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This study unveils the work cultures that are typical of the university of applied
sciences from the teacher’s perspective, as well as challenges related to competences
and commitment to expert work in different work cultures. The essence of work
culture was studied through the concepts of co-operation, networking skill and
commitment. The research questions were: 1) What are the teachers’ conceptions of
work culture in the university of applied sciences? 2) How do the teachers in the
university of applied sciences conceptualize their work? 3) What kind of competences
does the predominant work culture require? 4) What are the teachers in the university
of applied sciences committed to in the kind of work culture they themselves define?
The data were collected from teachers working in five different training programs in
universities of applied sciences in Southern Finland. In addition, the teachers of one
national network of universities of applied sciences were studied. The data were
collected by means of mind maps, thematic group interviews, descriptions of the
teachers” weekly plan and individual interviews. The empirical data were gathered
from 38 teachers. The data were collected in March 2006 and in September 2008. A
clear work culture that was typical of the university of applied sciences was not found.
However, according to the data, two main themes could be distinguished: on the one
hand a work culture that comprises conflicts and interpretations of UAS-work that do
not coincide; the substance and teaching-centered work culture on the other hand. The
teachers could be divided into two groups according to the conceptualization of their
work. In the work culture of conflicting and non-coinciding interpretations the teachers
perceived their work through various working roles. In substance and teaching-
centered work culture the teachers structured their work through teaching-centered
work and through the work in classroom setting. In the work culture of conflicting and
non-coinciding interpretations the competence requirements focused on the ability to
work collaboratively, for instance by sharing know-how, combining competences,
negotiating working style and collaborative planning. Competence in guidance and
evaluation was important to these teachers. As for the teachers who were substance
and teaching-centered, they felt that they needed mostly mastering of the subject
matter, which they viewed as the backbone of teaching. The work culture plays a
central role when the teachers are analyzing their own work, competence requirements
and commitment. The core element in the formation of the work culture is the
perception of teachers” work and its content.

Keywords: university of applied sciences teacher, organizational culture, commitment,
work culture, organizational and networking competence.
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ESIPUHE

Monivaiheisen ja pitkdn opiskeluprosessin konkreettinen pdétos on kisilld. Olo
on huojentunut ja onnellinen. Olen saanut tyostdd, tutkia ja pohtia minulle 1dhes
intohimoksi muodostunutta aihetta. Tassa tutkimuksessa yhdistyvat kaksi mi-
nulle tirkedd elementtid: opettajuus ja asiantuntijayhteison toiminta. Opettajan
ammatti ja tyo ovat minulle tarkeitd. Sithen ovat vaikuttaneet mm. henkilskoh-
taiset koulukokemukseni. Oppimismatkani varrella positiivisia hetkid ovat mi-
nulle tarjonneet sellaiset karismaattiset opettajani kuin Laila Hatara, Matti Ma-
kinen, Erkki Ojanen, Kari-Veli Lehtonen, Pertti Seuranen ja emeritusprofessori
Jarkko Leino. He ovat toimineet kannustajina, oppimiseen ohjaajina ja esimerk-
keind erinomaisesta opettajuudesta. Olen itse tyoskennellyt opettajana 20 vuot-
ta, josta 16 vuotta ammattikorkeakoulussa. Myos tdimé kokemus ja lukuisat ha-
vainnot tydstd ovat ohjanneet minua tutkimaan moniulotteista ammattikorkea-
kouluopettajuutta.

Ammattikorkeakoulussa opettajan tyo ei ole yksindistd puurtamista vaan
tyohon linkittyy useita kollegoita, esimiehid, opiskelijoita ja elinkeinoeldman
asiantuntijoita. Tyotilanteet, tehtdvit, tyoroolit ja toimintaympéristd saattavat
vaihdella hyvinkin tiuhaan. Tarkedd onkin ymmartdd, millaisissa tyokonteks-
teissa opettajat pdivittdin toimivat. Se, millaiseksi tyokulttuuri opettajien ja
muiden amk-toimintaymparistoon kuuluvien yhteisdissd muotoutuu, vaikuttaa
myos opettajan suhtautumisessa tyohonsd. Opettajat ovat osaltaan itse muo-
vaamassa kollektiivisesti tyokulttuuria, johon tulevia kollegoita ohjataan. Suu-
ret koulutusorganisaatiot sisdltdvat useita, osin toisilleen ristiriitaisia tyokult-
tuureja. Toiset niistd ovat kiintedsti, toiset 16yhésti sidoksissa esilld olevaan or-
ganisaatiokulttuuriin. Jos haluaa ymmartdd ja kéasittdd koulutusorganisaation
toimintaa, on tdrkedd havaita eri opettajayhteistjen tyokulttuurien kirjo ja nii-
den vaikutus organisaatioon.

Ammattikorkeakoulujdrjestelman historia maassamme on ollut varikasta.
Jatkuvat muutokset sekd nopeat reagoinnit yhteiskunnallisiin tilanteisiin ovat
sdvyttaneet ammattikorkeakoululaisten tyteldmdd. Niin on nytkin. Taméan tut-
kimuksen sidos nykyhetkeen on ilmeinen. Maassamme on kdynnistynyt laaja
ammattikorkeakoulujdrjestelméddn kohdistuva muutosprosessi. Yhtdaikaisesti
lainsddadanto sekd ammattikorkeakouluverkko ovat uudistumassa. Julkisuudes-
sa esitetyt rakenteelliset supistukset ammattikorkeakoulujemme lukumaéarassa
koskettavat ldhitulevaisuudessa myos opettajaa ja hdnen tyotdaan. Tulevissa or-
ganisaatioiden yhteenliittymissd on ensiarvoisen tdrkedd kuulla opetushenki-
loston ndkemyksid ja kokemuksia toimivasta amk-tyostd. Miten yhteisollinen
tyoskentely, tychon sitoutuminen ja innostus kehittdd asiantuntijuutta sdilyte-
tddn tulevissa muutostsunameissa?

Monivaiheisen opiskeluprosessin padttyessd olen kiitollinen monelle aut-
tajalleni ja tukijalleni. Téarkein henkil® tyoni kannalta on ollut tyoni ohjaaja pro-
fessori Matti Koiranen Jyvéskylan yliopiston kauppakorkeakoulusta. Han on
mahdollistanut véitostyoni pddmaédrdtietoisen etenemisen, antanut terdvéd ja



rakentavaa kritiikkid ratkaisuistani sekd pitdnyt ylld purevaa huumoria koko
ohjaussuhteen ajan. Se on toiminut terapiana monissa kdanteissa.

Kiitan tyoni esitarkastajia dosentti Tauno Kekélettd ja dosentti Pentti Rau-
halaa arvokkaista, rakentavista ja herattelevistd palautteista. Heiddn huolellinen
ja tarkka tyonsd sekd havaintonsa ovat ajankohtaistaneet tyoni fokusta. Kiitos
ajastanne ja panoksestanne.

Suuri huomio kuuluu niille ammattikorkeakouluopettajille, jotka antoivat
kiireistd aikaansa ja kokemuksia tyostddn mahdollistaen tutkimukseni empiiri-
sen osuuden. Olen paljosta heille kiitollinen.

