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Ammatillisten oppilaitosten toimintaymparist6 on muutoksessa, joka nikyy jo-
kaisen alan organisaation ja yksittdisen opettajan tydssad. Taman tutkimuksen ta-
voitteena oli tutkia ammatillisen opettajan ammatillista identiteettid ja toimi-
juutta muuttuvassa tyossd sekd tunnistaa keinoja, jotka mahdollistavat onnistu-
neen muutosmatkan ja mielekkddn tyon tulevaisuudessa. Tutkimus tehtiin kva-
litatiivisella tutkimusotteella, narratiivisella tulevaisuuden muistelo -menetel-
malld haastattelemalla yhdeksdn toisen asteen ammatillisen oppilaitoksen sosi-
aali- ja terveysalan sekd kiinteisto-ja rakennusalan opettajaa.

Tutkimus osoittaa, ettd ammatillisen opettajan pedagoginen identiteetti on
voimakas, mutta sen sijaan alkuperdinen ammatti on liudentunut taustalle hanen
identiteetissddn. Opettajan toimijuus ndyttdytyy vaikuttamisena tyossa ja erilais-
ten yksilollisten tyotehtdvien yhdistelmind. Taman tutkimuksen mukaan opetta-
jan mielekéstd tyotd sekd identiteetin ja toimijuuden positiivista muutosta edis-
tdisivdt yhteisollinen ja tiimimé&inen tydtapa monipuolisen tyonkuvan kanssa.
Esimiesten asettamat selkeit tavoitteet, niiden viestintid sekd voimakas tavoite-
hakuinen, tasapuolinen seké tasalaatuinen johtaminen néhtiin muutoksessa tar-
peellisina.

Tulokset osoittavat, ettd opettaja asettuu ammatillisessa toimijuudessaan
pikemminkin muutoksen kohteeksi kuin aktiiviseksi toteuttajaksi tai muutok-
seen osallistujaksi. Viestinndn painottaessa niitd asioita, jotka sdilyvit arjessa
muuttumattomina, olisi opettajan helpompi hyviksyd myo6s toimintaan liittyvat
muutokset. Tuloksia voidaan hyodyntdd toisen asteen ammatillisen oppilaitok-
sen muutosta tukevassa esimiesty9ssd ja johtamisessa.
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taja, mielekés tyo, voimaantuminen, muutoksen johtaminen
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1 JOHDANTO

Toisen asteen ammatillinen koulutus on kansallisen taloustilanteen vuoksi suu-
ren muutospaineen alaisena. Oppilaitokset ovat pakotettuja kehittamaan koulu-
tuskonseptejaan ja -palvelujaan vastatakseen asiakastarpeisiin védhenevilld re-
sursseilla (Isopahkala-Bouret 2010). Ammatillisen opettajan arkeen muutoksia
tuovat myos oppilaitosorganisaation ja tydeldman ldhentyminen tydpaikalla ta-
pahtuvan oppimisen lisdéntyessa (Isopahkala-Bouret 2010; Tynjala 2008).

Ammatillista opettajantytd on tarkasteltu eri nakokulmista useissa tutki-
mubksissa. Tutkimusten (Isopahkala-Bouret 2010; Tiilikkala 2014; Vahdsantanen
2013) mukaan ammatillinen opettajuus, opettajan ammatillinen toimijuus ja
identiteetti eivit ole pysyvid ilmiditd, vaan ne ovat ajassa muuttuvia ja kehittyvia
ilmioitd, jotka suhteutuvat koulutuspoliittisiin ilmidihin, ammattialaan ja tyon
muutoksiin. Tyon muutos haastaakin ammatillisen opettajan tyossddn jatkuvaan
kasvu- ja kehittymisprosessiin, ammatillisen toimijuuden ja identiteetin muutok-
seen (Vahadsantanen 2013). Vaikka opettajilta edellytetddn tillaisia yksilollisid op-
pimisprosesseja, koulutusorganisaatiot voivat estdd tai vaikeuttaa opettajien
mahdollisuutta vaikuttaa ty6tdaan koskeviin muutoksiin eikd opettajien mielipi-
teitd myoskddn aina kuunnella muutoksissa (Vahdsantanen & Billett 2008). Tama
on ongelmallista, silld aktiivinen toimijuus voimauttaa opettajia ja siten myos
koko tydyhteisod muutosten toteuttamisessa.

Eldmme jatkuvasti muuttuvassa yhteiskunnassa ja voimme todeta jopa ar-
kipdivdassamme, ettd muutos on jatkuvaa ja kiihtyvéaa. Meilld kaikilla on erilainen
tapa reagoida muutoksiin, samoin kuin erilaiset keinot muutoksiin sopeutumi-
sessa. Muutoskyvykkyydelld viitataan yksilon kykyyn sopeutua muutoksiin.
(Kallioinen 2012). Muutoskyvykkyys vaihtelee yksilosta toiseen.

Ammatillisissa oppilaitoksissa, joissa uudet ammatilliset sekd yhteiskun-
nalliset vaatimukset haastavat opettajan arkipdivan tyon, muutosta tehddan seka
pakosta ettd muutosta haluten. Toivottavaa olisi, ettd muutostavoitteet voitaisiin
saavuttaa niin, ettd lopputulos olisi sekd opettajan tyon, muutokselle asetettujen

tavoitteiden, ettd organisaation toiminnan nikokulmasta toivotun



mukainen. Mikéli sopeutuminen onnistuu ja muutos mahdollistuu, se tuo muka-
naan voimaantumista tyohon motivaation ja vahvistuneen toimijan itsetunnon
kautta. Muutoksen onnistuessa organisaation toiminta kehittyy tuottaen parem-
man taloudellisen tuloksen tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvdisyyden karsimatta.

Olen tyossdni havainnut muutoksen tarpeen nousevan esille toisen asteen
oppilaitoksen arkipdivdssd ja kouluttajien tyossd. Muutos kuitenkin jalkautuu
toimintaan hitaasti. Muutokseen mukaan ldhteminen ja oman toiminnan muut-
taminen on monille ihmisille vaikeaa. Jos muutoksen tavoitteet ovat epamaarai-
sid, ne voivat aiheuttaa pelkoja muutoksen vaikutuksesta arkipdivddn ja nama
pelot voivat ilmetd muutosvastarintana (Koli 2014). Tutkimuksissa on tuotu esille
opettajien kokema huoli liian nopeasti toteutetuista tai jatkuvista muutoksista
tyOsséd jaksamisen ja jatkamisen kannalta (Vdhdsantanen & Billett 2008). Jatkuvat
tyOssd tapahtuvat muutokset toisen asteen ammatillisessa oppilaitoksessa voivat
johtaa tilanteeseen, jossa menetetddn kokeneita opettajia ja samalla heiddn arvo-
kas ammatillinen osaamisensa. Koulutuksen laadun kannalta tilanne ei ole suo-
tava (Vahdsantanen & Billett 2008).

Toisaalta joissakin tutkimuksissa on havaittu vahvojen ammatillisten iden-
titeettien olevan suorastaan muutoksen esteind (Hokkd, Viahdsantanen & Saari-
nen 2010). Ihminen, jolla on vahva ammatillisen identiteetti, ei vdlttamattd koe
tarvetta muutokseen, koska hin kokee osaamisensa olevan riittdvalla tasolla
tyonsa vaatimuksiin ndhden. Muutoksessa ei sovi unohtaa johtamista ja esimies-
tyotd. Johdettaessa muutosta tarvitaan johtamisen malleja ja prosesseja, joita to-
teuttaen muutos jalkautuu. Johtamisen toimintatavat voivat edistdd tai hidastaa
muutoksen toteutumista ja ihmisten sopeutumista (Hokka ym. 2014; Kallioinen
2012).

Tutkimuksen tavoitteena on ymmartdd ammatillisen opettajan ammatillista
identiteettid ja toimijuutta tyossd tapahtuvissa muutoksissa. Lisdksi tavoitteena
on 16ytdd keinoja, jotka mahdollistavat opettajan identiteetin ja ammatillisen toi-
mijuuden muutosta tavoitteena tulevaisuuden mielekds tyo. Néin ollen tutki-
muksessa paneudutaan seuraaviin kysymyksiin: miten opettajat kuvailevat am-

matillista tyotdan sekd ammatillista identiteettid ja toimijuutta nykyhetkessa seka



millaisena opettajat kuvailevat tulevaisuuden mielekkdan ammatillisen tyon. Li-
sédksi tavoitteena on 16ytéda keinoja, joilla on mahdollista tukea opettajan sopeu-
tumista ammatillisen tyon muutoksiin ja mahdollistaa matka tulevaisuuden mie-
lekkddseen tyohon? Lopuksi pyritddn koostamaan opettajien kertomuksista syn-
teesind mielekéstd tyotd mahdollistava muutosmatkan kuvaus.

Tyoyhteisossd tehtdvien muutosten vaikutusta ammatilliseen identiteettiin
ja toimijuuteen on tutkittu aiemmin (Eteldpelto ym. 2014a; Vah&dsantanen 2007),
mutta keinoja, joilla muutosta voitaisiin helpottaa tai nopeuttaa, ei ole tutkittu.
Muutosta mahdollistavia ja tukevia keinoja tai toimintamalleja ei ole myoskaan
osoitettu tutkimuksella. Tamédn tutkimuksen kautta osoitettavat opettajan iden-
titeetin tai ammatillisen toimijuuden muutosta mahdollistavat tai tukevat mallit
voidaan ottaa huomioon ammatillisen toisen asteen oppilaitoksen valitessa muu-
toksen johtamisen keinoja ja toteuttaessa muutosprosessia. Kun muutos tuottaa
mitattavia liiketoiminnallisia tai laadullisia tuloksia sekd mahdollistaa tyohyvin-
voinnin ja tyon mielekkyyden sdilymisen, voidaan muutoksen ajatella onnistu-
neen ja olleen laadukkaasti johdettu prosessi. Tuloksia voidaankin hyodyntaa or-
ganisaatioiden muutosprosesseissa, kun halutaan tukea tyontekijoiden ja tyoyh-

teisojen kehittymistd mielekkdilld ja kasvavalla tavalla.



2 AMMATILLISEN TOISEN ASTEEN OPETUS-
MAAILMAN MUUTOKSET JA OPETTAJUUS

Laki aikuiskoulutuskeskuksista annettiin vuonna 1991 (Opetus- ja kulttuurimi-
nisterio, Finflex 760/1990). Lailla valtiovalta suuntasi oppilaitosten toimintaa
turvaamaan ennen kaikkea tyteldm&n ammatillisia muutos- ja kehitystarpeita
(Jokinen 2002). Ammatilliset aikuisoppilaitokset tuottavat erilaisilla julkisilla ra-
hoituksilla ammatillisia tutkintoja seka lisd- ja tdydennyskoulutuspalveluja ai-
kuisopiskelijoille. Ammatillisten aikuisoppilaitosten tuottama koulutus toteute-
taan pddosin oppilaitoksessa tapahtuvan tietopuolisen opetuksen ja tyopaikoilla
tapahtuvan tyossd oppimisen yhdistelmalld. Opiskelijoiden oppimisen tavoittelu
ja oppimisen mahdollistaminen tytpaikoilla ovat viime aikoina lisddntyneet (Iso-
pahkala-Bouret 2010; Tynjdlda 2008). Opintoja suoritetaan tdnd pdivand enene-
vissd méadrin verkkoalustoilla ja opiskelijoiden oppimista tuetaan digitaalisin kei-
noin. Oppilaitosten rahoitus on muuttunut niin, ettd alan toimijat ovat tulleet
enenevdssd madrin riippuvaisiksi julkisten tahojen koulutushankinnoista. Am-
matillisesta koulutuksesta on 1980-luvulta ldhtien esitetty késityksid, ettd aikuis-
koulutuksen tarjontaa olisi seka lisdttdavd, ettd pyrittava kilpailuun oppilaitosten
vélillda tehokkuuden ja koulutuksen laadun parantamiseksi. (Jokinen 2002.)
Néama ndkemykset ovat eldneet kulloisenkin yhteiskunnallisen taloustilanteen
mukaan.

Ammatillinen peruskoulutus, jatkokoulutus seké tdydennyskoulutus -kou-
lutusmuotonimikkeet otettiin kdyttoon vuonna 1998. Rahoitusvastuiden perus-
teella koulutus jaettiin omaehtoiseen, henkil6sto- ja tyollisyyskoulutukseen. (Jo-
kinen 2002.) Nama kasitteet ovat edelleen olemassa ja ohjaavat ammatillisten ai-
kuisoppilaitosten koulutustuotantoa. Oppilaitokset pyrkivit koko ajan enene-
vdssd mddrin tuottamaan yrityksille yrityksen itsensa rahoittamia henkilostokou-
lutuspalveluita julkisten rahoitusten viahetessa. Monella tyovoimavaltaisella pal-

velutoiminnan alalla yritysten nopeasti muuttuvat toiminnan kehittdmistarpeet



ndyttdisiviat myos suosivan perinteisid ammatillisia tutkintoja lyhytkestoisempia
koulutustoteutuksia.

Oppilaitosten muutostarpeiden taustalla vaikuttavat voimakkaat yhteis-
kunnalliset kehitysilmi6t (Isopahkala-Bouret 2010). Rahoitusten muutoksista ja
niukkenemisesta johtuen oppilaitokset pyrkivat kdyttaméaan resurssejaan yha te-
hokkaammin. Védhenevilld resursseilla pyritddn tuottamaan mahdollisimman
suuri vaikuttavuus ja tavoitellut lopputulokset kevenevin kuluin. Ilmidina keve-
nemisestd on mahdollista, ettd vdhan kysytyt tutkinnot poistuvat valikoimista.
Lisdksi on mahdollista, ettd toimijaverkko pitkallad aikavalilld tiivistyy oppilaitos-
ten yhdistyessd palveluntuotannon erikoistumistarpeista ja kannattavuussyista
johtuen. Tutkintoja uudistetaan vastaamaan tydeldmadn tarpeita aloittaen perus-
tutkinnoista, joiden perusteet uusiutuvat. Useissa perustutkinnoissa on elinikéi-
sen oppimisen avaintaitojen lisdksi yleisid ja yhtaldisid aineita asiakaspalvelusta
tietotekniikkaan ja tyoturvallisuuteen. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2006.) Eri
tutkintojen osien yhdistely mahdollistaa tyteldmén tarpeita paremmin vastaa-
van opetussisdllon sekd nopeutuvan tyollistymisen osatutkinnoilla tai henkils-
kohtaistetuilla tutkinnon sisalloillé.

Tutkintotoimikunnilla, jotka ovat toisen asteen ndyttotutkintojarjestel-
maéssd keskeisid toimijoita, on suuri vaikutus tutkintojen uudistamiseen. Tutkin-
tojen teknisestd uudistamisesta vastaavat viimekddessd tydeldmdn tarpeita ja
muutoksia seuraten opetushallituksen virkamiehet. (Opetus- ja kulttuuriminis-
terio 2006.) Opettajien tychon vaikuttavat yritysasiakkaiden uudistuvat ja laaje-
nevat tarpeet. Asiakkaat ja heiddn muuttuvat tarpeensa on otettava huomioon
aiempaa tarkemmin kaikessa tekemisessd. Jokainen yksilo on aiempaa painok-
kaammin asiakas, jolla on valta valita ja jota tulee kohdella asiakkaana palvellen
hiantd mahdollisimman laadukkaasti. Yrityksien itsensd rahoittamat koulutus-
palvelut tuovat uutta haastetta oppilaitostydeldmddn ja vaativat opettajilta uu-
den oppimista sekd uudenlaisia tydtapoja (Paaso & Korento 2010). Tyd muuttuu
sekd tyollisyyden, ettd ammatillisen osaamisen suhteen epavarmemmaksi. On

ymmarrettdva asiakkaan arvontuotantoprosessia koulutuspalveluiden tuottami-
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sessa uudella tavalla, johon opettajalla ei valttamaéttd vield ole osaamista. Jatku-
van kehittymisen vaatimus liittyy asiakkuuksien vaatimustason nousuun, mutta
myds alan toimijoiden viliseen lisddntyvddn kilpailuun. Digitalisaatio muuttaa
koko ympadroivad yhteiskuntaa eikd jatd koskettamatta myoskdaan opetusmaail-
maa. Digitalisoinnin myotd osa ammateista katoaa, ja osan luonne erilaistuu
aiemmasta. Eivitkd tyon tekemisen mallit ole endd samat kuin ammattiin valmis-
tuttaessa. (Lindholm 2015.) Yhtd hyvin siis opettajat kuin oppijatkin ovat uuden
edessd. Kyetdkseen toimimaan opettajan ammatissa nykyhetkessa on hallittava
sosiaalinen media, verkkotuotanto ja verkon tukemana tapahtuva opettaminen
(Kalliala 2014; Kumpulainen 2014; Lindholm 2015). Digitalisaation etenemista
oppilaitoksissa on arvosteltu hitaaksi. Elinkeinoeldman keskusliiton selvitysra-
portissa todetaan, ettd organisaatioiden toiminta ankkuroituu usein keskijohdon
ylldapitamiin rutiineihin ja estdd siten muutoksen toteutumisen.

Oppilaitoksen strategisen johdon ja tyontekijoiden yhteinen ndkemys kehi-
tettdvistd toimintatavoista ei valttamattd kykene voittamaan muun organisaation
jarrutusta muutoksille ja parannusehdotuksille (Kosonen 2015). Yhteiskun-
tamme eldd tdlld hetkelld jalkiteollistunutta aikakautta. Teknologian ja kansain-
vélistymisen mukanaan tuomat muutokset ovat jokapdivdistd elamdamme. Ne
muuttavat yhd nopeammalla vauhdilla ammatillisen koulutuksen toimintamal-
leja sekd opettajan toimijuuden ilmentymid ja opettajaidentiteettia (Kirpal 2011;
Kumpulainen 2014). Miten opettaja selviytyy ndistd muutoksista sekd millaisia
menetelmid tai keinoja hédnelld on mahdollista kdyttdd muuttumisensa tukena?
Nayttdisi olevan oleellista kysyd, miten koulutusorganisaatioita tulisi johtaa,
jotta saataisiin aikaan toivottuja uudistuksia ilman, ettd opettajat vasyvdt ja me-
nettdvit sitoutumisensa tyohonsa (Vahdsantanen 2013).

Muutosten myllerryksessd on opettajan kyettdva 10ytamaan tyoelaméssa
uudelleen oma ammatillinen toimijuutensa ja paikkansa kyetdkseen jatkamaan
tehtdvissddn. Tamad tapahtuu vain oppimisen ja sen myo6tda mahdollistuvan toi-
minnan muuttumisen kautta. Seuraavassa luvussa tarkastelenkin tyon muutok-
sen sekd johtamisen merkitystd toisen asteen opettajien ammatillisiin identiteet-

teihin ja toimijuuteen aiemmin tehtyjen tutkimusten valossa.
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3 AMMATILLINEN TOIMIJUUS JA IDENTI-
TEETTI MUUTOKSESSA

Téana aikana, jolloin monet asiat ovat yhtd aikaa muutoksessa toisen asteen kou-
lutuksessa niin oppimisen kuin opetuksen ndkokulmasta, aiemmin opitut toi-
mintamallit eivét endd ole riittdvid tuottamaan tyteldmaéssa toivottuja lopputu-
loksia. Olemme pakotettuja kdyttaméaan uudenlaisia toimintatapoja tydossamme.
(Kumpulainen 2014.) Muutokset tyossd ovat nykydan nopeita sekd peruuttamat-
tomia ja mahdollistavat yksilon kehittymisen ammatillisena toimijana, mutta
vaativat toimijuutta ja opettajan ammatillisen identiteetin muutosta.
Seuraavissa luvuissa tarkastelen opettajan ammatillisen identiteetin ja toi-
mijuuden ympariltda muutoksen ndkokulmasta tehtyd tutkimusta, sekd kuvaan
tarkemmin subjektikeskeistd sosiokulttuurista ldhestymistapaa toimijuuteen

(Eteldpelto ym. 2014a, 211).

3.1 Ammatillisen opettajan identiteetti muutoksen kohteena

Ammatillista identiteettid kuvaavat ammatilliset ja eettiset sitoumukset tyossa:
ammatilliset kiinnostuksen kohteet ja henkilon motivaatio tyohonsa (Eteldpelto
ym. 2014a). Ammatillinen identiteetti kuvaa yksilon késitystd itsestddn tyonsa
ammattilaisena ja vastaa kysymykseen: ”Kuka mindi olen?” Kysymykseen vas-
tausta haettaessa henkil6lle muodostuu késitys siitd, mitd tdhdn omaan tyoroo-
liin kuuluu. Mitd minulta odotetaan tédssd tyossd ja mikd on arvokasta sekd oikeaa
tassd tehtdvéassad (Kira & Balkin 2014). Ammatillinen identiteetti kuvaa henkilon
omaa, persoonallista ja yksilollistd tapaa toimia ja olla tyossd (Eteldpelto ym.
2014a; Kira & Balkin 2014; Nissila 2007).

Ammatillista identiteettid voidaan tarkastella esimerkiksi poststrukturalis-
tisesta ndkokulmasta (Kira & Balkin 2014), joka kuvailee identiteetin olevan pirs-
toutunut, prosesseihin sidottu ja tilannekohtainen. Siten identiteetin késitetdan

olevan tyon prosesseissa ja puhetavoissa henkilokohtaisten intressien myota
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muodostuu melko vahvasti henkilon itsensd ulkopuolella.

Ammatillisen opettajan ammatillinen identiteetti on oleellinen ty6ssd, silla
opettaja valittdd opiskelijoille niitd taitoja ja tietoja sekd my0s arvoja, joita kysei-
sessd ammatissa pidetddn arvokkaina (Koski-Heikkinen 2013). Koski-Heikkisen
(2013) mukaan opettajuuden ammatillinen persoona voi parhaimmillaan toteu-
tua opettajan ollessa sekd ammatillisen aihealueen ettd pedagogiikan asiantun-
tija. Tutkimus vahvistaa opettajuuden kehittymisen olevan vallitsevien oppimis-
kasityksien, opiskelijoiden sekd oppilaitosyhteison kulttuurin ja tydyhteison va-
lisen yhteistyon seurauksena syntyvad oppimista (Koski-Heikkinen 2013). Kaik-
kiin edelld kuvattuihin tekijoihin vaikuttavat yhteiskunnallinen tilanne ja sen ar-
vopddmaddrat, kdytettavat resurssit sekd tydelamén odotukset. Kun opettaja tun-
tee oman ammatillisen toimijuutensa voimistuvan tyossd, tdméa samalla vahvis-
taa hdnen ammatillista identiteettiddn ja kasitystddan ideaalista ammatillisesta
opettajasta. Tama lisdd hdnen kisitystddn ja tunnettaan tydssd menestymisestd
sekd saa aikaan jaksamisen tunteen ty6tehtédvissa. (Koski-Heikkinen 2013; Nissild
2007.)

Ammatillisen identiteetin katsotaan toisaalta syntyvén ajallisessa jatkuvuu-
dessa menneisyydestd nykyisyyteen johtavalla matkalla, johon liittyy myos tule-
vaisuus (Vdhdsantanen 2007, 171). Monien tutkijoiden kasityksen mukaan am-
matillisen identiteetin muotoutuminen ndhdé&én jatkuvana prosessina, jossa yk-
siloillda on oma aktiivinen toimijan rooli (Eteldpelto ym. 2014a; Nissilda 2007; Va-
hésantanen & Eteldpelto 2009). Ammatillisen identiteetin muotoutumisen on to-
dettu olevan kytkoksissd myos oppimiseen. Henkil6 kokee voimaantumisen op-
piessaan ja siten hdn voi kokea ammatillinen identiteettinsd oppimisen myotd
vahvistuvan. (Kira & Balkin 2014.) Hyvit ldhtokohdat oppimiselle antavat am-
matillinen intohimo tyohon ja halu oppia uutta. Namé ovat edellytykset myos
ammatillisen identiteetin kehittymiselle. (Eteldpelto ym. 2014a.)

Toisaalta kun identiteetin kehityksen ndhddan olevan jatkumo, on havait-

tavissa my0s identiteetin rakentumisen hetkellistymista. Ilmi6 néyttdisi liittyvan
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ammatillisen opettajuuden kohdalla jatkuvaan koulutuksen muutosvaatimuk-
seen, jossa aiempaa eldméanhistoriaa tai kokemuksia ei oteta lainkaan huomioon,
vaan muutoksen oletetaan tapahtuvan aina tarvittaessa (Tiilikkala 2014; Va-
hédsantanen 2007). Ammatillista opettajuutta voisikin kuvata hetkellisend eld-
méankokemuksena, joka vaihtuu opetuseldmin tilanteiden ja tyon muutosten
mukaan.

Ammatillisen opettajan rooleja tutkineet Kuivalahti, Kurikka ja Majuri
(2011) ovat todenneet ammatillisen opettajan roolien olevan voimakkaassa muu-
toksessa nimenomaan tydeldmdn kanssa lisddntyvdan yhteistyon seurauksena.
Tyo6ssd oppiminen, opiskelijan ohjaaminen seké tyopaikalla tapahtuvat ammatil-
lisen osaamisen todentaminen ldhentdvat ammatillista opettajaa tydeldman kay-
tanteiden ja henkiloston kanssa. Opettajan rooleina toteutuvat opiskelijan ohjaa-
misessa mentorin ja tuutorin roolit (Kuivalahti ym. 2011) sekd tyteldaman henki-
16iden kanssa verkottuneen yhteistyokumppanin ja ammatillisen tukijan rooli
(Kira & Balkin 2014; Nissild 2007; Vdhdsantanen & Eteldpelto 2009; Vahdsantanen
2007).

Opettajan toimintakentdn ollessa muutoksessa hdnen osaamistaan on pi-
dettdva ajan tasalla. Tutkijat nostavat myos esille uusina ammatillisen opettajan
osaamisvaatimuksina kykenevyyden edelld kuvattujen tycelaméayhteistyotaito-
jen lisdksi taidot tutkimuksiin osallistumiseen, yhteistyohon erilaisten ihmisten
ja organisaatioiden kanssa sekd jatkuvan yleisen oppimisen ja verkottumisen tai-
dot. Nama liittyvat sekd kehittyvadn yhteistyohon tyceldamédn kanssa, mutta
myds yleisempiin oppilaitoseldimdn muutoksiin. (Kuivalahti ym. 2014.) Amma-
tillisen osaamisen kehittyminen vahvistaa opettajan ammatillista identiteettid ja
mahdollistaa toimijuuden muutokset tytssd. Seuraavaksi tarkastelen opettajan

ammatillista toimijuutta tutkimusten valossa.
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3.2 Ammatillinen toimijuus

Ammatillista toimijuutta ei voida erottaa ammatillisesti identiteetistd, vaan ne
ndyttaytyvit yhdessd jokaisen tydssd olevan ihmisen eldamaéssd. Eteldpelto ym.
(2014c, 21 - 22) médrittelevat ammatillisen toimijuuden olevan prosessi, joka il-
menee, kun tyontekijdt ja/tai tyoyhteisot vaikuttavat, tekevit valintoja ja ottavat
kantaa tyohonsé ja/tai ammatillisiin identiteetteihinsa.

