaamisen kehittdmisen haastavimpana
nahdyt yldkategoriat, eikd toisaalta myoskaan osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksina
ja hyotyind eniten vastauksia kerdnneet ylakategoriat. Osaamistarpeita nimittain
toivottiin eniten henkilékohtaiseen ammatilliseen kehittdmiseen liittyen, vaikka
henkilokohtaista osaamista ei né&htyk&an kaikkein isoimpana haasteena koulun
kehittamisessé.

Liséksi yksittaisid alakategorioita tarkasteltaessa voi néhdd, ettd kolmen
kuvauskategorian eniten vastauksia kerdnneet alakategoriat toistuvat teemoina myds
muiden kuvauskategorioiden runsaasti vastauksia ker&nneind alakategorioina.
Esimerkiksi osaamisen kehittdmisen haasteissa eniten vastauksia kerdnnyt aika 16ytyi
my6s osaamistarpeita kuvaavasta kuvauskategoriasta oman yl&kategoriansa eniten
vastauksia kerédnneend alakategoriana. Ajankaytdon organisointi koettiin sek& isona

haasteena ettd osaamistarpeena.
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Osaamisen kehittamisen haasteista toiseksi eniten vastauksia kerasi tyoyhteison
motivointi ja sitouttaminen. Motivointi ja sitouttaminen 16ytyi myds osaamisen
kehittdmisen mahdollisuuksista ja hyddyistd yhtend isoimpana vastauksia kerdnneené
alakategoriana. Motivaation ja sitoutumisen kasvu koettiin osaamisen kehittdmisen
mahdollisuutena ja hy6tynd, mutta toisaalta motivaation ja sitoutumisen puute koettiin
my0Os haasteena. Liséksi koulun osaamistarpeissa tuli esille myds motivointi ja
sitouttaminen.

Henkilokohtaiseen osaamisen Kkehittdmiseen liittyen haasteita oli eniten
ammattitaitoon liittyen. Ammattitaitoon liittyva ammatillinen kehitys oli myos
osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksien ja hyotyjen yksi eniten vastauksia saaneista
alakategorioista. Ammattitaito néhtiin siis toisaalta osaamisen kehittdmista haastavana
teemana, mutta toisaalta ammatillisen kehityksen néhtiin olevan osaamisen kehittamisen
yksi mahdollisuus ja hyoty. Osaamistarpeissa yhtenéd teemana oli myds ammatillisuuden
kehittdminen, mutta se kerési kaikkein vahiten vastauksia kuvauskategoriassaan.
Toisaalta osaamistarpeita kuvaavassa kuvauskategoriassa eniten vastauksia kerénneet
henkilokohtaiseen ammatilliseen kehittamiseen liittyvat teemat ovat sisélloltddn myods
ammattitaitoon liittyvid. Eniten osaamistarpeita toivottiinkin opetusmuotojen ja
opettamisen kehittdmiseen, verkko-osaamisen ja tietoteknisten taitojen kehittdmiseen
sekd johtajuuden kehittdmiseen, jotka liittyvat vahvasti myds henkilokohtaiseen
ammattitaitoon.

Osaamisen kehittdmisen haasteena koettu yhteistyd muiden tahojen kanssa
kerédsi kahteen alakategoriaansa ld&hes saman maaran vastauksia. Haastavana néhtiin
sekd vanhempien ja koulun valinen yhteisty6 ettd oppilaiden kanssa tehtavé yhteistyo.
Toisaalta osaamisen kehittdmisen isoimpana mahdollisuutena muiden hyodtymisen
kannalta oli oppilaiden viihtyvyys ja hyvinvointi. My6s osaamistarpeista oli néhtavill,
ettd oppilaiden kanssa tehtdvédn yhteistydhon haluttiin lisdd osaamista. Osaamista
toivottiin erilaisten oppilaiden tuntemukseen ja tukemiseen. Toisaalta myds kodin ja
koulun yhteisty0 né&htiin osaamistarpeena.

Koulun osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksista ja hyodyistd eniten
vastauksia  kerdnneet  alakategoriat eivdt  kuitenkaan  toistuneet  muiden
kuvauskategorioiden alakategorioissa eniten vastauksia kerénneind kategorioina.
Mahdollisuuksista ja hyodyista eniten vastauksia kerdsi tyohyvinvoinnin ja
viihtyvyyden lisddntyminen sekd tyOdyhteison kehittyminen. Osaamisen kehittdmisen

haasteena mainittiin  tyon kuormittavuus ja jaksaminen, mutta vastausméard oli
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vahdinen muihin alakategorioihin ndhden. My06s osaamistarpeissa hyvinvoinnin ja
jaksamisen lisddminen mainittiin, mutta sekaan ei kerannyt suurta vastausmaaraa. Tosin
osaamistarpeissa mainittu tyoyhteison kehittdmisen eniten vastauksia saanut
osaamistarve oli yhteistoiminnallisuuden ja yhteistyon kehittdminen. Se on teemaltaan
samankaltainen kuin mahdollisuuksissa ja hyddyissa mainittu tydyhteison kehittyminen.

Tarkastelen  seuraavaksi kuvauskategorioiden  yhteyksid  toisiinsa
kuvauskategorioissa toistuvien teemojen kautta, joita ovat toimintakulttuuri, tydyhteiso,

henkilékohtainen osaaminen, yhteistyé muiden tahojen kanssa seké kehittamistyo.

7.4.1 Toimintakulttuuri

Toimintakulttuuriin ~ liittyvat  ylakategoriat pitivat sisélladn teemoja  koulun
toimintatapoihin ja rakenteisiin liittyen. Yhtend haasteena koettiin kaytanteet ja
toimintatavat, jotka loytyivdt myods kahdesta muusta toimintakulttuuriin liittyvasta
yldkategoriasta. Mahdolliset uudet kayténteet sekd laadukkaampi toiminta nahtiin
koulun osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksina ja hyotyind. Kuitenkin koulun
osaamistarpeina nahtiin myods kaytanteiden kehittdminen, joten siihen Koettiin
tarvittavan vield lisda osaamista.

Tyon ja yhteiskunnan muutos koettiin yhtend haasteena, joka vaikuttaa
organisaation rakenteiden ja toimintakulttuurin kautta osaamisen kehittdmiseen.
Toisaalta ympariston muutos nahddaadn myds toimintakulttuurin kehittymisen kannalta
mahdollisuutena ja hy6tyné, jonka seurauksena toimintakulttuuri voi ajankohtaistua.

Koulutukset puolestaan koettiin yhtend koulun osaamisen kehittdmisen
haasteena niiden saatavuuteen liittyvien ongelmien takia. Jos koulutuksiin paastiin ja
I0ydettiin itselle sopivia koulutuksia, toi se parhaimmillaan mahdollisuuksia ja hyotyja
koulun osaamisen kehittdmiseen. Koulusta saattoi tulla toimivampi ja kehittyneempi,
arjesta toimivampaa sekd@ haasteisiin vastaamisesta kehittyneempdd onnistuneiden
koulutusten ansiosta. Toisaalta koulun osaamistarpeina mainittiin muutamia kohtia,
joita koulutusten kautta voitaisiin kehittdd. Esimerkiksi turvallisuuden ja arvioinnin
kehittamiseen toivottiin lisdd osaamista, joita koulutukset voisivat pitad siséllaan.

Yhtend koulun osaamisen kehittdmisen haasteena organisaation rakenteisiin ja
toimintakulttuuriin liittyen koettiin aika, jonka nahtiin olevan myds yksi koulun
osaamistarve. Kouluun nahtiin tarvittavan ajankayton organisointia. Aikaa ei kuitenkaan
nahty osaamisen kehittdmisen mahdollisuutena tai hy6tyn4, sill&4 ajanpuutteesta johtuva

kiire koettiin vain haastetta tuovana asiana.
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Liséksi osaamisen kehittdmisen haasteista sekd mahdollisuuksista ja hyodyisté
Ioytyi yksittaisida teemoja, jotka eivdt toistuneet muissa kuvauskategorioissa.
Organisaation rakenteisiin ja toimintakulttuuriin liittyvida haasteita olivat resurssit,
pysyvat rakenteet sekd opetusvirasto. Toimintakulttuurin kehittymiseen liittyvia

mahdollisuuksia ja hyotyja puolestaan oli tuloksellisuuden kehittyminen.

7.4.2 Tyoyhteiso

Tyoyhteisoon  liittyvat  ylékategoriat  kasittelivdt  monipuolisesti  tydyhteison
hyvinvointiin ja toimintaan liittyvid teemoja. Koulun yhtend haasteena mainittiin
tyoyhteisbn motivointi ja sitouttaminen, joka loytyi teemana my6s koulun
osaamistarpeita kuvaavasta kuvauskategoriasta. Osaamisen kehittdmisen
mahdollisuuksissa ja hyodyissd motivaation ja sitoutumisen kasvu nahdaan
henkilokohtaisen kehittymisen mahdollisuutena. Tyoyhteison sijaan motivaation ja
sitoutumisen kasvu nahdaan henkilokohtaisen kehittymisen mahdollisuutena.
Tydyhteison kehittymisen nakdkulmasta puolestaan sivutaan teemaa osallisuuden
lisadntymisen kautta. Motivaation ja sitoutumisen haasteista paadsemisen kautta voidaan
paasté tyoyhteison osallisuuden lisaantymiseen.

Kehittdmisen haasteena mainittu osaamisen jakaminen [0ytyy myos
kehittdmisen mahdollisuuksista ja hyddyista seka osaamistarpeista. Mahdollisuutena ja
hyotyna nahdaan, jos ammattitaito ja osaaminen ovat jaossa. Toisaalta osaamisen
jakamisesta kaivataan myos lisdd osaamista koululle. Osaamisen jakaminen nayttaytyy
selkednd koulun tydyhteison toimintaan liittyvanad teemana.

Opettajien ja tydyhteison yhteistyd toistuu myos kaikissa kuvauskategorioissa.
Kehittamisen haasteeksi mainittiin opettajien yhteistyd, mutta toisaalta yhteiséllisyyden
lisd&dntyminen voitiin ndhd& kuitenkin my6s kehittdmisen mahdollisuutena ja hyotyna.
Liséksi lisaa osaamista haluttiin yhteistoiminnallisuuden ja yhteistyon kehittdmiseen.

Myds hyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvat teemat I0ytyivat kaikista kolmesta
kuvauskategoriasta. Kehittdmisen haasteena koettiin olevan tyon kuormittavuus ja
jaksaminen. Puolestaan osaamisen kehittdmisen mahdollisuutena ja hy6tynd néhtiin
olevan tyohyvinvoinnin ja viihtyvyyden lisdantyminen, kun tydyhteisd koki voivansa
hyvin ja viihtyvansa tydssa. Osaamistarpeita néhtiin lisaksi tarvittavan hyvinvoinnin ja
jaksamisen lisddmiseen, jotta hyvinvoivaan ty6yhteisdon voitiin paasta.

Vuorovaikutustaidot ja tydyhteison kommunikointi 16ytyivat myos jokaisesta

kolmesta ylakategoriasta. Osaamisen kehittdmisen haasteena koettiin tiedonkulun ja
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kommunikoinnin ongelmat, mutta toisaalta osaamisen kehittdmisen mahdollisuutena ja
hyotynd voitiin  kokea myo6s keskustelun ja vuorovaikutuksen lisdantyminen.
Osaamistarpeissa otettiin  myds esille vuorovaikutustaitojen kehittdminen, johon
toivottiin lisd4 osaamista.

Osaamisen kehittdmisen haasteena nahtiin muutosvastarinta, jonka koettiin
vaikeuttavan tyoyhteison kehittdmista. Toisaalta, jos tyOyhteison kehittyminen n&htiin
positiivisena asiana, koettiin se osaamisen kehittdmisen mahdollisuutena ja hyotyna.
Osaamistarpeena ei kuitenkaan koettu tarvittavan lisdd osaamista muutosvastarinnan
poistamiseen tai tyoyhteison kehittdmisen ndkemiseen positiivisena.