Jatko-opintojen alkutaipaleella sain tyoni kannalta merkittavid suuntavii-
voja ja tukea ensimmadiseltd ohjaajaltani emeritusprofessori Tapio Varikselta.
Parhaat kiitokset hdnelle. Professori Pekka Ruohotien johtama ja kehittima
mahdollisuus opiskella pdivédtyon ohessa akateemisia opintoja oli kddnteente-
kevad omalta kohdaltani. Tama mahdollisti yliopisto-opiskelut muun arjen rin-
nalla. Ndiden kiitosten liséksi kiitdn professori Ruohotietd vaitoskasikirjoituk-
seni huolellisista puutteiden havaitsemisista ja tuesta matkan varrella.

Tyoni sisdllon ja rakenteiden tyostdmiseen ovat panoksensa antaneet
myos dosentti Petri Nokelainen, dosentti Timo Luopajdrvi sekd dosentti Seppo
Helakorpi, suurkiitos heille.

Tarkkaavaisuutta, huolellisuutta ja kérsivillisyyttd vaativan tydrupeaman
on tehnyt FM Anna Hermio, joka on tarkistanut tyoni kieliasun sekd muokan-
nut raportin vaadittavaan formaattiin. Iso kiitos hénelle. Englanninkielisen tii-
vistelmédn ovat muotoilleet M.A. David Mauffret seki KM Paula Lehtonen-
Mauffret. Thank you very much.

Olen saanut tehdd jatko-opintoihin liittyvdd tutkimusta kuusi kuukautta
pédédtoimisesti palkallisena tutkijana. Tdmén mahdollisuuden ovat antaneet mi-
nulle Tydsuojelurahasto (3 kuukautta) sekd HAAGA-HELIA ammattikorkea-
koulu (3 kuukautta). N4illd kahdella rupeamalla on ollut merkittava vaikutus
tyon etenemisen kannalta. Kiitos rahoittajille.

Tyoni liittyessda ammattikorkeakouluopettajuuteen on ollut luonnollista,
ettd myds oman tyoyhteisoni sisédlld olen kdynyt keskusteluja aiheesta. Kiitan
HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun ammatillisen opettajakorkeakoulun
kollegojani, jotka useassa eri vaiheessa ovat minua koetelleet tutkittavasta tee-
masta. Erityinen kiitos avaavista keskusteluista ja vdiittelyistd KT, yliopettaja
Hannu Kotilalle, FL, koulutuspaallikké Mika Saranpéille ja TtT, tutkimuspéél-
likko Liisa Vanhanen-Nuutiselle.

Viitosopinnot ovat aina myos henkilokohtainen prosessi. Sitd ldheltd paa-
sevit ja joutuvat seuraamaan omat ldheiset. Kiitdin vanhempiani Ismo ja Terttu
Maiked kotikasvatuksesta, joka on juurtunut minuun. He ovat aina kannusta-
neet panostamaan tulevaisuuteen ja opiskeluun. Olen saanut heiltd mallia pe-
radnantamattomuudesta ja uskosta ahkeraan tyontekoon, joka tédssdkin proses-
sissa on kantanut. Kiitos heille.

Suurin kiitos menee kuitenkin kotijoukoille, omalle perheelleni. Kiitdan
vaimoani KL, Annastiina Midked, joka on jaksanut tukea, auttaa, kannustaa ja
lohduttaa hankalinakin aikoina timin tutkimustyon &érelld. Hénelle rakkaat



halaukset ja suurimmat kiitokset. Kiitokset myos lapsilleni Maijalle ja Akselille,
jotka ovat antaneet iloa ja rakkautta akateemisten koitosten vastapainoksi. Siksi
on luonnollista, ettd omistan tyoni tdrkeimmille kanssakulkijoilleni: Annas-
tiinalle, Maijalle ja Akselille.

Kiitos Taivaan Isille, joka on mahdollistanut maankorvessa kulkevan lap-
sosen tien...

Espoon Kukkuméessa 15. marraskuuta 2011
Kimmo Miki
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1 JOHDANTO

1.1 Monitasoisen tyokulttuurin lihtokohdat
ammattikorkeakouluorganisaatiossa

Ammattikorkeakoulujen 20-vuotinen polku on ollut nopeatempoinen ja kehi-
tysviritteinen. Ammattikorkeakoulut ovat médratietoisesti pyrkineet ottamaan
paikkansa tydeldmédn kehittdjind ja tyoeldmadldhtoisen koulutuksen sekd tutki-
mus- ja kehitystyon tuottajina. Vuosien saatossa ammattikorkeakoulut ovat ke-
hittdneet koulutustehtdvaansa hakien sille vahvaa tyteldmaldhtoisempad otetta.

Vuoden 1991 helmikuussa voimaan astunut amk-kokeilulaki ja 1.8.1991
kdaynnistyneet ammattikorkeakoulukokeilut synnyttivat maamme uudessa kou-
lutusportaassa laajan rakenteellisen kehityksen. Syntyi useita ns. isoja sateen-
varjoammattikorkeakouluja, jotka muotoutuivat maakunnallisiksi vaikuttajiksi
ja sisdlsivat useita koulutusaloja usean eri kunnan alueella. Isojen ammattikor-
keakoulujen monialaisuus synnytti haasteen moniammatillisen ammattikor-
keakoulupedagogiikan kehittdmiseksi.

Ammattikorkeakoulutoimijan ndkokulmasta katsottuna 1990-luku oli
ammattikorkeakoulurakenteiden ja -kadytdnteiden rakentamisen aikaa. Uutta
vuosituhatta ldhestyttdessa keskustelu kehityksen suunnasta alkoi lipua opetus-
ja ohjaustyon kehittdmisestd kohti ammattikorkeakoulujen omaleimaista tutki-
mus- ja kehittdmistyon kulttuuria. Vuonna 2003 voimaan tullut ammattikor-
keakoululaki (351/2003) aloitti toisen kehityksen aallon ammattikorkeakouluis-
sa. Laki vakiinnutti ammattikorkeakouluihin niin sanotut kolme tehtdvaa: 1)
pedagogisen toiminnan, 2) tutkimus- ja kehitystoiminnan ja 3) aluekehitystyon.
Edelld mainittu kehitys synnytti painetta integroida em. kolme tehtdvad koko-
naisvaltaiseksi ammattikorkeakoulupedagogiikaksi. My6s opettajan roolista
tuli moniulotteinen: ammattikorkeakouluopettaja on yhtd aikaa pedagogi, tut-
kiva ja kehittdva asiantuntija sekd alueellinen vaikuttaja.