Ammatillinen toimijuus on moniselitteinen sekd monen tieteenalan tutki-
muksissa esiintyva késite ja mielenkiinnon kohde. Eteldpelto ym. (2013) ovat tun-
nistaneet aiheeseen liittyen tutkijakeskusteluissa neljd eri tutkimusndkokulmaa:
sosiologinen keskustelu, poststrukturalistinen naistutkimus, sosiokulttuurinen
tutkimuksellinen ldhestymistapa ja eldmé&nkulkututkimus. Nadistd késittelen
kahta ensimmidistd tutkimussuuntaa sekd sivuan tydeldmén oppimistutkimusta
ja kulttuurihistoriallisen tutkimuksen ndkdkulmaa toimijuuteen. Monilla nédistd
tutkimussuunnista on pitkit perinteet, mutta tieteenrajojen yli menevéad keskus-
telua ei ole juuri havaittu. Tarkastelen ensin toimijuutta sosiologisesta nakokul-
masta, jolla on aiheen ympariltd kaikkein pitkdaikaisimmat perinteet.

Sosiologisessa keskustelussa Giddensin (1984) mukaan toimijuus rakentuu
vain tarkoituksellisesta ja tavoitteellisesta tekemisestd, jolla ihmiset vaikuttavat
tapahtumien jatkuvaan prosessiin omassa maailmassaan. Toimijuus on siten
Giddensin (1984) ndkemyksen mukaan tavoitteellista tekemistd, ei vain rutiinin-
omaista suorittamista tai tapahtumista ilman tahtoa. Ajatuksena on, ettd toimija
olisi jossakin tilanteessa voinut toimia valiten toisen toimintatavan, jolloin syn-
tynyt lopputulema olisi erilainen (Giddens 1984). Toimijuudessaan ihminen on
Giddensin (1984) kasityksen mukaan tdydessd ymmaérryksessd ja toimii tieten
tahtoen olettaen, ettd hanelld on kyvyt ja kapasiteetti sekd voimaa vaikuttaa so-
siaalisiin tapahtumiin tydpaikalla (kts. Eteldpelto ym. 2013). Tamd havainto on
merkittdva tyoeldaméan tutkimisen kannalta, silld se kuvaa vallan rakenteiden syn-
tymistd, jotka ilmenevit organisaation rakenteissa, johtamiskdytannoissa ja tyo-
paikan hallitsevissa keskusteluissa (Eteldpelto ym. 2013; Giddens 1984). Yksittdi-
nen ihminen tarvitsee vallan, oikeuden toimia saadakseen jotakin aikaan tyos-

sddn. Voidaankin kysyd, miten yksittdinen ihminen kokee oman toimijuutensa
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oman valtansa kautta? Mitd valtaa han kokee itsellddn olevan omaan ty6honsd,
siitd tehtdviin pddtoksiin tai kenties laajempiin, organisaatiotason paatoksiin?
Mitd valtaa opettaja voi kdyttdd tyossddn ja vaikuttaa siitd tehtdviin paatoksiin?

Giddensin tuottamaa teoriaa vastaan on eridvid nakemyksid esittdanyt toi-
nen merkittdva sosiologian tutkija, Margaret Archer (2000). Archerin kédsityksen
mukaan tutkimuksessa pitdisi toimijuudesta keskusteltaessa erottaa yksilollinen
ja yhteisollinen ndkdkulma. Archerin (2000) késityksen mukaan yhteisollisen ja
yksityisen toimijuuden vililld on eroja, jotka ovat sekd ominaisuuksissa ettd val-
tuuksissa toimia, ja ndistd syistd ne tdytyisi erottaa toisistaan analyyttisesti (Ete-
lapelto ym. 2014).

Kerosuo (2014) on todennut toimijuuden ilmenevéan tyoyhteisossa tapahtu-
vassa yhteisty0ssd, jossa se ndyttdytyy ihmisten vilisessd kommunikaatiossa. Li-
sdksi on todettava, ettd yksilon toiminnan vaikuttavuus ryhméssa syntyy hanen
henkilokohtaisten ominaisuuksiensa arvosta ryhmdn toiminnalle. Kerosuo
(2014) on havainnut kulttuurihistoriallisessa tutkimuksessaan myos, ettd muu-
tostoimijuus kehittyy oppimisen kautta toimijoiden yhteisten ponnistusten tu-
loksena, kun he kohtaavat tydssddn ilmenevid ristiriitoja, konflikteja ja hairivitd,
analysoivat niitd sekd muuttavat toimintaansa tilanteista selvitdkseen.

Collinin (2008) tyoeldmad kasittelevassa oppimistutkimuksessa on amma-
tillista toimijuutta kasitteellistetty eri tavoin. Toimijuus merkitsee Collinin (2008)
mukaan yksildiden, ryhmien ja yhteisdjen kykyéd vaikuttaa omaan tychonsa ja
sen toteuttamiseen. Toimijuutta tulkitaan myds yksilon toimijuuden ja tyokay-
tantojen valisend suhteena. Tutkijat puhuvat my6s kollektiivisesta muutostoimi-
juudesta, jolloin ryhmit ndhd&dan tyon kdytantojen ja rakenteiden kehittdjina.
Henkiloiden oma valinta ndyttdisi olevan merkityksellinen tyoeldamaén tilanteissa
siten, milld tavoin tyossd tapahtuvat kohtaamiset vaikuttavat tyossa tai tyohon,
toteavat Billett ja Pavlova (2005). Seuraavaksi késittelen tarkemmin subjektikes-

keistd sosiokulttuurista ldhestymistapaa ammatilliseen toimijuuteen.
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3.3 Subjektikeskeinen sosiokulttuurinen lihestymistapa am-
matilliseen toimijuuteen

Subjektikeskeistd sosiokulttuurista ldhestymistapaa Eteldpelto ym. (2014b, 210 -
211) kayttavat tarkasteltaessa ammatillista toimijuutta. Lahestymistapa kohdis-
taa huomion siihen, miten yksil6t erityisesti rakentavat ammatillisia identiteette-
jddn ja miten he neuvottelevat toimijuuttaan rakentaessaan eldménkulkuaan ja
tyohistoriaansa vallitsevassa sosiaalisessa todellisuudessa. Eteldpelto ym.
(2014Db) toteavat sosiokulttuurisessa tarkastelumallissa etuna olevan mallin tuot-
taman ymmarryksen ammatillisten identiteettien ja tydurien rakentamisesta seka
niiden liittymisen koulutukseen ja tydeldméssd tapahtuvaan oppimiseen. Toimi-
juuskdsitys mahdollistaa myods ymmarryksen siitd, miten ihmiset saattavat yha
epdvakaisemmiksi muuttuvissa tydsuhteissa ja tydeldaméan olosuhteissa rakentaa
eldaménsd jatkuvuutta ja identiteettiddn sekd miten he kykeneviat muuttamaan
tyoskentelytapojaan vastaamaan tyon kulloisiakin vaatimuksia. Mallissa koros-
tuu myos, ettd ihmiselld on olemassa kdytannollinen, diskursiivinen ja kehollinen
suhde todellisuuteen tydeldmaéssd. Toimijuus ilmenee muuttuvana, aikaan sidot-
tuna, yksilokehityksen jatkumona, jossa tytelaménhistoria on mukana, mutta
myds ndkokulma tulevaisuuteen on olemassa. (Eteldpelto ym. 2013.)
Subjektikeskeisessd sosiokulttuurisessa ldhestymistavassa toimijuuteen
ndhddan liittyvan niin ammatillisen toimijan yksilolliset taustat, kuten tyokoke-
mus ja tyopaikan sosiokulttuurilliset olosuhteet (kuva 1). Lahestymistavan puit-
teissa Eteldpellon ym. (2013) kuvaamat tydpaikan sosiokulttuuriset olosuhteet
muodostuvat materiaalisten olosuhteiden, fyysisten tekojen, ihmisten valisten
valtasuhteiden, tyopaikkakulttuurin, yksiléiden aseman ja tyopaikalla tapahtu-
van keskustelun kautta. Ammatillinen toimijuus on aina sosiokulttuuristen ja
tyopaikan materiaalisten ehtojen rajoittamaa, mutta myo6s niiden mahdollista-

maa.
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ammatillliset toimijat

tyopaikan sosiokulttuuriset ]
olosuhteet
- ammatillinen
- materiaaliset tekijat ammatillinen toimijuus identiteetti
- fyysiset artefaktit - ammatillinen
- valtasuhteet iimenee kun tyontekijat ja/tai osaaminen ja
- tyokulttuurit tyoyhteisot vaikuttavat, tekevat kompetenssi
- vallitsevat puhetavat valintoja ja ottavat kantaa niin, etta - tybhistoria ja
he vaikuttavat tydhonsa ja/tai kokemus
ammatillisiin identiteetteihinsa

) sosiokull
lahestymistapa toimijuuteen (Etelapelto et al
2014a: 211)

Kuva 1 Subjektikeskeinen sosiokulttuurinen ldhestymistapa toimijuuteen (Eteldpelto ym.
2014b)

Ammatillinen toimijuus ilmenee sosiokulttuurisen subjektikeskeisen ldhestymis-
tavan mukaan kdytdannossd, kun yksittdinen tyontekijd ja/tai tyoyhteiso ja vai-
kuttavat tehtdvissddn, tekevit valintoja sekd ottavat kantaa tavoilla, joilla on vai-
kutusta heiddn tyohonsd ja ammatilliseen identiteettiinsd (kuva 1). Ammatillinen
identiteetti kietoutuu ammatillisten ja eettisten arvojen, ihanteiden, motivaation,
kiinnostuksen kohteiden ja tavoitteiden kautta yhteen ammatillisen toimijuuden
kanssa. Tyontekijoiden tyohistoria ja kompetenssit toimivat heidan kehitykselli-
sind varastoinaan ja yksil6llisind resursseina ammatilliselle toimijuudelle. (Eteld-
pelto ym. 2014b.) Ne myds rakentavat ja ylldpitdvit toimijuuden tunnetta.
Eteldpelto ym. (2014b) toteavat my0s, ettd ammatillista toimijuutta vaadi-
taan erityisesti tyon ja tyoyhteisojen kehittamisessa yksiloiden tekemien luovien
aloitteiden muodossa. Ammatillinen toimijuus on myos keskeinen asia neuvotel-
taessa ammatillisesta identiteetistd ja tyossd oppimisen mahdollistumisesta. Tar-
kasteltaessa ammatillista toimijuutta on yksilollinen ja yhteisollinen ndhtéva eril-
lisind, mutta toisiaan vastavuoroisesti rakentavina tekijoind. Henkilon késitys it-
sestddn madadrittelee myo6s, miten ja millaista toimijuutta hidn harjoittaa, toteavat
Eteldpelto ym. (2013). Ammatilliseen toimijuuteen kohdistuu mys henkilon jat-
kuva sisdinen tarkastelu ja uudelleen arviointi (Archer 2000). Kaikki elamamme
kokemukset vaikuttavat meihin ihmisina. Siten ne muokkaavat myos tapaamme
toimia tyOssd ja osoittaa ammatillista toimijuutta tyoyhteisossa. Useimmat koke-

mukset vaikeuksissakin vahvistavat meitd ihmisind. Tydyhteiso voi olla tuki-
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verkko, jonka varassa kykenemme ottamaan vastaan monet esille tulevat vaikeu-
det. Tydyhteist voi my6s olla kehitystimme jarruttava voima. Mielekés tyd on
jokaisen ihmisen toiveissa. Seuraavana kuvaan kirjallisuudessa esitettyjd nike-

myksid mielekk&dstd tyostd ja sen mahdollistumisesta tyoeldmaéssa.

3.4 Mielekis ty6 voimaannuttajana

Meistd jokainen toivoo tyonsd olevan mielekdstd ja voimaannuttavan meitd suo-
rituksiin, joita emme ilman tyon mielekkyyttd saavuttaisi. Jotta tyo olisi miele-
kastd, pitdd tyon sisdltojen olla tasapainossa tyontekijoiden ammatillisten identi-
teettien kanssa. Tyon tulee tarjota myos mahdollisuuksia ammatilliselle toimi-
juudelle ja oppimiselle, toteavat Kira ja Balkin (2014). Collin (2008) toteaa, ettd
teemat, jotka liittyvat oppimisen kontekstiin, organisaation sitoutumiseen ja am-
matilliseen identiteettiin, ovat kaikki tarkeitd voimauttavan tyon ndakokulmasta.

Tyoperdinen identiteetti rakentuu strategisesti yhtend monista identiteet-
tien muodoista muiden eldmé&nalueiden identiteettien rinnalla (Collin, 2008).
Henkilokohtaiset tekijdt, kuten halukkuus kehittdd omaa itseddn, tyon koettu
mielekkyys sekd tavoitteellisuus itsessddn ndhd&dan keskeisind ammatillisten
identiteettien rakentamisessa. Taman perusteella voidaan arvioida, ettd amma-
tillinen identiteetti ja organisaatioon sitoutuminen ovat voimakkaassa suhteessa
keskenddn erilaisten oppimisprosessien kautta. Sekd organisaation toimintaym-
pdristd ettd yksilon asema organisaatiossa henkilokohtaisten tavoitteiden ja
aiempien kokemusten kanssa yhdessd muodostavat perustan tyossd tapahtu-
valle oppimiselle. Tutkimukset osoittavat lisdksi, ettd tyonantajien pitdisi muis-
taa henkilokohtaisten tavoitteiden ja aiempien kokemusten vuorovaikutussuh-
teen merkitys edistettdessd tyontekijoiden sitoutumista jatkuvaan oppimiseen ja
identiteettien rakentamiseen tydssa (Collin, 2008). Meistd jokainen kokee oppi-
misen mahdollisuudet eri tavoin ja suhtautuu annettuihin oppimismahdolli-
suuksiin persoonallisella tavallaan.

Billettin ja Pavlovan (2005) mukaan oppiminen tydpaikalla nayttdisi liitty-

vdn siithen, millaiseen oppimiseen ihminen on tydssddn sitoutunut huolimatta
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siitd, minké&laisia oppimismahdollisuuksia tydssd tarjotaan (ks. myos Eronen
2011; Herrenkohl, Judson & Heffner 1999). Tyopaikalla saattaa olla tarjolla oppi-
mismahdollisuuksia, jotka ovat tyopaikan asettamien tavoitteiden mukaisia,
mutta ne eivat ole yksilon arvostuskategoriassa lainkaan korkealla. Téssé tilan-
teessa saattaa tavoiteltu oppiminen jadda toteutumatta. Thmiselle voi muodostua
my0s liian idealistinen kuva omasta osaamisestaan ja kyvykkyydestddn, jos yh-
teisollinen tavoitteellinen oppiminen jdd tapahtumatta (Billett & Pavlova 2005;
Herrenkohl ym. 1999).

Yksittdisten ihmisten ja tyopaikan tavoitteiden yhdenmukaisuus voivat joh-
taa myos kritiikittomiin tai rajoitettuihin oppimistuloksiin tyopaikalla (Billett &
Pavlova 2005). Oppiminen ei tédssé tilanteessa kehitd osaamista niin, ettd se hyo-
dyttdisi yhtddan paremmin yksilod kuin tyonantajaakaan. Billett ja Pavlova (2005)
ovat havainneet myos, ettd yksiloitd pitdisi ohjata hyvin yksilollisesti heiddan
tyOssd oppimisessaan niin, ettd he saavuttaisivat tavoitteensa, joita he ovat itsel-
leen asettaneet ja sdilyttdisivat identiteettinsd oman halunsa ja ndkemyksensa
mukaan (kts. myos Herrenkohl ym. 1999). Miten ihmistd sitten voitaisiin johtaa
niin, ettd han motivoituu tyostddn ja siind oppimisesta sen sijaan, ettd motivoituu
asioista, joilla ei ole ty6 kannalta merkitystd, vaan ehké jopa haittaa? Niiden asi-
oiden, jotka ovat tyossd ja tyonantajalle merkityksellisid, voi ajatella olevan tar-
keita my0s tyontekijoille niin kauan kuin he ovat organisaation palveluksessa.

Meille kaikille on tuttua, ettd pyrimme mahdollisuuksien mukaan valikoi-
maan koulutusta, jota meille olisi tarjolla. Kasityksemme omasta osaamises-
tamme on erilainen kuin ehkd tyoyhteisomme késitys. Toimimme usein omaeh-
toisia valintoja tehden tarjotun koulutuksen merkitystd arvioidessamme. Yrityk-
sen tarjoamaa ja valmiiksi suunniteltua osaamisen kehittdmista ei koeta tydssa
erityisen merkitykselliseksi tekijéksi (Herrenkohl ym. 1999). Otamme usein vas-
taan vain sen osaamisen, mitd itse haluamme, ellei oppiminen ole vilttamatonta
senhetkisessd tyotilanteessa. Perustelemme ratkaisumme tyokiireisiin tai muihin
itse esittdimiimme syihin, miké&li emme koe annettua opetusta itsellemme mielek-
kddnd tai koemme osaavamme asian. Kun liian moni organisaatiossa kayttaa

omaa harkintaansa, uusi oppiminen jda toteutumatta ja my6s muutos hidastuu
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tai jad tapahtumatta (Herrenkohl ym. 1999). Johtamisella on suuri merkitys siind,
miten tyoyhteison osaamisen kehittdmisessd onnistutaan organisaation tavoitte-
lemalla tavalla.

Tyoidentiteetin rakentajia ovat mielekds tyo ja hyva tyoilmapiiri sekd ndista
seuraava sitoutuminen tyonantajaan. Tyopaikalla tapahtuvilla suurilla muutok-
silla on havaittu olevan vaikutuksia tyontekijoiden tyohon liittyvaan kayttayty-
miseen. Yleisesti voidaan todeta, ettd selvin negatiivinen vaikutus ndkyy heiken-
tyvdnd suorituskykynd, aikomuksena ehkd lopettaa tydssd, poissaoloina ja ylei-
send tyytymattomyytend. (Collin 2008.) Collin (2008) osoitti, ettd tyonantajan
tyontekijaan kohdistamalla motivoinnilla on olemassa ldheinen suhde oppimi-
sen, organisaatioon sitoutumisen sekd tyohon liittyvien identiteettien rakentami-
sessa. Motivoinnin tavoitteena tulisi ottaa huomioon ja painottaa tyontekijan tyy-
tyvédisyyttd elamddnsd sekd pyrkid rakentamaan tyydyttdvd tasapaino tyon ja
muun eldmén vilille sekd varmistaa siten tyon tuottavuus. (Collin 2008; Herren-
kohl ym. 1999.) Tyonantajan tehtdvidksi jdd sellaisten olosuhteiden luominen,
joissa tyontekijd kykenee vastaamaan héneen kohdistettuihin odotuksiin tehta-
vissd suoriutumisesta ja myds motivoitumaan tydssddn. Seuraavana tarkastelen
tutkimuksia, jotka kuvaavat johtamisen merkitystd ammatillisen identiteetin ja

toimijuuden vahvistajana tyossa.

3.5 Johtaminen ammatillisen identiteetin ja toimijuuden vah-
vistajana

Ammatilliset oppilaitokset ovat hyvin itsendisid opetussuunnitelmien ja opetuk-
sen jdrjestelyiden sekd tyossdoppimisen jdrjestimisessd (Opetus- ja kulttuurimi-
nisterio 1990). Suuri valta valintojen tekemisessd tuo oppilaitokselle vastuuta,
joka asettaa opettajan toiminnalle rajoituksia ja toimintaehtoja oppilaitoskulttuu-
rin myotd syntyvien kdytanteiden kautta. Filander (2006) ja Jokinen (2002) ovat
todenneet, ettd monilla ammatillisilla opettajilla on kdytannossa hyvin vahan
mahdollisuuksia vaikuttaa tyonsa kehittdamishankkeisiin mddritettdessa toimen-

kuvia tai muita keskeisid tyohon vaikuttavia asioita oppilaitoksessa. Johtaminen
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vaikuttaisi tdlloin tapahtuvan ylhdilta pdin annettuina ohjeina ja maarayksing,
joita opettajien odotetaan toteuttavan (Vahdsantanen 2013).

Tarkasteltaessa ammatillista toimijuutta oppilaitoksessa voidaan todeta
muutoksen ja ammatillisen toimijuuden kehittymisen vaativan vahvaa johta-
mista, mutta ei kuitenkaan ylhaaltd pdin tulevaa kaskyttamistda. Pedagoginen joh-
taminen, joka tarkastelee kouluttamisen kdytantojd sekd malleja, yhtd hyvin kuin
strategisen osaamisen johtaminen ammatillisen ja tyoyhteison toimijuuden ke-
hittamistavoitteiden mukaisesti, ovat keskeisid tunnistettuja johtamistapoja op-
pilaitoksissa. (Radinger 2014.) Johtamisella on havaittu olevan merkitystd yksi-
16iden ja yhteison ammatillisen toimijuuden sekd identiteetin ja muuttuvan yh-
teiskunnan tuottamien osaamistavoitteiden mukaiselle kehittymiselle (Herren-
kohl ym. 1999). Johtaminen vaatii erilaisten tilanteiden ja kokonaisuuksien hal-
lintaa sekd herkkyyttd havaita tyoyhteisossd tapahtuvia asioita (Eronen 2011).

Yhtend tdrkednd johtamisen tehtdvanad pidetddn aiempaa parempien toi-
minnan sekd taloudellisten tulosten saavuttamista yhteistydssd henkiloston
kanssa (Eronen 2011; Herrenkohl ym. 1999). Nykyisen johtamiskéasityksen mu-
kaan tydyhteistjohtaminen edellyttdd sekd henkilosto- ettd asiajohtamisen pitéa-
mistd tasapainossa. Johtamisen tehtdviand on saada yksittdiset ihmiset, erilaiset
tyoryhmait ja tiimit tyoskentelemddn organisaation asettamien strategisten ta-
voitteiden suuntaan. (Eronen 2011.)

Johtamisen tavoitteena on my0s yksittdisten ihmisten sekd erilaisten yhteis-
tyoryhmien voimaannuttaminen tekeméén tavoitteiden mukaista tyotd asetettu-
jen tavoitteiden saavuttamiseksi. Voimaantuminen késite nousee nykyisen kési-
tyksen mukaan sosiologian tutkijan, Freiren (1972) ndkemyksistd. Freiren (1972)
mukaan ihmisen voimaantuminen tapahtuu ihmisten tietoisuuden lisidmisen
kautta. Voimaantumisen kautta ihminen muuttuu objektista subjektiksi, ja hdn
kokee vallan lisddntymisen ja voimaantumisen eldméssddan (Eronen 2011). Ih-
mistd aletaan hdnen valtaantumisensa jdlkeen kohdella subjektina, jolla on oma
tahto ja omat mielipiteet. Freiren (1972) kirjallisuudessa yksiloon kohdistuvat ke-

hittymistd kuvaavat teemat ovat: persoonallinen kasvu ja kehittyminen, tietoi-
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suus eldamaéssd, vapautus ja joksikin tuleminen. Ihmisen tullessa tietoiseksi itses-
tddn han voi ilmaista omia mielipiteitddn ja ottaa kantaa asioihin (Eronen 2011;
Freire 1972). Valtaantuminen mahdollistaa vaikuttamisen ja osallistumisen yh-
teiseen paatoksentekoon. Tamén ajatuksen taustalla on ndkemys, jonka mukaan
ihminen on halukas ottamaan kantaa ja vaikuttamaan omalla panoksellaan orga-
nisaation rakentamiseen ja motivoituu hédnelle annetusta vaikuttamisvallasta.
Tutkittaessa voimaannuttavaa johtamista havaittiin voitavan vaikuttaa mo-
nin eri tavoin henkiloston voimaantumisen tunteeseen. Herrenkohl ym. (1999)
totesivat vaikuttavan voimaantumiseen erityisen voimakkaasti neljan johtami-
seen liittyvan tekijan.
e Henkiloston mahdollisuus ottaa kantaa paatoksiin, jotka vaikuttavat
tyon tekemisen malleihin ja prosesseihin
o Selkedt johtamismallit, jotka kohdistuvat kaikkiin henkil6ihin sa-
manlaisina toimenpiteind ja mahdollistavat palkkioiden ja tydsuori-
tuksen vélisen yhteyden ymmartamisen. Johtamisen pitdisi toteutua
ilman henkiléiden persoonallisuuden vaikutusta. Tasa-arvoisen
kohtelun pitéisi toteutua kaikissa yhteisossa tehtdvissa toiminnoissa.
e Viestinndn selkeydelld on suuri merkitys yritykselle asetettujen ta-
voitteiden, suuntaviivojen sekd tehtyjen padtosten viestinndssa.
e Henkiloston kehittymista pitdisi tukea sallimalla heiddn ottaa hallit-

tuja ja tuettuja riskejd omassa tydssdan

Asiakkaille tuotetuissa palveluissa asiakastyytyvdisyyden havaittiin myos joi-
denkin henkildiden kohdalla olevan voimaantumista lisddva tekija (Herrenkohl
ym. 1999). Opettajat tuottavat palveluita opiskelijoille, mutta enenevassd méaarin
my0s yritysasiakkaille. On mahdollista, ettd myos asiakastyd on monen opettajan
kohdalla tyon mielekkyyttd kehittdvdd voimaantumisen tunteen kautta.
Voimaannuttaminen ja voimaantuminen ovat yhteydessa tyohyvinvointiin.
Voimaannuttava johtaja luo tyoyhteisoon turvallisen ilmapiirin. Tadssad tyoyhtei-

sossd ihmiset voivat olla avoimia, ja jokainen voi tuntea itsensd hyvéaksytyksi it-
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senddn. Johtaminen auttaa tyontekijad 1oytaméaan omat vahvuutensa, ja ndin ku-
kin tavallaan omassa tehtdvassdan sitoutuu kehittdméaan organisaatiota (Eronen
2011). Voimaantumisen lisddntyminen ei yksin riitd onnistuneeseen yrityksen ke-
hittdmiseen ja toiminnan varmistamiseen. Johdettaessa muutosta olisi otettava
huomioon myds seuraavat Vahdsantasen (2013) esille tuomat muutoksen mah-
dollistamisen esteet tai hidasteet. Muutoksen ja muutoksista informoimisen ko-
ettiin tdssd tutkimuksessa olevan usein liian vahdistd jatkuvan, kovaksi koetun
kiireen lisdksi. Lisdksi opettajat olisivat ndhneet tarpeellisiksi, ettd heiddn mieli-
pidettddn olisi kysytty ja he olisivat saattaneet vaikuttaa tehtdaviin muutoksiin.
Kaytdnnossd muutoksen syyt ja lopputulostavoitteet saattavat jadda tiedot-
tamisen vdhdisyyden takia ymmartdmattd. Siten on mahdollista, ettd opettajat ei-
vit kykene muodostamaan yhteistd kdsitystd muutoksen vaikutuksista, saati ym-
médrtdméadn, miten uudet tavoitteet voidaan saavuttaa. (Herrenkohl ym. 1999;
Koli 2014; Vahdsantanen 2013). Edelld kuvailtujen huomioiden pohjalta johtami-
sen painopisteen tulisikin opettajien arjessa olla voimaannuttaminen tiedon jaka-
misen, muutokseen suunnittelun ja kdytantoon panoon osallistuttamisen kautta.
Namad teot omalta osaltaan véhentdisivat muutokseen kohdistettua kritiikkia.
Onko my6s mahdollista, ettd opettajat eivit koe halukkuutta osallistua muutok-
sen suunniteluun ja toteuttamiseen, vaikka siihen annettaisiin mahdollisuus?
Muutosta johdettaessa pitdisi opettajia kyetd tukemaan henkilokohtaisesti
muutoksen kisittelyssad sekd vahvistamaan heiddn ammatillisen identiteettinsa
sdilymistd tai uudelleen muotoutumista osana muutosta (Vahdsantanen 2013).
Muutos aiheuttaa pelkoja, joita olisi kyettdva purkamaan mahdollistamalla muu-
toksen kasittely ja keskustelu sen vaikutuksista arkieldmddn, opettajuuteen,
opettamiseen ja oppilaisiin. Tdlld helpotettaisiin huomattavasti muutoksen jal-
kautumista myos niiden opettajien joukossa, jotka eivat ole muutoshalukkaita,
toteaa Vahadsantanen (2013). Tahdn mennessa on osoitettu johtajuuden ja esimies-
tyon merkitys tyontekijoiden ammatilliselle identiteetille, toimijuudelle ja oppi-
miselle. Vield kuitenkin tarvitaan lisdad tutkimustietoa niistd konkreettisista kei-

noista, joilla ammatillista identiteettid ja toimijuutta voidaan vahvistaa muutok-
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sessa. Johtamisen olisi ohjattava identiteetin muutosneuvottelua tukien ja ohja-
ten prosessia sekd yksiloiden ettd yhteison kannalta voimauttavaan lopputulok-
sen. Esimiesten rooliin kuuluu varmistaa, ettd jokainen yksilé saa mahdollisuu-
den kayttdd valmiuksiaan tdysimdardisesti mahdollistamalla hédnen kehittds tai-
tojaan ja osaamistaan tydssd ja tyotehtdvissd (Collin 2008; Herrenkohl ym. 1999).
Monet muutoksen johtamisen merkitystd mielekkddn tyon kokemukselle tutki-

neet ovat paddtyneet samoihin edelld kuvattuihin lopputuloksiin ja paatelmiin.