Osaamisen kehittdmisen haasteena koettiin myods tyoyhteison kokoon ja
henkiloston vaihtuvuuteen liittyvid teemoja, joita ei 10ytynyt muiden ylékategorioiden
teemoista. Osaamistarpeiden yhdessé alakategoriassa sivuttiin teemaa johtoryhmaéléisen
roolin selkeyttdmisen kautta. Johtoryhmaldisen rooli saatettiin nahda epéaselvana
tyoyhteison suuren koon tai vaihtuvan henkiloston takia. Lisdksi 0saamisen
kehittdmisen haasteena nadhty tavoitteenmukaisuus I6ytyi vain haasteita kuvaavasta

ylakategoriasta.

7.4.3 Henkilokohtainen osaaminen ja kehittyminen

Henkilokohtaiseen osaamiseen ja kehittymiseen liittyvéat ylékategoriat kasittelevat
henkilokohtaisia ammatillisuuteen liittyvia asioita, kuten omia taitoja tydssa. Yhtena
haasteena néhtiin ammattitaidon kehittdminen. Ammattitaito esiintyi teemana myos
osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksissa sekd osaamistarpeissa. Henkilokohtaisen
kehittymisen mahdollisuutena ja hyotyna koettiin ammatillinen kehitys, mutta toisaalta
myaos yhtena lisdosaamisen kohteena koettiin tarvittavan ammatillisuuden kehittamista.

Johtaminen néhtiin  myds sekd osaamisen kehittdmisen haasteena,
mahdollisuutena ettd osaamistarpeena. Johtaminen koettiin henkilokohtaisen osaamisen
haasteena, mutta toisaalta johtajuuden kehitys koettiin my6s henkilokohtaisen
kehittymisen mahdollisuutena ja hyotynd. Toisaalta johtajuuden kehittdmisestd
toivottiin myos lisdosaamista koululle, koska sen ei koettu vield olevan niin kehittynytta
kuin se voisi olla.

Tietoteknisiin taitoihin liittyvia teemoja I6ytyi koulun osaamisen kehittamisen
haasteista sekd koulun osaamistarpeista. Henkil6kohtaisen osaamisen kehittdmisen

haasteena koettiin tietoteknisten taitojen puute, jonka koettiin hankaloittavan myos
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tyoyhteison yhteistoimintaa. Verkko-osaamisen ja tietoteknisten taitojen kehittdminen
nahtiin myos yhten& koulun osaamistarpeena.

Henkilokohtaisen osaamisen haasteena koettiin myds yksilon omat haasteet,
esimerkiksi  riittimaton  tietotaito.  Toisaalta  henkilékohtaisen  kehittymisen
mahdollisuutena ja hy6tyna nahtiin olevan tiedon ja taidon kasvu, mikali kehittdminen
oli onnistunut. My6s koulun osaamistarpeissa henkilokohtaisia ammatillisen
kehittdmisen kohteita nahtiin opettajan tiedoissa ja taidoissa. Osaamistarpeita koettiin
olevan opetusmuotojen ja opettamisen kehittdmisessd sekd lainsdaddannon ja
opetussuunnitelman tuntemuksessa.

Jokaisesta kuvauskategoriasta 16ytyi myos yksittdiset alakategoriat, joilla ei
ollut yhteyttda muiden ylékategorioiden teemoihin. Osaamisen haasteena koettu
priorisointi ei toistunut teemana muiden ylékategorioiden teemoissa. Osaamisen
kehittdmisen  mahdollisuutena  ndahty  mahdollisuuksien lisddntyminen  seké
osaamistarpeena koettu opettajan toimenkuvan selkeyttdminen eivat mydskaan

toistuneet muiden yl&kategorioiden teemoissa.

7.4.4 Yhteistyo muiden tahojen kanssa

Y hteisty6td muiden tahojen kanssa kasittelevat ylédkategoriat pitivat sisélldan oppilaiden
ja heidén vanhempiensa kanssa yllapidettavan vuorovaikutuksen seka toiminnan, josta
oli hyotya muille kuin itse opettajalle. Osaamisen kehittdmisen yhtenéd haasteena koettu
oppilaiden kanssa tehtdvd yhteistyd loytyi my6s osaamisen kehittdmisen
mahdollisuuksista sekd osaamistarpeista. Osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksissa
koettiin hyotyind oppilaiden viihtyvyys ja hyvinvointi, oppilaiden laadukas opetus seka
oppiminen ja hyvien oppimistulosten lisdantyminen. Osaamistarpeena koettiin kuitenkin
myos erilaisten oppilaiden parempi tuntemus ja tukeminen.

Kodin ja koulun valinen yhteistyd né&htiin sek& osaamisen kehittdmisen
haasteena ettd osaamistarvetta vaativana kohteena. Yhteistyd muiden tahojen kanssa
koettiin haastavaksi, jolla tarkoitettiin vanhempien ja koulun valistd yhteistyo6ta.
Yhteistyon haastavuus otettiin huomioon mygds osaamistarpeissa, joissa muiden kanssa
tehtdvan yhteistyon kehittdminen néhtiin haastavana kodin ja koulun yhteistyon kautta.

Liséksi koulun osaamisen kehittdmisen mahdollisuutena ja hyotynd néhtiin
kehittdmisestd saatu tulevaisuuden hyoty koko koululle. Tdmé& teema ei kuitenkaan

toistunut muiden yldkategorioiden teemoissa.



85

7.4.5 Kehittimistyo

Koulun osaamisen kehittdmisen haasteita kasittelevassd kuvauskategoriassa oli yksi
yldkategoria enemmé&n kuin kahdessa muussa kuvauskategoriassa. Yksittainen
yldkategoria kasitteli kehittdmistyota ja siihen liittyvid haasteita. Haasteena koettiin
kehittdmishankkeiden runsaus, vaikeus kehittdmisen nékemiseen positiivisena seka
opettajan perustyon kérsiminen kehittdmistyon takia. Toisaalta kehittdamistyd -
yldkategoriaan liittyvid teemoja voi 16ytad osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia ja
hyotyja késittelevan kuvauskategorian muista ylakategorioista. Esimerkiksi tydyhteiso
ja koulun toimintakulttuuri kehittyvét kehittdmistyon ansiosta, jolloin kehittdmisesté
hyotyvat myos oppilaat ja koko tulevaisuuden koulu. Lisdksi osaamistarpeita
kasittelevastd kuvauskategoriasta on my6s nahtavilla kehittdmistyohon liittyvia
osaamistarpeita. Esimerkiksi henkilokohtaisen ammatillisen kehittdmisen onnistuminen
vaatii, ettd kehittdmistyota tehdaan koulussa. My6s toimintakulttuurin muokkaaminen
parhaaksi mahdolliseksi vaatii kehittdmistyota.

Kehittamistyd tuli esille vastauksien taustalla sekd haasteita kasittelevéassa
kuvauskategoriassa omana yldkategorianaan. Itse kehittdmistyota ei kuitenkaan késitetty
osaamisen kehittdmisen mahdollisuutena ja hyotynd tai osaamistarvetta vaativana

kohteena.
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8 POHDINTA

Tassa tutkimuksessa selvitettiin Helsingin peruskoulun johtoryhmien kasityksia koulun
osaamisen kehittdmisen hyddyista ja mahdollisuuksista sek& osaamisen kehittdmisen
haasteista. My0s osaamistarpeet koulun ndkdkulmasta olivat tarkastelun kohteena.
Tutkimuksen tarkoituksena oli saada tietoa johtoryhmaldisten kasityksistd osaamisen
kehittdmistd koskien, jotta tulosten avulla voitaisiin auttaa sek& koulujen johtoryhmia
kehittdmistyossd ettd johtoryhmévalmennusten  jérjestdjia  valmennusteemojen
valinnassa. Tassa luvussa tiivistan tutkimuksen paétulokset ja tarkastelen niita aiempien
tutkimusten valossa. Lopuksi pohdin tutkimuksen luotettavuutta ja tarkastelen

jatkotutkimusmahdollisuuksia.

8.1 Ajan ja sitoutumisen haasteet

Johtoryhmaldiset nakivéat koulun osaamisen kehittamisen haasteita olevan monella
koulun toimintatasolla - tyoyhteisén vaikuttamismahdollisuuksien ulottumattomissa
olevissa rakenteissa, pinttyneissa toimintakulttuureissa, tyOyhteisossa vallitsevissa
erilaisissa kasityksissa ja toimintatavoissa, henkilokunnan henkilokohtaisen osaamisen
puutteissa, yhteistydssd vanhempien ja oppilaiden kanssa sekd itse kehittamistydssa.
Haasteet olivat sekd koulun ulkopuolelta etta siséltd tydyhteisosta tulevia kehittdmista
estavia tekijoita, joiden koettiin hankaloittavan kehitystyotd. Eniten haasteita nahtiin
olevan organisaation rakenteisiin ja toimintakulttuuriin seka tyoyhteisoon liittyen.

Aika (96 mainintaa) oli tutkimuksessani vastausmaaraan nahden iso osaamisen
kehittdmisen haaste. Kehittamista oltiin halukkaita tekemdan, mutta vahaisen ajan
nahtiin estdvan kehityksen. Aikaa nahtiin olevan vélilla lilan vahan perustyonkin
hoitamiseen, josta ei riittdnyt aikaa endé kehittamistydlle. Myo6s Sahlbergin (1996, 238)
tutkimuksesta kay ilmi, ettd aikaongelmat ovat usein opettajan tydssa haasteena ja usein
ilman erityisid jarjestelyja aikaa ei ole opettajien yhteisolliseen o0saamisen
jakamiseenkaan. Ajan puuttuminen saattaa védhentdd kehittdmisinnokkuutta seké&
yhteisOllisyyden tunnetta ja johtaa esimerkiksi tyOyhteison yhteisollisyyden
vahenemiseen, motivaation ja osallisuuden laskuun, osaamisen jakamattomuuteen tai
ammattitaidon kehittdmisen véhenemiseen (Kuittinen & Salo 1999, 98; Kirveskari
2003, 97; Sahlberg 1996, 199-201; Hargreaves 1994, 95-98). llman riittdvaa aikaa on
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ldhes mahdotonta tehdd muuta kuin perustyoté, vaikka haluaisikin panostaa esimerkiksi
oman osaamisen kehittdmiseen.

Tutkimuksessani  aika  koettiin ~ haasteena  nimenomaan  tydyhteison
yhteisollisyyden kannalta, silla yhteista aikaa ei koettu olevan riittavasti. Mikali
tyoyhteisdssa ei 10ydetd yhteistd aikaa toiminnan kehittdmiseen, saattaa ajankaytosta
muodostua ongelma koko yhteison toiminnalle. Myds Hargreaves (1994, 95-98, 101)
on huomannut, ettd opettajien yhteisollisyyteen vaikuttaa kaytettavissa oleva aika. Jos
opettajilla ei jaa aikaa luokkahuoneen ulkopuoliseen yhteisdlliseen toimintaan, ei
opettaja péadse jakamaan osaamistaan kollegoidensa kanssa. Ajanpuute korostaakin
opettajan tyon yksindisyyttd entisestddn, koska opettaja ei ehdi tyopdivan aikana
kanssakaymiseen kollegoiden kanssa (Sahlberg 1996, 238). Oman henkil6kohtaisen
osaamisen kehittdminen vaatii myos aikaa, johon pitdisi jaada aikaa tydpdivan aikana.
Kehittamisty6 niin yksin kuin yhteisollisesti on haastavaa, mikali siihen ei ole varattu
aikaa.