Ammattikorkeakoulujdrjestelmdn ja ammattikorkeakouluopettajan tyon
kehittyminen ovat olleet poikkeuksellinen tarina suomalaisessa koulutusjérjes-
telméssd. Suvantovaiheita ei juuri koettu ja liike jatkuu edelleen. Seki tiede- ettd
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ammattikorkeakoulupuolella on menossa isoja fuusioita ja yhteenliittymid, jois-
sa nykyisid yksikoitd yhdistetaan isoimmiksi kokonaisuuksiksi. Opetus- ja kult-
tuuriministerion korkeakouluyksikon johtaja Anita Lehikoisen (14.11.2007) vi-
sion mukaan maassamme on vuonna 2020 15-18 ammattikorkeakoulua ja 12-15
yliopistoa. Fuusiot ja yhteenliittymét luovat organisaatiokulttuureille sekd or-
ganisaation sisélld oleville tyokulttuureille haasteellisia tilanteita.

Nykyistd tilannetta tarkasteltaessa voi havaita, ettd ammattikorkeakoulu-
opettajuus poikkeaa monella tapaa muista opettajuuksista. Kolmen tehtdvan ko-
rostuminen on laajentanut ammattikorkeakoulujen toiminta-areenoja ja luonnut
tarvetta uudenlaisille yhteistyomuodoille sekd organisaation sisdlld ettd alueen
elinkeinoeldmdn kanssa. Ammattikorkeakouluopettajan tyotd ovat monipuolis-
taneet my®os tiivistynyt yhteisty6 elinkeinoeldman ja julkisen sektorin kanssa tut-
kimus ja kehityshankkeineen (my6hemmin t&k) seka alueellisine yhteistineen.
Ammattikorkeakoulujen haasteet ovat vieneet opettajan pois luokasta monimuo-
toisiin hankkeisiin tyokentille, joissa yhteistydkumppaneina ovat opiskelijat,
elinkeinoeldmad ja julkisen sektorin asiantuntijat. Siksi on térke&a tutkia ammatti-
korkeakouluopettajan tyon moninaisuutta ja tuoda esiin asiantuntijamaisuutta
muistuttavia tyon kerroksia, joissa tyotehtdvét tyorooleineen vaihtuvat useasti
jopa yhden tyopdivan aikana. Oma organisaatio ja organisaatiokulttuuri eivét
endd riitd, jos halutaan tarkastella opettajien toimintaymparistod.

Ammattikorkeakouluopettajuuden ymmartamiseksi ndkokulmaa tulee
laajentaa tyokulttuureihin. Opettaja saattaa samankin tyopdivan aikana tehda
tyotd usean moniammatillisen tyéryhmén kanssa. Eriaikaiset ja eripituiset tyot
sisdltavét tutkimus- ja kehittdmistoiminnallisia sekd pedagogisia ulottuvuuksia,
joiden ammattikorkeakoulumaisesta yhteensulautumisesta opettaja kantaa huo-
len. Néden tamaén kehityksen osaltaan muokanneen mosaiikkimaista tyckulttuu-
ria, jossa keskeiseksi opettajuuden identiteetin rakentajaksi nousevat seuraavat
kysymykset: millaista osaamista tédllainen tyokulttuuri edellyttdd ja mihin opet-
taja sitoutuu ndin monitasoisessa ja hektisessd tydkulttuurissa. Tavoitteeni on
hahmotella ammattikorkeakoulun tyokulttuureja ja etsid niistd yhteisid ele-
menttejd ammattikorkeakoulumaiseen kulttuuriin sekd selvittdd opettajien
osaamis- ja sitoutumisvaateet tdssd kontekstissa.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimusraportin rakenne

Tutkimuksessani avaan ammattikorkeakoulumaista tyokulttuuria opettajan
tyon ndkokulmasta. Tutkin, miten ammattikorkeakouluopettaja hahmottaa tyo-
kulttuuriinsa kuuluvia elementtejd. Tarkennan tyokulttuurikuvaa tutkimalla,
millaisia késityksid opettajilla on tyonsd osaamisedellytyksistd ja sitoutumisesta
sekd miten he kisitteellistidvat tyonsa.

Tutkimukseni keskeisin kasite on tyokulttuuri, jonka Halava ja Pantzar
(2010) jasentdvit seuraavasti. Tyokulttuurilla tarkoitetaan tydyhteison kokonai-
suutta, joka muodostuu kollektiivisista ja kirjoittamattomista oikean ja vddrdn,
sankaruuden ja antisankaruuden, oman kielen (terminologia), yhteisten juhlien
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ja perinteiden, artefaktien, symbolien sekd arvotulkintojen kokemuksista. Tyo-
kulttuuri siirtyy uusille tyontekijoille vaivattomasti, ilman perehdyttamista.
Samalla se on yksittdistd tyontekijad voimakkain kollektiivisesti ohjaava ele-
mentti. Oman paikallisen ldhityoyhteison tyokulttuurin kautta yksittdinen amk-
opettaja tulkitsee ja rakentaa suhdettaan organisaatioonsa. Valtakulttuurilla eli
organisaatiokulttuurilla ei ole opettajaan yhtd suurta vaikutusta. (Halava &
Pantzar 2010, 40-41.)
Tutkimuskysymykset ovat:

1) Millainen on opettajien kasitys ammattikorkeakoulumaisesta tyokult-
tuurista?

2) Miten ammattikorkeakoulussa tydskentelevit opettajat késitteellistavat
tyotaan?

3) Millaista osaamista vallitseva tyokulttuuri opettajien kasitysten mukaan
vaatii?

4) Mihin ammattikorkeakouluopettajat sitoutuvat maaritteleméssadan tyo-
kulttuurissa?

Tyon viitekehyksellinen osuus etenee tutkimusongelmien jdrjestystd noudatta-
en. Pddluvussa 2 avaan eri ldhteiden kautta ammattikorkeakouluopettajan toi-
minnan kontekstia. Alan kirjallisuudessa on keskitytty padsdantoisesti organi-
saatiokulttuurin jasentdmiseen. Siksi tarkastelen ensin organisaatiokulttuurin
eri kerrostumia mm. Scheinin (2004), Makipeskan ja Niemeldn (2005) sekd John-
sonin ja Scholesin (1999) jasennysten avulla. Tarkastelu kirkastaa tutkimukseni
kohdetta, tyoyhteisttasoa. My0s artefaktien eli nidkyvien organisaatiorakentei-
den keskeisyys ihmisten luoman kulttuurin ymmartdmisessad korostuu. Luvun
lopussa tuon esiin tyokulttuurikésitteen, jolla rajaan tutkimuskohdettani. Tyo-
kulttuurilla tarkoitan tdssa tutkimuksessa tiettyd toimivaa asiantuntijayhteisod,
jolla on yhteiset tyon tavoitteet, yhteinen kieli ja sanat, fyysiset toimintaympa-
ristot sekd yhteisid hankkeita. Organisaatiokulttuurikésite on tdssa tutkimuk-
sessa alisteinen tyodkulttuurille. Tyokulttuurikésitteen kautta ja avulla avaan
opettajien suhdetta tyohon, sitoutumisen ja osaamishaasteiden tdydentdessa
kyseistd ndkokulmaa. Organisaatiokulttuuri pohjautuu usein yhteen tai muu-
tamiin keskeisesti sovittuihin elementteihin (strategiat, visiot, missiot...), mutta
tyokulttuurien kirjo on moninainen ja saattaa haastaa vallitsevan organisaa-
tiokulttuurin normittaman tilan.