3.6 Yhteenveto

Toisen asteen ammatillisen oppilaitoksen muutos on viimeisten vuosien aikana
ollut jatkuvaa johtuen monista yhtdaikaisista ja kiihtyvistd kehitystrendeista. Ti-
lannetta ei mydskddn helpota yhteiskunnallinen tilanne, joka kohdistuu myos
opetuksen rahoitukseen. Toisen asteen oppilaitosten eldmdssad tapahtuvat voi-
makkaat muutokset haastavat koko organisaation muuttamaan ajattelu- ja tyota-
pojaan niin, ettd selvidminen arjesta olisi mahdollista uusien opetusmenetelmien,
-vilineiden ja koulutustuotantojen sekd uudenlaisten asiakasstrategioiden myl-
lakéssa.

Tyoeldamamuutos vaatii ammatillisen identiteetin muutosta. Ammatillinen
identiteetti vastaa kysymykseen: ” Kuka mind olen?” Kysymykseen vastausta haet-
taessa henkil6lle muodostuu késitys siitd, mitd tdhan rooliin tyossd kuuluu? Mita
minulta tdssd tyossd odotetaan, mikd on arvokasta ja oikeaa tdssd tehtdvéassa?
Ammatillinen identiteetti kuvaa henkilon omaa tapaa toimia ja olla tyossd. Tdssa
tutkimuksessa ammatillisen identiteetin kasitetdan olevan opettajan késitys itses-
tddn ammattinsa edustajana. Ammatillinen identiteetti kuvaa niitd asioita, jotka
ovat yksilolle tarkeitd hanen toimiessaan ammatissaan. Ammatilliseen identiteet-
tiin kuuluvat ammattia koskevat arvot, eettiset ndkokulmat ja tavoitteet
(Beijaard, Meijer & Verloop 2004).

Ammatillinen toimijuus ymmarretdan kokonaisuutena, jossa toimijuus kie-
toutuu yhteen ammatillisen identiteetin kanssa siten, ettd ilman identiteettid ei

ole toimijuutta. Toimijuus ilmentdd identiteettid tekoina, sekd toimintana tyossd,



25

ja muotoutuu tyoyhteisossd erilaisten sosiaalisten verkostojen ja niissa tapahtu-
vien interaktioiden seurauksena (Eteldpelto & Vihdsantanen 2008; Vahdsantanen
2013). Ammatillisen toimijuuden kokonaisuus (Vdhdsantanen 2013) késitetddn
tassd tutkimuksessa tyotehtdvien valintana ja yhdistamisend sekd osallistumi-
sena koulutuksen uudistamiseen ja myds neuvotteluna omasta ammatillisesta
identiteetista.

Johtamisen merkitys muutoksen aikaansaamiseen ja voimauttavan tyon
mahdollistamiseen on kiistatonta. Johdettaessa muutosta toisen asteen oppilai-
toksessa osa johtamiseen liittyvistd muutoksista tulee muuttuvan lainsdadannon
kautta. Osa muutoksista on taas oppilaitosstrategialdhtoistd, asiakasyhteistyostd
nousevaa liiketoimintaan liittyvadd kehittdmistarvetta. Opettajat kokevat muu-
toksen mahdollistumisen helpottuvan, mikéli heididt otetaan mukaan muutok-
seen, sen aiheuttamien tyotehtdvien, -tapojen, sekd -kdytdnteiden suunnitteluun
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa (Vdhdsantanen 2013). Voimaantumisen
késite liitetddn sekd ammatilliseen toimijuuteen ettd ammatilliseen identiteettiin.
Voimaantuminen tydssd kdsitetddn tapahtuvan henkilokohtaisen kehittymisen
kautta johtamisen tukemana. Voimaantumisen késitteen taustalla ovat alun pe-
rin Freiren (1972) nadkemykset henkilon valtaantumisesta, jonka kautta tapahtuu
kehittyminen objektista subjektiksi, itselliseksi toimijaksi (Eronen 2011). Organi-
saatio tarvitsee muutosmatkalla tukea sdilyttddkseen toimintakykynsa ja jaksa-
misensa. Voidaan myos kysyd, kuka tukee muutoksen tekijaa ja toteutuksen joh-

tajaa?



26

4 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Tyoeldman ja tyon tekemisen mallien muuttuessa koko ajan kiihtyvampéaan tah-
tiin muutoksen toteuttaminen ja mukana kulkeminen ovat ainoat mahdollisuu-
det tyontekijdlle ja organisaatiolla selviytyé siind liiketoiminnassa ja viitekehyk-
sessd, joihin alalla sitoudutaan. Tutkimuksen tavoitteena on ymmartdad ammatil-
lisen opettajan ammatillista identiteettid ja toimijuutta tyossa tapahtuvissa muu-
toksissa sekd kuvaamaan opettajan mielekéstd tyotd tulevaisuudessa. Ndiden li-
sdksi tavoitteena on 16ytdd keinoja, jotka tukevat opettajan identiteetin ja amma-
tillisen toimijuuden muutosta tavoitteena mielekés tulevaisuuden tyo. Lopuksi
kuvaan yhteenvetona mahdollista positiivista muutosmatkaa nykyhetkestd

kymmenen vuoden padhan.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Miten opettajat kuvailevat ammatillisen opettajan tyotd sekd ammatillista
identiteettid ja toimijuutta siind.

2. Millaisena opettajat kuvaavat tulevaisuuden mielekkddn ammatillisen
tyon?

3. Milld keinoin on mahdollista tukea opettajan sopeutumista ammatillisen
tyon muutoksiin ja mahdollistaa matka tulevaisuuden mielekkddseen
tyohon?

* Miten opettaja kuvaa omaa rooliaan ja toimintaansa muutoksen
mahdollistamisessa?

* Miten opettaja kuvailee tyoyhteison merkitystd muutokseen vai-
kuttavana tekijana?

* Miten opettaja kuvailee esimiestyon merkitystd muutoksessa?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

51 Tutkimuskohde ja lihestymistapa

Tutkimus tehtiin kvalitatiivisella tutkimusotteella (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara
2013). Tutkimuksessa hyodynnettiin narratiivista ldhestymistapaa. Narratiivista
menetelmdd voidaan kdyttdd aineiston analyysissd, mutta myo6s hankinnassa, ku-
ten tdssd haastattelututkimuksessa (Fraser 2004; Hirsijarvi ym. 2013; Tuomi & Sa-
rajarvi 2013). Narratiivinen ldhestymistapa mahdollistaa haastattelututkimuk-
sessa henkilokohtaisten kokemusten tai toiminnan kuvaamisen (Oliver 1998) ta-
valla, jossa annetaan haastateltavan puhua mahdollisimman paljon puuttumatta
kertomuksen kulkuun. Tarinallisuus, narratiivisuus, mahdollistaa monipuolisen
sisdllon tuottamisen tutkimuksen aineistoksi.

Tutkimusmenetelmand kdytettiin narratiivista eldmysmenetelmad, tulevai-
suuden muisteloa (Koli 2014), jossa opettaja havainnoi mielikuvissaan sekd ku-
vasi omaa tyOarkeaan tdssd hetkessd, mutta myos tulevaisuudessa. Han kuvasi
myo6s muutosta, jossa hdn oli itse mukana, kuvailemalla matkaa, joka tehtiin tasta
pdivéstd tulevaisuuteen kymmenen vuoden pddhén, uuteen kouluttajan arkipai-
vadn. Tavoitteena oli lopuksi kuvata yksi muutosmatkakertomus, joka olisi syn-
teesi erilaisista opettajien tuottamista kertomuksista. Tuotetun kertomuksen ta-
voitteena oli antaa viitteitd muutoksen mahdollistavista sopeutumis- ja toiminta-
malleista, johtamiskeinoista sekd muutosta tukevista kdytdnteistd matkan ai-

kana.

5.2 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimukseen osallistujat olivat yhden toisen asteen oppilaitoksen yhdeksan
opettajaa. Tutkimuksen alkuperdiseksi kohderyhmaéksi valikoituivat organisaa-
tion henkilostoyksikon avustamina ne opettajista, joilla oli haastattelupdivana
tyoikad jaljelld vahintdan kymmenen vuotta. Kohdejoukoksi paitettiin valita so-
siaali- ja terveysalalla ja kiinteisto- sekd rakennusalalla opettavat opettajat. Opet-

tajat valikoituivat mukaan siten, ettd potentiaalisen kohdejoukon halukkuutta
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osallistua tutkimukseen kysyttiin henkilokohtaisesti. Asiasta kiinnostuneista va-
littiin sopivat henkilot mukaan pyrkien l6ytdmaddn molempia sukupuolia, mah-
dollisesti eri-ikdisid ja edelld todettuja ammatillisia substanssialoja edustavia
henkiloita.

Toimin itse oppilaitoksessa tyontekijand. Tutkimukseen pyrin valitsemaan
henkiloitd, joita en tuntenut etukédteen kovin ldheisesti. Ajatuksenani oli, ettd 14-
heisesti aiemmin tehty yhteistyd voisi vaikuttaa haastattelun sisdltoon ja heiken-
tdd siten tutkimuksen luotettavuutta. Otantamalli, jolla opettajat valikoituvat
mukaan olikin lopulta ldhempéané satunnaisotantaa. Satunnaisotannalla valittua
joukkoa tosin rajattiin, sen mukaan kuinka hyvin tunsin henkil6itd etukiteen
(Hirsijarvi 2013). Haastateltavat valittiin todetusti kahdelta eri ammatilliselta toi-
mialalta, neljan toiminnallisen yksikon alueilta. Toinen valittu ryhma oli sosiaali-
ja terveysalaa opettavia opettajia. Ammatilliselta taustaltaan he olivat sosiaali- ja
terveysalan tai yhteiskuntatieteiden asiantuntijoita. Toinen osa haastateltavista
taas valittiin kiinteisto- ja rakennuspalvelujen alueelta. Kun haastateltava joukko
valittiin edelld kuvatusti, tapahtui luonnollisesti, ettd osa haastateltavista oli nai-
sia ja osa miehid, koska opettajat ovat jakautuneet eri aloille pitkélle sukupuolen
mukaan.

Ammatillisen opettajan patevyysvaatimuksena on alalla ylempi korkea-
koulututkinto, mikali alalle on olemassa soveltuva korkeakoulututkinto (Kunta-
tyonantajat 2011). Kaikki sosiaali- ja terveysalan opettajat olivat korkeakoulu-
taustaisia ja heilld oli my6s alalle sopiva ammatillinen koulutustausta. Kiinteisto-
ja rakennusalan opettajat olivat kyseisille aloille sopivan teknisen, ammatillisen
koulutuksen saaneita, kokeneita ammattilaisia: kolmella heista oli lisdksi korkea-
koulututkinto taustalla. Vakituisessa tyosuhteessa olevilta henkil6iltd vaaditaan
tassd oppilaitoksessa pedagoginen patevyys. Kaikki henkilot olivat vakituisessa,
kokoaikaisessa tyosuhteessa.

Ennen haastattelua valituille henkil6ille ldhetettiin pyyntt osallistua tutki-
mukseen. Pyynto ldhetettiin vasta sen jdlkeen, kun heitd oli ensin pyydetty hen-

kilokohtaisesti mukaan (liite 1). Henkiloille kerrottiin ensin lyhyesti, mista tutki-
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muksessa oli kysymys ja sen jdlkeen ldhetettiin tutkimuksen esittelykirje ja lo-
puksi ehdotettiin haastatteluaikaa Outlook-kalenterijarjestelmalld. Haastattelut
pyrittiin sijoittamaan tyopdivien jalkeisiksi ajoiksi. Tyoaika oli lupa laskea hen-
kiloiden ja my6s haastattelijan tydaikaan oppilaitoksen rehtorin luvalla ja ohjeis-
tuksella. Alun perin valituista henkiltistd yksi ei voinut tyokiireiden takia osal-
listua haastatteluihin, joten otin hidnen tilalleen toisen henkilon. Kaiken kaikkiaan
yhdeksdn opettajan osallistujajoukko koostui kuudesta naisesta ja kolmesta mie-
hestd. Kaikilla haastatelluilla oli pysyva tyosuhde. ldltddan haastateltavat asettui-
vat 36 ja 57 vuoden vilille. Tein yhden haastattelun ennen varsinaisia haastatte-
lutilanteita testatakseni kysymyksid ja saadakseni palautetta kysymysten ym-
marrettivyydestd. Tamén haastattelun tuloksia ei otettu mukaan tutkimuksen

tuloksiin, vaikka litteroin sen testatakseni tehtdvaa tyota.

5.3 Tutkimusmenetelmiit ja tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimusaineisto hankittiin haastattelemalla yhdeksdd toisen asteen ammatil-
lista opettajaa. Kahdeksan haastatteluista ajoittuivat noin kahden kuukauden
ajalle kevat-kesalla 2015. Yksi haastatteluista tehtiin vasta elokuussa henkilon ai-
kataulusyistd. Toteutettujen haastatteluiden tavoitteena oli niiden tapahtuminen
kertomuksena. Narratiivisuus toteutettiin tulevaisuuden muistelo -menetelmaa
kayttden (Koli 2014). Menetelméssd haastateltavat kuvittelevat tulevaisuutta sel-
laisena kuin he itse ndkevét sen mielikuvissaan toteutuvan ja kertovat tasta tilan-
teesta kertomuksen kautta.

Seuraava Oliverin lause kuvaa mielestdni hyvin tavoitetta, jonka asetin tut-
kimushaastatteluille ja niiden tuottamalle tiedolle.”Stories bring our past together
with our present and offer a vision of possible futures ”(Oliver 1998). Haastattelua raa-
mittamassa oli haastattelurunko (liite 2). Narratiivisessa kerronnassa pyritddn sii-
hen, ettd haastateltava saa vapaasti kertoa asioita niin kauan kuin esilld olevasta
teemasta riittdd uusia ndkokulmia (Fraser 2004). Haastattelua pyrittiin toteutta-
maan narratiivisessa viitekehyksessd antaen mahdollisimman paljon tilaa haas-

tateltavan kerronnalle (Oliver 1998). Haastatteluita pyrittiin viemé&éan koko ajan
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kerronnan suuntaan. Kertomuksia pyrittiin auttamaan houkuttavilla ja eteen-
pdin vievilld kysymyksilld (Hirsjarvi ym. 2013; Hyvarinen & Loyttyniemi 2005).
Haastattelut aloitettiin aina keskustelemalla lyhyesti henkiltiden tyotilanteesta
ja muutoinkin kuulumisista. Tunsin kaikki henkil6t ulkondoltd etukéteen ja tie-
sin hieman, minkélaisissa tehtdvissa he olivat silld hetkelld. Tavoitteena oli luoda
avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, jossa pddosin koin onnistuneeni (Fraser
2004). Alkukeskustelun jdlkeen kuvailin lyhyesti, mitd olisi tarkoitus tehda ja mil-
laisia aihealueita kisitelld. Annoin samalla aihealueet haastateltavalle paperilla
(liite 3). Ensimmadisen tekeméni kokeellisen haastattelun ja ensimmadisen varsi-
naisen haastattelun jdlkeen totesin, ettd kysymykset auttoivat haastateltavien
ajattelua eteenpdin, ja lisdsin muissa haastatteluissa auttavien kysymysten maa-
rad. Tein kysymyksid vain auttaakseni kertomusta eteenpdin (Fraser 2004; Hyva-
rinen & Loyttyniemi 2005; Oliver 1998; Tuomi & Sarajarvi 2013). Kolmen ensim-
mdisen haastattelun kohdalla kdvin tutkimuksen taustoituksen myos lapi kevy-
emmin. Kun havaitsin, ettd kokonaisuuden ymmartdminen saattoi olla haasta-
vaa, piirsin kokonaisuudesta kuvan (kuva 2). Kuvan avulla oli helpompi selittdd,
minké&lainen haastattelun perusrunko oli, ja miten haastattelun juoni eteni. Koin,
ettd minun oli helpotettava haastateltavien lievdd epdvarmuuden tunnetta, jonka
havaitsin kaikkien henkildiden kohdalla. Tulevaisuuden kuvitteleminen ja ku-

vaaminen eivit selvésti olleet helppoja tehtavia.

PR

Matka uuteen .

— - Tulevaisuus
toimintamalliin

Nykyhetki

-

Matkan kuvaus

Kuva 2 Muutosmatkan vaiheet

Haastattelutilanteissa pyysin opettajia aluksi kertomaan tyteldmaéstddn ja tyos-

taan tassa hetkessd (liite 2). Kysymykset koskettivat tyon toimintamalleja ja tyon
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sisdltod, sen ilonaiheita ja haasteita, mahdollisesti tulevaisuuteen kohdistuvia
pelkoja. Namad kysymykset mahdollistivat opettajan ammatillisen identiteetin ja
toimijuuden sekd roolin kartoittamista. Ensimmadisen vaiheen haastattelukysy-
mysten tultua ldpikdydyksi siirryttiin kuvitteellisesti kuvan oikean laidan tule-
vaisuuteen, kymmenen vuoden pddhdn. Tyossd oli mahdollisesti tapahtunut
muutoksia ja nditd muutoksia pyrittiin kuvaamaan ja todentamaan kysymysten
avulla. Minkélainen opettajan tyo olisi kymmenen vuoden padssd ihannetilan-
teessa?

Lopuksi haastattelu siirtyi matkan kuvaamiseen. Miten matka tapahtui?
Mitd matkalla tapahtui? Miten muutokset néakyivit tydssda? Millaisia rooleja eri
toimijoilla oppilaitoksessa oli? Miten muutosta autettiin ja miten tydorganisaa-
tion eri toimijat siind tilanteessa toimivat. Tyohon vaikuttamisen tekijdt antavat
ndkokulman mahdollisiin tydssa koettuihin tyomotivaation ja ammatillisen iden-
titeetin sekd toimijuuden kehittymistd edistédviin tai estdviin tekijoihin. Ndiden
tekijoiden voidaan olettaa vaikuttavan taustalla tyohyvinvointiin ja tyomotivaa-
tioon.

Pyrin saamaan haastattelutilanteista mahdollisimman rauhallisia. Toimin
niin havaittuani ensimmadisten haastateltavien kohdalla, ettd heitd ihmetytti va-
hédsanaisuuteni, kerroin etukidteen osallistuvani keskusteluun vain sen verran
kuin oli vilttamiatonta. Koska osa haastateltavista tunsi minut, himmensi kantaa
ottamaton roolini heitd. Sekd haastateltavien, ettd tavoitellun lopputuloksen kan-
nalta havaitsin, ettd oli paras kertoa etukiteen toimintatavastani haastattelun ku-
lussa. Tieto ndytti helpottavan keskustelun aloittamista, kun pyysin haastatelta-
via kertomaan ajatuksiaan kysymysten aihepiireistd enkd itse ottanut kantaa mi-
hink&d&n kuin vasta haastattelun lopussa.

Kaikki haastateltavat olivat jonkin verran jannittyneitd haastattelutilan-
teessa. He kokivat nauhoituksen eikéd niinkdén itse haastattelutilanteen jannitta-
védn heitd. Kaksi henkil6d sanoi taimén ddneen. Toinen heistd totesi haastattelun
aikana, ettd "kertooko hin oikeita asioita?” Tamad tapahtui siitd huolimatta, ettd en-

nen haastattelua totesin, ettid ei ole olemassa oikeita tai vairid vastauksia, koska
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suuri osa kertomuksesta ja vastauksista on kuvitelmaa, ajatuksia, miten jotkut
asiat voisivat olla.

Kaikki haastateltavat puhuivat harkiten ja rauhallisesti ja osa jopa niukasti
ilman auttavia kysymyksid. Ensimmadisen tekeméni kokeellisen haastattelun ja
ensimmadisen varsinaisen haastattelun jdlkeen totesin, ettd kysymykset auttoivat
haastateltavien ajattelua eteenpdin ja lisdsin muissa haastatteluissa auttavien ky-
symysten maardd. Tein kysymyksid vain auttaakseni kertomusta eteenpéin (Fra-
ser 2004; Oliver 1998; Tuomi & Sarajarvi 2013). Autoin kysymysten vililla ker-
rontaa nyokkayksin ja myontyvin dannahdyksin. Mikali tuntui, ettd sanat loppu-
vat kesken, autoin toteamalla, ettd tarkoitatko tatd? Kysymykset rytmittivat pu-
humista kuitenkin niin, ettd vain muutamia kertoja minun tdytyi joko avata ky-
symystd lisdd tai tehdd kokonaan tukeva lisdkysymys. Pyrin pitimadan kysymyk-
set niin samanlaisina kuin mahdollista kaikkien haastateltavien kohdalla.

Kerroin haastattelun sisdllon kaikille samoin sanoin ja pyrin sopeuttamaan
oman reagointini ja puherytmini haastateltavan tahtiin (Tuomi & Sarajérvi 2013).
Mikili haastateltavan kerrontatahti oli hidas ja ajatteleva, pyrin itse samaan tyy-
liin. Varmistin kysymykselld, ”Haluatko lisiti tihin vield jotakin?” tai aihealuee-
seen. Kun haastattelukysymykset olivat kasitellyt ja kertomus teemoista lopussa,
kysyin ” Oliko siind kaikki, mitd haluat kertoa asiasta?”, ennen siirtymistd seuraavaan
tein vield kahdelle haastatelluista tarkentavia lisakysymyksid ”Miksi jotakin ta-
pahtui”? Liséksi lopussa kysyin kaikilta avoimen kysymyksen: ” Tuliko haastatel-
tavalle mieleen vield jotakin aiheeseen liittyvid, jota hin haluaisi tuoda esille?”. Tahdn
kysymykseen lisdkommentteja tuotti puolet haastatelluista (Tuomi & Sarajarvi

2013). Kukin haastattelu kesti 40-50 minuuttia.

5.4 Aineiston analyysi

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sanasta sanaan. Litteroituun teks-
tiin lisdsin haastateltavien pitamat tauot merkiten ne kolmella pisteelld. Tutki-
mus koostui yhdekséasta haastattelusta, silld ensimmaéinen haastattelu oli kokeel-

linen haastattelu, jota ei otettu mukaan aineistoon. Vaikka haastatteluista saattoi
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kulua viikko ennen niiden puhtaaksi kirjoittamista, kuunnellessani haastatteluja
saatoin hyvin muistaa tilanteen ja jopa aistia haastattelutunnelmat. Haastattelu-
jen kuunteleminen palautti mieleeni ajatukseni haastatteluissa.

Ensimmdisen materiaalin tarkastelun, alustavan analyysin, tein kaytta-
malld nykyhetken tydeldama - tulevaisuuden kuviteltu tydeldmad ja matka tdsta
hetkestd tulevaisuuteen kymmenen vuoden pddhdn -teemoittelua. Alustavan
analysoinnin tein kahdeksalle haastattelulle. Tein aineiston analyysid siten, ettd
koodasin sanasta sanaan kirjoitetun aineiston vireilld, jokaisen kolmesta aineis-
toalueesta erikseen: nykyhetki, tulevaisuus kymmenen vuoden pdéssd ja matka.
Koodauksella pyrin 16ytdamédan vastauksia asiasanojen (nykyhetken tyo, identi-
teetti, toimijuus, vuosi 2025, johtaminen) kautta asetettuihin tutkimuskysymyk-
siin ja luomaan kuvan alustavista tuloksista. Nostin jokaisesta kolmesta edelld
mainitusta teemasta samoja asioita kuvaavat sanat ja lauseet erilleen tekstista.
Siirsin ndmd asiasanat erilliseen materiaaliin kolmen teema-alueen kautta miel-
lekartta -kuvioon. Sain téilld tavoin kokonaiskuvan tuloksista.