Ylimaaraisen ajan I0ytaminen ei kuitenkaan ole helppoa koulumaailmassa, silla
opettajilla ja rehtoreilla on paljon ty6td perustyonkin parissa, mika tuli esille myos
tutkimuksessani. Yliméaardisen ajan loytaminen kehittdmistyohon koettiin vaikeana jo
valmiiksi tiukan aikataulun takia. Toisaalta Kuittinen ja Salo (1999, 98) ovat
huomanneet, ettd priorisoinnin onnistumisen myo6té ajan jarjestaminen on mahdollista.
Opettajien tydnkuvaa tulisi kuitenkin muuttaa, mikéli aikaa haluttaisiin [0ytyvan
runsaammin nykyiseen verrattuna. Tosin perustyd oppilaiden parissa on tyotd, jota
opettajat ovat tulleet tekemdan, jonka takia tyon luonteen muuttaminen enemman
kehittdmispainotteisemmaksi saattaisi vaikuttaa opettajien tydmotivaatioon seké alalle
hakeutumiseen. Hargreavesin (1994, 132) tutkimus osoittaa, ettd kanadalaiset opettajat
eivat olleet tyytyvaisid siihenkddn, ettd saivat enemman aikaa kehittdmistyolle.
Opettajat halusivat viettdd ylimééardisen ajan oppilaiden kanssa, eivatkd he halunneet,
ettd aikaa vieddan kehittdmistyon takia oppilaiden kanssa olemisesta. Ajankayttn
ongelmiin tulisi 10ytd4 ratkaisu, joka ei tuntuisi opettajista siltd, ettd aikaa vied&an
oppilailta. Opettajan ammattitaidon kehittymisen kannalta aikaa kuitenkin pitéisi olla
perustyon lisaksi seka yhteisolliseen asiantuntijuuden jakamiseen ettd henkilokohtaiseen
osaamisen kehittdmiseen.

Aikaongelmien rinnalla resursseihin (30 mainintaa) liittyvat haasteet néhtiin
my0s tutkimuksessani ongelmallisena kehitystyon kannalta. Resursseilla tarkoitettiin

ldhinna taloudellista tilannetta, joka saattoi estda kehittdmistyon onnistumisen. Silins ja
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Mulford (2002, 444) toteavat myos, ettd oppivaksi organisaatioksi kehittyminen on
mahdollista, jos koululla on riittdvasti resursseja ja aikaa osaamisen kehittdmiseen.
Aikataulu- ja resurssiongelmat nayttaytyvét isona haasteena koulun kehittdmisen
kannalta, silld niiden voi n&hdd vaikuttavan moneen muuhun koulun arjen asiaan.
Varsinkin aikaongelmat saattavat olla myds osasyynd muiden ongelmien ja haasteiden
syntymiseen. Ajan riittamattomyys saattaa vaikuttaa esimerkiksi siihen, etteivat
tydyhteison jasenet ehdi sitoutua tarpeeksi kehitystyohon, tai he eivédt ehdi jakaa
osaamistaan kollegoiden kanssa. Aika saattaakin olla taustavaikuttajana moneen
haasteena koettuun teemaan, jonka takia aikaan liittyvéat ongelmat tulee ratkaista.

TyOyhteisossa on tiukasta aikataulusta huolimatta my6s kehittdmisesté
innostuneita henkil6itd, jotka haluavat jatkuvasti kehittdd niin itsedén kuin koulunkin
toimintaa. Kehitystd haluavan henkilon haasteeksi koettiin  tutkimuksessani
muodostuvan muutosvastarinnan kohtaaminen (22 mainintaa) sekd kollegoiden
motivoinnissa ja sitouttamisessa onnistuminen (63 mainintaa). Tiukka muutosvastarinta
saattaa pysdyttaa kehittdmisaikeet, jos tarpeeksi moni tydyhteison jasen ei lahde mukaan
kehittdmistyohon. Tydyhteisobn motivoimisen ja sitoutumisen haasteet néhtiin
tutkimuksessani koko tydyhteison kehittymista estavana tekijana. Hyppésen (2007, 232)
mukaan muutosvastarinta voidaan kuitenkin poistaa osallistavan muutosjohtamisen
kautta, jossa henkilGstd otetaan mukaan muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen.
Hyppéanen (2007, 232) painottaa myos viestinnan tarkeyttd, jotta henkilostd pysyy
mukana muutoksen vaiheissa. Sitouttaminen onnistuu parhaiten myds, jos tydyhteiso
saa osallistua ja kertoa mielipiteitddn muutokseen liittyen.

Kehittyminen ja kasvu voivat myos itsessddn olla tyontekijéalle sisdisia
motivaatiotekijoitd (Hyppanen 2007, 103), jonka takia on tarkedd, ettd tydyhteisda
kannustetaan osaamisen kehittdmiseen. Hyppénen (2007, 143) on lisdksi havainnut, ettd
muun muassa Yyhteisén yhteistyd on motivaatiota parantava tekijd. Henkiloston
tyotyytyvaisyys vaikuttaa sitoutumiseen, jonka takia on térkedd, ettd henkilostd kokee
viihtyvansd tyoyhteisossa ja jaksavansa tyodssédan. Tutkimuksestani ilmeni, ettd
tyoyhteis6 koki muutosvastarinnan sekd sitoutumisen ongelmat haasteena, jotka
vaikuttivat koko tydyhteison kehitysinnokkuuteen. Ellei koko tydyhteisd ole mukana
kehittamisessd, saattaa siitd tulla lilan kuormittavaa kehitystydssdé mukana oleville
henkil6ille. Muiden tyoyhteison jasenten muutosvastarinta néytti myods vaikuttavan
kehittdmisestd myonteisesti ajatteleviin jaseniin, silld he eivat n&hneet kehittdmisesta

olevan hyotya, elleivat kaikki olleet siind yhta avoimesti mukana.
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Osaamisen kehittdmisesta johtuva toimintatapojen muutos ei myoskaan
tapahdu ilman tydyhteison motivaatiota ja sitoutumista yhteiseen tehtdvaan. Aiemmassa
tutkimuksessa on havaittu, ettd motivoituneiden ihmisten avulla voidaan saada aikaan
kollektiivista osaamista ja luoda uutta (Vanhalakka-Ruoho & Filander 2009, 380).
Osallistujien sitoutumattomuus saattaa olla syynd jopa koko kehittdmishankkeen
epaonnistumiselle, koska kaikki eivat ole panostaneet hankkeeseen samalla
tehokkuudella (Kuittinen & Salo 1999, 102-103). TyoOyhteisobn motivoinnin ja
sitouttamisen haasteet ovat hankalia, koska ne saattavat estdd koulun kehittdmisen. Jos
osa tyOyhteisosta jaa kehittamistyon ulkopuolelle, vaikuttaa se puolestaan tydyhteisoon
ja yhteison jasenten valisiin suhteisiin. Muutosvastarinta tai sitoutumisen ongelmat
saattavat vaikuttaa myos oman osaamisen jakamiseen (29 mainintaa). Osaamista ei
valttamatta haluta jakaa tyodyhteison jasenille, jotka eivdt osallistu yhteiseen
kehittdmiseen. Osaamisen jakamisen tulisi olla vastavuoroista seka kehittamisen koskea
koko tydyhteisoa.

Tutkimuksessani haasteeksi koettiin muodostuvan myds oman ja toisten
osaamisen tunnistaminen ja saaminen koko yhteison kayttoon. Jos osaamista ei jaettu,
tyoyhteisossa ei tiedetty, millaista osaamista jai kayttdmattd. Tyontekijoita tulisikin
kannustaa oman osaamisen tunnistamiseen sek& sen hyédyntdmiseen niin itsensé kuin
koko tyOdyhteison kannalta. My0s Raasumaa (2010, 139-143) on néhnyt
tutkimuksessaan osaamisen jakamisen tarkeyden tydyhteison tavoitteiden saavuttamisen
kannalta. Ammatillista kasvua néhtiin tapahtuvan kollegiaalisen keskustelun ja
kokemusten vaihdon kautta, mika kehitti my6s pedagogista osaamista.

Lisaksi Ruohotien (1996, 113) mukaan osaamisen jakaminen on oleellista, jotta
tydyhteisdssa voi tapahtua osaamisen kehittdmistd ja kasvua. Osaamisen jakamisen
kautta tyoyhteison jasenilla on mahdollisuus laajentaa omaa osaamista ja he voivat
keskustella uusista kehittdmisideoista. Tutkimuksessani ilmeni, ettd osaamisen
jakamisen kautta oltiin halukkaita myods kartoittamaan kollegoiden osaamista, jotta
tydyhteisdssé péastiin selville saatavilla olevasta osaamisesta, jota voitaisiin hyédyntaa
tulevaisuudessa. Jos koulu haluaa kehittyd oppivan organisaation kaltaiseksi
organisaatioksi, se ei voi kehittya sellaiseksi ilman osaamisen ja ndkemysten jakamista
(Senge 1993, 209). Toisaalta koulun johdolla on myds nédhty olevan tarked rooli
osaamisen jakamisen onnistumisessa. Johto voi nayttdd esimerkkid jakamalla
johtamisvastuuta, jota myds oppiva organisaatio edellyttda (Ursin 2012, 92-93; Otala

2000, 215). Osaamisen jakamisen ongelmaa voi olla kuitenkin vaikea muuttaa, jos



90

tyokulttuuri on muodostunut sellaiseksi, jossa jakamista ei tapahdu. Toisaalta osaamisen
jakamisen onnistumisen seurauksena saattaisi poistua myGs muita haasteita, jotka voivat
olla seurausta jakamattomuuden kulttuurista, kuten haasteet yhteistydssé (18 mainintaa)
tai tiedonkulussa ja kommunikoinnissa (9 mainintaa).

TyOyhteison jasenten henkilokohtaisesta osaamisesta I0ydettiin
tutkimuksessani myos haasteita. Ammattitaito (10 mainintaa) koettiin haastavana muun
muassa sen takia, ettd opettajat ovat eri vaiheissa uraansa, jonka takia heidan taitonsa
saattavat erota toisistaan paljonkin. Raasumaa (2010, 16) on myds huomannut
tutkimuksessaan, ettd ammattitaito kehittyy tyduran aikana tiettyyn pisteeseen asti,
jonka jalkeen tydmotivaatio alkaa heiketé ja ty6 alkaa muuttua jaksamista koettelevaksi
suorittamiseksi. Jos osa opettajista on tyéuran alussa ja osa on kokenut ammatillisen
kasvun pysahtyneen, saattaa heistd tuntua joko oma tai toisen ammatillinen tilanne
haastavalta. Toisaalta opettajan tyo nahdaan yksil6llisena tyond, eivatka kollegat puutu
toistensa ammattitaitoon luokkatydskentelyssa (Kykyri 2007, 107-108).

My0Os haasteet oppilaiden (13 mainintaa) ja heidan vanhempiensa (14
mainintaa) kanssa tehtdvaan yhteistyohon liittyen olivat esilld tutkimukseni
vastauksissa. Yhteistydn haasteiden nahtiin liittyvdn vanhempien ja oppilaiden
kohtaamiseen sekd aktivoimiseen. My6s Mustosen (2007, 56-57) tutkimuksesta
ilmenee, ettd oppilaat ja heiddn vanhempansa tuovat oman haasteensa kouluun ja sen
johtoon. Oppilaiden ja vanhempien vaikutus koulun osaamisen kehittamiseen ei
kuitenkaan ole yhta merkittavaa kuin mita esimerkiksi ajanpuute.