Kyseessd ei ole koko ammattikorkeakoulua koskeva tarkastelu vaan tietyn
koulutusalan tai sitd pienemman projektiyhteison toiminnan tarkastelu. Hah-
mottelen erilaisia tyokulttuureja Tynjdlan, Hakkarainen ym. (2002), Hargreave-
sin (1999), Brownin ja Dugudin (2001) sekd Chaon ja Moonin (2005) tutkimusten
perusteella. Samalla edelld mainittujen ldhteiden avulla luon kuvaa tyckulttuu-
rien moninaisuudesta asiantuntijatyssa.

Luvussa 3 avaan opettajan sitoutumisen haasteita monitasoisessa tyossd ja
rajaan tyohon sitoutumista Hackettin, Lapierrin ja Hausdorffin (2001) mukaan.
Tarkastelen osaamisvaatimuksia yhteiso- ja verkosto-osaamisen nikokulmasta.
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Amk-opettajan tyon hajanaisuus ja moniulotteisuus haastavat ammatillisen
opettajan perinteiset osaamisalueet eli substanssi- ja pedagogisen osaamisen.

Luvussa 4 kdyn ldpi tyokulttuuritutkimukseni tieteenfilosofiset lahtokoh-
dat ja tiedonkeruumenetelmit. Keskeisintd on hermeneuttisfenomenografinen
tutkimusotteeni, joka mahdollistaa omat ennakko-oletukseni ja -késitykseni
ammattikorkeakoulujen tydkulttuureista. Olen tydskennellyt lehtorina kahdek-
san vuotta sekd yliopettajana seitsemdn vuotta kahdessa ammattikorkeakoulus-
sa, joten tyokokemukseni kautta minulle on syntynyt kasityksid opettajayh-
teisoistd. Ne olivat voimavara ja haaste niin tutkimuksen tiedonkeruuvaiheessa
kuin analysointi- ja tulosten tulkintavaiheessa. Nden, ettd ammattikorkeakoulu-
ty® vaatii yksil6iltd ja yhteisoiltd yhd enemmén yhteiso- ja verkosto-osaamisen
taitoja. Ammattikorkeakouluopettajan tyo on laaja-alaistunut: sithen kuuluu
entistd runsaammin tyoeldmaldhtoisida hanketditd ja eri asiantuntijaryhmien
kanssa tehtdvid projekteja. Meiltd ammattikorkeakoulutoimijoilta vaaditaan
edelleen pedagogisia taitoja ja substanssiosaamista, mutta ndiden lisdksi meilld
pitéisi olla entistd yhteisollisempi tydote ja taitoa jakaa osaamista. Taméa ennak-
ko-oletus oli hyvé tiedostaa, kun tutkimustydsséani kohtasin monenlaisia opetta-
jayhteisojd ja -yksiloita.

Luvussa 4 esittelen kasitekarttatyoskentelyn, jonka avulla kerdsin opetta-
jilta ammattikorkeakoulumaisen tyokulttuurin piirteitd. Kasitekarttakierros oli
ensimmadinen tutkimuskierros, joka antoi ldhtokohdat seuraavalle empirian ke-
radmiskierrokselle. Teemoitetulla ryhméahaastattelulla ja opettajien yksilollisilld
tyoviikkokuvauksilla kerdsin opettajien késityksid omasta tyostddn, osaamis-
vaatimuksista arjen haasteissa. Samalla hahmottelin lisdd ammattikorkeakou-
lumaista tyokulttuuria. Kolmas kierros koostui yksilohaastatteluista, jotka sy-
vensivét osaamiskeskustelua ja sitoutumisen elementtejd amk-opettajan tyossa.

Luvusta 5 kdynnistyy tutkimusraporttini tulosten kasittely ja analyysin tu-
lokset. Muodostan kisitekarttojen pohjalta sekd ryhmdhaastattelujen ja opettaji-
en tyoviikkokuvausten kautta kokonaiskuvaa, joiden pohjalta vastaan tutki-
muskysymyksiin. Tyostan tuloksia syklisesti vaihe vaiheelta. Ensimmdisen ja
toisen tutkimusaineiston antamat tulokset rakentavat pohjaa kolmannen kier-
roksen aineiston tuotoksille. N&din hahmotan tydkulttuurien kokonaisuutta luku
luvulta ja pyrin ymmaértdméaéan, miksi osaaminen ja sitoutuminen nayttaytyvét
tietyissd tyokulttuureissa tietylld tavalla. Luku 5 sisdltdd ensimmadisen ja toisen
tutkimuskierroksen aineistojen analyysit ja johtopéddtokset. Analyysini perustuu
siis késitekarttojen, teemaryhmédhaastattelujen ja tyoviikkokuvausten pohjalle.
Analysoin opettajayhteistjen tyokulttuurista orientaatiota.

Luvussa 6 luon kokoavan analyysini kautta kokonaiskuvan ammattikor-
keakouluopettajan tyokulttuureista ja niiden luomista haasteista opettajan
osaamiselle. Koonti pohjautuu kisitekarttojen, tyoviikkokuvausten ja teema-
ryhmé&haastattelujen tuottamiin tuloksiin. Luku jdsentyy tutkimuskysymysten
1-3 mukaisesti. Luvussa 7 ovat kolmannen tutkimuskierroksen yksilohaastatte-
lujen sisdllot. Jasenndn luvun amk-opettajan ldhiyhteisoihin sekd opettajan
osaamiseen ja sitoutumiseen. Jdsennys pohjautuu yksilohaastattelujen teemoi-



15

hin. Yksilohaastatteluista nousseita analysoituja tuloksia kisittelen aiemmin
aineistoista nousseiden kahden tyokulttuurikoalition kautta.

Luvussa 8 vastaan yksilohaastattelujen pohjalta tutkimuskysymyksiin 3 ja
4, jotka kasittelevat amk-opettajan osaamista ja sitoutumista. Luvun lopussa
teen yhteenvedon kaikista neljastd tutkimuskysymyksesta.

Luvussa 9 kertaan tutkimukseni tulokset ja peilaan niitd ammattikorkea-
koulun johtamiseen, opettajan tyon kehittimiseen ja amk-yhteiséjen toiminnan
kehittdimiseen haasteellisissa tyodtehtdvissd. Pohdin samalla, millaisen koko-
naiskuvan tutkimukseni antaa tdmanhetkisestd tyokulttuurisesta tilanteesta
ammattikorkeakouluissa ja millaiset ldhtokohdat se luo tulevaisuuteen.