Viimeisen, yhdeksdnnen, haastattelun tein elokuussa. Litteroin myos taman
haastattelun. Pditin tarkastella uudelleen kuukauden kirjoittamistauon jdlkeen
litteroimiani aineistoja, koska viimeinen haastattelu sai minut ajattelemaan, etta
uusi aineiston tarkastelutapa, sisdllonanalyysi (Tuomi & Sarajarvi 2013) voisi
tuoda tyohon vield uusia ndkokulmia. Luin kaikki haastatteluaineistot ldpi uu-
delleen ja kirjoitin ne taulukkomuotoon, johon keré&sin teemoittain kustakin haas-
tattelusta keskeiset aihealuetta kuvaavat tekstiosuudet. Nostettuani tekstistd
esille tutkimuskysymysten kannalta oleelliset asiat ja niitd kuvailevat lauseet, yk-
sinkertaistin sen jdlkeen lauseet yleiskasitteiksi. Subjektikeskeinen sosiokulttuu-
rinen ldhestymistapa toimijuuteen (Eteldpelto ym. 2014b) ohjasi aineistoldhtoistd
analyysid teorian avainkésitteiden kautta sekd yla- ettd alakategorioiden totea-
misessa ensimmadisen ja toisen kysymyksen kohdalla niin, ettd pyrin loytamaan
ne ilmiot, jotka kuvasivat nimenomaan identiteetin ja toimijuuden muutosta.

Koostin teorian ohjaamana eri haastattelukertomusten samaa ilmista ku-
vaavat ilmaisut yhteen ja pelkistin vield yleiskasitteiksi antamalla niille niitd ku-

vailevat otsikot (Tuomi & Sarajdrvi 2013.) Kategorioiden muodostamista helpotti
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alkuperdinen kolmijako aikaikkunoihin: nykyhetki, tulevaisuus ja matka. Nama
aikaikkunat muodostivat analyysin yldkategoriat ja olivat jo tutkimusta suunni-
teltaessa annettuja tekijoitd. Alakategorioiden madra vaihteli yldkategorian mu-
kaan. Nykytyon kuvauksen alakategorioita olivat: ammatillinen opettajuus, am-
matillinen identiteetti ja toimijuus. Tulevaisuuden tyon alakategoriat olivat: hen-
kilokohtainen yhteistyd opiskelijoiden kanssa, tyén monipuolisuus ja vaihtele-
vuus, tiimityo, tietotekniset ohjelmat ja vilineet sekd mielekk&ddn tyon tukemisen
keinot. Matkaa kuvailevia alakategorioita olivat: oman toiminnan merkitys muu-
toksessa, tyoyhteison merkitys, esimiehen merkitys ja johtaminen muutoksen tu-
kemisessa.

Kun olin analysoinut aineiston sisdllonanalyysilld kaikkien tutkimuskysy-
mysten osalta, rakensin vield vastauksena kolmanteen tutkimuskysymykseen
narratiivisena analyysind kertomuksen onnistuneesta identiteetin ja toimijuuden
muutoksesta sekd muutosta tukeneista keinoista (Fraser 2004). Juonellinen yh-
teenveto sopi tehtdvddn tyohon ja sen tavoitteisiin siksi, ettd tyossd pyrittiin ku-
vamaan muutosmatkaa, johon vaikuttivat kaikki kolme ajallista teemaa. Vaikka
alkuperdisend ajatuksena oli, ettd eri aikajaksot: nykyhetki, tulevaisuus sekd
matka muodostaisivat omat kertomuksensa, niiden sisidllot sekoittuivat osin toi-
siinsa ja valaisivat myds muiden kuin vain késitellyn aikajakson tulkintaa (Fraser
2004). Kuvattaessa nykyhetked peilattiin samalla tulevaisuutta ja arvioitiin myos
matkan aikana tapahtuvia asioita. Yksi muutosmatkaa kuvaileva kertomus aut-
toi myos sdilyttdmadn haastateltavien anonymiteetin (Fraser 2004; Tuomi &
Sarajarvi 2013).

Analyysin loppuvaiheessa tarkastelin Fraserin (2004) tuottamien analyysia
arvioivien kysymysten kautta analyysin lopputulemia ennen siirtymistdni poh-
dintavaiheeseen. Kysymyksistd kasitykseni mukaan merkittdvimpid olivat seu-
raavat kohdat: Miten hyvin analyysi vastasi asetettuihin tutkimuskysymyksiin?
Syntyiko analyysin tuloksena joitakin asioita, jotka olivat epdselvid tai tulkinnan-
varaisia ja jotka siten heikensivit véitteiden todenperiisyytta? Oliko tulosten tul-
kinta selva? Oliko tulosten tulkinta tehty haastateltavien kertomuksia ja persoo-

nia arvostaen ja oikeellisesti? Nama kysymykset liittyvit oleellisesti tutkimuksen
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luotettavuuteen ja arviointin, joita on mietittdva ennen tulosten raportointia ja
pohdintavaihetta. Luettuani uudelleen tuottamani analyysin tulokset ja tulkinnat
saatoin todeta, ettd olin ottanut huomioon edelld kuvatut asiat niin hyvin kuin
olin sen saattanut tehda.

Tulosten selittdminen ja tulkinta tehtiin analyysin jdlkeen (Hirsijarvi ym.
2013). Tulkinnassa pyrittiin ymmaértdmaddn ja tulkitsemaan tieto kertojan tarkoit-
tamalla tavalla (Oliver 1998). Lahtokohtaisesti puhtaita havaintoja ei juurikaan
ole havaittu olevan olemassa, vaan avainkdsitteet tuovat teorian taustalle myos
aineistoldhtoisessd analyysissd (Tuomi & Sarajdrvi 2013). Ndin oli my0s tdssa tut-

kimuksessa havaittavissa.

5.5 Luotettavuus - valinnat ja vaikuttaminen

Tarkastellessani tutkimuksen luotettavuutta voin todeta, ettid tutkimuksen haas-
tateltavat valittiin satunnaisesti, mutta pyrkien siihen, ettd he edustivat laajasti
madriteltyd kohderyhmad, ammatillisia opettajia, ikénsd, tyotehtdvinsd ja vapaa-
ehtoisuutensa suhteen. Haastateltavien médrassa pyrittiin jonkinasteiseen tuote-
tun informaation kylldstymiseen haastattelemalla yhdeksda henkilod. Haastatel-
tavien kertomusten saturoitumiseen (Hirsijarvi ym. 2013) pééstiin erityisesti
opettajan tyotd ja toimintaa sekd tyoolosuhteita kuvaavissa osuuksissa. Saatoin
havaita ndiden yhdeks&n varsinaisen haastattelun ja yhden koehaastattelun pe-
rusteella, ettd kertomuksissa alkoi olla yhtéldisid piirteita yllattavan paljon.
Tutkijan merkitys tutkimuksen tuloksiin on otettava huomioon, mutta sen
todellista merkitystd on vaikea tilanteessa arvioida. Tutkijan tutkimusymparis-
ton tuntemus ja haastateltavien osittainen tunteminen voivat olla tekijoitd, joilla
on vaikutusta lopputuloksiin, miké on otettava huomioon tutkimuksen luotetta-
vuutta arvioitaessa (Hyvarinen & Loyttyniemi 2005). T4td asiaa on mahdotonta
jattad taysin huomiotta, mutta sen todellista merkitysta ei voi arvioida.
Tyoskentelen tdssd toisen asteen oppilaitoksessa, jossa tutkimus tehtiin.

Tunnen siten toiminnan viitekehyksen. Ymmarrdan myos opetustyon sisaltod ja
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prosesseja, joten voin todeta haastateltavien kertomuksien siten olevan paik-
kansa pitdvid. Paadyttydni tekemddn tutkimuksen tyopaikallani, kdvin keskuste-
lun tdstd mahdollisuudesta oppilaitoksen johtajan, rehtorin kanssa, saaden luvan
tutkimukseen. Kavimme lédpi tutkimuksen tavoitteen ja prosessin ennen tyon
aloittamista. Ennen haastattelujen aloittamista mietin, miten saattaisin estda
mahdollisimman hyvin oman vaikutukseni tutkimuksen tuloksiin, silld toimin-
taympadriston tuttuus ja tuntemani haastateltavat toivat siihen omat haasteensa.
Paadyin tastd syystd valitsemaan henkil6itd, joita tunsin mahdollisimman vahan
ennestddn. Tama osoittautui hyviaksi ratkaisuksi. Uskon saaneeni ndin tietoa, jota
tutussa tyosuhteessa ei mahdollisesti olisi kerrottu, koska olisi ehka ajateltu tie-
don olevan ennestddn hallussani. Haastateltavat suhtautuivat haastatteluun va-
kavasti, mutta tuottivat silti vapaasti ajatuksiaan. Heid&dn tiedossaan oli, ettd al-
kuperdinen haastattelutieto oli ainoastaan tutkijan kdytossé ja se tuhottaisiin ana-
lyysin jalkeen (Tuomi & Sarajarvi 2013).

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on oleellista pohtia, ovatko haasta-
teltavat rohjenneet kertoa kaiken sen, mitd he ajattelivat muutoksesta tai sen
mahdollisuuksista (Hirsjdrvi ym. 2013). Pyrin 16ytamé&an luottamuksellisen ilma-
piirin ilman pelkoa. Minulle oli tunne, ettd onnistuin siind jokseenkin hyvin. Jot-
kut haastateltavista tuntuivat pitdvan haastattelua jollakin tavoin mieltd puhdis-
tavana asiana. Yksi heistd sanoi, ettd "kun mind puhun titd asiaa tissd sinulle, mind
selvitin samalla omia ajatuksiani”. Samoin haastateltavat tuntuivat kdyvan hyvin
syvdllista pohdintaa asetettujen kysymysten pohjalta. Minulle syntyi késitys, etta
haastateltavat kdvivit keskusteluja myos itsensd kanssa. Mieshaastateltavien
tuntui olevan helpompaa puhua asioista kuin naisten. Mietin tdhdn syyt4, ja tulin
tulokseen, ettd naispuoliset haastateltavat tunsivat minut paremmin aiemmasta
roolistani kuin miehet ja olivat olleet kanssani enemmaén tekemisissd. En kykene
arvioimaan, vaikuttiko tamd haastattelujen sisdltoon ja siten lopputuloksiin.
Haastattelut tuntuivat kuitenkin todenmukaisilta ja aidoilta, ja ne olivat raken-
teiltaan ennakko-odotusten mukaisia. Haastattelusisallot, erityisesti matkan
osalta, olivat hiammentdvan erilaisia. Yhtaldisyyksid 16ytyi runsaasti timén het-

ken ja tulevaisuuden voimauttavasta tyostd. Se oli mielestdni my0s oletettavaa
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ja luonnollista, koska tand pdivana toisen asteen oppilaitoksessa muutoksesta pu-
huminen on arkipdivaa.

Tutkija tunsi hyvin oppilaitoksen toimintaympéariston. Tastd syystd haasta-
teltavien kertomuksien sisdltd ndyttdytyi todenmukaisena, koska niissd esille
tuodut ilmi6t olivat ennestddn toimintaymparistostd tuttuja. Kaikki haastatelta-
vien kdyttamét termit ja toiminnan kuvaukset aukesivat tutun viitekehyksen
vuoksi helposti, eikd niiden kohdalla ilmennyt analyysivaiheessa tulkintaan liit-
tyvdd epavarmuutta. Tosin on mahdollista, ettd ympaériston tuttuuden vuoksi jo-
kin asia on ndyttaytynyt haastattelujen sisdllossa liian ilmeisend, eiké se siten ole
herattanyt tutkijan huomiota. Mahdollinen tarkoitukseton valikoiva tulkinta voi

mahdollisesti ndkyé tutkimuksen tuloksissa.

5.6 Eettiset ratkaisut - mahdollisuus valintaan

Tutkittavat henkil6t valittiin ensimmadisessd vaiheessa jdljelld olevan tyodikéansd ja
tyotehtdavansa kautta kerddamalld potentiaalinen joukko vapaaehtoisia henkilsita
tutkimukseen. Heille esitettiin mahdollisuus osallistua tutkimukseen. Kaikille
tutkimukseen osallistumisesta kiinnostuneille ldhetettiin samaan aikaan tietoa
tehtdvdn tutkimuksen taustasta kirjeen muodossa (liite 1). Opettajille kerrottiin
haastattelujen vapaaehtoisuudesta. Tarkoituksena oli ensin pitdd yksi yhteinen
informaatiotilaisuus, mutta lopulta kuitenkin p&addyttiin eettisistd syistd infor-
moimaan heitd yksitellen siten, ettd he eivit tienneet toistensa osallistumisesta
tutkimukseen. Kirje, tutkimuksen taustaselostus, ldhetettiin kaikille séhkopos-
tilla sen jalkeen, kun he olivat ilmoittaneet kiinnostuksensa henkilokohtaisesti
osallistumiseen. Ndin henkilot sdilyivit toisistaan tietaméattomina (Hirsijarvi ym.
2013).

Narratiivinen tutkimustapa tuo esille vain ne asiat, jotka informantit halua-
vat kertoa (Fraser 2004; Oliver 1998). Suhteen luottamuksellisuus on keskeinen
asia narratiivisen tutkimuksen toteuttamisessa. Kuten aiemmin jo totesin, valit-
sin henkil6t siten, ettd minulla ei ollut heihin vahvaa henkilokohtaista tyosuh-

detta tai aiempaa esimiessuhdetta. Henkiloille kerrottiin, ettd kaikki materiaali
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tuhotaan analyysin jdlkeen. Lisdksi kerrottiin, ettd materiaali tulee vain tutkijan
kayttoon sellaisenaan ja kaikki yksiloihin kohdistettava tieto hdivytetdan. Kaik-
kien haastateltavien kanssa sovittiin my&s, ettd he saavat lukea analyysin tulok-
set ja tuotetun materiaalin ennen sen julkaisua niin, ettd he voisivat eliminoida
oman osuutensa mahdollisen ndkymisen materiaalissa. Ndin myos tehtiin. Ma-
teriaali sai opettajilta palautteen, jonka mukaan se oli ammattimaisesti toteutettu
eikd henkiloitd saattanut erottaa tulosten perusteella. Analyysivaiheessa jdtettiin
pois tarkat organisaation tehtdvéat ja vastuut henkildiden tunnistamisen esté-

miseksi.
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6 TULOKSET

Seuraavissa luvuissa kuvaan tutkimuksen tulokset. Ensiksi tarkastelen ammatil-
lisen toisen asteen ammatillisen opettajan tyotd sekd opettajan ammatillista iden-
titeettid ja toimijuutta tyossd ilmenevien tyotehtdvavalintojen kautta. Nykyhet-
ken tyon siséltojen ja tyotehtdvien kuvaus toimivat pohjana kuvitellun tulevai-
suuden tyon kuvaukselle. Toisessa luvussa paneudun opettajan kuvaamaan tu-
levaisuuden mielekkddseen tychon kymmenen vuoden pédssd haastatteluhet-
kestd. Kolmannessa luvussa kuvaan opettajien kertomusten perusteella keinoja,
joilla on mahdollista tukea opettajan sopeutumista muutoksiin ja mahdollistaa
tyon mielekkyys ja voimauttavuus. Neljannessd luvussa esitettdvassa kertomuk-
sessa kuvaan onnistuneen muutosmatkan synteesind opettajien kertomista eri-

laisista henkilokohtaisista muutosta tukevista ja mahdollistavista keinoista.

6.1 Miten opettajat kuvailevat ammatillista opettajuutta seka
ammatillista identiteettid ja toimijuutta siina?

Opettajan identiteetti on jatkuvan muutoksen alla tyoeldmadssa. Siitd, onko am-
matillisen opettajan tyd muuttunut vai sdilynyt samanlaisena vuosien ajan, on
olemassa erilaisia ndkemyksid. Voidaan arvioida, ettd ammatillisen opettajan pe-
rustyd on sdilynyt vuosia samankaltaisena, kun kysymys on pelkdstddn opetta-
misesta. Kun otetaan huomioon opetustyon kokonaisuus, muutoksen voidaan
todeta ndkyvan tyossd selvemmin (Koli 2014). Toisen asteen opetus on myos seu-
raavien vuosien aikana suurien muutosten edessa.

Seuraavaksi esitettdvissa tuloksissa opettajan tyon kuvauksissa ammatilli-
nen identiteetti liittyy siihen, millaisena opettaja kuvaa ammatillisen osaami-
sensa ja oman kompetenssinsa tyossd, mitkd tehtdvat han kokee mielekkding ja
tarkeind tyossddn sekd miten hdn tyotehtdvissddn toimii. Opettajan toimijuus
viittaa vaikuttamiseen ty0ssd sekd tyotehtdvien valintaan ja yhdistelemiseen.
Seuraavassa alakappaleessa avaan tarkemmin opettajan nykyhetken tyotd, siind

mahdollisesti tapahtuvia muutoksia sekd opettajan ammatillisen identiteetin ja
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toimijuuden ndkymistd opettajan tyossd. Toisessa alakappaleessa kisittelen teo-
reettisemmalla tasolla haastateltujen opettajien ammatillista identiteettid ja toi-

mijuutta.

6.1.1 Ammatillinen opettajuus, identiteetti ja toimijuus

Ammatilliseen opettajuuteen ja opettajan tyohon kuuluu taman tutkimuksen
mukaan tyon vaativuuden sekd osaamisen suhteen erilaisia tyonkuvia, joiden
kesken opettajat jakavat oman tyopdivansad. Opettajien haastatteluista tunnistet-
tiin viisi erilaista kuvausta opettajan tyostd: ammatin kouluttaja, tydssdoppimi-
sen jdrjestelijan ja valvojan, ammattiin ohjaajan tyttehtdvidn, tyon kehittédjan ja
opetuksen suunnittelijan seké tiimin vetdjdn tehtava.

Yksi ammatillisista tyotehtdvistd, joka ndkyi haastateltujen opettajien
tyOsséd, oli ammatin kouluttajan tydtehtivi. Osa opettajista teki ammatillisten asioi-
den opettamista padtyonddn ja koki sen oleellisena osana ammatillista identiteet-
tidan. Tyotehtdvad sisdlsi opettajan toimialan mukaan valikoituneita ammatin
osaamiseen keskeisesti liittyvid kddentaitoja ja sen liséksi teoreettista opetusta
joko luokassa tai oppilaitoksen ammattitydympaéristossd. Ammatillisen toimijuu-
den ndkokulmasta voitiin havaita opettajilla olevan paljon valtaa vaikuttaa
omaan ty6honsa ja sen sisdltoon ammatin kouluttajan tyotehtdvassa. Omat miel-
tymykset ja osaaminen vaikuttivat tyon kuvaan ja sen rakentamiseen.

Opettajien kdsitysten mukaan ammatin opettamisen tyotehtdvien merkitys
olisi vahenevd opettajan tulevaisuuden tyon kokonaisuudessa. Toisaalta muuta-
mat opettajista ndkivat ammatillisen kouluttajan tydtehtdvien jatkuvan my®os tu-
levaisuudessa, eivdtkd omalla kohdallaan nidhneet tydssddn muita vaihtoehtoja
tyon kuvassa. Opettajat, jotka nakivdt ammatin opettamisen jatkuvan, arvioivat
kaddentaitojen olevan myohemmin kysyttyd osaamista, kun ammattityoté ei tule-
vaisuudessa moni osaisi edes kouluttaa. ” Kiden taitojen opettaminen nousee uudel-
leen arvoonsa, ja kiden taitajat katoavat”, totesi yksi opettajista ja jatkoi... “ja kilta-
tyyppinen tai opintopiirityyppinen oppiminen tulee... kokeneemmat oppilaat osana ope-
tusta, joka tapahtuu ndin yhteistydssd...” viitaten ammatillisen osaamisen siirtami-

seen opiskelijalta toiselle.
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Useat haastatellut kertoivat omana arvionaan ammatin kouluttamiseen tulevan
uusia piirteitd. Opettajat nakivit opiskelijoiden tydssd tapahtuvan oppimisen li-
sddntymisen vaikuttavan tdhdn tyotehtdvddn sen sisdltod ja toimintamalleja
muuttaen, kuten myds Kuivalahti (2011) on havainnut. Ammatin kouluttajan
tyotd padtyonddn tehneet henkilot toivat muita haastateltuja enemmaén esille
huolen omasta ammatillisen osaamisensa kehittymisestd. Miten he voisivat py-
syd mukana muutoksessa? Miten he voisivat kehittyd osaamaan asiat, jotka kul-
loinkin kehittyvit tyteldamaéssd eteenpdin? Nykyinen tydeldmédyhteistyon malli ei
tuntunut haastateltujen opettajien mielest riittivan oman osaamisen ylldpitdami-
seen. Ammatilliset opettajat kuvasivat omaa tekemistddn tyopaikoilla kdyttden
muuan muassa seuraavia kuvauksia: “pdille liimattua” tai ”... kun koska sellaista
kun vaikka kiyt tydssi oppimispaikoissa, vaan sind tapaat sen tydpaikkaohjaajan ja opis-
kelijan, ja se kiiynti on aika kliininen”. Na4illd sanoilla kuvattiin tapoja, joilla opettaja
oli lasnd tyopaikalla, mutta ei osallistunut tyon tekemiseen, vaan han tarkkaili
opiskelijan tyotd ja keskusteli tyopaikkaohjaajan kanssa opiskelijan menestymi-
sestd tyOssd- oppimisen aikana. Haastateltavien kertoman ja aiemman tutkimuk-
sen (Paaso & Korento 2010) valossa tychon osallistuminen olisi tuonut syvem-
méan ymmarryksen tyon sisdllostd ja siind ilmenevista haasteista sekd mahdollis-
tanut pysymisen ajan tasalla ammatillisessa tyossd paremmin.

Toinen haastattelujen perusteella havaittu toisen asteen opettajan tyonteh-
tava tassd tutkimuksessa oli tydssd oppimisen jirjestelijin ja valvojan rooli. Tyoteh-
tavaan kuuluivat sekd tyossdoppimispaikkojen hankinta, yhteistyo tyopaikan
opiskelijoiden ohjauksesta vastaavien henkildiden kanssa ettd oppilaan ohjaus
tyOssd oppimisen aikana. Tyotehtdvaan kuului myos erilaisten tyossdoppimisen
suunnitelmien tekemistd ja opiskelijan tekemén suunnittelun tukemista. Taméan
tehtdavan hoitamiseen opettajat kuvasivat kuluvan runsaasti aikaa ”...niin tosi pal-
jon aikaa menee siihen yhteydenpitoon... opiskelijoihin, tyonantajiin, oppisopimustoimis-
tothin...semmoinen, joka ei ndy missddn”. Ja myo6s hdn jatkoi... ”se on tyd, joka ei niy
missddn... sille ei 0o edes sellasta koodia...”. Tydaikaa tyopaikalla seurattiin tydtun-
tien sisdllon mukaan jaoteltavalla tyon seurannalla. Jotkut opettajista kuvasivat

tahan tyohon menevin jopa useita pdivid viikossa. Opettajat kokivat, ettd taméan
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tyon vaatiman ajan maddrdd ei ymmarretd eikd sen merkitystd ndhda tyon koko-
naisuudessa oikeassa mittakaavassa. Opettajat totesivat opiskelijan tytssd oppi-
miseen liittyvien tyotehtdvien vaatiman ajan lisddntyneen tydssdoppimiseen so-
veltuvien tyopaikkojen vihetessa.

Jos tyon opetus siirtyy haastateltujen opettajien esille tuoman ennakkokasi-
tyksen mukaan enenevidssd méddrin tydpaikoille, tama tarkoittaa kdytannossa ta-
mdnsuuntaisen tyon lisddntymistd opettajan arjessa. Asia on tuotu esille myos
muissa tutkimuksissa (Isopahkala-Bouret 2010; Kuivalahti ym. 2011). Tyonanta-
jat ovat viime aikoina esittdneet ndkemyksid, ettd tyon opettamista tulisi siirtdd
tyopaikoille siten, ettd opettajat vastaisivat opettamisesta my0s sielld. Tyonanta-
japuolen edelld kuvattuja toiveita opettamisen siirtymisestd enenevdssd mddrin
tyopaikoilla tapahtuvaksi vahvistavat myos tutkimukset (esim. Kuivalahti ym.
2011). Tyossd oppimisen ohjaaminen koettiin keskeisend tehtdvand ammatillisen
opettajan tyossa. Tédllaista oppimisen ohjaamista ei koettu raskaaksi, vaan monet
haastatellut kokivat yhteistyon tytelaman edustajien kanssa virkistdvdna ja opet-
tavaisena. Tdrkedtd haastateltavien mielestd tdssd tehtdvissd onnistumisessa
ndytti olevan hyvien tydssdoppimispaikkojen 16ytdminen ja hyvien suhteiden yl-
lapitdminen niiden tydpaikkaohjaajiin. Tehtdva ndyttdytyi ammatillisen identi-
teetin ndkokulmasta merkittivani, koska se mainittiin useissa haastatteluissa.

Opiskelijan ammattiin ohjaajan tydtehtivin, kuten tdssd tutkimuksessa ku-
vattu tyotehtdvd nimettiin, opettajat kokivat yhdeksi merkittavimmista tehté-
vistd tyossddn. Haastateltavat kokivat tehtdvan voimauttavan heitd. Keskuste-
luissa ilmeni, ettd timd tekeminen tuki opettajan ammatillista identiteettid tehta-
védssd koetun suuren tyytyvdisyyden kautta ”... ettd saa nihdi niiden opiskelijoiden
kehittymisen ja ne saavat paperit kiiteen, se on ehdottomasti sellainen kiitollinen hetki...”.
Tyytyviisyys syntyi opiskelijan auttamisesta oppimiseen ja usein erilaisten op-
pimisvaikeuksien voittamisesta sen ohella. Tyotehtdvan koettiin vaativan run-
saasti aikaa ja monia taitoja. Opettajat kuvasivat roolia myos kahtiajakautuneena.
Toista puolta he kuvasivat teknisend ohjauksena, jonka tavoitteena oli opiskelijan

ohjaaminen ammattiin ja tutkinnon suorittamiseen. Tehtdva on osaamista kar-
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toittavaa, tutkinnon suorittamista henkilokohtaistavaa ja aiempaa osaamista hy-
vidksyvdd ohjausta, joka on lakisddteistd toimintaa aikuisoppilaitoksissa
(Opetushallitus 2011; Kuivalahti ym. 2011). Opiskelijoiden tukemisen kuvattiin

tarkoittavan muuan muassa seuraavia tekemisii.