My6s  itse  kehittamisty0  koettiin  tutkimuksessani  haastavana.
Kehittdamishankkeita koettiin olevan paljon (20 mainintaa), joka vaikutti
kehittdmisinnokkuuteen ja jaksamiseen. Toisaalta Vulkko (2007, 109) on havainnut,
ettd koulussa tapahtuu oppimista vasta sitten, kun opettaja ldhtee mukaan
kehittdmishankkeeseen ja irrottautuu perustyostaan. Opettajan asiantuntijuutta saadaan
hyddynnettyd eri tavalla kehittdmishankkeessa kuin luokkatydskentelyssd. Toisaalta
kehittdmistoiminnan liiallisella maarélla on n&hty olevan ongelmakohtia. Soini ym.
(2003, 287-288) kirjoittavat toimintakulttuureista, joissa kehittdmistd on liikaa.
Ongelmallisissa kulttuureissa kehittdminen on tarkoittanut uuden lisddmista vanhan
péaalle, jolloin myo6s tyémadra on lisaantynyt. Kehittdmisprojektien ja uudistusten runsas
mé&éara ei valttdmatta kerrokaan, ettd tyoyhteisdssa olisi paljon oppimista ja kehittynytté
toimintaa. Organisaation on tarke&a I0ytaa sopiva tahti kehittamistydlle, silla liialliseen

kehittdmiseen pyrkiminen vie vain tyontekijoiden motivaation ja jaksamisen. Liiallinen
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madra kehittdmishankkeita saattaa johtaa myo6s tutkimuksessani esille tulleeseen

vaikeuteen nahda kehittdminen positiivisena asiana (5 mainintaa).

8.2 Tyobhyvinvoinnista Ja yhteistyostd lisdda mahdollisuuksia
tyoyhteisolle

Koulun osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia ja hyo6tyjd oli samankaltaisissa
teemoissa kuin johtoryhmalaisten késityksissa kehittdmisen haasteistakin. Teemoina
toistuivat tydyhteiso, henkilékohtainen osaaminen, toimintakulttuurin kehittdminen seka
yhteistyd muiden tahojen kanssa. Eniten vastauksia koulun osaamisen kehittdmisen
mahdollisuuksista ja hyodyista kerasi pedagogisen yhteisén kehittyminen.

Tybhyvinvointi ja viihtyvyys sekd tydyhteison ja yhteistyon kehittyminen -
alakategoriat kerasivat paljon vastauksia, silla molemmat saivat yli 50 mainintaa.
Tutkimukseni mukaan osaamisen kehittdminen voi onnistuessaan tuoda hyvinvointia ja
viihtyvyytta tydyhteisoon. Silla voidaan nahdd olevan henkistd hyvinvointia lisadva
vaikutus, joka auttaa myds tyoyhteison keskindiseen toimintaan. Yhteisty6n
kehittyminen kollegoiden kesken on oleellista tydssd, jossa kokemusten ja ajatusten
vaihto on osa arkipaivdd. Kun tydyhteiso tulee paremmin toimeen keskendan, myds
opetuksen laatu ja oppilaiden oppimistulokset voivat parantua muuttuneen ilmapiirin
ansiosta. Myds Nousiainen ja Piekkari (2007, 19) ovat huomanneet, ettd yhteisollisen
toimintakulttuurin  edellytyksiin  kuuluu hyv& vuorovaikutus, koska se edistéa
tyéhyvinvointia sekd oppilaiden kouluviihtyvyyttd. Tyoyhteison kehittymisen kautta
yhteistyd voi lisadntyd, mika puolestaan voi vaikuttaa positiivisesti viihtyvyyteen ja
tydyhteisoon.

Sahlberg (1996, 199-201) on havainnut, ettd yhteisty0 vaikuttaa myos tydssa
jaksamiseen, silla kollegoilta saatu tuki on merkittdva tekijd tyoviihtyvyyden
kokemisessa. Tyoyhteis0 edistdd omalta osaltaan hyvinvointia ja viihtymistd, jos
tyoyhteison jasenet pystyvét saamaan tukea toisiltaan. Myos Ruohotie (1996, 113) on
Kirjoittanut, ettd tyopaikan ihmissuhteet vaikuttavat ty0yhteison osaamisen
kehittdmiseen. Hanen mukaansa on térke&dd, ettd tyOyhteison jasenet keskustelevat
kehittdmisestd. Toisaalta yhteistybéhon tuo haastetta se, etteivat kaikki tydyhteison

jasenet ole innokkaita yhteistyéhén (Sahlberg 1996, 199-201) ja se, ettd opettajan
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perustyossa yhteistyon tekeminen kollegoiden kanssa ei ole vélttdmatonta (Rajakaltio
2005, 139).

My6s ammattitaidon ja osaamisen jakamisen (39 mainintaa) on koettu
tutkimukseni perusteella olevan yksi koulun osaamisen kehittdmisen mahdollisuus ja
hyoty. Osaamisen jakamattomuus nahd&an haasteena, mutta jos osaamista ja
ammattitaitoa osataan jakaa, nahddadn se koulun mahdollisuutena. Esimerkiksi
koulutuksista saatua osaamista tulee jakaa, mikéli organisaatio haluaa sen hyddyttéavan
koko tyOyhteisdd (Soini ym. 2003, 287-288). Lisdksi Cheng (2012, 588) muistuttaa,
ettd yksi henkild ei voi saada tietdmysta kaytantoon, vaan siihen tarvitaan tydyhteison
muitakin jasenid, jonka takia osaamisen jakaminen on oleellista.

Toisaalta opettajan tyon yksilollinen luonne ei mydskaan kannusta
yhteisolliseen toimintaan (Rajakaltio 2005, 139). llola, Kotila ja Nikander (2008, 34—
41) ovat huomanneet, ettd osaamisen jakaminen saatetaan ndhda ongelmallisena myos
siksi, ettd se voi edistdd vapaamatkustamista. Talléin muutaman tyoyhteison jasenen
osaamisen kehittaminen riittdd, koska muut voivat hyoOtya heiddn kehityksestdan
osaamisen jakamisen kautta. Tydyhteisdssa olevaa osaamista tulee jakaa, jotta koko
tydyhteisdssa piileva osaaminen saadaan tyoyhteisdn yhteiseen kayttoon.

Tutkimuksessani henkil6kohtaisista ~ kehittymisen mahdollisuuksista
ammatillinen kehitys (23 mainintaa) sek4 motivaation ja sitoutumisen kasvu (23
mainintaa) saivat vastauksia. Ammatillinen kehitys néhtiin térkednd osaamisen
kehittdmisen hyotynd, koska sen nahtiin kehittavan niin yksiloa itsedan kuin laajemmin
koko tyOyhteisddkin. Tyoyhteison motivoitunut tyonteko ja sitoutuminen yhteisiin
tavoitteisiin nahtiin puolestaan térkeind mahdollisuuksina yhteisollisyyden kannalta.
Paloniemen (2004, 70) tutkimuksesta on toisaalta nahtévilla, etta jatkuvaa osaamisen
kehittdmistd pidetddn itsestadnselvyytenda ja sen koetaan kuuluvan paivittaiseen
tyontekoon. Ammatillisen osaamisen kehittdmistd pidetddan tarkednd oman
ammattitaidon takia.

Myos oppilaiden hyvinvointi  ja viihtyvyys (21 mainintaa) nahtiin
tutkimuksessani tarkednd osaamisen kehittdmisen mahdollisuutena. Opettajat haluavat
oppilaidensa viihtyvan koulussa ja voivan sielld hyvin. Hyvinvoinnin ansiosta
turvallinen oppimisymparistd ja paremmat oppimistulokset ovat my®s helpommin
saavutettavissa. My0Os Nousiainen ja Piekkari (2007, 19) ovat havainneet, ettd
tyoyhteisO voi vaikuttaa sek& opettajan omaan tyohyvinvointiin ettd oppilaiden

kouluviihtyvyyteen. Opettajien onnistuneen vuorovaikutuksen kautta voidaan péastéd
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kouluymparistoon, jossa opettajat ja oppilaat viihtyvat. Rajakaltio (2005, 140) on lisaksi
nahnyt, ettd oppilaan ongelmat vaikuttavat myds opettajan tydssé jaksamiseen. Seké&
opettajien ettd oppilaiden hyvinvointi vaikuttaa toisiinsa, jonka takia molempiin on
syyta kiinnittdd huomiota.

Tutkimuksessani osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia ja hyotyja oli myds
toimintakulttuurin -~ kehittymiseen  liittyen.  Koulun  ja  toimintakulttuurin
ajankohtaistuminen (15 mainintaa) kasitteli koulun pitdmisté tiedollisesti ajan tasalla,
jotta pysytddn mukana yhteiskunnan muutoksissa. Myos Helakorpi (2004) pitaa
muutoksessa ja kehityksessd ajan tasalla pysymista tarkednd, silla toimintakulttuurin

muutoksen ansiosta my6s yhteisollisempi toiminta on mahdollista koulun arjessa.

8.3 Henkilokohtaisesta kehittamisesta tukea ammatilliseen kehitykseen

Johtoryhmaldisten kasitykset koulun osaamistarpeisiin liittyen olivat teemoiltaan
samansuuntaisia kuin aiemmin esiteltyjen osaamisen haasteiden ja hyotyjen teemat.
Teemoissa toistuivat henkilokohtainen ammatillinen kehittyminen, yhteisty6taidot,
tydyhteiso seka tyohon liittyva kehittyminen.

Opetusmuotojen ja opettamisen kehittdminen (34 mainintaa) seka verkko-
osaamisen ja tietoteknisten taitojen kehittdminen (30 mainintaa) mainittiin kaikista
useimmin lisdosaamista vaativiksi kohteiksi. Opetusmuodot ja opettaminen saatetaan
kokea haastavana ja osaamistarvetta vaativana, koska oppilasaines muuttuu koko ajan.
Esimerkiksi maahanmuuttajalapsia tulee kouluihin entistd enemman ja ympériston
muutokset vaikuttavat lapsiin. Opettajan tulee pysyd mukana néissa muutoksissa. Soini
ym. (2003, 289-290) kasittdvat opettamistyylien kehittdmisen kuitenkin haastavana
ammattiylpeyden takia, silld ylpeys omasta opettamistavasta saattaa estdd uusien
toimintatapojen hyvaksymisen kaytantéon. Toisaalta tulee ottaa huomioon, ettd opettaja
saa palautetta uusien opetusmenetelmien kokeilusta vain oppilailta, jonka takia uusien
menetelmien arvioiminen on hankalaa (Sahlberg 1996, 95-96). Palautteen saaminen
tyoyhteisolta olisikin tarkedd, jotta opettaja saisi kollegiaalista tukea palautteen kautta ja
paasisi myos jakamaan omaa osaamistaan.

Tieto- ja viestintdtekniikan taidot nahtiin myds koulun osaamistarpeena. Osa
toivoi osaamista itselleen, kun taas osa vastaajista halusi kehittdd koko tydyhteisén

osaamista tietotekniikkaan liittyen, jotta osaaminen saataisiin péivitettyd Kkaikille



94

samalle tasolle. Paloniemen (2004, 70) tutkimuksesta ilmenee myo6s, ettd
osaamistarvetta koettiin olevan tietotekniikan alueella ja siihen koettiin tarvittavan
osaamista tyonteon onnistumisen takia, jonka takia osaamista oltiin halukkaita
kehittdmaan. Myos Atkins ja Heyck-Merlin (2012, 4-5) ovat havainneet, ettd opettajan
tyossa tarvitaan nykyadn yhd enemmaén teknologiaan perehtyneisyytta.

Johtajuuden kehittdminen (28 mainintaa) oli myos térke& aihealue osaamisen
kehittdmisessd. Johtajuuden kehittdminen oli tarkedd jaetun johtajuuden kehittymisen
takia, jolloin johtajuutta jaettaisiin ja valtuutettaisiin muuta tydyhteiséa. Helakorven
(2004) mukaan heikosti menestyvissd kouluissa johtajuus on haparoivaa ja epaselvaa,
eikd tyOyhteisdssa ole yhteistd visiota. Johtajalla on my0ds paljon tehtdvas, jotta
osaamista saadaan kehitettyd ja kasvua tuettua. Ruohotie (1996, 113) on listannut
asioita, joita johtajan tulee ottaa huomioon osaamisen kehittamista ja kasvua tukevassa
tydyhteisossa. Johtajan tulee muun muassa Vvastata tydyhteison kehittdmisestd,
kannustaa heitd itsendiseen ja innovatiiviseen ajatteluun seka jarjestad heille
kehittamismahdollisuuksia.