2 ORGANISAATIOKULTTUURI JA
TYOKULTTUURIT AMMATTIKORKEAKOULU-
OPETTAJAN TOIMINNASSA

Jotta voi hahmottaa ammattikorkeakouluopettajan tyckulttuurin elementtejs,
on hyvi tarkastella organisaatiota, jossa opettaja toimii. Tyokulttuuri on se né-
kokulma, jolla pyrin tutkimuksessani avaamaan ammattikorkeakouluopettajien
kayttaytymisen sisdisid ja ulkoisia toiminnallisia normeja, sddntoja sekd normit-
tomia artefakteja. Aloitan hahmottelun organisaatiokulttuurikésitteesta. Peilaan
tutkimukseni organisatorista ndktkulmaa kansainviéliseen ja suomalaiseen or-
ganisaatiokulttuurikeskusteluun ja ndin asemoin tutkimukseni. Organisaa-
tiokulttuurikésitteen avulla avaan organisaatioita jaettujen artefaktien foorumi-
na. Tarkennan ndkokulmaa tyokulttuureihin, jotka kuvaavat yksityiskohtai-
semmin yhteisojen ja yksiloiden toimintaa. Tydkulttuuri onkin keskeisin késite
tyosséni. Viitekehykseni ldhteet ja lainaukset olen koonnut tutkimusongelmien
muodostaman asetelman ja tyokulttuurin ndkokulmasta.

Kulttuuri on organisaation identiteetin p&éldhde ja siten takertunut sithen
vahvasti (Schein 2004, 26). Tam4 tekee organisaatiosta olevaisen, nimedd sen ja
samalla mahdollistaa yhteisollisyytta tavoittelevat toimet. Organisaatiokulttuu-
rin kautta yritys tai yhteiso kykenee organisoimaan tavoitteiden mukaista toi-
mintaa sekd luomaan toimintamalleja, joiden avulla se kykenee reagoimaan
ulkoisiin vaatimuksiin ja markkinoihin.

2.1 Organisaatiokulttuurin olemus

Hubhtala ja Laakso (2007, 13-32) ovat kartoittaneet organisaatiokulttuuriteorioita
koskevia julkaisuja tehden synteesid kansainvélisestd ja suomalaisesta keskuste-
lusta. He jdsentdvat organisaatiotutkimuksen kulttuuriparadigman syntyvai-
heet 1970- ja 1980- luvun taitteeseen, mutta padpaino on vuosien 1995-2006 jul-
kaisujen tarkastelussa. Yhdysvaltalaiset teollisuusyritysten konsultit ja kehitta-
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misorientoituneet tutkijat (pragmaattinen nikokulma) seké akateemiset tutkijat
(akateeminen nidkokulma) kiinnostuivat organisaatiosta symbolisen interaktio-
nismin ja antropologian ndkokulmista, ldhes yhtdaikaisesti. Edelld kuvattu kehi-
tys oli pohja organisaatiokulttuuriteorioille. Teollisuuden ongelmat heréttivéat
tutkijat tarkastelemaan organisaatioiden sosiaalisia merkitysjarjestelmid. Konk-
reettisten rakenteiden kehittdimiseen pohjautuva rakenneanalyysi sai tutkimus-
tydssd pienemmdin painoarvon ja pragmaattisesta ndkokulmasta tuli akateemis-
ta nakokulmaa merkittavampi ja nakyvampi.

Organisaatiokulttuuriset teoriat ja tutkimus heréttivdt keskustelua myos
Suomessa, silld alan keskeiset paddteokset suomennettiin nopeasti. Kansainvali-
set artikkelit jasentyivat Huhtalan ja Laakson (2007, 18-24) mukaan kuuteen eri
teemaan jo 1980-luvulla:

1)kulttuurindkokulman ldhtokohdat

2)kulttuuri muuttajana

3)kulttuurin muuttajandkokulman lupaukset organisaation tehokkuudelle ja
menestymiselle

4)kulttuuri metaforana

5)kulttuuri ja organisaatiomuutos

6)vahva yhtendinen organisaatiokulttuuri, vastakulttuuri ja monikulttuuri-
nen organisaatio

Kulttuurindkokulman ldhtokohdat pohjautuvat edellytykseen ymmaértdd orga-
nisaatioiden toimintaa sisdisten rituaalien ja tulkintarakenteiden kautta. Aka-
teeminen ja pragmaattinen nikokulma ovat osin vuorovaikutuksessa keske-
ndan, osin toisilleen vastakkaisia. Alvesson (1990, 34, 39) jakaa kulttuurindko-
kulman edustajat a) puritaaneihin, joiden mukaan kulttuuria ei voida hallita ja
muuttaa, b) pragmaatikkoihin, jotka kirjoittavat kisikirjamaisia ohjeita suurelle
yleisolle, sekd c) akateemisiin pragmaatikkoihin, jotka pyrkivat akateemisen
tutkimuksen avulla tuottamaan tietoa kehittden organisaation kulttuureja. Oma
tutkimusotteeni pohjautuu akateemisten pragmaatikkojen ajatuksille. Pyrin
avaamaan ammattikorkeakouluissa vallitsevia tyokulttuureja ja jasentdmé&&dn
niita.

Edelld mainitun jasennyksen toinen, kulttuuri muuttajana -ndkokulma,
pyrkii tuottamaan organisaatioiden ja kulttuurien suhteista analyysejd, joiden
soveltamisesta on apua kdaytdnnon kehittamistyossd. Muuttajandkokulmia sisél-
tavéat artikkelit korostivat symbolisten ja kulttuuristen tyckalujen vaikutusta
henkildston panosten ja energian ohjaamiseen. Tamd takasi menestystd ja te-
hokkuutta organisaatioille. (Huhtala & Laakso 2007, 20-21.)

Kulttuuria metaforana korostavat artikkelit ldhtevit ndkokulmasta, jonka
mukaan organisaatio itsessddn on sekéd kulttuuri ettd tuote eiké silld ole selkeds-
ti méadriteltdvid rajoja. Metaforan kautta organisaation toimintaa voidaan ym-
maértdd ja selittdd. Tutkimukseni metaforinen ndkemys kiinnittyy symboliseen
antropologiaan, jossa organisaation kulttuuri ndhddan jaettujen merkitysten
jarjestelmédnd (Smircich 1983, 348-353). Tutkimukseni kohteena ovat amk-
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opettajat, jotka organisaatiokulttuurisissa ympéristoissa tulkitsevat ja pyrkivit
ymmartamaan sekd jasentamddan kokemuksiaan ja toimintaansa. Ohjaan heitd
tulkitsemaan tiedonkeruuseen valitsemieni menetelmien avulla.

Kulttuuriin ja organisaatiomuutosteemaan liittyvien artikkelien ldhtokoh-
tana ovat organisaation vallitsevat arvot, uskomukset ja jaetut merkitykset, joi-
hin voidaan vaikuttaa johtamisella. Pakotetut interventiot kulttuurin muutta-
miseksi voivat kuitenkin ajaa uuden ja vanhan kulttuurin torméyskurssille.
Kulttuurisen muutoksen aikaansaaminen vaatii usein uuden elaméntavan 16y-
tamistd yhteisossd ja vie useita vuosia.