...toimia tietynlaisena emohahmona toimimaan ja muistuttelemaan opiskelijoita tys-
ajoista, ndyttotutkinnoista ja tehtdvistd, ja tehtdvien palautuksista, ne ovat lisddntyneet
koko ajan, ettd ndmaé saavat opiskeluunsa tarvittavat vélineet, tietoteknisen tuen ja vas-
taukset opiskelun siséltoon liittyviin kysymyksiin...

Ne opettajat, joiden tyossd ohjaustyd oli merkittdvad, korostivat myos teknisten
vélineiden kdyttod osana ohjaamista ja yleensdkin tyotddn. Useat haastatelluista
mainitsivat sdhkopostin ja verkkokoulutusalustan, jonka kautta viestit ja tehtavét
kulkivat. He my0s kokivat tehtdvan vaativan sellaistakin osaamista, johon ei aina
ollut taitoja. Taitamattomuuden tunne liittyi ldhinnad opiskelijan seurantajarjes-
telmien ja muiden tietoteknisten jdrjestelmien osaamisen kehittdmiseen. Erds
opettaja esitti esimerkin kdyttden apuna tilannetta, jossa olimme, “jos me kdytdis
tatd tuon ruudun kautta... toki se onnistuisi.. mutta, miten md saisin kerrottua sen kai-
ken tiedon, mitd si tarvitset”, han pohti. Opiskelijan ohjaajan roolissa opettaja oli
hyvin itsendinen ja tdméa kuvasi myos heiddn vahvaa ammatillista toimijuuttaan
tehtdvidssd. Se koettiin selvdsti myos hyvin ldheiseksi, kuten esitetyt kannanotot
korostavat ”...ja ne saa paperit kiteen... sellainen kiitollinen hetki... se on se tyon anti”.
Laheisyys syntyi erityisesti opiskelijan kanssa ”...pddsee auttamaan opiskelijaa...
huolimatta henkilokohtaisista haasteista. .. se on ddrettomdin tarkedd tissi niin itsekeskei-
sessd ja niin...onnettomassa maailmassa, jos pystyy joustamaan ja antamaan jotakin it-
sestddn...”, silld tatd tyotd tehtiin irrallaan muista tiimin jasenistd. Kukaan haas-
tatelluista ei kokenut tehtdvéad raskaana, vaan tima tyotehtédva tuntui olevan kai-
kille haastatelluille suuri tyon mielekkyyden lisddjad. Tyotehtdvan antamaa voi-
maantumista ja mielihyvdd kuvattiin ”...se tuo tyydytystd, kun sid onnistut 16yti-
mddn sille ihmiselle sen, mitdi se on tullut hakemaan ” tai” saa kiitoksen, ettd on pystynyt
auttamaan”. Néaistd pohdinnoista kuvastui voimakas halu auttaa opiskelijaa on-
nistumaan ottamassaan tavoitteessa ja myts myotdeldminen oppimisen polulla.
Samalla niissd kuvastui huoli oman osaamisen riittimisestd auttamiseen ja tuke-

miseen. Tietotekniikan tuloa opiskelijan ohjaukseen myds kyseenalaistettiin,
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vaikka puolet haastatelluista koki sen vidistimattomiksi kustannuspaineiden ja
tehokkuusvaatimusten alla. Opiskelijoiden kohtaamat ongelmat verkkokoulu-
tusalustan kanssa kertautuivat opettajalle lisdtyona.

Edelld kuvattu ohjaaminen on vain osa ohjaajan tyotehtavid, silld opettajat
kuvasivat ”"opiskelija-aineksen muuttuneen entisti haasteellisemmaksi.. .kaikenlaiset
oppimisen haasteet ja kielitaito heikentynyt koko ajan...” . Toinen osa ohjaajan roolista
oli henkilokohtaista ohjausta, joka oli osin muuta kuin ammattiin tdhtddvan osaa-
misen tukea. Yksi haastatelluista toi esille uuden opiskelijaryhmén aloittamisen
merkittdvand vaiheena, jossa oli pyrittdvd luomaan opiskelijoille vahva yhteis-
henki. Onnistuminen tehtdvassa koettiin henkilokohtaisen tyotyytyvdisyyden
kannalta merkitykselliseksi, mutta sen ndhtiin my®6s antavan paremmat onnistu-
misen mahdollisuudet koko ryhmiille opiskelun onnistumisessa. Opiskelijoiden
kanssa kaytavat henkilokohtaiset keskustelut saattoivat olla positiivisia ”tsemp-
pauskeskusteluja” tai netissd tapahtuvaa viestintdd, “peukuttamista”. Ne saattoivat
olla my6s voimakkaasti ohjaavia ”tosi paljon lisddntynyt nimd oppilaan ohjauksen
haasteet ”ja ” muistutteleminen opiskelijoita tydajoista, niyttétutkinnoista ja tehtivisti
ja tehtivien palautuksista lisddntyneet koko ajan”. Naytti siltd, ettd opettajat kokivat
hyvin suurta vastuuta opiskelijoistaan ja tavoittelivat tydssddn ndiden parasta

kaikin mahdollisin keinoin. Ndin tilannetta kuvasi erds opettajista.

...ja sd saat siitd ihmisestd sen kaiken tiedon, ettd mité se tarvitsee... ja ihmisen ja mahdol-
lisena 0£pijana minun mielestd se vaatii sen, jotta s& oipisit paremmin tuntemaan... sen
ja siitd ihmisestd ja kylld se tdllaisen henkilokohtaisen kontaktin vaatii... md nden sen
niin, jollekin voi riittdd joku mutta tehnyt ja opiskelijoiden kanssa ollut vuorovaikutuk-
sessa ja nyt varsinkin edellisen ryhmén kanssa... kun m4 lisésin ohjausta...

Opiskelijan auttaminen koettiin tdrkeédksi. Suurin osa opettajista mainitsivat
opiskelijan menestymisen, tutkintoon saattamisen ja ettd, ”...pddsee auttamaan
opiskelijaa huolimatta oppimisvaikeuksista”, keskeiseksi tydssd viihtymisen ja oman
hyvinvoinnin tekijdksi. Tehtdva nayttaytyi haastattelujen mukaan keskeisen toi-
sen asteen opettajan ammatillisen toimijuuden ilmenemaéna ja ammatillisen iden-
titeetin voimaannuttaja. Opettaja ilmensi tdssad tehtdavassa voimakkaasti pedago-

gista osaamistaan ja haluaan toteuttaa oppimaansa tydssaan.
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Opettajien esille tuoma neljds tyotehtava oli tyon kehittijin ja opetuksen suunnitte-
lijan tehtdva. Opetustuokioiden ja lukujdrjestyksen suunnittelu olivat kaikkien
haastateltujen kohdalla arkea. Suunnittelun rooli ei korostunut kenenké&én haas-
tatellun opettajan kohdalla tyon suurena méadrand. Sen ei kuvattu vaikuttavan
tyotyytyvdisyyteen, vaikka muutamat haastatelluista olivat vastuussa kokonais-
ten tutkintojen kaikista opiskelijoista ja heiddn opetuksensa suunnittelusta. Tut-
kinnoista vastaavien henkil6iden tyossad korostuivat suunnittelu ja kehittiminen
muita tehtdvid enemmaén. Haastattelujen perusteella nama opetuksen suunnitte-
lun tehtdvat eivt olleet erityisen voimaannuttavia tai tuoneet mainittua mielihy-
vdd tyossd. Ne ndyttaytyivat tyohon kuuluvina pakollisina tehtdvind. Mietitta-
essd tulevaisuuden muuttuvaa oppimisymparistod ja sen vaatimuksia digitaali-
suuden ja aiemmin todetun opiskelijoiden haastavuuden lisddntymisen myotd,
voisi oppimistuokioiden ja opetuksen suunnittelun ndhda olevan jatkossa ny-
kyistd merkittdavampi tehtdvad opettajan arjessa.

Tdhdn suunnittelijan tyon sisdltoon liittyi myos sellaista omaehtoista ope-
tukseen liittyvad kokeilua, jota voi pitdd tyon kehittdmisend sekd ammatillisen
toimijuuden ilmentyménd. Erds haastatelluista kertoi lisinneensd henkilokoh-
taistamisen ja ryhméyttdmisen vaiheessa opiskelijoiden ohjausta sekd henkilo-

kohtaista tuutorointia.

...nyt varsinkin edellisen ryhmén kanssa... kun maé lisdsin ohjausta... sithen tavallaan ja
tietylld tavalla kokeilumielessi ja tietylld tavalla, ettd katsoisin, ettd edesauttaako se sitd
tutkinnon suorittamista ja tuleeko niité tutkintosuorituksia enemmaén... kuin aiemmin...

Kokeiltuaan asiaa kahden ryhmén kanssa héan oli havainnut, ettd ndma opiskeli-
jat lahtivat suorittamaan tutkintojaan nopeammin ja opintojen keskeytykset va-
henivit.

Viidentend tyotehtdvand mainittiin tiiminvetdjin tehtdvd. Tamd tehtdva
nousi esille joidenkin haastateltujen kohdalla ja oli oppilaitoksen uudistetusta or-
ganisaatiosta nouseva tehtdvaan halukkaiden opettajien rooli. Tehtdva kuvattiin
ammatillisena ja ohjaavana roolina, jolle kuuluivat joidenkin nimettyjen osaamis-

alueiden tutkintojen opiskelijoista vastaavien kouluttajien ohjaustehtdvét. Teh-
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tavé oli uusi kaikille niille henkildille, jotka tehtdvéassa toimivat, ja se heritti haas-
tatelluissa monenlaisia mietinttjd. Tehtdvan vastuut ja toimintamallit olivat or-
ganisaatiossa vield muokkauksen alla. Kukin haastatelluista néytti toteuttavan
tehtdvdd oman sen hetkisen ammatillisen osaamisensa ja identiteettinsad kautta.
Tdamd uusi tehtdva vaikutti selvidsti kaikkien haastateltujen kohdalla tyohon ja
lisédsi siind tunnettua epavarmuutta. Haastateltavat kokivat, ettd he olivat saaneet
tahén roolin liian vdhén ohjausta ja tukea. Toimintamallia ei muutoinkaan koettu
valmiiksi mietityksi. Esiin nousi my9s ajatuksia, ettd malli ei sellaisenaan sovellu
oppilaitosasiantuntijamaailmaan tai sen soveltamista olisi tuettava nykyista
enemman. Yleinen kokemus oli, ettd esimiehet eivit olleet sisdistineet tiiminve-
olisi saatu hyottyéd organisaatiossa. Esille nousi my0s selkeitd eroja eri yksikdissd
toteutettavien tiimityomallien valilld. Tiimivastuiset kouluttajat miettivat myos,
"miten oma aika riittdd tehtivin hoitamiseen” ja epdiltiin, ettd “aikaa tulee kulumaan

paljon erilaisiin tiimipalavereihin ”.

6.1.2 Kisitteellinen tarkastelu opettajan ammatillisesta identiteetistd ja
toimijuudesta tyossa

Ammatillinen toimijuus nédyttaytyy tdssa tutkimuksessa haastateltujen opettajien
kertomuksien mukaan monesta eri tehtdvdalueesta muodostuvana ja pitkalti
myds omaehtoisten valintojen mukaan toteutuvana oppilaitoksen arjessa. Tdssa
tutkimuksessa on késitelty toisen asteen ammatillisen opettajan nykyhetken
tyotd. Ammatillisen opettajan tyotehtavit koostuvat nykyhetkessa useista erilai-
sista tyosisdlloistd. Neljd tassd tutkimuksessa havaituista tydtehtdavistd, ammatin
kouluttaja, tyossd oppimisen jarjestelijan ja valvojan, ammattiin ohjaajan ja tyon
kehittdjan sekd opetuksen suunnittelijan tehtdvdt on myos Koski-Heikkinen
(2013) nostanut esille omassa tutkimuksessaan. Yhta tydtehtdvistd, tiiminvetdjan
tehtdvad, joka oli tdssd tutkimuksessa organisaation tyon organisoinnin tavasta
nouseva tehtdvd, ei ole havaittu aiemmissa tutkimuksissa. Tyotehtdvad, joka liit-

tyi osana opettajan asiakkaan kanssa tapahtuvaan yhteistyohon, palvelujen



47

myynti ja tuottaminen yritysasiakkaille, ei noussut esille yhdessédkdan haastatte-
lussa. Tyotehtdvan on kuitenkin muutamien vuosien ajan ajateltu organisaa-
tiossa olevan osa organisaation opettajien tyotehtavid ja tehtdvan vaatimaa osaa-
mista on myos koulutettu ja se on ollut osana toimintasuunnitelmia yksikoissa.

Tarkasteltaessa ammatillisen toimijuuden ilmenemistd tdssd tutkimuksessa
voidaan yhteenvetona todeta toimijuuden nédkyvan erityisesti opettajan arkipai-
vdn tyossd ja tehtdvasisdlloissd. Opettajan toimijuus ndyttaytyy opettajien kerto-
mina useiden erilaisten vahvasti omavalintaisten tyotehtdvien yhdistelmina.
Opettajien haastattelut antoivat kuvan hyvin monimuotoisista ja osin tilannekoh-
taisestikin muodostuvista tyotehtdvistd. Opettajat saattoivat ottaa kantaa omiin
tehtdvankuviinsa, tyotehtdviensd jdrjestelyihin, omaan oppimiseensa sekd oman
yksikkonsd toimintaan. Miten heiddn ehdotuksensa toteutuivat tai siirtyivit
mahdollisesti koko organisaation toimintaan, ndytti riippuvan esimiesten toi-
minnasta, joissa haastattelut paljastivat eroja. Haastattelut paljastivat myos, ettd
itse kehitettyjd uusia tyotapoja tai kdytanteitd opetuksessa ei valttamattad jaettu
yhteisossd, vaan ne jdivdat omiksi havainnoiksi ja tyomenetelmiksi. Haastatte-
luissa kukaan ei kuitenkaan tuonut esille, ettd heiddn kehittdmisajatuksensa tai
ideansa olisi jatetty huomiotta tai niiden toteuttaminen olisi ollut mahdotonta.
Kuten edelld on todettu, opettajat pystyivit vaikuttamaan tyohonsd ja toimimi-
seensa opettajan tehtdvissd, mutta he eivit kyenneet vaikuttamaan viranomais-
tahojen kautta tuleviin maarayksiin liittyen tutkintojen suorittamiseen ja niiden
madramuotoiseen toteuttamiseen liittyviin asioihin. Niitd ei milldan tavoin kui-
tenkaan kyseenalaistettu, vaan ne otettiin tychon kuuluvana pakollisena, mutta
paljon tyotd teettdvand osana.

Tassa tutkimuksessa ammatillisen identiteetin kasitetddan olevan yksilon ké-
sitys itsestddn ammattinsa edustajana. Ammatilliseen identiteettiin kuuluvat am-
mattia koskevat arvot, eettiset ndkokulmat ja tavoitteet (Beijaard ym. 2004). Opet-
tajan oma ammatillinen kehittymisen halu tai ndkemys omasta ammatillisesta
identiteetistd ndyttavat vaikuttavan suuntautumiseen jollekin tyon osa-alueelle
muita voimakkaammin. Vaikka opettajan tyo ndyttdytyi monien erilaisten tyo-

tehtdvien kautta, opettajat kokivat selvéasti toiset tyotehtavat mielekkddmpina
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kuin toiset. Kaikkien haastateltujen kohdalla k&sitys omasta opettajan ammatilli-
sesta pedagogisesta identiteetistd tyossa tuntui kuitenkin erityisesti olevan hyvin
vahva “mind olen opettaja”. Opettajuus ndyttdytyi myos arvovalintoina, joissa
opiskelijan "hyvid” nousi muiden asioiden edelle ja ndyttaytyi eettisind toiminta-
tapoina, joissa opiskelijat olivat keskiossd. Ammatillinen osaaminen ja aiemman
ammatin kautta syntynyt identiteetti eivédt nousseet esille kenenkéddn haastatel-
lun kohdalla ajatuksena ” olen sairaanhoitaja” tai "olen insinéori”. Osa haastatel-
luista toi toki esille jollakin tavoin aiemman ammatillisen taustansa, mutta se jdi
muutoin taka-alalle keskusteluissa.

Opetustytssd tapahtuvat muutokset ja niiden mukanaan tuomat uudet
osaamisvaatimukset oli havaittu hyvin selvasti, mutta keinoja oman toiminnan
muutoksen toteuttamiseen nidhtiin haastattelujen valossa vahan. Opettajat eivat
haastatteluissa mydsk&dan tuoneet esille esimiesten taholta tulevia kehittdamisvaa-
timuksia opettajan osaamiselle. Siten opettajalla ndyttdd timdn tutkimuksen va-
lossa olevan vahva toimijuus, vaikutusmahdollisuudet, omaan ammatilliseen ke-
hittymiseensd. Kehityskeskusteluja ei ammatillisen kehittymisen kohdassa nos-
tettu esille oman osaamisen kehittimisen tukena. Kukaan haastatelluista ei
myoskddan maininnut itselleen laaditun koulutus- ja kehittdmissuunnitelmaa.
Suunnitelma mainitaan (Kumpulainen 2014) perustellusti valttamé&ttomana opet-
tajan osaamisen ja opetustyon kehittdmisen kannalta. Esimiesty0 ei ndyttdisi tu-
kevan opettajien ammatillisen identiteetin ja toimijuuden kehittamista siind maa-
rin kuin se olisi mahdollista ja jopa pakollista, kun otetaan huomioon toimin-
taympdristossd toteutuvat muutokset. Opettajan osaamisen ajan tasalla pitdmi-
nen on sekd organisaation ettd opettajan itsensd vastuulla. Yhteinen suunnittelu
ja suunnitelmien toteuttamisen vahva tuki auttaisivat opettajia osaamisen kehit-

tamispolulla eteenpdin.
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6.2 Millaisena opettajat kuvaavat tulevaisuuden mielekkdin
tyon

Haastatteluissa tulevaisuuden tarkasteluun siirryttiin suoraan nykypdivan tyotd
kasittelevien keskustelujen jalkeen. Samalla kun kerrottiin nykyhetkestd, asetet-
tiin toiveita nykyhetken tyon kehittymiselle ja siten luotiin pohjaa tulevaisuuden
tyolle. Tulevaisuuden tyon kuvaukseen nivoutuivat myos erilaiset pelot. Tule-
vaisuuden tyon nédhtiin muodostuvan opettamisesta, joka olisi nykyhetkeen ver-
rattuna uudenlaista, ja vaatisi uutta osaamista.

Kuvattaessa nykyhetken tyo6td tuotiin esille samalla asioita, jotka nykytyon
sisdllossd ja tekemisessd toivat kaikkien suurimman tyotyytyvdisyyden tai har-
mittivat. Kaiken kaikkiaan haastateltavat kertoivat mielekkddn tyon sisdltavan
seuraavat neljd asiaa: henkilokohtainen yhteisty6 opiskelijoiden kanssa, moni-
puolinen ja vaihteleva tyo, tiimimdinen tyotapa ja tiimihenkiset tyokaverit sekd
toimivat ja tyotd tukevat tietotekniset ohjelmat ja vélineet. Seuraavana tarkaste-
len niitd neljad tyon mielekkyyttd ja voimauttavuutta nykyarjessa rakentavaa te-

tavissa.

6.2.1 Henkilokohtainen yhteisty6 opiskelijoiden kanssa

Tulevaisuuden mielekk&dn tyon kuvauksissa nousi ensimmadiseksi henkildkohtai-
nen yhteistyo opiskelijoiden kanssa. Opettajat kuvasivat opiskelijan auttamisen op-
pimisvaikeuksissa, elamédnhallinnassa ja my6s tutkinnon suorittamissa voimaan-
nuttavan muita tydssd ilmenevid asioita enemmaén. Opiskelijan auttamisen voi-
maannuttavuutta ovat kuvanneet myos aiemmat tutkimukset (Helakorpi 2010;
Koski-Heikkinen 2010). Kertominen yhteistydstd opiskelijoiden kanssa liikutti
haastateltavia niin, ettd samaa ilmiotd ei ollut havaittavissa minkdan muun yk-
sittdisen tyotyytyvdisyyttd lisddvan asian kohdalla. Tama ilmi6 oli sukupuolesta
tai tyotehtdvastd riippumaton. Opiskelijoiden onnistuminen, oma osuus sen
mahdollistamisessa ja tulokset, jotka olivat konkreettisia, olivat tekijoitd, joita ar-

vostettiin ja joista puhuttaessa kasvot hymyilivét.
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Opiskelijan kanssa tapahtuvan henkilokohtaisen yhteistyon kuvauksessa kitey-
tyy mahdollisesti keskeisin opettajuuden ydin ja nousee esille opettajan pedago-
ginen sitoutuminen opiskelijaan ja siitd seuraava toimintamalli tyossa (ks. myos
Helakorpi 2010). Opettajat kertoivat haastatteluissa, ettd tuottamalla onnistumi-
sen mahdollistavia palveluja opiskelijalle koettiin tyon mielekkyyttd, joka taas
ilmenee tyytyvdisyytend sekd koettuna hyvinvointina tyossd (ks. my6s Eronen
2011).

Tulevaisuuden mahdollisia muutoksia mietittiin epavarmoin tuntein. Tek-
niikan pelittiin etddnnyttdvan opiskelijoista ja vievan mahdollisuudet henkils-
kohtaiseen kohtaamiseen opiskelijan kanssa. Tunnettiin pelkoa, ettd tekniikka ei
antaisi mahdollisuutta tuottaa samaa hyviksi koettua kohtaamislaatua, jota oli
totuttu toteuttamaan ja jonka oli havaittu lisddvan tyytyvdisyyttd tehdyssd
tyossd. Yksi haastatelluista pohti muuan muassa: ”...kun timd on kuitenkin kiytdin-
non tyotd ja sitten miten paljon tisti opetuksesta siirtyy verkkoon... niin timd tietopuo-
linen... kylld varmastikin sinne siirtyy aika paljon”.

Yhteydenpidon luonteen ja tapojen todettiin tulevaisuuteen mentdessd toki
muuttuvan painottuen digitaalisten vilineiden kadyttamiseen tyossd, ja tama
muutos hyvéksyttiin. Opettajat nakivat muutoksen vélttdamattoméana kannatta-
vuuden ja tehokkuusvaatimusten tdhden. Silti toivottiin, ettd tietotekniikka olisi
jatkossakin vain osa opiskelijayhteistyon muotoja. Tyon sisdllon kauhukuvana
pidettiin my®0s sitd, ettd ”tydpaikka on enemmiin koneen ddrelld...”. Erds haastatel-
tava mietti my®0s, ettd “hin oli opiskellut opettajaksi siksi, ettd hinen ei tarvitsisi kiyt-
tdd niin paljon tietokonetta”. Han koki opettajuuden olevan jotakin muuta kuin oh-
jelmia ja nappdimistojd seka ajatteli, ettd han on joutunut opettelemaan kaksi am-
mattia, tietokoneenkéyttdjan ja ammatillisen tyon selviytydkseen nykytyostdan.
Seuraavassa luvussa tarkastelen opettajien késityksid tulevaisuuden mielekkdan

tyon sisallosta.
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6.2.2 Tyon monipuolisuus ja vaihtelevuus mielekkidn tyon mahdollista-
jina

Toinen tarkeédksi koettu asia tulevaisuuden mielekkddssa tyossd ndyttdisi olevan
tyon monipuolisuus ja vaihtelevuus. Opettajien tarkoittamaa monipuolista tyotd ei
voi yksiselitteisesti kuvata. Vaikka toisaalta ty6 koettiin vélilld pirstaleiseksi, vai-
kutti siltd, ettd pdivastd toiseen toistuva saman sisédltdinen tyo olisi huonompi
vaihtoehto. Kuten yksi opettajista toteaa, ”etti ne tyot vaihtelevat, tekee minusta tyy-
tyvdisen ”. Suuri vastuu tyostd ja halu onnistua tehtdvéssd tyossd tulivat esille
kaikkien haastatteluissa. Nykytyotd pidettiin arvossa, koska useat haastatelluista
mainitsivat pelon tyon riittdvyydestd ja jatkuvuudesta tulevaisuudessa. Huoli-
matta tyon sisdllostd, sen koetusta pirstaleisuudestakin ja siind esiintyvistd suu-
ristakin tyokokonaisuuspainotuksista, saatettiin tyo tuntea juuri itselle mielek-
kadksi.

Tulevaisuuden tyon sisdltod entisestddn monipuolistavana ja muuttavana
pidettiin tietotekniikan lisdksi koulutettavan kohderyhmin muuttumista. Opettajat
ennustivat Suomeen tulevan nykyistd enemmaén ihmisid muista kulttuureista, ja
jotka my®os olisivat siten kasvavassa méaarin osa asiakaskohderyhmaa. Kohderyh-
mien monimuotoistumisen, monikulttuurisuuden, ei koettu vaikuttavan tychon
tai tydtyytyvéisyyteen. On myos todettava, ettd oppilaitoksen sijainti Helsingin
ldheisyydessd on tuonut luonnostaan vuosien ajan koulutettavien joukkoon run-
saasti muista kulttuureista tulevia opiskelijoita. Enemmaén tyon mielekkyyttd ko-
ettiin heikentdvan joidenkin opiskelijoiden, jotka olivat motivoitumattomia ja
jopa valitsemalleen alalle sopimattomia ja joiden ohjaaminen vaati paljon voimia.
Vaikka opiskelijoiden koettiin muuttuneen haasteellisemmiksi opettamisen ja
ohjaustyon kannalta kielitaidosta ja lisddntyneistd henkilokohtaisista ongelmista
johtuen, ei opiskelijoiden ohjaamisosaamista mainittu kehitettdvand asiana. Asi-
antuntijuus tulee haastateltavien mukaan syvenemddn ja ammatillinen osaami-
nen kehittyy painottuen opettajan henkilo- ja ryhménohjaamistaitoihin sekd

verkkotutorointiin. Vahvojen ohjaamistaitojen avulla kyettdisiin antamaan riit-
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tavéa tuki monimuotoistuville opiskelijakohderyhmille, joiden oppimiseen liitty-
vit haasteet on kyettdva ratkaisemaan tavoiteltavien oppimistulosten saavutta-
miseksi, kuten myos Isopahkala-Bouret (2010) on todennut.