Tyoyhteison kehittdmiseen liittyen tutkimuksestani 16ytyi osaamistarpeita
my0s opettajien yhteistoiminnallisuuteen ja yhteistybhon (23 mainintaa) seka
vuorovaikutustaitoihin (20 mainintaa) liittyen. Yksilollisestd puurtamisesta oltiin
halukkaita siirtymaan yhteisollisempaan tyoskentelyyn, jonka toteuttamiseen toivottiin
osaamista.  Vuorovaikutustaitojen  kehittdmisella  toivottiin  saavan  parempaa
kommunikointia tyoyhteison jasenten keskuuteen. Mikéli organisaatio haluaa kehittya
oppivaksi organisaatioksi, tulee tyoyhteisossa vallita yhteisten tavoitteiden mukainen
oppiminen sek& yhteisollinen osaamisen jakaminen (Senge 1993, 209). Yhteistyon on
nahty olevan myods tyomotivaatiota parantava tekija (Hyppéanen 2007, 143). Lisaksi
Raasumaa (2010, 158-159) on havainnut, ettd yhteistyokulttuurin kehittymistd ja
yhteisOllistd osaamista edistdd yhteiset keskustelut sek& vuorovaikutustaitojen
kehittdminen. Vuorovaikutteisen ilmapiirin on liséksi koettu olevan pedagogista
osaamista kehittdvad, jonka takia kouluyhteison on tarkedd pyrkia siithen (Raasumaa
2010, 139-143).

Tutkimuksessani myds muiden kanssa tehtdvddn yhteistydhon siséltynyt
erilaisten oppilaiden tuntemus ja heiddan tukeminen (27 mainintaa) nahtiin
osaamistarvetta vaativana kohteena. Joidenkin oppilasryhmien tukeminen koettiin
haastavana, johon toivottiin osaamista. Lisaksi tutkimuksestani ilmeni, ett4 oppilaiden

hyvinvoinnista oltiin yleisesti kiinnostuneita ja siitd haluttiin my6s lisd4d osaamista
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koululle. Rajakaltion (2005, 140) tutkimuksesta ilmenee, ettd oppilaiden kanssa
tehtdvan yhteistydon ongelmat kuormittavat opettajia paljon, jonka takia yhteistyon
parantaminen ja siihen saatu tuki on térkeda opettajan jaksamisen kannalta. Oppilaiden
lisaksi yhteistydn haasteita nahtiin tutkimuksessani olevan kodin ja koulun yhteistydssa
(18 mainintaa), johon haluttiin osaamisen kehittdmista. Brandt (2003) on havainnut, etté
huoltajien kanssa tehtavé yhteistyd on osa oppivan organisaation ulkoisen ympériston
kanssa tehtdvéaa tyotd. Oppivan organisaation kriteereissa toimiva koulu yllapitéa ja
myos haluaa kehittaa suhteita oppilaiden huoltajiin.

Tutkimuksessani néhtiin tarvittavan lisda osaamista myo6s tyohon liittyvaan
kehittdmiseen  eli  tyOskentelykdytanteisiin ~ ja  toimintakulttuuriin liittyen.
Osaamistarpeita néhtiin olevan ajank&yton organisoimisessa (13 mainintaa) seka
turvallisuuden kehittdmisessa (11 mainintaa). Ajankayton organisoimiseen liittyvia
ongelmia on havaittu myds norjalaisia opettajia koskevassa tutkimuksessa (Klette 1998,
55-56, 58). Tosin opettajien toiveet runsaammasta ajankayton kohteesta vaihtelivat,
jonka takia yhteisté ja jokaista tyydyttdvdd muutosta voi olla vaikea tehdd. Osaamista
toivotaan tutkimuksessani ajan organisointiin, jonka ratkaisemiseen ei ole yhtd oikeaa
tapaa, vaan jokaisen pitdisi 10ytaa itselleen sopiva tapa aikatauluttamisen onnistumiseen.
Toimintakulttuurin  kehittdmisen kautta ylimaarédistd aikaa tosin voidaan saada
enemman, jonka jokainen saisi k&yttd4 tarvitsemallaan tavalla. Turvallisuuden
kehittdminen ja turvallisen oppimisympaériston tarjoaminen oppilaille on puolestaan yksi
peruskriteeri koulun toiminnassa, josta my6s Pesonen (2009, 2) Kkirjoittaa.
Ty6skentelykéytanteiden ja toimintarakenteiden kehittdmisessé tuleekin ottaa huomioon
se, ettd ymparistoa kehitetddn oppilaiden kannalta parhaaseen mahdolliseen suuntaan.

8.4 Haasteista mahdollisuuksiin osaamistarpeita kehittamalla

Johtoryhmaldisten  kasityksissd  toistuivat samat teemat 1&pi kolmen eri
tutkimuskysymyksen ja kuvauskategorian. Useat teemat koettiin sekd osaamisen
kehittdmisen hyotyind, haasteina sek& osaamistarvetta vaativina kohteina. Yhden
vastaajan mielestd esimerkiksi osaamisen kehittdmisen haasteena on tydyhteison
motivoituminen asiaan, kun taas toisen mielestd osaamisen kehittdmisen
mahdollisuutena on tydyhteison parempi motivoituminen yhteisiin asioihin. Kolmas

henkild saattaa kokea, ettd kouluun tarvitaan opastusta juuri tydyhteison toimivuuteen ja
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motivoimiseen liittyen. Toisaalta my6s sama henkiloé on voinut vastata kaikki edelld
mainitut esimerkit.

Seuraavissa  kuvioissa  esitdn  loytamani  kytkokset  kolmen  eri
tutkimuskysymyksen valilla. Kahteen tutkimuskysymykseen muodostui 4 ylédkategoriaa
ja yhteen 5 yldkategoriaa. Loin vain nelj4 eri kuviota, jotta samat ylékategoriat eivéat
toistu useampaan kertaan. Kuvioiden perusidea on, ett4 osaamisen kehittdmisen haasteet
poistettaisiin osaamistarpeen mukaisella kehittamiselld, jolloin paastdisiin osaamisen
kehittdmisen mahdollisuuksiin ja hyétyihin. Ensimmaisend on kuvio 5, jonka avulla
esittelen toimintakulttuuriin liittyvdd osaamisen kehittdmistd. Toimintakulttuurilla
tarkoitetaan koulussa vallitsevia kaytanteitd, toimintatapoja ja rakenteita, jotka eivat
valttamatta ole yksilosté riippuvia tekijoita.

KUVIO 5. Toimintakulttuuriin liittyva osaamisen kehittdminen

Haaste: Osaamistarve: Mahdollisuudet ja
Organisaatio rakenteet = Tyshon liittyva > hyddyt:
ja toimintakulttuuri kehittaminen Toimintakulttuurin
Aika (tydskentelykaytanteiden | | kehittyminen
Ja tqlrplnfcakulttuurm Ajankohtaistuminen
- kehittdminen)
Resurssit
Ajankayton organisointi Toimivampi ja
Kaytanteet ja kehittyneempi koulu
t0|m|r1tatavat_ Turvallisuuden Laadukkaampi toiminta
Tyon ja yhteiskunnan kehittdminen
muutos Kaytanteiden Uudet kaytéanteet
Koulutukset kehittaminen
_ N Toimivampi arki
Pysyvat rakenteet Arvioinnin kehittdminen
Kehittyneempi
Opetusvirasto haasteisiin vastaaminen
Tuloksellisuuden

kehittyminen

Toimintakulttuuriin liittyvd osaamisen kehittdminen ldhtee organisaation
rakenteiden ja toimintakulttuurin haasteista. N&it4 haasteita 10ytyi yhteensd 7: aika,
resurssit, kayténteet ja toimintatavat, tyon ja yhteiskunnan muutos, koulutukset, pysyvét

rakenteet sekd opetusvirasto. Haasteisiin voidaan etsida ratkaisua péaivittaméalla
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osaamista. Osaamistarpeet voivat liittya tyoskentelykéyténteiden ja toimintakulttuurin
kehittdmiseen. Naitd osaamistarpeita 10ytyi yhteensd 4, joita ovat ajankayton
organisointi, turvallisuuden kehittdminen, kaytanteiden kehittdminen sekd arvioinnin
kehittdminen. Mikali osaamista saadaan Kkehitettyd, voidaan péastd osaamisen
kehittdmisen ansiosta mahdollisuuksiin ja hy6tyihin. Mahdollisuuksia ja hyoétyja oli 7,
joita ovat ajankohtaistuminen, toimivampi ja kehittyneempi koulu, laadukkaampi
toiminta, uudet kaytanteet, toimivampi arki, kehittyneempi haasteisiin vastaaminen seka
tuloksellisuuden kehittyminen.

Toimintakulttuurin kehittdminen ei ole kuitenkaan ongelmatonta, silla siihen
saattaa liittyd paljon ajan kanssa muodostuneita tiedostamattomia toimintatapoja tai
kaytanteitd, jotka ovat séilyneet koulussa pitkaan ja, joita on hankala poistaa. Vanhalla
ja uudella henkilokunnalla saattaa olla myods erilaiset tavat toimia, joiden
yhtendistdminen voi tapahtua tydskentelykaytanteitd ja toimintakulttuuria kehittamalla.
Toisaalta rakenteita on yksittéisen tydyhteison vaikea muuttaa tai korjata. Myos ajan ja
yhteiskunnan muutoksen haasteet ovat vaikeita tydyhteison vaikutusmahdollisuuksien
kannalta, silld ne vaikuttavat toimintakulttuuriin  tyOyhteisdstd riippumatta.
Parhaimmillaan osaamisen kehittdminen voi kuitenkin saada aikaan sen, ettd koulusta
tulee toimintaympadriston kehittdmisen kautta ajankohtaisempi ja toimivampi
oppimispaikka seka toiminnan laadukkuus paranee.

Kuviossa 6 puolestaan esittelen tydyhteisdéon liittyvaa osaamisen kehittamista.
Kategoriat, joista kuvio on muodostettu, pitavat siséllaan tydyhteisdéon liittyvia asioita,
kuten ty6hyvinvointiin ja viihtyvyyteen sek& osaamisen jakamiseen liittyvia

mahdollisuuksia ja hyotyjé.



KUVIO 6. Tydyhteisoon liittyva osaamisen kehittdminen

Haaste:
Tydyhteiso

TyoOyhteison motivointi
ja sitouttaminen

Osaamistarve:
Tydyhteison
kehittAminen
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Osaamisen jakaminen

Y hteistoiminnallisuuden
ja yhteistyon
kehittaminen

Muutosvastarinta

Vuorovaikutustaitojen
kehittdminen

Opettajien yhteistyo

Tyo6yhteison koko

Hyvinvoinnin ja
jaksamisen lisdé@minen

Henkiloston vaihtuvuus

Motivointi ja
sitouttaminen

Tyon kuormittavuus ja
jaksaminen

Johtoryhmalaisen roolin
selkeyttdminen

Tiedonkulku ja
kommunikointi

Osaamisen jakaminen

Tavoitteenmukaisuus

\4

Mabhdollisuudet ja
hyodyt:

Pedagogisen yhteistn
kehittyminen

Ty6hyvinvoinnin ja
viihtyvyyden
lisdantyminen

Tydyhteison
kehittyminen

Ammattitaito ja
0saaminen jaossa

Yhteisollisyyden
lisdantyminen

Osallisuuden
lisdantyminen

Keskustelun ja
vuorovaikutuksen
lisadntyminen

TyOyhteisoon liittyvd osaamisen kehittdminen l&htee tydyhteisén haasteista,

joita ovat

tydyhteison  motivointi  ja

sitouttaminen,

osaamisen  jakaminen,

muutosvastarinta, opettajien yhteistyd, tyoyhteison koko, henkiléston vaihtuvuus, tyon
kuormittavuus ja jaksaminen, tiedonkulku ja kommunikointi seké tavoitteenmukaisuus.
N&itd  voidaan  kehittdd  tyOyhteisod  kehittdmalld,  jolloin  kehitetaan
yhteistoiminnallisuutta ja yhteisty6td, vuorovaikutustaitoja, hyvinvointia ja jaksamista,
motivointia ja sitouttamista, johtoryhmaldisen roolin selkeyttdmistd sek& osaamisen
jakamista. Kehittdmisen avulla voidaan paéastd pedagogisen yhteisén kehittymiseen,
jolloin tyéhyvinvointi ja viihtyvyys lisdantyvat, tydyhteisd ja yhteistyd kehittyvit,
ammattitaito ja osaaminen ovat jaossa, yhteisollisyys liséantyy, osallisuus lisdantyy seka
keskustelu ja vuorovaikutus lisaantyvat.