Jasennyksen viimeisend teemana ovat vahva yhtendinen organisaatiokult-
tuuri, vastakulttuuri ja monikulttuurinen organisaatio. Artikkelit kasittelevit
organisaatioissa pdillekkdising esiintyvid kulttuureita. Ndkemys yhdestd, yhte-
ndisestd kulttuurista monialaisissa organisaatioissa toimii huonosti: ihmiset
ovat usean ryhman jadsenid ja litkkkuvuus organisaatiossa usein suurta, yksiloilla
on erilaisia kulttuureita ja organisaatiot ovat ajallisesti muuttuvia, joten pysy-
vdd ja yhtendistd kulttuuria ei ole olemassa. (Huhtala & Laakso 2007, 23-25.)
Tutkimukseni pohjautuu teoreettisesti ja empiirisesti monikulttuuriseen nike-
mykseen isoista monialaisista organisaatioista.

Organisaation symbolinen luonne, kulttuurin merkitys muutoksessa seka
pirstaleisen organisaatiokulttuurin haasteet ja mahdollisuudet ovat keskeisia
aineksia tyoni teoria- ja analyysiosiossa. Huhtalan ja Laakson (2007) mukaan
kulttuuriparadigma on sadilynyt 1980-luvulta alkaen monitahoisena ja monitee-
maisena. Suomalaisessa keskustelussa ovat korostuneet pragmaattinen puoli ja
erityisesti Edgar Scheinin nikemykset. Scheinilaiseen ajatteluun rakentuu myos
tyoni nakemys organisaatiokulttuureista sekd sen tunnuksista, artefakteista.

Tutkimukseni organisaationdkemys hahmottaa organisaation kulttuurise-
na elementtind, ihmisten vilisend vuorovaikutuksen ja jaettujen merkitysten
paikkana (Corbett ym. 1987; Rajakaltio 1994). Mikipeska ja Niemeld (2001, 5)
toteavat, ettd organisaatiolla on oma taustansa ja historiansa, joka on ldsni jo-
kapdivdisessd toiminnassa. Mékipeskalle ja Niemeldlle (2005, 61) organisaa-
tiokulttuuri on kuin joki, joka virtaa menneisyydestd nykypdivddan. Se kuljettaa
mukanaan kaikkia niitd ideoita, arvoja ja toiminnan piirteitd, joita organisaation
toiminnassa on omaksuttu eri aikakausina. Oman lisdnsa siihen ovat tuoneet
ulkopuoliset tekijdt, kuten toimintaymparisto, asiakaskunta sekd kyseisen toi-
mialan, sektorin, kehittyminen.

Ihmisten viliset sosiaaliset suhteet ovat heijastelleet organisaation toimin-
tatapoja, ja ne ovat muodostaneet toimintakulttuurin organisaation sosiaalises-
sa kontekstissa (Parviainen 2006, 168). Se, miten néihin tekijoihin on reagoitu ja
miten organisaatiokulttuuri on muokkaantunut, on ollut riippuvainen myos
johtamisesta. Johtaminen vaikuttaa voimakkaasti organisaatiokulttuurin muo-
toutumiseen. (Makipeska & Niemeld 2005, 61). Tutkimukseni kohdistuu organi-
saation asiantuntijoihin, ei johtoon. Opettajien kisitykset organisaation johtami-
sesta ovat kuitenkin tulkittavissa heiddn haastatteluvastauksistaan.

Kulttuureja on jokaisella hierarkkisella tasolla. Kulttuuri on ryhméan omai-
suutta ja sitd on kaikkialla, missd ryhmadlld on tarpeeksi yhteisid kokemuksia tai
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yhteinen ammatillinen ydin. (Schein 2004, 28.) Myts Chaolle ja Moonille (2005,
1130) kulttuuri merkitsee sosiaalista ilmiotd. Tyoyhteison jdsenilld on omassa
tyohistoriassaan taustalla monikerroksiset tyokulttuuriset kokemukset ja 1ahto-
kohdat. Yhteistoiminta kollegoiden, opiskelijoiden ja elinkeinoeldmé&n kanssa
on useiden eri tyokulttuuritaustaisten ihmisten kohtaamistilanne (Chao &
Moon 2005, 1130-1131). Tydyhteisot muodostuvat eldvistd ihmisistd ja siksi yh-
teison kulttuuria on vaikeaa hahmottaa yhdestd suunnasta tai suunnata katseet
vain toimintatapoihin. Taméd tuo haasteen hahmottaa organisaatio, loytdd sen
toiminnan lainalaisuudet sekd arvojen ja normien l&htokohdat.

Jotta ymmartdisi tutkimukseni tyokulttuuriset tulokset, on ymmarrettava
organisaatiokulttuurin olemus. Organisaatiokulttuuriset tekijit maarittavat
keskeisesti strategiaa, pddmaarid ja toimintatapoja. Organisaatiossa tyoskente-
leville asiantuntijalle kytkos strategioihin ja yhteisiin toimintatapoihin voi
usein jadda hamaérdksi. Tama vaikuttaa yhteisen organisaatiokulttuurin hah-
mottamisen vaikeuteen ja aitoon sitoutumiseen. Syyt saattavat 16ytyd johdon
riittdiméattomastd viestinndstd sekd tyontekijoiden skeptisestd suhtautumisesta
ylhdaltd tuleviin missio- ja strategiapuheisiin. (Laff 2009, 16-17.) Organisaation
asiakasrajapinnoissa toimivien amk-opettajien yksilo- ja ryhmakéyttaytymistd,
kasitystapoja, ajatusmalleja ja tyohon liittyvid arvoja ohjailevat osaltaan organi-
saatiokulttuuriset tekijdt sekd vahvasti oman yhteison tyokulttuuriset tekijat.
(Schein 2004, 29.)

Organisaatiokulttuurin olemuksen hahmottaminen on vaikea tehtdva.
Usein oletetaankin, ettd organisaatiokulttuuri kattaa organisaation kaikki jédse-
net toimintatapoineen. Kyseessa on kuitenkin vain arvio tai tulkinta, usein joh-
don antaman perspektiivin mukaan. Oleellista on 16ytdd ne tunnusmerkit, pro-
sessit ja paikat, joissa organisaatiokulttuuri ndyttaytyy. Paljastavampia hetkia
on uuden tyontekijan tuleminen yhteisoon. Aluksi tulijalle kaikki on vierasta:
kaytetty kieli, toimintatavat, ihmisten kédyttdytyminen ja keskindinen vuorovai-
kutus. Ulkopuolisen tarkkailijan roolista on helppo tehdd havaintoja. Hetken
yhteisossd oltuaan yksilo kadottaa holistisen ndkokulman ja sosiaalistuu yhtei-
soon. (LaGuardia 2008, 56-61.)

Organisaatiokulttuuria voi hahmottaa sen julkiartefaktien, uskomusten,
arvojen ja kidytdntojen kautta. Organisaation nikyvid artefakteja ovat mm. mis-
sio, kdytdnteet sekd padtoksenteon tavat ja niiden vaikutus toimintaan. Voima-
kas organisaatiokulttuuri pyrkii tukemaan jaetun yhteisen ymmarryksen syn-
tymistd sekd kirkastamaan organisaation arvoja ja uskomuksia. (McGarth &
Tobia 2008, 41-53; Eckel & Kezar 2003.)