Monipuolisuutta tyohon koettiin tuovan myos asiakkaiden, seké yksiloiden
ettd yritysten koulutustarpeiden ja -sisdltojen muutokset. Yksi haastatteluista otti
esille tulevaisuuden toimintaymparistossa havaittavan ”koulutusshoppailun ja ly-
hytkestoisemman koulutuksen lisddntymisen” ja ajatteli, ettd tydpaikan olisi télta osin
“modernisoitava toimintaansa”. Han oli havainnut muiden oppilaitosten jo ldhte-
neen uudistamaan ja lisidmaddn tdllaista opetustarjontaansa. Uusien koulutus-
tuotteiden arvioitiin ndkyvan opettajan tyonkuvassa ja vaativan myos uutta
osaamista.

Oppiaineiden ndhtiin muuttuvan vastaamaan tulevaisuuden ammattien
tarpeita, eikd tdtd muutosta pidetty millddn tavoin pelédttdvand, vaan se todettiin
tosiasiana. Erds haastelluista totesi, ettd “osa koulutusaloista putoaa pois, koska am-
matteja vaihtuu” . Opettajat nakivat digitaalisten koulutusalueiden ja -mallien seka
-osaamisten painottuvan jatkossa koulutussisilldissd. Ohjelmien kaytettdvyyden
kehittymisen he ndkividt mahdollistavan niiden laajenevan kayton opetustydssa.
Suomen kieleen ja yleissivistivddn perusosaamiseen liittyvit uudet asiakastar-
peet vaikuttavat opettajien nikemyksen mukaan voimakkaasti koulutuksen
tuottamiseen.

Asiakaskohderyhmien ja -tarpeiden muutosten koettiin haastavan opetta-
jaa voimakkaasti muutokseen. Erds opettajista kiteytti muutoksiin liittyvat aja-

tuksensa seuraavasti:

"Totta kai ma voin kritisoida, ettd onko se muutos aina ollut sellainen asia, joten ma ajat-
telen, mutta se on eri asia.. noin yleisesti ottaen muutokset on, mutta ne vaatii meilt4.. ei
se vaan oo niin, vaan se vaatii.. vaatii jokaiselta, ettd tdytyy laittaa jo paédssddan toinen
moodi, ja siind tullaan sithen persoonakysymykseen.. ootko sd ihminen.. joka on valmis
niihin.. muutoksiin ja mé ehkd haluun ettd mun asiat menee aina ndin.. hamaan tappiin,
enkd ma halua muuttua.. mité sitten tehdéén, jos ei haluakaan muuttua.. se ei ole help-
poa..

Tyon vaihtelevuus koettiin tydssa mielekkéddn tyon edellytyksend. Ammatillinen
kehittyminen mahdollistaa tyon vaihtelevuuden. Ammatillinen kehittyminen
ndyttdytyy taman tutkimuksen valossa olevan paljon opettajien omissa kasissa.

Tdamd asia on havaittu myods muissa tutkimuksissa (Isopahkala-Bouret 2010;
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Koski-Heikkinen 2013; Kumpulainen 2014). Puolet haastateltavista toivat esille
tulevaisuutta ajatellessaan pakollisena asiana oman osaamisensa kehittdmisen ja
sen ajan tasalla sdilyttamisen. Osaamisen kehittdminen mietitytti muuan muassa

seuraavasti yhden haastateltavan sanoin:

”...sellaista, ettd sun pitdisi niin paljon kehittdd koko ajan ittees ja tietdd niin paljon kai-
kista asioista ja sitten.. et se aiheuttaa tietynlaista ahdistusta, totta kai se on nytkin, mutta
se... kun tietoo on niin paljon ja sitd tulee joka puolelta ja siitdhdn tulee tietynlainen dhky
ja se voi olla jopa ahdistava valilld”.

Keinoja oman osaamisen kehittimiseen tai sen hyvédksi tehtyjd toimenpiteitd
opettajat kuvasivat hyvin vdhdn. Asia tuotiin esille ldhinnd ajattelun tasolla.
Muutosta itsessddn ei vastustettu, mutta siihen liittyi nimenomaan osaamiseen
liittyvid epdvarmuutta ja pelkoja. Ne koskivat muutoksen mukanaan tuomia

henkilokohtaisen muuttumisen vaatimuksia ja niistd selvidmistd kohtaan.

6.2.3 Tiimityon merkitys opettajan voimaantumisessa

Kolmantena vahvana toiveena haastatelluilla opettajilla oli tyo tiimimdiselli tyo-
tavalla, tiimihenkisten tyokavereiden kanssa. Ty ndhtiin mielekkddand ammatillisten
tai toiminnallisten, yhteiseen tavoitteeseen tdhtddvien tiimien kanssa. Yksi haas-
tatelluista epdili tiimityon sopivuutta oppilaitosorganisaatioon, mutta kaikki
muut ndkivat sen mahdollisuutena. Yli yksikkorajojen tapahtuvan tiimityosken-
telyn yksi haastatteluista nidki erityisen positiivisena asiana. Vastaavasti yksi
haastatelluista arvioi tiimien muodostuvan tulevaisuudessa projektitiimeiksi ja
muuttavan siten koko tyon tekemisen mallin. Muut eivit niinkddn maaritelleet
tiimin mallia, mutta korostivat yhdessa tekemistd itselleen mieluisena tyomuo-
tona.

Haastatteluissa pohdittiin myos organisaatiomuutoksen myo6td uudelleen
muotoutuneita tyotiimejd, joita tiimivastaavat johtivat ammatillisesti sekd niissa
ilmenevid yhteistyon haasteita. Haastateltavien mielestd tiimeissa tehtava tyo oli
niin tdrked asia, ettd esimiesten toivottiin palkkaavan ensisijaisesti tiimityonteki-
joitd yksinpuurtajien sijaan. Yksi opettajista kuvasi miten tietynlainen eristayty-

minen yhteisostd saattoi ilmetd ”...onhan se tuo keittio, mutta sielld ei kaikki kiy ja
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osa hakee vain kahvia ja menee sitten omaan huoneeseen juomaan, eikd jii vihiksi aikaa
rupattelemaan”. Haastateltavat korostivat, ettd johtamisen olisi tuettava tiimien
muodostumista sekd tiimien tyotd riittdvan kauan niin, ettd yhteiset tyotavat
opittaisiin ja ne vakiintuisivat kdyttoon.

Yhteisollisyyden viahenemistd tulevaisuudessa pidettiin mahdollisena tyo-
tehtdvien ja niiden luonteen muuttuessa. Tyotiimien ja yksikoiden yhteistyon tu-
keminen kollegoiden kesken pari- tai tiimityond, samoin kuin esimiestyon vah-
vistaminen yhteistjen tukijana olivat keskeisind toiveina tyohyvinvoinnista pu-
huttaessa. Koska noin puolet haastatteluista toi esille, ettd tyoyhteiso voisi toimia
nykyistd paremmin, tiimien toiminnan kehittiminen toisi tyohon mielekkyytta
tulevaisuudessa. Osa yhteisdistd ja tiimeistd tydskenteli jo nyt hyvin keskendén,
vaikka muutamat haastatteluista totesivat, ettd "myds ulkopuolelta asiaa katselevat
pitdisi voida saada mukaan”. Liiallisen, haitallisesti tyoyhteisossd vaikuttavan yksi-
16tyon kehittdminen pari- tai tiimityon suuntaan tekisi tyostd tulevaisuudessa
nykyistd motivoivampaa, mutta my06s varmistaisi palvelutuotannon. Koulutuk-
sen yksilosuoritukset ja vain yhden henkilén vastuulla olevan palvelutuotteet
voivat vaarantaa oppilaitoksen kyseisten palveluiden tuottamisen jopa koko-
naan.

Haastattelujen perusteella tydyhteison yhteisollisyyden tukeminen néayt-
tdisi olevan keskeinen tydssa koetun tyytyvdisyyden ylldpitdja ja mahdollistaja.
Tyo6tiimien, jotka jo nyt toimivat avoimesti toisiaan tukien, pitdisi kyetd jakamaan
omia mallejaan koko organisaation hyddyksi. Esimiesten vahva tuki ja kaikenlai-
nen klikkiytymisten estdminen olisivat toivottavia. Kun tuttujen tyotiimien ha-
jottaminen tulee organisatorisesti vilttamattomaksi, pitdisi organisaation antaa
tukea uudelleen organisoitumisessa niin esimiehille, yksiloille kuin tiimeille. Hy-
vat kédytanteet tiimityoskentelyssa olisi voitava ottaa kaikkien kdyttoon ja hylata
heikot kollegiaalisesti. Hyvéksi koettujen kdytanteiden ja tydtapojen avoin avaa-
minen toisi kaikille halukkaille mahdollisuuden uuden oppimiseen tydssa.

Haastateltavat kertoivat, ettd opettajat saattoivat ottaa kantaa omaan tyo-
honsi ja vaikuttaa itse hyvinkin paljon omiin tydtehtdviinsd. Namaé ilmensivit

itsendistd toimijuutta tyossd. Mahdollisuus kehittyd ammatillisesti ja suunnata
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omia tyotehtdvidan uusille alueille oman halunsa mukaan koettiin tyon mielek-
kyytend. Myos valinta toimia tiimimdiselld tavalla tai yksin arjen tyossd, vaikutti

omalta valinnalta eikd organisaation méaarittelemaltd tekijalta.

6.2.4 Toimivat ja tyotd tukevat tietotekniset ohjelmat ja vilineet miele-
kastd tyotd mahdollistavina

Neljantend mielekéstd tyotd tukevana asiana haastateltavat mainitsivat toimivat
ja tyotd tukevat tietotekniset ohjelmat ja vilineet. Tarkasteltaessa yleisesti tyon teke-
misen olosuhteita ne nadyttivit yleisesti olevan hyvalld tasolla. Yksikddn haasta-
telluista ei ottanut esille muita kehitettdvid tychon liittyvid asioita lukuun otta-
matta tietotekniikkaan liittyvid alueita. Opettajat toivat eniten esille huolta vaa-
timuksista, joita tyo heiddn tietoteknisille taidoilleen asetti. Tekniikan tuloa haas-
tateltavat eivit kokeneet kovinkaan positiivisena, mutta totesivat toki, ettd tieto-
teknistymistd ei voinut estdd. Lisdksi todettiin muuan muassa, ettd “mid tarviin
siind kylld aika paljon apuja”. Toimivat tietotekniset ohjelmat ja vélineet olivat osa
opettajien mielekéstd ja voimaannuttavan tyon tekemisen kokemusta. Tietotek-
niikan koettiin tulevan enenevéssd méarin osaksi opettajan arkea.

Tyon resursointi ja tydolosuhteet nousivat esille pohdittaessa tietoteknisten
jarjestelmien toimivuutta. Monien kdytdssd olevien tietoteknisten ohjelmien ja
tyokalujen koettiin pdivittyvan turhan usein, miké teki niiden oppimisen ja tie-
don sekd osaamisen ajan tasalla pysyttdmisen vaikeaksi. Ongelmien ratkaisuksi
ehdotettiin muuan muassa online -palvelua, joka tulisi paikalle ilman viivetta tie-
toteknisten ongelmien noustessa esiin esimerkiksi tyohuoneessa tai luokassa.
Nyt sitd mahdollisuutta ei ollut kaytossa.

Tietotekniikka liittyi haastatteluissa myos ajatukseen tyon tehokkuudesta.
Tyon tehokkuuden arveltiin olevan tulevaisuudessa nykytydeldmdssd koettua
arvostusta yleisempédd. Tehokkuuden kehittdmistd ei kyseenalaistettu, mutta
mietittiin, miten se syntyy ja kuka sen tekee. Syntyyko se tutkintojen suoritusten
lapimenon kautta tutkintojen méaran lisidntymisend, mika taas parantaisi rahoi-
tuksen kayton tehokkuutta oppilaitoksessa? Vai syntyyko se siten, ettd ihmis-

tyotd korvataan tietotekniikalla viemalld luennot nettiin ja tentit verkkoon?
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Tehokkuuden parantamisen koettiin olevan tulevaisuuden kannalta valttama-
tontd, mutta koettiin, ettd se ei ole yksin opettajan tehtdvd, vaan vaatii myos or-
ganisaatiolta vahvan tuen. Tehokkuutta kehittdisi huomattavasti, “mikiili moneen
kertaan tehtivdt tyét jdisivit pois”, totesivat haastateltavat. Monet haastatelluista
kokivat erilaisten toimimattomien ohjelmien aiheuttavan tehottomuutta. Esi-
merkkeind tehottomuudesta kdytettiin opiskelijaseurantojen, tytssd oppimisen
seurannan ja tutkintotiedon siirtdimisen prosesseja jdrjestelmdstd toiseen. Kopi-
ointia tehtiin jatkuvasti jarjestelméstd toiseen tai paperilta jarjestelmadn. Yksi
haastatelluista oli laskenut, ettd pelkdstddn hitaiden jadrjestelmien avaaminen
vaati vuodessa viikon tyoajan ja lisdksi asia harmitti jokaisena tyopdivana. Toi-
mivien prosessien ja helppojen ohjelmien, joihin olisi saatavissa riittdava tuki ja
opastus, koettiin auttavan tyotd, lisdidvan motivaatiota ja kehittdvan siten kan-
nattavuutta ilman muita suurempia toimenpiteita.

Koska haastatellut ndkevit opettajan tyon ja opetuksen toteutuvan tulevai-
suudessa yhd enemman aidoilla tyopaikoilla ja tyoyhteisoissd (ks. myos Kuiva-
lahti ym. 2011), auttaisivat ja helpottaisivat sitd tietotekniset vélineet. Tyon arvel-
tiin tulevaisuudessa olevan myos nykyistd tyotd liikkkuvampaa ja kiintedan tyo-
paikan merkityksen vihenevan. Muutoksen arveltiin aiheuttavan myos itsendi-
sen tyoskentelytavan lisddntymistd ja kiinteiden tiimien hajoamisen projekti- tai
tehtdvan mukaan muodostettaviin tiimeihin. Tulevaisuuden ty6 vaatii sen teki-
joiltd uudenalaista toimintatapaa ja muutosta. Opettajat kuvasivat haastatte-
luissa erilaisia muutosta mahdollistavia keinoja. Seuraavassa alaluvussa tarkas-

telen lahimmin nditd keinoja heiddn kertomanaan.

6.3 Milld tavoin on mahdollista tukea opettajan sopeutumista
muutoksiin ja mahdollistaa tyon mielekkyys

Kolmantena tavoitteena tutkimuksessa oli kuvata keinoja, miten matkaa nyky-
hetkestd kohti mielekdstd ja voimauttavaa tyotd sekd tyon sisdltod tulevaisuu-
dessa voitaisiin helpottaa. Tédssd luvussa kuvataan, miten opettaja hahmottaa
omaa rooliaan ja toimintaansa muutoksen mahdollistamisessa seké erityisesti

johtamisen ja esimiestytn merkitystd tdssa muutoksessa.
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6.3.1 Oman toiminnan merkitys muutoksen mahdollistamisessa

Lahes kaikki haastatellut kuvasivat uudistuvien yritys- ja yksiloasiakkaiden tar-
peista johtuvan koulutuskysynndn muutoksen toteutumisen ammatillisessa toi-
sen asteen koulutuksessa. Haastatteluissa opettajat eivéat tuoneet esille oman toi-
mintansa muutostarpeita yhtd laajasti kuin he toivat esille esimiestyon muutok-
sen tarpeet. Painetta muutoksen toteuttamiselle ja muutoksen johtamiselle ase-
tettiin sekd johtajille ettd esimiehille. Puolet haastatelluista nosti esille oman osaa-
misensa kehittymistarpeet ja pelon siitd, miten he itse henkilokohtaisesti kykeni-
sivdt kehittymddn riittdvasti. Jatkuvan muutoksen nidkeminen tydympaéristossa
aiheutti kaikille haastatteluille vahintddn jossakin méédrin ahdistusta. Henkilo-
kohtaisen muutoksen todettiin olevan pakollista ja tarpeellista, mutta keinoja
muutoksen toteuttamiseen tuotiin esille vain vahan.

Ainoastaan kaksi henkiloistd pohti oman henkilokohtaisen muutoksensa
valttamattomyyttd miettien omaa rooliaan siind. He pohtivat omaa rooliaan siita
ndkokulmasta, ettd “pitdd pyytid apua tai tehdi ehdotuksia sun tekemisen paranta-
miseksi”, mutta ”se edellyttid myds esimiehiltd rohkaisua... ettd muutos saataisiin ai-
kaan”. Toinen henkildista toi esille, ettd ”pyrkisi ottamaan uusia (juttuja) ja etti ei
ainakaan jdisi muutosvastarintalitkkeeseen”, vaan ldhtisi mukaan muutokseen. Yksi
haastatelluista taas asettui roolissaan esimiesasemaan ja mietti ettd ”(pitdisi) jo
suoraan palkata ihmisid, jotka ovat muutosvalmiimpia”. Yksi haastatelluista kuvaili
ndkemystddn uudesta opettajapersoonasta ja ammatillisesta identiteetistd, jonka
pitdisi syntyd muutoksen tuloksena. Han toi esille, ettd ” kansakoulunopettajuuden”
tilalle syntyy “pedagoginen opettajuus”, jossa opettaja toteuttaa opettajuutta “sym-
patian ja empatian kautta, vilttien jyrkin faktatiedon osuutta opetuksessa”. Opetuksen
pedagoginen uudelleen suuntaaminen uusien opetusmenetelmien kayttoon-
otolla mahdollistaisi uudet opiskelijaa aktivoivammat opetusmenetelmit. Esi-
merkkeind ndistd tuotiin esille ”seniorioppilaiden apuopettajuus”, jota jotkut opet-
tajista jo kdyttivat opetuksessaan. Myos tietotekniikan mukaan ottaminen ope-

tukseen oli osa tdtd uudenlaista opetusta, jota jotkut haastatelluista korostivat.
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Tyossd tapahtuviin muutoksiin vastaamisen ei koettu olevan mahdollista henki-
l16kohtaisilla nykyresursseilla, koska muutokset tulisivat vaatimaan nykyisesta
poikkeavaa osaamista: tietotekniikkaa, organisointia, ohjaamista, asiakastyotd,
markkinointia ja resursoinnin kykyja. Erds haastateltava totesi: " Jos me ei olla val-
miita muuttumaan ja kehittymdidn, me ei tulla pdrjidmddin... jos md oon ihminen, joka ei
00 halukas muuttumaan ja kehittymdin, md en oo sielld endid, muutos on niin raju.”
Kouluttautumisen tarvetta korostettiin ja tuotiin esille, ettd tulevaisuus karsii ny-
kyistd osaajaresurssia ja opettajan osaamisprofiili tulee muuttumaan kehittyvien
osaamisvaatimusten myotd. Kehittyminen tyossd ndyttdisi olevan vilttamatontd,
silld on mahdollista, ettd muutosta kohtaan tunnettu epavarmuus nékyy muu-
toin heikentyvand tyotyytyvdisyytend ja tyon mielekkyyden kokemuksen vihe-
nemisend.

Oman ammatillisen identiteetin kehittymistd ei ndhty muutoksessa voi-
makkaasti valttaméattomand, vaikka tutkijat (Billett & Pavlova 2005; Eronen 2011)
ovat todenneet ihmisen sdilyttdessda muutoksessa kokemuksen ”mindstid”, omasta
identiteetistd, hdn motivoituu ja rohkaistuu mukaan muutokseen. Yksilon oma
vastuu osaamisensa kehittymisestd sekd ammatillisesti ettd teoreettisesti on valt-
tamatontd. Monet opettajista toivat tdssd tutkimuksessa esille kehittamistar-
peensa, mutta eivat ndkokulmaa, ettd heidédn itsensd olisi oltava keskeinen toi-
meenpanija kehittymisessdan. Tarvetta kehittyd toisen asteen opettajana seka pe-
dagogisesti ettd ammatillisesti tukevat Koski-Heikkisen (2013) tutkimuksen tu-
lokset. Monipuolinen osaaminen vahvistaa ammatillista identiteettia.

Vaikka kaikki haastateltavat toivat esille omana kasityksenddn tyossd ta-
pahtuvan suuria muutoksia siirryttdessa tulevaisuuteen, valtaosa haastatelluista
suhtautui muutokseen siten, ettd se oli pelottavaa, mutta tapahtui peloista huoli-
matta. Oma toimijuus muutoksen toteuttamisessa nayttaytyi kapeana. Opettajan
rooli ndyttaytyi ennemmin muutoksen kohteena kuin aktiivisena toimijuutena
muutoksen tukemisessa. Olisiko johtamisen keinoin mahdollista vastuuttaa ja
valtuuttaa opettajat kehittamddn omaa osaamistaan niin, ettd tulevaisuuden tyo-
tyytyvdisyys voitaisiin varmistaa vahvan ammatillisen osaamisen kautta? Voi-

daanko opettajat ottaa mukaan nykyistd tiiviimmin muutoksen johtamiseen ja
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jalkauttamiseen moniammatillisten tiimien kautta? Seuraavana tarkastelen opet-
tajien késityksid esimiestyon ja johtamisen merkityksestd opettajan identiteetin ja
ammatillisen toimijuuden muutokseen ja mielekastd tyotd mahdollistavaan tule-

vaisuuden tyohon.

6.3.2 Miten opettaja kuvaa esimiestyon merkitystd muutoksessa

Haastatteluissa eniten paineita muutosmatkan mahdollistamisessa mielekkaa-
seen tulevaisuuden tyohon luotiin esimiehille ja johtajille. Nykyisessd esimies-
tyon toteuttamisessa ja laadussa saattoi haastattelujen perusteella havaita olevan
eroja. Jotkut opettajista toivat esille oman esimiehensd vahvan ja positiivisen tuen
arkipdivéassd ja vaikeuksien kohdatessa. Myos oma tyotiimi ja kollegat tukivat,
mikali tiimi toimi kypsdlld tavalla yhdessa (ks. myos Koli 2014). Esimiestyoltd
toivottiin lisdd henkilostojohtamista, joka toteutuisi seuraavasti: ”...Iuottamus, yh-
dessii tekeminen ja viestintd ihmiseltd ihmiselle eikd ylhddltd alaspdin ja ithmisille anne-
taan mahdollisuus keskustella...”. Johtamisen toivottiin olevan ldsnd arjessa ja to-
teutuvan omalla esimerkilld johtamisena jossa ”... jalkauduttaisiin ihmisten luo”.
Esimiehen ei tarvinnut haastateltavien kasityksen mukaan olla kaiken
osaaja, vaan keskeisimmiksi osaamisiksi koettiin tasapuolisen, asiakeskeisen ja
ammatillisen johtamisen, henkilostojohtamisen, osaaminen. Esimiestyo saatettiin
kokea arjessa myos epdjohdonmukaisena, poukkoilevana, ja arvaamattomana,
jossa saattoi jopa ”...piiska viuhahtaa... ja sitten katsottiin, osaako wida?” Yksi haas-

tatelluista totesi esimiestytn parhaimmillaan koostuvan seuraavista tekemisista:

”...siilojen purkaminen ... esimerkilld johtaminen... integroi yhteisdd. .. ei tarvis olla kai-
ken alan asiantuntija... osaa neuvoa mistd voi hakea tietoa... ja miten sitd kdytetddn... de-
legoi vastuuta... jakaa tietoa... sisdiset prosessit kulkee... palautteen jakaminen... palaut-
teet annetaan hyvin ... ”

Esimiesten johtamisen toivottiin olevan tasapuolista huolimatta tyontekijan vir-
kaidstd ja sukupuolesta. Toiminnan pitdisi haastateltavien mukaan olla tydsuh-
teessa my0s eettistd ja tasapuolista. TyOssd etenemisen pitdisi olla osaamisperus-
teista eikd suosituimmuuteen perustuvaa. Yksi haastatelluista totesi, ettd
”.. kyetd tukemaan... eikid antamaan valmiita ratkaisuja.. vaan rohkaisemaan hoksaa-

maan itse ne...md oon nihny sellaisenkin esimiehen, joka tekee sen tosi taitavasti...”.
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Opettajat eivét sdlyttaneet ldhiesimiehelle toiminnan organisoimista, vaan pro-
sessien mallien koettiin tulevan yrityksen johtamisjdrjestelméan kautta. Esimie-
heltd toivottiin paljon henkilokunnan hyvinvointia tukevaa johtamista ja henki-
lokohtaisesti kohdistettua huomiota ”pystyy rohkaisemaan ja tukemaan ” ja ettd, tyo-
hyvinvointi ei unohtuisi”.

Muutoksen nopeudesta haastateltavat totesivat, ettd “jos jotakin tiytyy
muuttaa, niin annetaan kiyttéon se aika, minkd muutoksen vaatimat uudet osaamiset
vaativat, eikd tehdd asioita liian nopeasti”. Sama asia on noussut esille myds muissa
tutkimuksissa (esim. Vahadsantanen 2013), joissa on todettu liian nopeasti toteu-
tettavien muutostoiden hidastavan muutoksen jalkautumista ja tuottavan sa-
malla muutoksen alla eldville ahdistusta ja vastarintaa koko prosessiin. Muutos-
viestinndn ennakoivuus ja ajantasaisuus vaativat suunnittelua, organisoimista ja
seurantaa. Muutos helpottuisi, mikéli opettajat otettaisiin vahvemmin mukaan
muutoksen suunnitteluun, ovat myos Vahdsantanen (2013) sekd Paaso ja Korento
(2010) todenneet. Voidaan kysyd, onko muutos vain organisaation johdon ja esi-
miesten asia, vai voivatko opettajat itse auttaa omalla toiminnallaan muutoksen
nopeuttamisessa?