TyoOyhteison  haasteiden  selvittdminen voi saada aikaan Yyhteison
tyoviihtyvyyden ja hyvinvoinnin kasvua, joka nakyy viime kadessd oppilaiden

opetuksessa. Tyoyhteison kehittyminen yhteisdllisemp&én suuntaan, jossa kannustetaan
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yhteistyohon, osaamisen jakamiseen sekd vuorovaikutuksen lisddmiseen, nakyy myos
toimivampana arkena tyGyhteison jasenille. Tydyhteison toimintaa kehittdmalla voidaan
vahitellen kehittdd myo6s tydyhteisda tekem&an enemman yhteistyotd, jolloin myos
osaamisen jakaminen onnistuu helpommin.

Kuviossa 7 on néhtéavilla henkilokohtaiseen osaamiseen liittyva kehittaminen.
osaamisella tarkoitetaan omia kehittdmiskohteita,

Henkilokohtaisella yksilon

esimerkiksi tietoteknisten taitojen tai opetusmetodien kehitysta.

KUVIO 7. Henkildkohtaiseen osaamiseen liittyva kehittdminen

Haast_e_:l _ Osaamistarve: Mahdollisuudet ja
Henkll_okohtalnen — Henkilékohtainen hyodyt:
osaaminen ammatillinen Henkilokohtainen

Ammattitaito

kehittaminen

kehittyminen

Yksilén omat haasteet

Johtaminen

Opetusmuotojen ja
opettamisen
kehittdminen

Ammatillinen kehitys

Priorisointi

Verkko-osaamisen ja
tietoteknisten taitojen
kehittdminen

Motivaation ja
sitoutumisen kasvu

Tietotekniset taidot

Johtajuuden

Mahdollisuuksien
lisdantyminen

Tiedon ja taidon kasvu

kehittaminen

Opettajan toimenkuvan Johtajuuden kehitys

selkeyttdminen

Lainsdadannon ja
opetussuunnitelman
tuntemus

Ammatillisuuden
kehittdminen

Haasteita voivat tutkimukseni mukaan olla ammattitaito, yksilon omat haasteet,
johtaminen, priorisointi sekd tietotekniset taidot. N&it4 haasteita voidaan kehittda
henkilokohtaisen ammatillisen kehittdmisen kautta. Kehittdd voidaan opetusmuotoja ja
opettamista, verkko-osaamista ja tietoteknisid taitoja, johtajuutta, opettajan
toimenkuvaa, lainsdadannon ja opetussuunnitelman tuntemusta sekd ammatillisuutta.

Mikali haasteet saadaan poistettua osaamista kehittdmalld, voivat tydyhteison jasenet
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kokea kehittyneensa henkilokohtaisesti. Henkilokohtainen kehittyminen voi nékyé
ammatillisena kehityksend, motivaation ja sitoutumisen kasvuna, mahdollisuuksien
lisadntymisend, tiedon ja taidon kasvuna seké johtajuuden kehittymisena.

Henkilokohtainen osaamisen kehittdminen on ennen kaikkea tarkeaa yksilon
itsenséd kannalta, mutta my6ds koko tyoyhteisd hyotyy siitd. Yksilon kehittymisesté
voidaan ndhda olevan hyotyd sekda henkil6lle itselleen, tydyhteisolle ettd oppilaille.
Toisaalta kehittyminen on tarkedd myds johdon kannalta, silla tydyhteisén
ammattitaidon tulee olla johdon haluamalla tasolla. Kun johto voi luottaa tydyhteisén
osaamiseen, se voi my0s antaa tehtaviddn tydyhteisén jasenten hoidettavaksi. Tosin
osaamistaan kehittavélla ja yll&pitavalla tyontekijalla tulee olla henkilokohtainen halu ja
motivaatio kehittdmiseen, jotta kehittdmistyd voi onnistua.

Liséksi kuviossa 8 on kuvattu muiden kanssa tehtédvaan yhteistyohon liittyvaa
osaamisen kehittamistd. Yhteistyolld tarkoitetaan yhteistyota lahinnd oppilaiden ja

heid&n vanhempiensa kanssa.

KUVIO 8. Yhteisty6hon liittyva osaamisen kehittdminen

Haaste: o Osaamistarve: Mahdollisuudet ja
Yhteistyd muiden —> Muiden kanssa —>| hyodyt:
tahojen kanssa tehtavan yhteistyon Hyodyt muille

Vanhempien ja koulun kehittaminen Oppilaiden viihtyvyys ja

valinen yhteisty6 Erilaisten oppilaiden hyvinvointi

Oppilaiden Kanssa tuntemus ja tukeminen

tehtdva yhteistyo

Laadukas opetus

Kodin ja koulun

Oppiminen ja hyvit
oppimistulokset
lisdantyvat

yhteistyo

Tulevaisuuden hyoty
koko koululle

Yhteistydhon liittyvid osaamisen kehittdmisen haasteita voi tutkimukseni
mukaan olla vanhempien ja koulun valiseen yhteistydhon sekd& oppilaiden kanssa
tehtavdan yhteistyohon liittyen. Haasteiden poistamiseen tarvitaan yhteistyon
kehittdmistd, jolloin osaamista kehitetdén erilaisia oppilaita tukemalla sekd tekemaélla

yhteisty6té kodin ja koulun valilla. Yhteistyon kehittymisen kautta muut voivat hyotya
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kehittdmisestd, jolloin mahdollisuutena on, ettd oppilaat viihtyvat ja ovat hyvinvoivia,
opetus on laadukasta, oppiminen ja hyvét oppimistulokset lisd&ntyvét sekd koko koulu
hyotyy tulevaisuuteen katsottaessa.

Hyvé ja toimiva yhteistyd sekéd koulun tydyhteison ettd oppilaiden ja heidan
vanhempiensa kanssa on térkedd, jotta oppilaille voidaan taata hyva oppimisymparisto.
Tarkeintd on turvata oppilaiden oppiminen ja viihtyminen koulussa, johon vaikuttaa
opettajien yhteistyd sekd oppilaiden ettd oppilaiden huoltajien kanssa. Oppilaiden
hyvinvointi ja viihtyminen heijastuu myods opettajiin, joka ndkyy heidan tydssa
jaksamisessa. Opettajan tyohyvinvointi puolestaan nakyy oppilaille ja vaikuttaa
oppilaiden oppimiseen. Opettajan ja oppilaiden yhteistyon tielld ei tulisikaan olla
tekijoitd, jotka vaikuttavat toiseen osapuoleen, silld viimekadessa vaikutus ulottuu

molempiin.

8.5 Osaamisen kehittamisen kautta oppivaksi organisaatioksi

Koulussa kehitetddn jatkuvasti osaamista, niin yksilon kuin koko ty0yhteison
nakokulmasta. Koulu nayttaisi olevan tutkimukseni mukaan lahella Ruohotien (1996,
113) esittelem&a mallia osaamisen kehittdmista ja kasvua tukevasta tydyhteisosta (tdssa
tutkimuksessa kuvattu taulukossa 1). Ruohotien malliin kuuluvaan ty6hoén ja
ty6jarjestelyihin liittyvadn teemaan voi ndhda liittyvan tutkimukseni teemoja muun
muassa toimintakulttuuriin ja henkilékohtaiseen osaamiseen liittyen. Ruohotie
mainitsee tyotehtdvissa sovellettavan uusinta tietoa ja tekniikkaa. Tutkimuksessani
ilmenee myos tekniikan ja yleisesti tiedon tdrkeys. Osaamisen kehittdmisen haasteena
sek& osaamistarpeena koetut tietotekniset taidot nahdaan téarkeéné koulun kehittymisen
kannalta, jonka takia niihin my0s toivotaan osaamisen kehittdmistd. Tiedon ja taidon
kasvu puolestaan ndhd&an osaamisen kehittdmisen mahdollisuutena, johon voidaan
péasté kehitystyon ansiosta.

Ruohotien (1996, 113) mainitsema vastuun kantaminen puolestaan nékyy
tutkimuksessani johtajuuden jakamisen ja tydyhteison sitoutumisen kautta. Johtajuutta
halutaan kehittdd jaetun johtajuuden suuntaan, joka mahdollistaa tydyhteison
valtauttamisen.  Toisaalta tydyhteison motivointi ja  sitouttaminen nahtiin
tutkimuksessani haastavana tekijdnd, mutta onnistuessaan se koettiin o0saamisen

kehittdmisen mahdollisuutena. Liséksi osaamisen laajentaminen néhtiin yhtena teemana
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sekd Ruohotien tutkimuksessa ettd minun tutkimuksessani. Tutkimuksessani
henkilokohtainen kehittyminen sisalsi monipuolisia teemoja osaamisen laajentumisesta,
esimerkiksi ammatilliseen kehittymiseen, tiedon ja taidon kasvuun sek&@ johtajuuden
kehitykseen liittyen. Monipuolinen osaamisen kehittdminen vaatii kuitenkin sille
osoitettua aikaa, mika ilmeni molemmissa tutkimuksissa térkedana teemana. Osaamisen
kehittamisté ja kasvua tukeva tydyhteiso vaatiikin, ettd tyossad jaa aikaa kehittamiselle.
Tutkimustuloksistanikin oli néhtéavilla, etta aika koettiin kehittdmista estdvana tekijana,
koska sité ei koettu olevan riittavasti.

Ruohotie (1996, 113) tarkastelee esimies-alaissuhteita sekéd johtamistapoja ja -
kaytant6ja tarkemmin kuin mité ne tulevat tutkimuksessani esille. Ruohotie mainitsee
esimiehen vastuusta alaisten kehittdmisestd, itsendiseen ja innovatiiviseen ajatteluun
kannustamisesta, alaisten kehittdmisideoista kiinnostumisesta seké
kehittdmismahdollisuuksien jarjestdmisesta. Tutkimuksessani esimies-alaissuhteet eivét
tule esille suoraan, mutta johtajuutta kasitellddn jaetun johtajuuden kautta, jossa myds
alaiset ovat térkedsséd roolissa. Johtajuuden kehittdmisen kautta esille tulevat myos
johtamistavat ja -kéytdnnot, joita tutkimuksessani tarkastellaan myds lahinnéd jaetun
johtajuuden kautta.