Organisaatiokulttuuri voidaan ndhda liimana, joka pitdd yhteison kasassa.
Toisaalta organisaatiokulttuuri jakaa tulkintoja ja luo ymmaérrystd yhteison ja-
senten keskuudessa. Organisaatiokulttuurin avulla muodostetaan yhteisid toi-
mintamalleja, joilla vaikutetaan jdsenten affektiiviseen sitoutumiseen ja toimin-
taan. Kulttuuri antaa tutkijalle ndkokulman, josta voi tarkastella, mitd tapahtuu
organisaation sisdlld ja toiminnan eri rajapinnoissa. (McGarth & Tobia 2008, 41-
53; Scott-Findlay & Estabrooks 2006, 499.)
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Hatch (1997) jasentdd organisaation kolmeen tarkastelundkokulmaan:
1)  Moderni perspektiivi organisaatiokulttuuriin nikee kulttuurin orga-
nisaation ominaisuutena. Sen avulla vaikutetaan organisaation jdseniin,
jotta asetetut tavoitteet toteutuvat.
2)  Symbolistulkinnallinen perspektiivi korostaa kontekstin merkitta-
vyyttd ja tulkintaa. Kulttuuri rakentuu sosiaalisen toiminnan kautta yhtei-
sossd. Organisaatiokulttuuri on siten aina kontekstiinsa ja toimijoihinsa
sidottua ja ainutlaatuista.
3) Postmoderni perspektiivi tarkastelee organisaatiokulttuuria moni-
tasoisesti ja ndkee sen konfliktien vilisend tilana. On yhteistjd, joissa jase-
net jakavat yhteiset arvot ja toiset eivit. Jotkut saattavat olla eri mielts ja
osa kokonaan tietdmittomid julkiartefakteista. Konsensus, vastustus ja
hdmmennys ovat organisaatiokulttuurissa koko ajan ja yhtd aikaa ldsna.
(Hatch 1997; Scott-Findlay & Estabrooks 2006, 505.)

Oma ldhestymistapani ja tutkimusotteeni kiinnittyvat Hatchin symbolistulkin-
nalliseen (ks. kohta 2 edelld) ja postmoderniin ndkokulmaan organisaatiokult-
tuurista. Olenkin valinnut tarkentavan ndkékulman tyokulttuurin kautta, jotta
pystyn ymmairtdmdan ja tekemddn tulkintoja ammattikorkeakouluopettajien
yhteisoistd. Tulkintojeni apuvilineind ovat tutkimukseni teoreettiset kisitteet
mosaiikkimainen tyokulttuuri sekd yhteiso- ja verkosto-osaaminen. Mosaiikki-
nen tyokulttuuri on Hargreavesin (1999) kuvaama postmoderni toimintakult-
tuuri monitasoisessa ja useita eri tydtehtdvid siséltdvdssd oppilaitosyhteisdssa.
Toisaalta se on my6s symbolistulkinnallista perspektiivia sisaltava kasite, koska
mosaiikkimaisuus rakentuu sosiaalisen toiminnan seurauksena eri yhteistjen ja
heiddn edustajiensa kanssa. Monitasoinen postmoderni perspektiivi organisaa-
tiokulttuuriin asettaa haasteita osaamiselle. Asiantuntijan yhteiso- ja verkosto-
osaaminen mahdollistaa sosiaalisen ja kehittivan toiminnan yhdessd muiden
asiantuntijoiden kanssa eri yhteisoissd ja verkostoissa.

Scott-Findlay ja Estabrooks (2006, 498-513) ovat tutkineet hoitoalan orga-
nisaatiokulttuuritutkimuksen julkaisuja ja ovat sen pohjalta tekemdssddn yh-
teenvedossa padtyneet Hatchin linjoille.

1) Organisaatiokulttuuri muodostaa organisaatiossa kokonaisuuden, joka
sisdltdd jaettuja asenteita, arvoja, normeja ja kadyttaytymistd (Ks. Bond &
Fiedler 1998, 7-9).

2) Toisaalta organisaatiokulttuuri on myds symbolisen kielen yhdistelma.
Se sisdltdd oletuksia ja siitd johdettua kdyttaytymistd, jonka organisaation
sisdiset toimijat tunnistavat ko. symboliikaksi. (Conway & McMillan 2002,
117-124; Fleeger 1993, 33-40.)

3) Organisaatiokulttuuri siséltdd pohjaoletuksia, jotka ovat yhteison jéasen-
ten oppimisen ja organisaatioon samastumisen taustalla (Goodbridge &
Hack 1996, 42-60).
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4) Organisaatiokulttuuri sisiltdd jaettujen arvojen, oletusten ja uskomusten
lisiksi yhteison jdsenten odotukset johtamista ja tyOyhteisod kohtaan
(Grzyb-Wysocki & Enriquez 1996, 49-54).

5) Julkiartefaktit, kuten arvot, normit ja uskomukset, jakavat yhteison ja-
senid eri ryhmiin, joista osa kannattaa artefakteja, osa vastustaa niitd (Ya-
maguchi 2004, 261-262).

2.2 Organisaatiokulttuurin tasot

Yhteisjen kadyttdytymisen ja niiden toiminnan ymmaértdminen on mahdollista
tarkastelemalla organisaatiokulttuuria eri tasojen kautta. Edgar Scheinin orga-
nisaation kulttuureja kuvaava kolmijako (ks. kuvio 1) on tutkimukseni organi-
saatiokulttuurinen jdsentdmistapa. Jotta kykenee ymmadrtimdan kulttuurien
vaikutuksia organisaatiossa, tulee havaita organisaation ilmenemismuodot
useilla tasoilla. Tamaén lisdksi opettajan tavat toimia, ajatella ja kuvata tyotdan
voidaan tulkita Scheinin (1987) kulttuurien tasojen mallin mukaisesti.

Artefaletit Wikyvit organisaation rakenteet,
prosessit ja kieli

Strategiat, pidmaarat ja filosofiat
(julkilansutut ja dokumentoidut
arvot)

Ilmaistut arvot

Tiedostamattomia, itsestddn selvid
Pohjimmaiset uskomuksia, kisityksii ja tunteita
oletuksat (arvojen ja toiminnan perimmadinen
lihde)

KUVIO1 Kulttuurin tasot (Schein 1987)

Scheinin esittamét organisaatiokulttuurin tasot ovat osin niakymaéttomid, osin
nikyvissd arjen kdytinnon tilanteissa. Artefakteja voi havaita organisaatiossa
nikyvidstd kéyttdytymisestd, menettelytavoista, sddnnoistd ja kaytannoistd.
My0s organisaatioissa ndkyvét riitit ja rituaalit sekd yhteinen ammattislangi
kuuluvat artefakteihin. Sosiaalisissa tapahtumissa voi havaita, miten pa&tokset
syntyvét, miten ne tehdddn, keilld on kokouksissa puheenvuorot ja miten eri-
mielisyydet ratkotaan. Artefaktien taso on helpoiten havaittavissa, koska se
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koostuu asioista, joita nikee, kuulee ja tuntee, kun tarkkailee ja havainnoi orga-
nisaation toimintaympaéristod. (Schein 2004, 31, 84.)