Haastatteluissa muutosviestintd koettiin tarpeellisena ja kehitettdvana
asiana muutoksen mielekkddssd johtamisessa. Muutoksia tapahtuu, mutta haas-
tateltavien mielestd oikea-aikainen, oikein kohdistettu ja osallistava viestintd
mahdollistaisi muutoksen helpottumisen ja antaisi jatkuvuuden tunteen tyossa.
Jatkuvuus, arjen sdilyminen ja oman tyon pysyvyys koettiin hyvin tdrkeind vies-
teind muutoksessa. Koska yhteiskunnallinen tilanne edesauttaa tyon menettami-
sen pelkoa, sitd ei saisi lainkaan lisdtd. ” Miksi koskaan ei kerrota, ettd mikd sdilyy...”?
" Mikd entinen pysyy” eikd ”kaikki vain muutu koko ajan”, kysyi yksi haastelluista.
Hén kéytti konkreettista autonajoesimerkkid, jonka hén oli itse kuullut muutok-
sen johtamisen perusajatusta kerrottaessa. Han totesi, ettd kun ”kytkin-jarru-
kaasu- malli oli aina sama, ja kun sen kerran oppii, saattaa havainnoida myds ympdristod
aivan eri tavoin”. Tdlld han halusi kuvata muutoksessa pysyvien asioiden merki-

tystd uusien asioiden oppimisen taustalla.
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Opettajat kokivat muutosviestinndssad ja esimiestydssda muutosten perustelun
keskeiseksi asiaksi. Miksi tdim& muutos tehddan? Mika on sen tavoite? Mitd tule-
vaisuutta kohti me olemme menossa? Mitkd seuraukset ovat, jos muutosta ei
tehdd? Mitd taméa meille tarkoittaa? Ja kuten yksi haastatelluista kiteytti muutok-

sen johtamisen ja viestinndn keskeiset asiat seuraavin sanoin:

”...ei litkaa samalla kertaa ja perustelut ja 16ytdisi niitd hyvid asioita siitd muutoksen kes-
keltd ... ja esimiehen pitdisi pystyad kestiméddn se muutosvastarinta, joka on luonnollista
ja kunnes pééstddn sen yli ja visioimaan sen, mihin se muutos johtaa.. ja tietty vield se
muutos, ettéd ei vaihdu koko ajan se idea.. vaan pystyi pitdmé&an jamékasti sen linjan... ja
sitten on se yhteisollisyys... ettd pystyisi saamaan koko yhteison tdhdn mukaan... jos
muutos on sellainen, ettid sithen on mentiva mukaan...ettd voisi motivoida...eiki ole se
toinen porukka, joka tekee eri tavalla kuin toinen tekee.. ja sen esimiehen tarvii olla tosi
kova motivoija se esimies...jos on sellainen muutos, ettd sithen on mentidvd mukaan...
niin, ettd ei voi endd tehdé vanhalla tavalla kuin on kymmenen vuotta tehty...vaan teh-
dédédn uudella tavalla... ja sitten pitdisi saada se yhteishenki, ettd nyt menn&én eteen-
pdin...ja KAIKKI sitten menee... ”

Ndissd lauseissa voi jopa todeta kiteytyvan taman tutkimuksen kautta saadun
tiedon mukaan muutoksen johtamisen ja viestinndn keskeiset asiat: selked kuva
tavoitteista, muutoksen perustelut, visio muutoksen jdlkeisestd tulevaisuudesta,
muutoksen osittaminen, muutosvastarinnan hyvaksyminen ja kisittely, koko yh-
teison mukaan ottaminen, yhtendiset toimintatavat ja lopulta muutoksen johta-
minen jamédkasti vaatien kaikkia mukaan. Toteuttamalla edelld kuvatut asiat voi-
daan ajatella muutosta vietdvan eteenpdin organisaation lapi hyvinvoinnin kar-
simdttd. Oikealla tavalla johdettu ja toteutettu muutos voi voimaannuttaa muu-
tokseen osallistujia ja mahdollistaa muutoksen mukanaan tuomat organisaation
tavoittelemat edut.

Useimmat haastateltujen antamat kriittiset arviot toiminnan kehittdmisesta
johtamisessa ja esimiesty9ssd olisivat ratkaistuina suuria vahvuuksia oppilaitok-
sen toiminnassa. Kriittisid arvioita haastatteluissa nousi tasapuolisesta johtami-
sesta, henkilokohtaisesta muutoksen tuesta ja yhtendisistd organisaation toimin-
tatavoista. Suuret asiat vaikuttaisivat usein kaatuvan pieniin kasautuviin ongel-
miin, kuten yhteenvetona voisi edellisen perusteella todeta.

Organisaation muutosta toteutettaessa on muistettava, ettd johtaja on vain
ihminen, joka tyostdd omaa johtajuuttaan ldpi koko tyduransa, toteavat Hokka
ym. (2014). Monet haastateltavat ymmarsivat muutoksen johtamisen vaikeuden

ja toivat sen my0s ilmi kertomuksissaan. Yksi haastatelluista totesi esimiehen
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joutuvan tulevaisuudessa yhd enemman ” psyykkisen valmentajan rooliin”, jossa on
" siedettidvd vastarintaa”, ja " visioimaan sen, mihin muutos johtaa... ja pystyd jadmdikdisti
pitdmddin linjan...”. Tarkedtd on myds, ettd muutos on suunniteltu, ettd “ei koko
ajan vaihdu se idea” . Haastateltavat kuvaavat esimiehelle vaativan roolin, jossa on-
nistuminen varmistaa henkiloston luottamuksen tulevaisuuteen. Roolissa onnis-
tuminen mahdollistaa, ettd opettajat ymmartdvat muutoksen suunnan ja tarpeel-
lisuuden sekd voimaantuvat oman identiteettinsd tuunauksessa (Koli 2014), joka
mahdollistaa toimijuuden muutoksen toteutumisen ympéariston muutoksessa.
Tamdn tutkimuksen perusteella voidaan tiivistettynd todeta, ettd esimie-
hiltd ja johtajilta toivottiin voimakasta paamaddratietoista johtamisotetta, joka
kohtaisi ihmiset henkilokohtaisesti ja tukisi yksil6tasolla heitd, jotka eivdt muu-
toksessa selvidisi yhtd hyvin kapean osaamisen tai muutoskyvyn vahdisyyden
vuoksi. Opettajat ndkivét tarpeellisena vahvan vision, strategian ja toiminnan ta-
voitteiden viestimisen ennen muutoksen alkamista ja my0s sen aikana. Muutok-
sessa tarpeeksi kauan jatkuvan, yksiselitteisen ja monikanavaisen viestinnan ja
keskustelun tarpeellisuus henkilokunnan kanssa todettiin olevan tarpeellista

opettajan identiteetin muutoksen ja muutostoimijuuden mahdollistamisessa.

6.4 Opettajan identiteetin ja ammatillisen toimijuuden muu-
tosta mahdollistava matka mielekkiddseen tulevaisuuden
tyohon

Kolmannen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli ymmartdd keinoja, joilla on

mahdollista tukea opettajan sopeutumista tydeldmassd tapahtuviin muutoksiin

ja mahdollistaa tyon mielekkyyden sdilyminen muutoksista huolimatta. Seuraa-
vana koostan yhden ideaalin muutosmatkan tukemista kuvaavan kertomuksen,
joka on synteesi kaikkien haastateltujen opettajien kuvaamista ammatillisen
identiteetin ja toimijuuden muutosta mahdollistavista keinoista. Mink&lainen on
haastattelujen perusteella koostettu ammatillisen identiteetin ja toimijuuden

muutosta tukeva matka, joka mahdollistaisi mielekkddn tulevaisuuden tyon?
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Kertomukseen on nostettu haastatteluista vain ne asiat, jotka kertomusten perus-
teella saattoi tulkita rakentavan mieleké&std tyotd tulevaisuudessa ammatillisen

identiteetin ja toimijuuden muutoksen mahdollistamisen kautta.

Mielekaistd tulevaisuuden tyotd mahdollistava ja tukeva muutosmatka

Tulevaisuuden ammatillista identiteettid ja toimijuutta voimaannuttava organi-
saatio toimisi kiinteind tai muuttuvina tiimeind kollegiaalisesti johdettuna yhtei-
sond. Tyoyhteison tukena olisivat yhteisollisyyttd tukevat toimintamallit ja orga-
nisoituminen. Organisaation prosessit olisivat yksinkertaisia ja toteutuisivat sa-
mankaltaisesti toteutettuina kaikissa yksikoissd ja tiimeissd. Tyoyhteisossd tyos-
kentelisi sosiaalisessa ymparistossd ja yhteistyossd viihtyvid yksiloitd. Tiimiko-
koonpanot tuottaisivat asiakkaille palveluja yksiloiden kdyttdessd kukin omia
vahvuuksiaan ja jakaessa osaamistaan yhteisen tuotoksen hyvéksi. Tiimien tai
organisaation projektikokoonpanoissa toimisi erilaisia opettajan rooleja ja muita
rooleja kdyttavid henkiloitd tilanteen ja tarpeen mukaan.

Tyopaikan yhteisind viestittyind tavoitteina olisivat ensisijaisesti tasapuoli-
suuden, oikeudenmukaisuuden ja tuottavuuden tavoittelu. Uusiutuva tietotek-
niikka ja ohjelmaratkaisut mahdollistaisivat opettajaresurssien sddston ja sdasty-
vdn ajan kdyttamisen opiskelijoiden kanssa tydskentelyyn. Tamaé tuottaisi eri-
tyistd tyotyytyvdisyyttd opettajille henkilokohtaisesti ja saisi heidédt ponnistele-
maan oman osaamisensa kehittdmiseksi ty0ssd tarvittavissa uusissa taidoissa.
Tulevaisuudessa toteutuvan ammatillisen opettajan tyotd voisi luonnehtia seu-
raavasti: ammatin opettajasta ammattiin ohjaajaksi; tyon opettajasta tydpaikalla opetta-
jaksi; tyon asiantuntijasta tyohon valmentajaksi.

Johtajien jalkautuminen ja ldsndolo opettajien arjessa toteutuisi ”leading by
walking”-ajatuksella. Organisaatiota johdettaisiin voimakkaasti kunnioittaen kui-
tenkin yksilon osaamista ja mahdollistettaisiin osallistuminen muutoksen toteut-
tamiseen suunnitteluvaiheesta alkaen. Opettajat ottaisivat mieluusti toimijan ja

muutoksen eteenpdin viejan roolin levittden omalla suhtautumisellaan ja toimin-
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nallaan muutosta koko omassa yhteisossd. Muutosta kohtaan pelokkuutta tunte-
via autettaisiin koulutuksella. Henkilokohtaista tukea annettaisiin muutokseen
sopeutumisessa ja tunteiden kasittelyssa. Lisddantyva opettaja-opiskelijayhteisty©
voisi mahdollistaa opiskelijoiden nopeamman valmistumisen ammatteihin ja
opintojen keskeyttdmisten vdhentymisen. Seurauksena olisivat kehittyva asia-
kastyytyvdisyys ja toiminnan kannattavuuden paraneminen. Tyoyhteiso olisi
mahdollistava ja avoin, ja se tarjoaisi yksilon persoonasta tai sukupuolesta riip-
pumattomia, osaamiseen perustuvia mahdollisuuksia edetd ja kehittyd valitse-
massaan tai haluamassaan roolissa yhteison parhaaksi. Yksilollistd vastuunottoa
omasta kehittymisestddn itsed kiinnostavaan suuntaan organisaation tavoittei-
den mukaisesti tuettaisiin valmentavan johtamisen keinoin. Tydkulttuurit tuki-
sivat yhteisen tavoitteen toteuttamista, asiakkaiden, seké yritys-, ettd yksildasi-
akkaiden parasta tavoitellen. Tyokulttuuri, joka olisi yhteisollinen ja yhteen hii-
len puhaltava, ”paikallisten yrittijien” yhteiso, ehkdisisi vastustajien muutokseen
kohdistuvaa jarrutusta ja saisi heidit joko lahtemdan mukaan muutokseen tai va-
litsemaan muut ulkopuolelta tarjoutuvat mahdollisuudet, kuten myos haastatel-
tavat toivat esille. Esimiehet nékisivdt muutosvastarinnan toimijuuden ilmai-
suna. Vain yksild, joka ottaa kantaa ja kyseenalaistaa asioita, voi muuttua ja ke-
hittyd ammatillisesti. Uudistuvan yhteison toimintaa ja sen tuloksia voisi kuvata
kayttden seuraavia mielikuvia ja tavoitteitakin: yksilon hyvdstd - yhteison parhaaksi

- asiakkaita palvellen — kannattavuutta kehittien - tulevaisuutta varmistaen.
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7 POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin: Miten
opettajat kuvailevat ammatillista opettajuutta sekd ammatillista identiteettid ja
toimijuutta siind? Millaisena opettajat kuvaavat tulevaisuuden mielekkddn ja
voimaannuttavan ammatillisen tyon? Milld tavoin on mahdollista tukea opetta-
jan muutoksiin sopeutumista ja mahdollistaa tyon mielekkyys ja voimauttavuus?
Viimeiseen tutkimuskysymykseen liittyen tarkasteltiin, miten opettaja kuvaa
omaa opettajan rooliaan ja esimiestyon seka johtamisen merkitystd muutoksessa.

Seuraavaan taulukkoon (taulukko 1) olen koonnut tutkimuksen keskeiset
loydokset tutkimuskysymyksittdin. Jokaisen tutkimuskysymyksen kohdalla
ylimmadisend ovat tulokset, jotka ovat nousseet tuloksina nimenomaan tasta tut-
kimuksesta. Ndiden alla ovat tutkimuskysymyksittdin tulokset, joita aiemmat
tutkimukset ovat tuoneet esille, mutta jotka ovat myos taiméan tutkimuksen 16y-
doksid. Seuraavissa kolmessa luvussa tarkastelen tutkimuksen tuloksia tutki-
muskysymyksittdin suhteessa aiempiin tutkimustuloksiin. Tamén jalkeen tarkas-
telen tutkimuksen luotettavuutta, tulosten yleistettavyyttd sekd luon ndkokulmia
niihin kysymyksiin, joihin taméa tutkimus ei tuonut vastauksia, mutta joita se

nosti esille.

TAULUKKO 1. Tutkimuksen keskeiset tulokset

Ammatillisen opettajan identiteetti ja toimijuus nykyhetkessi

Tutkimuksen Organisaation madrittelemat tyonkuvat eivit kaikilta osin ndy opettajien
keskeiset tulok- haastatteluissa
set

Voimakas pedagoginen opettajaidentiteetti, jossa aiempi ammatti on osin
kadonnut opettajuudessa taustalle

Tulokset, joita Opettajan tyonkuva on moninainen ja tydtehtdvéapainotukset ja toimenku-
tukevat myos vat vaihtelevat yksiloittdin

aiemmat tutki- . o . . P
mukset Opettajan toimijuus on vahvaa, opettaja pystyy vaikuttamaan merkittavasti

omaan tyonkuvaansa ja kehittymiseensd ilman esimiehen vahvaa ohjausta

jatkuu
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Tulevaisuuden mielekis tyo - keskeiset voimaannuttajat

Tutkimuksen  Toive yhteistydstd kollegojen kanssa tyo- tai projektitiimeissa
keskeiset tu-

lokset Ajantasaiset ja helppokayttoiset tietotekniset tyovalineet sekd ohjelmat ja

riittdva tekninen tuki

Tulokset, joita ~ Henkilokohtaisen kasvokkain tapahtuvan yhteistyén sdilyminen opiskeli-
tukevat myos jan kanssa

aiemmat tutki-

mukset Monipuolinen tydnkuva, jonka siséltoon voi itse vaikuttaa

Kohti mielekistd tyotd - muutosmatkan tukeminen

Opettaja ndyttaytyy muutosobjektina, ei aktiivisena muutoksen aikaansaa-

Tutkimuksen — jana tai edistdjana
keskeiset tulok-

set Organisaation muutoksessa pysyvien toiminnan elementtien viestité turval-
lisen pohjan luojana muutokselle
Hitaasti muutokseen lahtevien henkilékohtainen tuki ja muutoshaluttomien
paamaaréatietoinen ja voimakas ohjaus

Tulokset, joita Selked muutosvisio ja muutoksen tavoitteiden seké toteuttamisen viestinté

tukevat myos . . . - ) . .
aiemmat tutki-  Muutoksen suunnitelmallisuus ja muutoksen linjan seka tavoitteen kirkkaus

mukset koko muutoksen ajan
Muutoksen sopeutuva vauhti — ei liian nopeasti

Organisaation tavoitteista nousevien kehitystarpeiden yksilékohtainen vas-
tuuttaminen

Opettajien osallistuttaminen muutoksen suunnitteluun ja jalkauttamiseen

Esimiehen yksildllinen tuki ja ohjaus henkilokohtaisessa muutoksessa

7.1 Miten opettajat kuvailevat ammatillista opettajuutta seka
ammatillista identiteettid ja toimijuutta

Paaso ja Korento (2010) ovat tuoneet esille, ettd tulevaisuuden ammatillinen ope-
tusmaailma tarvitsee henkil6stod, jolla on joustava ja kehittyva tyoidentiteetti.
Keskeisend uutena 16ydoksend tutkimuksessa todettiin opettajalla olevan voima-
kas pedagoginen opettajaidentiteetti, jonka taakse suurimmalla osalla opettajista

oli jaanyt aiempi ammatti. Tutkimuksen perusteella voidaan myos todeta, etta
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opettajat eivit ole kiinnittyneet voimakkaasti ammatillisen taustansa pohjalta
mihink&an tyotehtdvadn, vaikka tyohon kiinnittymistd osaltaan ohjaa heiddan am-
matillinen identiteettinsad. Tutkimuksessa 16ytyi viisi erilaista tyotehtdvad, joiden
kesken opettajat jakoivat tycaikansa erilaisilla tehtdvdpainotuksilla. N4ita tehta-
vid olivat: ammatin kouluttaja, tyossdoppimisen jdrjestelijd ja valvoja, ammattiin
ohjaaja, tyon kehittdjd ja opetuksen suunnittelija sekd tiimin vetdjan tehtava.

Tulokset osoittavat, ettd organisaation uusi tyotehtdvé, joka eroaa perintei-
sistd toisen asteen opettajan rooleista ja tehtdvistd, on organisaation uudistettuun
toimintamalliin liittyvd tiiminvetdjan tyo. Tehtdvéssd toimivien opettajien ku-
vauksista saattoi padtelld sen toteutuvan erilaisena kaikkien tehtdvéanhaltijoiden
kohdalla, vaikka haastateltavat toivoivat yhtendisid toimintamalleja koko orga-
nisaatioon. Onko mahdollista, ettd roolin toteuttaminen tehtdvasiséltojen ja ajan-
kayton suhteen toteutuu eri tehtdvanhaltijoiden kohdalla erilaisina, koska tehta-
vdn vaatima osaaminen ei ole kaikilla opettajilla samanlaista ja tehtdva hakee or-
ganisaatiossa vield paikkaansa ja toimintamalliaan? Voisi todeta, ettd nyt saat-
taisi olla oikea hetki tarkastella, mitd tiimivastuu yhtaldisend mallina oppilaitok-
sessa tarkoittaa niin, ettd siitd saataisiin mahdollisimman suuri hyo6ty, koska
suuri osa opettajista toi haastatteluissa esille toiveensa tiimimadisestd tydtavasta.
Jos uusi organisaation toimintamalli toteuttaisi muutostoimijuutta (Kerosuo
2014), se voisi mahdollistaa muuttuvien tyokdytanteiden kautta sekd oppilaitok-
sen opetustoiminnan, ettd tyohyvinvoinnin kehittymisen.

Opettaja ndyttdisi voivan vaikuttaa tdssd oppilaitoksessa monella tavoin
ammatillista tyotdan koskeviin paatoksiin tyotehtavapainotuksilla ja -valinnoilla
(Eronen 2011) ja suunnata nditd hdntd itseddn kiinnostavaan suuntaan. Esimerk-
kind valinnasta, jossa ammatillinen opettaja toteuttaa omaa toimijuuttaan tehden
valintoja, on asiakastyon tehtdva. Tama tehtdva ei ndkynyt yhdenkddn haastatel-
lun tyotehtdvissa tai tulevaisuuden tyon kuvauksessa, vaikka tehtdvan vaatimia
taitoja on pyritty kehittamé&an useita vuosia formaalilla koulutuksella. Tyopai-
kalla toteutettu viestintd ja formaali kouluttaminen eivit aina kykenekaan muut-

tamaan perinteisid rooleja, vaikka oppimisen mahdollistamiseen kaytettdisiin
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runsaasti panostuksia (Billett & Pavlova 2005). Ndin ollen opettajan on mahdol-
lista toteuttaa toimijuuttaan (Eteldpelto ym. 2014c) jattamalld organisaation maa-
rittelemét tyotehtdvat pois tyokokonaisuudestaan organisaation panostuksista
huolimatta. On mahdollista, ettd edelld kuvattu rooli ei ndy tehtdvissd, koska ky-
seisen roolin merkitystd ei mahdollisesti ole kyetty viestim&ddn osana tulevaisuu-
den strategiaa ja oppilaitoksen uusiutuvia toiminnan malleja. Tehtdva ei myos-
kddn ole mahdollisesti ndyttdytynyt luonnollisena osana opettajan tyotehtavia.
Tutkimuksen perusteella opettajat ndyttaytyvat pddosin tyotehtdvissaan
omaehtoisina toimijoina. Esimiesten ohjaus tyohon liittyen ndkyi vain yhdessa
haastattelussa. Toisaalta voidaan todeta, ettd ihmisen oma ndkemys osaamisen
kehityssuunnasta tai mahdollisuuksista ei aina ole tyon eikd organisaation kehi-
tyksen kannalta oikea, vaan oikean suunnan ottaminen vaatii ohjausta (Kirpal
2004). Pyrittdessd toteuttamaan tarvittavia muutoksia ja tukemaan ihmisid niiden
toteuttamisessa, voidaan kysyd, mitd mahdollisuuksia on viedd tyoyhteisossa
lapi asioita, jotka ovat strategian kannalta valttamattomiksi todettuja, jos opetta-
jat eivit itse koe niitd tarpeellisiksi? Olisiko mahdollista, ettd ohjaamalla opetta-
jien henkilokohtaista osaamista nykyistd voimakkaammin strategisten tavoittei-
den mukaan ja ottamalla opettajat mukaan kehittimisen suunnitteluun, voitai-
siin saavuttaa nykyistd suurempi muutoskyvykkyys ja siten edesauttaa myos
muutoksen toteutumista tyoyhteisossd? Opettaja ndyttaytyy tdssd tutkimuksessa
sekd vahvana ammatillisena omaehtoisena toimijana, mutta joutuu tulevaisuu-
dessa viaistaméadttomien muutosten toteuttajaksi ja kohteeksikin, ndkokulmasta

riippuen.

7.2 Tulevaisuuden voimaannuttava ja mielekis tyo - uudis-
tuva osaaminen ja opettajaidentiteetti

Tarkastellessaan mielekdstd tyotd Kira & Balkin (2014) ovat todenneet, ettd
voimaannuttavan tyon on tarjottava mahdollisuuksia ammatilliselle toimijuu-
delle, identiteetille ja oppimiselle. Collin (2008) on myo6s todennut, ettd ammatil-

lisen identiteetin ja organisaatioon sitoutumisen vililld on voimakas suhde.
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Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd tyon mielekkyyden keskei-
nen vahvistaja ja voimaannuttaja nykyhetkessa oli yhteisty6 opiskelijan kanssa,
kuten myos Helakorpi (2010) on todennut. Opettajat vaikuttivat sitoutuvan opis-
kelijan kanssa tehtdvaan yhteistyohon (mm. opiskelijan ohjaaminen sekéd opiske-
lijan motivoiminen oppimiseen ja tutkinnon suorittamisen tukemiseen) jopa
enemman kuin yhteistydhon tyoyhteison kanssa, vaikka myos kollegojen kanssa
yhdessa tehtdva tyo ndhtiin tyossd voimauttavana elementting, kuten my®6s Iso-
pahkala-Bouret (2010) on tutkimuksessaan todennut.

Lisdksi opettajat kokivat vahvistumista ja tyon mielekkyyttd opiskelijan
menestyksen myotd. Tassd tutkimuksessa, kuten myos aiemmassa (Koski-Heik-
kinen 2013) on opettajan sitoutuminen auttajan ja tukijan rooliin voimakasta. Tut-
kimuksen perusteella voidaan todeta, ettd opettajan tyossa pitdisi kyetd sdilytta-
madn ja kenties jopa lisdidmadn tulevaisuudessa henkilokohtaista opiskelijayh-
teistyotd tyon mielekkyyden sdilyttamisen kannalta. On myos mahdollista, etta
opettajan opiskelijaan kohdistama lisddntyva ohjaus ja oppimiseen kohdistettu
huomio edesauttavat tavoitellun tutkinnon suorittamisessa sekd opintojen edis-
tymisessd. Tamdn asian oli erds haastatelluista havainnut tapahtuvan omien ryh-
miensd kanssa edelld mainittuja asioita kokeillessaan.

Pelko ammatin teknistymisestd ja opettajan henkilokohtaisen ohjausroolin
loppumisesta kilpistyivit pelkona opiskelijayhteistyon menettdmisestd tulevai-
suudessa koneille ja nayttopaatteille. Toisaalta toivottiin voimakkaasti erilaisten
jarjestelmien kehittymistd ja kehittdmistd tukemaan tydssa koettelevia arjen ru-
tiineja. Toisaalta voidaan myos kysyé, olisiko opiskelijayhteistyon lisddmisestd
saatava hyoty niin mittava, ettd sitd olisi jarkevéa lisdtd suuressa maarin vai hei-
kentdisiko lisdidminen oppilaitoksen kannattavuutta ja siten mahdollisesti vahen-
tdisi tarjolla olevaa tyota?

Opettaja toimii tyossddn usein itsellisend ammatillisena toimijana, mutta
toiveita tiimityohon kykenevistd ja halukkaista kollegoista esitettiin. Opettajat
kuvailivat niitd kollegoja yksiloing, jotka haluaisivat osallistua yhteiseen kehit-
tamiseen ja palvelujen tuottamiseen toimien pienemmissa tai suuremmissa tiimi-

kokoonpanoissa. Tdaman tutkimuksen perusteella voidaan arvioida, ettd opettajat
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kertoessaan toiveistaan tiimityohaluisista kollegoista he kertoivat samalla
omasta halustaan tehdd tiimity6td. Tutkimukset tukevat opettajien ndkemyksid
yksintekemisen negatiivisista vaikutuksista tyoyhteisossd. Eristdytyvien toimin-
tamallien on todettu haittaavan kehittdvan muutoksen toteuttamista yhteisossa
(Vdhasantanen 2013.) Osalla opettajista oli yhdessd tehtdvista toistd jo positiivisia
kokemuksia. Ndiden kokemusten soisi lisddntyvdn ja tulevan jaetuiksi yhtei-
sOssa.

Tulevaisuuden opettajien osaamistarpeiden on todettu eroavan nykyisen
opettajuuden kompetensseista (Koski-Heikkinen 2013; Paaso & Korento 2010).
Tyo6ssd korostuviksi todetut digitaalisten tyovilineiden osaaminen ja kdyttami-
nen, tiimeissd tapahtuva tyo ja tyopaikalla tapahtuvan tyon tekemisen hallinta
sekd tyopaikkayhteistyon kehittdminen nousivat esille my6s ndissd haastatte-
luissa. Samalla tavoin kuin Paason ja Korennon (2010) tutkimuksessa, tdssakin
tutkimuksessa nousivat esille monien haastateltujen puheenvuoroista tulevai-
suuden opettajapersoonaan liitetyt seuraavat odotukset: dynaamisuus, jousta-
vuus, kehityskykyisyys ja verkosto-osaaminen sekd asiantuntijuus, jonka yti-
messd olisivat ohjaukselliset ja opiskelijalle tukea tuottavat taidot vastakohtana
tietoa siirtdville tai ulkoa oppimiseen ohjaaville taidoille.