Organisaation ilmapiiri on yhtend Ruohotien (1996, 113) tarkastelukohteena,
jota tutkimuksessani myos kasitelladn. Ruohotie nékee tarkeéna, ettd organisaatiossa on
kaytossd asiantuntemusta, joka tulee esille myo6s tutkimuksestani. Asiantuntijuutta
halutaan kehittad, jotta tyoyhteisén henkilékohtainen osaaminen olisi korkealla, jolloin
se my0s vaikuttaa osaamisen jakamisen kautta koko tydyhteisotn. Ruohotien
mainitsema palkitseminen osaamisesta ja patevyydestd ei kuitenkaan tullut esille
tutkimuksessani. Osaamista oltiin valmiita kehittdmdan tutkimuksessani oman
ammatillisuuden takia, eikd palkitsemista mainittu ollenkaan. Kouluorganisaatiossa ei
todenndkdisesti ole totuttu palkitsemiskulttuuriin, jonka takia sitd ei tuotu esille.
Ruohotien tutkimuksessa mainittu organisaation kehitysmyonteisyys puolestaan nakyi
tutkimuksessani muutosvastarinnan haasteena kokemisena. Muutosvastarinnan koettiin
haittaavan koulun Kkehittymistd, jonka takia haluttiin pyrkid muutosvastarinnan
poistamiseen ja kehitysmyonteisyyden lisd&dntymiseen.

Lisaksi tyopaikan ihmissuhteiden nahtiin vaikuttavan osaamisen kehittdmiseen
sekd Ruohotien (1996, 113) ettd minun tutkimuksessani. Tyoyhteison jasenten
keskindinen vuorovaikutus ja kommunikointi koettiin molemmissa tutkimuksissa

oleellisena asiana tyoyhteison toimivuuden kannalta. Ruohotie lisaksi mainitsi
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tyoyhteison kiinnostuksesta alan uutta tietoa kohtaan, tyOyhteison kehittamisideoista
sekd tyoyhteison halusta kokeilla kdytdnnossd uusia ideoita. Tutkimuksessani nakyi
enemman yhteisollisyyden ja yhteistyon kautta rakentuvan tyoyhteison tarkeys, johon
haluttiin pyrkia.

Ruohotien (1996, 113) tutkimuksesta I0ytyy sekd yhtymékohtia ettd
eroavuuksia tutkimukseni kanssa. Molemmissa osaamisen kehittdminen ja tiedon
jakaminen nahdaan tarkeind asioina koulun kehitystydssd. Myos henkilokohtaisten
taitojen kehittdminen nahtiin oleellisina, koko tydyhteisd6n vaikuttavina teemoina.
Toisaalta esimies-alaissuhteet olivat tarkemmin esill4 vain Ruohotien tutkimuksessa.
Esimiesten ja alaisten valisten suhteiden ei koettu tutkimuksessani vaikuttavan itse
kehittamistyohon.  Vuorovaikutuksen tarkeys puolestaan nakyi  molemmista
tutkimuksista, mika on toisaalta oleellinen osa myds esimies-alaissuhteita.

Liséksi koulun osaamisen kehittymistd oppivan organisaation tasolle voidaan
tarkastella Brandtin (2003) luoman listan avulla ja etsimalla siitd yhtenevyyksia
tutkimukseni tulosten kanssa. Listan mukaan oppivassa organisaatiossa tulee olla
kannustava tekija, joka auttaa muutokseen ja, jossa yksilot voivat olla motivoituneita.
Muutokseen kannustavan tekijan tarkeys oli nahtavilla myos tutkimuksessani. Mikali
tyoyhteisossa oli kehittdmistd estdvdad muutosvastarintaa, se vaikutti tydyhteison
muutoshalukkuuteen. Motivaation ja sitoutumisen ongelmat nahtiin lisdksi isona
tydyhteison haasteena, joka vaikutti osaamisen kehittamiseen. Onnistuessaan motivaatio
ja sitoutuminen puolestaan nahtiin henkilokohtaisena osaamisen kehittdmisen
mahdollisuutena ja hyotynd. Tydyhteison kehitystyéhon mukaan ldhteminen koettiin
kannustavana tekijana.

Brandtin (2003) seuraava oppivan organisaation tekija on lahelld sitoutumisen
ja motivoitumisen teemaa. Hanen mukaansa tyoyhteisolld pita4 olla jaettuja pddmaaria,
joita koko tydyhteis6 on omistautunut tavoittelemaan. Tutkimuksessani tydyhteison
haasteena koettiin se, jos toiminta ei ollut tavoitteenmukaista. Myds sitoutumisen puute
néhtiin yhteisten tavoitteiden saavuttamisen esteena.

Oppivalla organisaatiolla pitd4d Brandtin (2003) mukaan olla myds jasenia,
jotka samaistuvat organisaation kehitysvaiheisiin ja, jotka ymmartavét, etta heidan tulee
pysyd mukana organisaation jatkuvassa muutoksessa. Kehittdmistyd herétti
tutkimuksessani kuitenkin negatiivisia tunteita, silla osaamisen kehittdmisen haasteena
koettiin itse kehittdmistyohon liittyva toiminta. Kehittdmishankkeita koettiin olevan

lilkaa, kehittdmisen nakeminen positiivisena asiana nahtiin vaikeana sekd& opettajan
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perustyon  koettiin  kérsivan  kehittamistyon takia. Osaamisen  kehittdmisen
mahdollisuuksista ja hyodyisté oli kuitenkin nahtavilla, ettd kehittdmistyosta seuranneita
hyotyja oli myods loydettavissd. Kehityksen ansiosta muun muassa koulusta tuli
toimivampi ja kehittyneempi, toiminnasta tuli laadukkaampaa ja ajankohtaisempaa,
kaytanteet uudistuivat sekd& koko koulun nahtiin hy6tyvan tulevaisuudessa.
Kehittdmisestd seuranneet asiat koettiin mahdollisuuksina ja hyotyind, mutta itse
kehittdmisty0 vaati sille osoitettua aikaa, jota ei itsestddn selvasti koettu olevan
saatavilla. Tutkimuksessani isona asiana esille tullut aika ja siihen liittyvét haasteet
eivat kuitenkaan nakyneet Brandtin listassa. Kehittdmistyon onnistumisen kannalta
riittavan pitka aika kehittamiseen on kuitenkin tarkeédssa roolissa, jota ei voi sivuuttaa.

Jotta organisaatio péésee haluttuihin pdamaariin, se Brandtin (2003) mukaan
lisaksi kerad, kehittaa ja kayttaa tietoa parhaalla mahdollisella tavalla seké vaihtaa tietoa
ulkoisten lahteiden kautta. Liséksi jokaisen tydyhteisén jasenen tapa oppia otetaan
huomioon. Tutkimuksessani henkilokohtaisesta kehittymisestd ja uusien taitojen
oppimisesta nahtiin olevan hyotyd, vaikka toisaalta henkilokohtaisesta osaamisesta
koettiin olevan myos haasteita esimerkiksi yksilon omien haasteiden takia. Toisaalta
osaamistarpeissa otettiin myds huomioon jokaisen yksiléllinen tarve kehittdd omaa
osaamistaan, jota pidettiin myos tidrkednd osaamisen kehittdmisessa. Myos tiedon ja
taidon kasvu néhtiin osaamisen kehittdmisen hy6tyna.

Brandt (2003) mainitsee, ettd opettajat kokevat oppivassa organisaatiossa
oppimisen elinikaisend, jonka ansiosta he ovat myds valmiita oppimaan toisiltaan seké
jakamaan omaa osaamistaan muille. Tutkimuksessani oli n&htavillg, ettd osaamisen
jakamista ei kuitenkaan aina tapahdu, silla kaikki ty0yhteisossa eivat ole halukkaita
jakamaan omaa osaamistaan. Kuitenkin osaamisen kehittdmisen mahdollisuutena
ndhdédan ammattitaidon ja osaamisen jakaminen. Osaamisen jakamisesta ndhdaan
selvasti olevan hyotyd, mutta kaikki eivat ole halukkaita yhteisolliseen toimintaan
osaamisen jakamisen onnistumiseksi. Osaamisen jakamiseen tosin toivottiin lisaa
osaamista koululle, joten se nahtiin kuitenkin térke&nd organisaation kehittymisen
kannalta.

Oppivaan organisaatioon kuuluva palautteen kerd&dminen sen palveluista ja
tuotteista (Brandt 2003) ei nakynyt tutkimustuloksissani. Osaamistarpeissa nahtiin
tarvittavan osaamista arviointiin, mutta silla tarkoitettiin oppilaiden arvioimista.
Palautteen kerdamisen liséksi Brandt on nahnyt, ettd oppiva organisaatio parantaa

vuorovaikutusta. Vuorovaikutuksen tarkeys on nahtavilla myds tutkimuksessani, silla se
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koettiin yhtend pedagogisen yhteison kehittymisen mahdollisuutena ja hy6tyné.
Toisaalta vuorovaikutustaitojen jatkuva kehittdminen nakyi siind, ettd taidon
kehittdmiseen toivottiin myos lisdd osaamista koululle.

Brandtin (2003) mukaan organisaatiokulttuurin tulee olla myos tukeva, jolloin
koulun kulttuuri on hyvinvoiva ja lampimia ihmissuhteita siséltava, jossa tydyhteison
jasenet tekevat yhteistyotd. Tutkimuksessani oli  nahtavilla tyontekijoiden
tyéhyvinvoinnin  ja viihtyvyyden vaikutus koko tydyhteiséon. Hyvinvoivasta
tydyhteisosta on hyotyd koko koulun osaamisen kehittdmisessa. Puolestaan tydn
kuormittavuuden ja jaksamisen ongelmien nahtiin vaikuttavan kehittdmiseen haasteena.
Liséksi yhteistyon tarkeys nakyi tutkimuksessani myds. Opettajien yhteistyon ongelmat
nahtiin  osaamisen kehittdmisen haasteena, johon toivottiin lisdd osaamista
yhteistoiminnallisuuden lisdksi. Osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksina ja hyotyina
koettiin myos tydyhteison kehittyminen, joka piti siséllaan yhteistyon kehittymisen seké
yhteisoOllisyyden lisddntymisen.

Lisaksi Brandt (2003) mainitsee yhteistyon koulun ulkoisen ympariston kanssa,
johon sisaltyy myos oppilaiden huoltajien kanssa tehtavéa yhteistyd. Kodin ja koulun
valisen yhteistyon rooli nakyi myos tutkimuksessani. Se nahtiin koulun osaamisen
kehittdmisen haasteena, mutta toisaalta siihen myos toivottiin lisdd osaamista. Ulkoinen
ympéristd nahtiin tarkednd myds muun muassa tyon ja yhteiskunnan muutoksen kautta,
jonka koettiin vaikuttavan koulun kehittdmiseen haastavana.

Johtoryhmaldisten  késityksistda ~ osaamisen  kehittdmisen  haasteista,
mahdollisuuksista ja osaamistarpeista oli nahtavilld oppivan organisaation piirteita.
Osaa oppivaan organisaatioon kuuluvista piirteista ei kuitenkaan néhty vield téysin
osaamisen kehittdmisen mahdollisuutena tai hyotyna. Esimerkiksi itse kehittamistyd
néhtiin haasteena, vaikka se on oleellinen osa oppivaa organisaatiota. Tutkimustulosteni
kautta nden, ettd kouluilla kuitenkin on hyva mahdollisuus jatkaa kehittymistad kohti
oppivaa organisaatiota. My6s Silins ja Mulford (2002, 444) nakevét koululla olevan
hyv& mahdollisuus oppivan organisaation mukaiseen kehittdmiseen, mikéli koululla on
riittdvasti resursseja ja aikaa osaamisen kehittdmiseen. Koulun tuleekin jatkuvasti
pyrkié kehittymaéan, silla oppiva organisaatio ei ole koskaan valmis. Tarkeinté on, ettei

osaamisen kehittdminen lopu koskaan.
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8.6 Tutkimuksen luotettavuus

Syrjalan ym. (1995, 130) mukaan fenomenografiselle tutkimusotteelle on olemassa
omat luotettavuuskriteerit yleisen laadullisen tutkimuksenteon kriteereiden liséksi.
Fenomenografisessa tutkimuksessa on tarked, ettd aineisto on aitoa eli aineisto koskee
tutkijan ja tutkittavien kannalta samaa asiaa. Liséksi kategorioiden tulee olla aitoja eli
niiden tulee vastata tutkittavien tarkoittamia merkityksia. Kategorioiden tulee olla myds
relevantteja tutkimuksen teorian kannalta. (Syrjala ym. 1995, 130.) Tutkimuksessani
aineiston aitous on taattu ohjeistamalla vastaajia kyselyyn vastaamisessa. Nain ollen
vastauksia, joista olisi ndhnyt vastaajan ymmaértaneen kysymyksen véarin, ei l0ytynyt
ollenkaan. Liséksi kategorioiden aitous on varmistettu siten, ettd alakategorioiden nimet
ovat suoria aineistolainauksia tutkittavien vastauksista, ja tdten ne vastaavat tutkittavien
tarkoittamia merkityksid. Teoriaa ja aineiston analyysid olen puolestaan tehnyt
rinnakkain, mik& takaa sen, etté teoria on relevanttia aineistoon néhden.