Kun asiantuntijuus tulee haastateltavien mukaan tulevaisuudessa syvene-
méddn ja ammatillinen osaaminen kehittyy painottuen opettajan henkils- ja ryh-
manohjaamistaitoihin sekd verkkotutorointiin pitdisi kehittyvien ohjaamistaito-
jen avulla kyetd antamaan riittdva tuki monimuotoistuville opiskelijakohderyh-
mille. Ndiden ryhmien oppimiseen liittyvat haasteet on kyettdva ratkaisemaan
tavoiteltavien oppimistulosten saavuttamiseksi (Isopahkala-Bouret 2010). Nyt
nditd edelld kuvattuja taitoja ei kuvattu kehitettdvien osaamisten joukossa.
Niéissd identiteetin ja toimijuuden muutoksissa, joilla on my6s mahdollista saa-
vuttaa mielekds tyd ympadriston muuttuessa, opettaja tarvitsee paljon sekd tyo-

yhteison ettd esimiestensd tukea.
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7.3 Opettajan identiteetin ja toimijuuden tukeminen muutok-
seen sopeutumisessa

Koko tyopaikkayhteison toiminnalla on védistimatta suuri merkitys muutoksen
edistimisessd. Opettaja itse samoin kuin hdnen esimiehensd ja oppilaitoksen
johto voivat omissa rooleissaan tukea opettajan ammatillisen identiteetin ja toi-
mijuuden muutosta. Opettajat nayttavat tassd tutkimuksessa suhtautuvan tyossa
tapahtuviin muutoksiin joko neutraalisti tai hyvdaksyen, ymmaértden niiden valt-
tamattomyyden. Huolimatta tdstd, he nadyttdaytyvit toimijuuden suhteen muu-
toksien kohteina sen sijaan, ettd he olisivat muutoksien edesauttajia tai puolesta-
puhujia. Tdmdn asian my6s muuan muassa Koli (2014) on havainnut omassa tut-
kimuksessaan. Opettajilta ndyttdisi puuttuvan keinoja toimia muutoksessa,
vaikka sen tarpeellisuuden he néyttivit hyvin kdsittavan. Opettajat odottavat esi-
miesten tukea omassa muutoksessaan. Miten muutokset perustellaan, mita niista
kerrotaan ja miten niitd johdetaan, vaikuttavat siihen, kuinka muutokset asettu-
vat pysyviksi toimintatavoiksi ja ndkyvit yleisesti opettajien suhtautumisessa
muutoksiin (Rikama 2010). Esimiesten tehtdviksi jdttivit opettajille muutoksen
vauhdin ja suunnan ndyttdmisen. Sopiva muutosvauhti, ei liian nopeasti eika hi-
taasti vaan pddamadratietoisesti kohti tavoitteita selkedsti viestien, auttaa muu-
tosta jalkautumaan.

Merkitykselliseksi asiaksi tdssd tutkimuksessa opettajat kokivat muutok-
sessa ennallaan sdilyvien asioiden viestinndn. Esimiesten toivottiin viestivan
muutoksessa ennallaan sdilyvid asioita niin, ettd muutoksen tapahtuessa olisi
olemassa tuttuja arkipdivan asioita, joiden rinnalle uudet asiat voitaisiin jokapdi-
véisessd tydssd ottaa kdyttoon. Muutoksessa pysyvien asioiden viestinndn koros-
tamista ei ole aiemmissa tutkimuksissa ole havaittu. Tyossd pysyvien asioiden
nostaminen johtamisviestinnéssé esille ja niiden korostaminen vahent&a kiireen
tuntua ja luo turvaa, koska kaikki asiat arkipdivdssd eivit ole muutoksen koh-
teina.

Johtamismallit, joita myds Herrenkohl ym.(1999) on nostanut esille tutki-

muksessaan muutoksen johtamiseen liittyen nousevat esille myos tdssd tutki-
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muksessa useissa havainnoissa. Johtamisen mallit ja muutosviestit, jotka ovat sel-
keitd ja yksinkertaisia ja jotka siirtyvét esimiehiltd ja johdolta henkildstolle py-
syen samoina kaikilla organisaation tasoilla, ja jotka sitkedsti vievdat muutosta
eteenpdin. Muutoksen syyt, toimenpiteet ja seuraukset olisi oppilaitoksen ylim-
maén johdon tuotava kaikkien muutokseen osallistuvien tietoon. Johtamisen vai-
kutusta tutkittaessa on havaittu, ettd henkiloston mukaan ottaminen johtamisen
mallien ja -prosessien suunnitteluun voimaannuttaa heita.

Esimiehen henkilokohtainen ja yksilollisesti kohdistettu tuki muutoksessa
koettiin tarkedksi tyohyvinvoinnin kannalta. Haastatelluista opettajista he, jotka
kertoivat saavansa esimiehensd tuen arkitydssddn, kokivat kertomanaan muita
suurempaa tyotyytyvdisyyttd. He myo6s ndyttaytyivat henkiloing, jotka kehittivat
omaa ja tyoyhteisonsd tekemistd tyopanoksellaan saaden aikaan tydssad nakyvid
sekd kuvattavia tuloksia. Nama tyossd tehtavat kokeilut, tydssd otetut kokeilevat
riskit ja niistd saatavat tulokset ovat osaltaan rakentamassa muutosta. Edelld ku-
vatun asian on myos Herrenkohl ym. (1999) todennut voimaannuttavan henki-
16stod. Tarkedtd olisi myos kyetd levittamadn hyviksi havaitut kdaytannot koko
tyoyhteison kdyttoon. Tahdn asiaan ei tdma tutkimus tuonut keinoja tai menette-
lytapoja, vaan tuotokset jdivit yksiloiden itsensd kdyttoon jalkauttamisen mallien
puuttuessa, vaikka niiden voisi arvioida olevan koko yhteison kidytossda monella
tavalla hyodyllisia.

Aiemmissa tutkimuksissa on todettu (esim. Vihdsantanen 2013), ettd opet-
tajat voivat kokea tyon muutosten avaavan positiivisesti itselleen myds mahdol-
lisuuksia oppimiseen. Ennakoiva osaamisen kehittdiminen ja oppimisen voima-
kas tukeminen vahentdisivit opettajien tuntemaa pelkoa ja epdavarmuutta muu-
toksessa. Myos tdssd tutkimuksessa useat henkil6t mainitsivat oman osaami-
sensa kehittdmisen tarpeellisuuden, vaikka eivit juuri kyenneetkddn nimedméaan
keinoja muutoksen aikaansaamiseen. Henkil6ston osaamisen varmistamiseen ja
uusien osaamisten ennakoimiseen pitdisi antaa riittdvan ajoissa organisaation
vahva tuki, kuten myds muissa tutkimuksissa on havaittu (Billett & Pavlova
2005; Kirpal 2004). Osaamisen kehittamistarpeet olisi mahdollista méaéaritelld hen-

kilon kehittdmistarpeiden ja yrityksen strategian toteuttamiseen tarvittavan
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osaamisen vilisen osaamisvajeen tdyttamiseksi henkilokohtaisesti suunnitellen.
Oikein suunnatulla ja oikean sisdltoiselld viestinndllda muutostarpeista on todettu
mahdolliseksi tukea opettajia kehittyméaan tyon tarpeiden mukaan (Billett & Pav-
lova 2005).

Hokkéd ym. (2014) ovat tuoneet esille kollektiivisen johtajuuden mallin, joka
pyrkii vastuun jakamiseen hallinnon ja muun organisaation kesken. Malli pyrkii
organisaation eri toimijoiden keskindisen yhteistyon tukemana edesauttamaan ja
tukemaan muutosta. Johtaminen keskitetdan mallissa identiteettien ja oppimisen
tukemiseen, jossa vahvat yhteistyosuhteet henkiloston ja esimiesten vililld ovat
keskiossd manageriaalisen johtamisen sijaan. Henkiloston toimijuuden tuen ja
osallistumisen mahdollistamisen yhteisiin tekemisiin niille, jotka ovat asiasta
kiinnostuneita, on todettu edesauttavan muutoksen etenemistd (Kumpulainen
2014; Paaso & Korento 2010; Herrenkohl ym. 1999). Kriittiset kannanotot, joita
muutos vdistdmattd nostaa esille, voidaan yhteisollisessd toimintatavassa tyostdd
ja kdantad vahvuuksiksi eikd muutosta tuhoavaksi voimaksi (Hokkd ym. 2014).

Voidaan myos kysyd, onko mahdollista vapauttaa opettajien muutosvoi-
mavaroja johtamisen keinoilla? Miten voidaan saada opettajat mukaan muutos-
keskusteluun? Onko keskusteluun ja vastuunkantamiseen todellista halua, vai
onko helpompi jaddd vastaanottajan rooliin ja odottaa valmista (Koli 2014; Paaso
& Korento 2010)? Osallistuminen edellyttdd muutoksen puolesta puhumista ja
aktiivista eteenpdin viemistd. Tamén tutkimuksen perusteella voidaan todeta,
ettd opettajat hyotyisivit toimijuudessaan esimiesten voimakkaammasta henki-
lokohtaisesta muutoksen tuesta. Opettajat nostivat esille, ettd kun muutos on
huolella viestitty ja tavoitteet sekd muutoksen tarpeellisuus on osoitettu, esimies-
ten todettiin voivan vaatia kaikkia opettajia mukaan muutokseen. Opettajat na-
kivat timdn tapahtuvan koko yhteison parhaaksi.

Vaikka haastateltavat ndkivit vastuun muutoksesta olevan pitkélle esi-
miesten vastuulla ja heiddn ohjauksessaan, he ndkividt myos esimiesten tarvitse-
van omassa toimijuudessaan tukea. Kuten Hokka ym. toteavat (2014), yhtad hyvin
esimiehen kuin alaistenkin on mahdollista ymmartad, ettd esimies ei yksin ole

vastuussa muutoksesta. Tatd asiaa ei kukaan haastatelluista kyseenalaistanut.
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Kuten haastateltavista muutamat totesivat, myoskdan esimiehet eivét selvid ny-
kytaidoilla tulevaisuuden tyonsd vaatimuksista, vaan joutuvat kehittdmaan omia
toimintatapojaan ohjaavampaan ja yksilod tukevampaan suuntaan, oppimaan
henkil6stojohtamisen taitoja.

Muutoksen jalkauttamiseen tarvitaan organisaatioissa vahvaa tyootetta ja
pitkdjannitteistd tyotd. Tulokset ovat ndhtdvissd usein vasta vuosien kuluttua.
Organisaation johdon olisi kyettdva tdssda muutoksessa viestimdlld sekd esimie-
hid ohjaamalla ja kouluttamalla ottamaan henkilosté mukaan muutosprosessiin
ja saamaan aikaan tilanne, jossa henkilokunta kokisi muutoksen mahdollisuu-
tena ja kykenisi oppimaan muokaten identiteettidan. Silloin opettajat kykenisivit
voimaantuneina toteuttamaan uudenlaista toimijuutta muutosta jalkautettaessa
ja kokivat tyon my6s muutoksien jalkeen mahdollisuuksina. Muutostoimenpitei-
den olisi oltava yksiselitteisid ja kaikille yksiloille ja organisaation osille samoja.
Muutoksesta nousseita kysymyksid, joissa muutosvastarinta voi ilmetd, olisi ky-
ettdva ratkaisemaan. Yhteison olisi liikuttava tietoisesti yhtend rintamana, yhtei-
sOllisesti toimien asetettuja padmaddrid ja tavoitteita kohden, muutoksessa tukea
tarvitsevia tukien. Ndin haastateltavat kuvasivat muutoksen tukemista ja néilld

toimenpiteilld he toivoivat muutosmatkaa toteutettavan.

7.4 Tutkimuksen luotettavuus ja rajoitukset

Tama tutkimus on tehty kvalitatiivisena tutkimuksena, tulevaisuuden muistelo -
menetelmalld (Koli 2014). Tutkimukseen osallistui yhdeksan ammatillista opet-
tajaa (kouluttajaa) toisen asteen ammatillisesta oppilaitoksesta. Tutkittavien
maédrdlld ja valintakriteereilld tavoiteltiin riittdvad ja monipuolista otosta oppilai-
toksen opettajakunnasta. Tutkimuksessa tehtiin yksi tutkimusteemoja ja -kysy-
myksid testaava haastattelu, jolla varmistettiin kysymysten ymmarrettdvyys.
Tutkimuksen analyysi toteutettiin sekd miellekartta- ettd sisdllonanalyysi - me-
netelmilla.

Arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta, voidaan todeta, ettd sitd voivat

heikent&dd tutkimuksen kohderyhmén valinta, joka tapahtui osin satunnaisesti,
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mutta myds opettajan ikd-toimiala-yksikko rajaavina tekijoind. Tutkimukseen
osallistujat olivat kaikki saman oppilaitoksen ammatillisia opettajia, jotka olivat
pitkélle saman ikdryhmén edustajia. On my6s otettava huomioon, ettd tutkija oli
kaikille haastateltaville jollakin tavoin tuttu ja on vaikea arvioida, kuinka paljon
tama asia vaikutti haastatteluissa tuotettuun asiasisaltoon. Haastatellut saivat lu-
kea tutkimuksen tulokset ennen niiden julkaisemista. Talld pyrittiin siihen, etta
haastateltavat rohkenisivat kertoa, mitd he kokivat itsellddn olevan aihealueesta
kerrottavaa. Yksi esitettyihin lukumddriin liittyvd muutos tehtiin opettajien luke-
malla tapahtuvan tarkastuksen perusteella. Lukemansa perusteella haastatelta-
vat ovat todenneet kuvan ymparoivastd toimintaympaéristostd ja heiddn tyo-
honsa liittyvistd aihealueista olevan heiddn kertomuksiensa ja todellisen tilan-
teen mukaisia.

Tutkimuksessa saadun tiedon tulkintaa on helpottanut, ettd tutkija tunsi
toiminta-alueen ja viitekehyksen toimittuaan usean vuoden ajan tydyhteison ja-
senend. Asiassa piili myos vaara, ettd kirjoittaja tulkitsisi haastatteluja liikaa
oman tietonsa tai kédsityksensd perusteella tai toisi sithen omia ndkemyksiddn,
jotka eivit olisi olleet haastattelujen tuloksina syntyneitd. Kyseisen asian tiedos-
taminen on saattanut tutkijan koko kirjoittamisen ajan pohtimaan ja tarkkaile-
maan, ettd pysyisi vain haastattelujen kautta syntyneessé tiedossa tuloksia tulki-

tessaan.

7.5 Tutkimuksen tulosten yleistettivyys

Arvioitaessa tutkimuksen tulosten yleistettdvyyttd on havaittava, ettd tutkimus
on tehty yhden ammatillisen toisen asteen oppilaitoksen rajalliselle maaralla
opettajia. On my0s otettava huomioon, ettd kohderyhmén valinta, toisen asteen
ammatilliset opettajat, joilla on tydaikaa jdljelld vdhintddn kymmenen vuotta,
saattavat vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. My0s rajoittuminen kahden ammatil-

lisen toimialan alueille rajoittaa tutkimuksen tulosten yleistettavyytta.
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Tutkimustulosten siirrettavyytta tukevat toisaalta tutkimukseen osallistujat,
jotka olivat kaikki todellisessa opetustytssd olevia henkiltitd ja joiden arkield-
mad tehtdva tutkimus kuvasi. Tyotehtdvit ovat verrannollisia suureen madraan
aikuisoppilaitosten opetustehtdvid ympari Suomea. On kuitenkin otettava huo-
mioon, ettd haastattelut toteutettiin yhdessd oppilaitoksessa, lyhyessad ajanjak-
sossa ja jatkuvasti muuttuvassa yhteiskunnallisessa tilanteessa. Taméa voi mah-
dollisesti ndkyd tutkimustuloksissa ja heikentdd niiden siirrettdvyyttd sekd luo-
tettavuutta. Tutkimuksen yleistettdvyyttd toisaalta tukee tieto, ettd toisen asteen
oppilaitokset toimivat Suomessa pitkille saman yhteiskunnallisen ohjauksen,
lainsddddnnon ja toimintamallien mukaan. Oppilaitosten omistussuhteet eroavat
toisistaan, mikd voi mahdollisesti vaikuttaa opetusty6hon ja tuoda erilaisia toi-
mintatapoja oppilaitoksen organisoitumisen kautta pdivittdiseen tyohon.
Oppilaitosten asiakasndkemyksen ja asiakkaisiin kohdistuvan palvelutoi-
minnan kehityksen vaiheissa ja strategisissa tavoitteissa voi olla myos eroja, jotka
on otettava huomioon arvioitaessa tutkimustulosten yleistettavyytta. Edelld ku-
vatun perusteella on mahdollista, ettd tutkimuksen tulokset ovat joltakin osin
yleistettdvissd vastaavassa toimintaympaéristossd vastaavalla kohderyhmalld. On
myds huomattava, ettd monet aiemmat tutkimustulokset tukevat tdiméan tutki-

muksen 16ydoksid ja vahvistavat siten tutkimustulosten yleistettdavyytta.

7.6 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimustulosten koostamisen aikana nousi esille kysymyksid, joihin kyseinen
tutkimusmateriaali ei tuonut vastausta. Tutkimuksen kymmenen kuukauden
keston aikana kavi selville, ettd aihealueen ympérilld on vield monia ratkaisemat-
tomia kysymyksid, joihin tdima tutkimus ei tuonut vastausta.
Jatkotutkimuksissa olisi mahdollista tarkastella tdssd tutkimuksessa rapor-
toitujen tiimien muutosta tukevia ja mahdollistavia toimenpiteitd. Olisi my0s
tarkedd tutkia niitd toimintatapoja tai kdytanteitd, joilla esimiehet pyrkivét jal-

kauttamaan muutosta. Tutkimuksessa kuvattujen johtamisen keinojen toteutta-
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mista ja niiden merkitystd henkiloston muutoskokemukseen ja - kdyttaytymi-
seen olisi mielenkiintoista selvittdd, sillda kaikki muutosta mahdollistavat asiat
auttaisivat yksiloitd mielekkddn tyon kokemuksessa.

Muutoksessa puhutaan usein muutosagenteista, joihin voisi tulevissa tutki-
muksissa paneutua enemmaén. Missé ja ketd voivat olla tai ovat muutosta tulevat
ja edistavét toimijat oppilaitosyhteisossda? Miksi juuri ndma tiimit tai yksilot joh-
tavat muutosta, jos johtavat? Mitkd ovat muutoksen motiivit? Millaisella identi-
teetilld varustetut opettajat ovat muutosten takana? Millaista toimijuutta osoitta-
vat muutoksen etulinjassa toimivat henkil6t?

Opettajien arjessa jo nyt nakyvit digitaalisuus ja monikulttuurinen toimin-
taympadristo tulevat lisidmddn opettajan identiteetin ja toimijuuden muutosvaa-
timuksia. On vield epdselvadd, milld kaikilla tavoin ndma ilmiot haastavat tai mah-
dollistavat tyttapoja ja opetuksen malleja tai minkélaista identiteettien muutosta
ja uudenlaista toimijuutta ilmiot vaativat?

Toisen asteen opetusmaailmaa ja sen ilmiditd on tutkittu vield kovin vahan.
Muutokset toimintaympéristdssa ovat télld hetkelld suuria ja niiden vaikutukset
muuttavat monia toimintatapoja yhteisoissd. Tutkitun tiedon maara kuitenkin li-
sdantyy ja timd mahdollistaa tietoon perustuvan toiminnan kehittdmisen ja opet-

tajien arjen tyon helpottamisen kehittyvien toimintakdytanteiden kautta.
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LIITTEET

Liite 1

Arvoisa Amiedun kouluttaja!

MITA?

Opiskelen Jyviaskyldn yliopistossa koulutussosiologian ja - politiikan ohjelmassa ja teen
gradutyotani ammatillisten kouluttajien tydssé ja tydympéristossad tapahtuvien muutok-
sista ja keinoista, joilla muutosta ja muutoksen kokemusta voidaan tukea. Alustava tut-
kimuskysymys on:” Milld tavoin on mahdollista tukea muutosta kouluttajan tyossa
mahdollistaen muutoksiin sopeutumisen sekd tydssd koetun ammatillisen toiminnan
mielekkyyden ja voimauttavuuden”? Tyon nimeksi olen kaavaillut ” Muutosmatka
mielekkddseen tulevaisuuteen”.

Tutkimustani ja tyotdni ohjaa Jyvaskyldn yliopiston kasvatustieteen laitoksella tutkija-
tohtori Katja Vahdsantanen.

MITEN?

Tutkimukseeni kerddn aineistoa Amiedussa, rehtori Timo Karkolan luvalla. Tutkimuk-
seeni sisdltyy haastatteluosuus jossa visioidaan tulevaisuuden opetustysta. Olen nyt et-
simédssd osallistujia tdhdn tutkimukseen. Lahestynkin Sinua yhteistyopyynnon mer-
keissd koskien haastatteluihin osallistumista. Sinulla on nyt mahdollisuus kertoa oma
ndkemyksesi muutoksen mahdollistumisesta seké sen hyviksi ja tukemiseksi tehtdvista
asioista tyoyhteisossd. Nakemyksesi on arvokas tutkimukseni ja kdytannon kehittamis-
tyon kannalta toisen asteen oppilaitoksessa.

Tutkimusaineisto on ainoastaan tutkijan omaan kédyttoon ja kdytan sitd vain gradu
-tutkimukseeni. Esimerkiksi tyonantajan edustajilla ei nédin ollen ole missddn vaiheessa
mahdollisuutta saada aineistoa kadyttoonsd. Kasittelen haastatteluilla kerittyja tietoja eh-
dottoman luottamuksellisesti ja huolehdin siité, ettd yksittdisen tutkimukseen osallistu-
jan tunnistaminen ei ole missddn vaiheessa mahdollista. Ennen tutkimuksen julkaise-
mista haastateltavien on mahdollista lukea tekstid niin, ettd voidaan varmistaa haasta-
teltavien tunnistamattomuus.

MILLOIN?

Tulen haastattelemaan jokaista tutkimukseen osallistujaa kerran. Haastatteluaikaa tar-
vitaan noin %2- 1 h, joka on rehtori Karkolan kanssa sovittu olevan tydaikaa. Aika voi-
daan merkitd yksikkokokousaikoihin. Tulen sopimaan jokaisen osallistujan kanssa
erikseen haastatteluajan henkilon omien aikataulujen mukaan ensin henkilokohtaisesti
ja vahvistaen kalenterijdrjestelmélld. Haastattelut pyrin tekemé&édn huhtikuun ja touko-
kuun ensimmadisten viikkojen aikana.

Tutkimukseen liittyvissd kysymyksissd ja kommenteissa voi ottaa yhteytta allekirjoitta-
neeseen 040 - 350 8551. Pyytdisin palauttamaan kirjeviestin suostumuksen merkkina 14-
hettdjdlle marja-leena.rasanen@amiedu.fi

Etukéteen yhteistyosta kiittden ja hyvaa kevitta toivottaen,

Yhteistyoterveisin

Marja-Leena Risinen-Ala-Aho, aikuisopiskelija, Jyviskylin yliopisto, kasvatustieteen tiede-
kunta


mailto:marja-leena.rasanen@amiedu.fi
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Liite 2

Haastattelulomake
Muutosmatkalla tulevaisuuteen
1. Kuvaile tyopdivaasi ja tyotdsi vuonna 2015.
Miltd tyopdivési aikana tapahtuu? Mistd asioista tyopdivési koostuu?
Millaiset asiat saavat sinut tuntemaan tyytyvdisyyttd tyohosi?
Minkilaiset asiat aiheuttavat tyytymattomyyttd, tai jopa pelkoa?
Kuvaile tyoyhteison toimintaa?
Mitkd asiat sinua mietityttivit tulevaisuuden tyon suhteen?
2. Vuonna 2025 monet asiat tyossdsi ja tyoymparistossasi on ehka eri ta-
voin kuin tind pdivdnd. Tunnet itsesi ehkd ammatillisesti kykeneviksi ja
tyytyviiseksi tyossdsi.
Kuvaile ty6tdsi vuonna 2025.
Milta tyopdivasi ja tyotehtavisi nayttavit?
Minkilaiset asiat saavat sinut tuntemaan tyytyvdisyyttd tychosi?
Mitka asiat ovat tyOssd tdnd pdivand vuonna 2025 arvostettuja?
Kuvaile asioita, jotka ehka aiheuttavat negatiivisia tuntemuksia tyossasi tai
vaativat kehittamista?
3. Kuvaile matkaa vuoteen 2025.
Miten vuoden 2015 vuoden tilanteesta tultiin tdhan pdivaan?
Mitd matkan varrella tapahtui?
Tapahtuiko tdnd aikana yhteiskunnallisia muutoksia, jotka vaikuttavat ta-
paasi tehdd tyotd ja tyon henkiseen palkitsevuuteen?
Kuvaile omaa toimintaasi muutoksen aikaansaamisessa
Miten kollegat ja tyoyhteiso toimivat muutosta mahdollistettaessa?
Kuvaile esimiesten toimintaa. Miten he toimivat?
Millaisia muutosta tukevia asioita tydssa tai organisaatiossa kehitettiin?
Kuvaile matkan aikana kohdattuja mahdollisia esteitd ja keinoja péésta nii-

den yli
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Liite 3

Teemoja kuvaileva lomake (annettiin haastateltavalle haastattelutilaisuu-

dessa)

1. Tyopdivd vuonna 2015. Kuvaile tyopdivddsi ja tyodtdsi vuonna 2015.

2. Tyon tekeminen vuonna 2025. Vuonna 2025 monet asiat tyossasi ja
tyOympdristossdsi ovat ehkd eri tavoin kuin tdnd pdivand. Tunnet it-
sesi ehkd ammatillisesti kykenevéksi ja tyytyvdiseksi tyossasi. Kuvaile
tyotdsi ja tyon tekemistd organisaatiossasi.

3. Miten matka sujui vuoteen 2025? Kuvaile matkaa vuoteen 2025. Miten
vuoden 2015 vuoden tilanteesta tultiin tdhdn pdivaan? Mitd matkalla

tapahtui? Miten eri organisaation tehtdvissd olevat henkil6t toimivat

tyOssdan?

Nykyhetki, Vuoden 2025
vuonna 2015 tilanne toisen
toisen asteen Matka tulevaisuuteen asteen

oppilaitoksessa kymmenen vuoden aikana oppilaitoksessa

Kuva muutosmatkasta, alkupisteestd, pddtepisteestd ja matkasta nai-

den vililla.