Tutkimustulosten luotettavuuden takaamiseksi tein analyysivaiheen luokittelun
kahteen kertaan. Ensimmaisen ja toisen analyysikerran valilla oli noin neljad kuukautta
aikaa valissa, joten edellisen luokittelun tulokset eivat olleet endé tuoreessa muistissa ja
ohjaamassa uutta luokittelua. Toinen vaihtoehto olisi ollut pyytdd toista henkil6a
tekemdan samaisesta aineistosta luokittelu, jonka jalkeen olisin vertaillut luokitteluja.
Paadyin kuitenkin tekemaan luokittelun itse kahteen kertaan, koska néin sen tdssa
tutkimuksessa riittavéna luotettavuuden takaajana. Mahdollista kuitenkin on, ettd toinen
tutkija olisi paatynyt erilaisiin ratkaisuihin esimerkiksi kategorioita luodessaan.
Kategorioita olisi voitu luoda erilaista tekniikkaa kayttden tai kategorioiden
luokittelussa olisi voitu paatya vaikeasti luokiteltavissa olevien vastausten kohdalla
erilaisiin tuloksiin kuin mihin itse paadyin.

Tulosten luotettavuuteen on voinut vaikuttaa lisdksi se, etten ole itse laatinut
tutkimuskysymyksid enk& kerdnnyt tutkimusaineistoa. En ole padssyt vaikuttamaan
esimerkiksi kyselylomakkeen kysymyksiin tai kyselyn tekoajankohtaan. Aineistoon
tutustumisessa itsedni auttoi se, ettd aineisto oli kerétty paperisena versiona ja kirjoitin
itse vastaukset puhtaaksi tietokoneella. Kirjoittamisen aikana tutustuin aineistoon ja sain
ideoita aineiston analyysiin. Jos olisin ollut itse kerddméssa aineistoa, olisin saattanut
huomaamattani vaikuttaa vastaajiin ohjeistuksellani ja ohjannut heitd tiettyyn suuntaan.

Uskon, ettd tutkimuksen luotettavuutta on saattanut parantaa se, etten ollut mukana
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aineiston keruussa. Vastaajien omat &&net ovat padsseet parhaiten esiin, kun en ole
vaikuttanut vastauksiin. Toisaalta se, ettd tutkimusaineisto on keratty johtoryhmalaisilta
johtoryhméavalmennuspdivan paatteeksi, on saattanut vaikuttaa tutkittavien vastauksiin
esimerkiksi kiireen tai vasymyksen takia. Vastaukset ovat saattaneet jaada lyhyemmiksi
paivan péatteeksi tehtynd kuin mité ne olisivat voineet olla esimerkiksi paivén alussa tai
keskivaiheessa kysyttyind. Toisaalta paivan paatteeksi tehtynd kyselyntekohetkelld on
vastaajilla ollut paallimmaisend mielessé johtoryhmavalmennuksessa herédnneet
ajatukset koulun kehittdmiseen liittyen, mika on ollut hyvé asia tutkimuksen kannalta.

Tutkimusaineiston keruu toteutettiin neljassa osassa, koska Helsingin koulut on
jaettu neljadn alueeseen, joissa koulut k&yvat valmennuksissa. Jokaisen
valmennuspdivan paatteeksi vastattiin kyselylomakkeeseen. Valmennuspéivéat ovat
saattaneet olla hieman erilaiset jokaisella alueella, vaikka kaikkien valmennusten kulku
on suunniteltu samanlaiseksi. Jollakin alueella on saattanut esimerkiksi jaada
vahemman aikaa kyselylomakkeeseen vastaamiseen, jonka takia alueen vastaukset ovat
jadneet lyhyemmiksi kuin muiden alueiden vastaukset. En kuitenkaan huomannut, ett4
tietyn alueen vastaukset olisivat poikenneet esimerkiksi vastauspituudeltaan muiden
alueiden vastauksista.

Vastaajia koskevassa luotettavuustarkastelussa tulee ottaa huomioon myos se,
etta vastausjoukko koostui suurimmaksi osaksi naisista. Mikali olisin tarkastellut vain
miespuolisten henkildiden vastauksia, olisivat tulokset saattaneet olla erilaiset. Toisaalta
tutkimukseni  padasiana ei ollut tarkastella tutkimuskysymyksia vastaajien
ominaisuuksien tai muiden vastaavien seikkojen pohjalta. Siksi vastaajien
sukupuolijakaumalla ei ole merkitystd. Tarkoituksena oli saada mahdollisimman
totuudenmukainen kuva sen joukon kasityksistd, joka kyselyyn osallistui.
Fenomenografisessa tutkimusotteessa oleellista ei ole se kuka vastauksen on antanut,
vaan nimenomaan se, mité aiheesta on sanottu. Tama toteutui tutkimuksessa mielestani
hyvin.

Tutkijasta riippumattomat asiat ovat liséksi voineet vaikuttaa tutkimustuloksiin.
Tutkittavan tunnetilat tai henkilokohtainen eldmaéntilanne saattaa vaikuttaa
vastaushalukkuuteen. Eri ihmiset saattavat myos ké&sittdd kysymykset eri tavalla ja siksi
vastaavat kysymyksiin omista l&dhtokohdistaan ké&sin (Hirsjarvi ym. 2012, 231).
Fenomenografisen tutkimusotteen mukaisesti tutkimuskohteena olivat nimenomaan
ihmisten eri kasitykset tutkittavasta aiheesta, jonka takia padasiana oli, ettd vastaukset

tulivat tutkittavien omista lahtokohdistaan késin. Tietysti on oleellista, ettd kaikki ovat
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ymmartaneet kysymyksen samalla tavalla, jotta vastaukset ovat luotettavia ja kertovat
tutkittavasta ilmiosté.

Kyselylomake mahdollisti vastaajien anonymiteetin séilymisen, ja jokainen
pystyi vastaamaan ilman pelkoa oman henkil6llisyyden paljastumisesta. Tama lisaa
vastausten luotettavuutta, silla tutkittavat ovat voineet vastata taysin rehellisesti
kysymyksiin ilman, ettd olisivat joutuneet pelkd&maan vastausten yhdistamista
vastaajaan ja sen takia jattaneet jotain esimerkiksi kertomatta. Toisaalta kyselylomake ei
mahdollistanut vastausten tarkentamista, jota joissain vastauksissa olisin toivonut.
Mikali vastaus oli jaanyt epaselvaksi, ei siihen ollut mahdollisuutta saada tarkennusta
tutkittavalta, mika olisi onnistunut esimerkiksi haastattelututkimuksessa. Vastaukset
jaivat myos melko lyhyiksi kyselytutkimuksena toteutettaessa, joka antoi oman haasteen
vastausten analysoimiseen. Toisaalta kysely sopii hyvin kasitysten kartoittamiseen
aiheesta, koska ndin ollen lyhyemmatkin vastaukset nahtiin merkityksellisind ja

tarkeina.

8.7 Jatkotutkimusehdotukset

Fenomenografia tutkimusotteena tarjosi mahdollisuuden esitella tutkittavien kasityksia
tutkimusaiheesta, mutta se ei mahdollistanut yksittdisten vastaajien tarkempaa
tarkastelua. Tutkimuksestani voidaan nahda millaisia haasteita, hyotyja ja
osaamistarpeita |0ydettiin, mutta niiden tarkempi tarkastelu vaatii toisenlaista
tutkimusotetta ja lisdtutkimuksia.

Koulujen osaamisen kehittdmista on tutkittu melko vahan Suomessa, jonka
takia siihen liittyva lisatutkimus on aina paikallaan. Osaamisen kehittamisen tutkimus
néayttaytyi l&ahinnda osaamisen johtamisen sekd oppivan organisaation mallin kautta.
Osaamisen kehittdmisen tarkasteluun wvoisi ottaa my0s muunlaista teoreettista
ldhtokohtaa, esimerkiksi eri tieteenalalta, jotta siihen saisi monipuolisempaa
nakokulmaa. Toisaalta mydskaan johtoryhmid koulujen nédkodkulmasta ja niiden osuutta
koulun johdossa ei ole tutkittu paljon. Olisi mielenkiintoista tutkia koulujen johtoryhmi&
tarkemmin ja esimerkiksi vertailla johtoryhman omaavan koulun ja ilman johtoryhmaa
toimivan koulun osaamisen kehittdmistd. Tuoko johtoryhma erilaisen otteen koulun
kehittdmiseen, koska johtoryhmén kautta myds opettajat padsevat kertomaan ideoitaan

kaytantéon?
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Tutkimuksessani johtoryhmaldisten vastauksia ei ollut mahdollista tarkastella
esimerkiksi alueellisten erojen tai sukupuolen mukaan. Olisikin mielenkiintoista jatkaa
tutkimusta tarkastelemalla tutkimusaihetta esimerkiksi vertailemalla eri alueita tai eri
kouluista saatuja vastauksia kesken&in. Fenomenografisen tutkimusotteen lisdksi olisi
my06s hyodyllistd tarkastella aihetta toisenlaisen kvalitatiivisen otteen avulla, jolloin
vastaajien ominaisuudet nousisivat erilaiseen rooliin kuin tassa tutkimuksessa. Toisaalta
tutkimukseni oheen olisi mielenkiintoista tehda haastatteluja muutamille johtoryhmén
jasenille - sekd opettajajasenille ettd rehtorijésenille, jotta saataisiin yksittdisen jasenen
aani paremmin kuuluviin. Esimerkiksi opettajajasenen ja rehtorijasenen vastauksia olisi
mielenkiintoista vertailla keskenddn ja katsoa, miten vastaukset mahdollisesti eroavat
kahden eri ryhmén valilla.

Lisatutkimusta aiheesta on térkeda tehdd, koska ympardiva yhteiskunta
muuttuu koko ajan ja tuo uusia kehittdmiskohteita kouluihin. Koulujen tulee pysya

mukana tassé muutoksessa ja kehittad osaamistaan jatkuvasti.
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Kyselylomake

Johtoryhmavalmennus syyskuu 2012/ Osaamisen kehittdmisen kysely

Taustakysymykset. Ympyroi vastaukset.

Tyokokemus
5-10 vuotta
10-20 vuotta
yli 20 vuotta

Ikaryhma

20-35 -vuotias
35-50 -vuotias
50-65 -vuotias

Ammatti

Luokanopettaja

Erityisluokanopettaja

Rehtori
Apulaisrehtori
Erityisopettaja

Aineenopettaja, oppiaine:

Sukupuoli
Mies

Nainen

Koulu

Ala-aste

Ylaaste

Yhtendinen peruskoulu

Erityis- tai sairaalakoulu
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1. Mité haasteita koulun osaamisen kehittdmisessa on?

2. Mita mahdollisuuksia ja hyotyja koulun osaamisen kehittdmisessé on?

3. Mista teemoista toivoisit lisdd osaamista koulullesi?
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