Myos organisaation kulttuuria ilmaisevat arvot ovat helposti havaittavissa.
Organisaation johto kertoo mielellddn, mitkd ovat ne keskeiset arvot, visiot ja
strategiat, joilla organisaatio menestyy. Ammattikorkeakouluissa yhteinen visio,
arvot, pedagogiset strategiat, aluekehitysstrategiat ja t&k-strategiat ovat juuri
Scheinin mainitsemia ilmaistuja arvoja. Niistd johdetaan julkinen toiminta, jo-
hon koko organisaation ylin taso luottaa. Ilmaistut arvot 16ytyvit organisaation
dokumenteista sekd ammattikorkeakoulujen www-sivuilta, ja niitd kdytetdan
johtamisen ja ohjaamisen vilineind kehittdmiskeskusteluissa. Ilmaistut arvot
ovat keskeinen osa organisaation julkipuhetta. Julkiarvoilla ammattikorkeakou-
lu tekee itseddn nikyviksi ja pyrkii profiloitumaan toiminta-alueellaan. Myos
sisdiset, koko organisaatiotason kehittamistilaisuudet ja kehittdmispdivat ovat
usein puhetta ilmaistuista arvoista. [lmaistujen arvojen antama informaatio on
kuitenkin pinnallista, jos tehddédn tulkintoja organisaatiokulttuurista. Vastakult-
tuuria sisdltdvat, toisistaan poikkeavat tyokulttuurit jadvit sellaisen tarkastelun
ulkopuolelle. Vaikka ilmaistuilla arvoilla pyritddn sitomaan yhteen erilaisia
tyokulttuureja monialaisessa ammattikorkeakoulussa, tutkija ei voi jaddd orga-
nisaatiokulttuurisen tason tarkastelun varaan.

Jotta voisi saavuttaa jossain madrin realistisen kuvan organisaatiokulttuu-
rista, tdytyy kyetd hahmottamaan yhteisid pohjimmaisia oletuksia. Schein (2004,
34-35) kehottaa aloittamaan tarkastelun organisaation ldhihistoriasta. Han ja-
sentdd kulttuurisen kehityksen organisaation perustajista alkaen ja kiinnittda
huomiota tilanteisiin, joissa organisaatio on kohdannut erityistd menestystd tai
tappioita. Varsinkin organisaation onnistumiset ovat vahvistaneet kehiteltyja
arvoja ja toimintatapoja. Ne on koettu toimintaymparistossa oikeiksi, ja pian
pohjimmaisista oletuksista tulee kaikille yhteisid ja itsestddn selvid. Sleutelinkin
(2000, 53-58) mukaan pohjimmaiset oletukset ovat organisaatiokulttuurissa sy-
vin ja oleellisin taso. Oletukset muokkaavat yhteison jdsenten kayttaytymistd ja
asenteita.

Voittojen kautta organisaatio olettaa l6ytineensd menestyksellisen toimin-
tamallin. Menestyvd ammattikorkeakoulu, joka saa toiminnastaan palkintoja ja
arvostusta, uskoo valitsemaansa toimintatapaan seki visioon, joka luo onnistu-
neita tekoja. Toisin sanoen kulttuurin ytimeen muodostuvat toimintamallin mu-
kaiset opitut arvot, uskomukset ja oletukset, joista pyritddn tekeméddn yhteisid.

Schoen ja Teddlie (2008, 129-153) ovat jatkokehitelleet koulukulttuuritut-
kimuksissaan Scheinin organisaatiokulttuurin kolmijakoa. Heiddn tulkintansa
mukaan koulu siséltdd kulttuurin symboliikkaa, riittejd, rituaaleja ja kéyttayty-
mistd. [Imaistut arvot siséltavit koulun ilmapiirin ja sithen liittyvét tekijdt. Jul-
kilausutut arvot, missiot, visiot, strategiat ja johtamisen tyokalut ohjailevat kou-
lun ilmapiirid. Pohjimmaiset oletukset ovat todellisen koulukulttuurin ydin.

Schoen ja Teddlie (2008, 139-141) ovat luoneet uuden mallinnuksen kou-
lukulttuuritutkimuksensa kautta. Tamé jako toimii my06s yleisemmin tapana
hahmottaa organisaatiokulttuurin olemusta. Se muodostuu neljésta elementista:
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1) Ammatillinen orientaatio siséltdd opettajien toimia, asenteita ja suhtau-
tumista tychonsa. Se ilmentdd ammatillisuuden tilaa organisaatiokulttuurissa.
(Brown 2008, 1-6; Boyd 2007.)

2) Organisationaalinen rakenne sisiltdd johtamistyylit, rakenteet, kommu-
nikatiiviset kédytédnteet ja prosessit. Namé antavat organisaatiolle omaleimaisen
tavan ohjata toimintojaan, muokata johtamisen tyokaluja ja strategioita sekd
ohjata sitoutumista yhteiseen pddmaédrddn. (Harris ym. 2003; Senge ym. 2000;
Brown 2008, 1-6; Boyd 2007.)

3) Oppimisympdristojen laatu késittdd ne innovatiiviset ratkaisut, jotka
edistdavét opiskelijoiden sitoutumista opintoihin. Niitd ovat mm. opetus- ja oh-
jausmenetelmien monipuolisuus ja tasokkuus sekd osaamisen kehittymista
mahdollistavat oppimisymparistot. (Slavin 2000.)

4) Viimeisend seikkana organisaatiokulttuurin tunnistamisessa on kysy-
mys opiskelijakeskeisyyden olemuksesta organisaatiossa. Kouluorganisaation
strategia ja opetussuunnitelma kertovat, millainen on opiskelijan asema organi-
saatiokulttuurissa. Oleellista on, ndhddanko opiskelija ainutlaatuisena, kyvyk-
k&dnd ja itseohjautuvana oppijana vai onko hin tiedon kaatamisen ja varastoin-
nin kohde. Kouluorganisaation rituaalit, riitit ja traditiot, kuten opintojen aloi-
tukset, ohjaustilanteet, opettajakunnan kokoukset, lukuvuoden aloitukset ja
valmistumiset, ovat ndkyvid artefakteja opiskelija-aseman arvostuksesta organi-
saation kulttuurissa. (Gregory & Chapman 2002.)

Schoenin ja Teddlien mukaan (2008) ammatillinen orientaatio ja organisa-
tionaaliset rakenteet vaikuttavat organisaation sisilld ja rakentavat kulttuurin
sisdkehid. Ulkopuolisille toimijoille ja organisaation toimintaympéaristoon né-
kyvit oppimisymparistojen toimivuus ja opiskelijoiden asema. Schoen ja Ted-
dlie tutkivat yleissivistdvan puolen koulutusorganisaatioita, joten tyoeldmén
ulottuvuus jad heiddn jasennyksistddn pois. Ammattikorkeakoulukontekstissa
opiskelijoiden lisdksi my06s tydeldmdn toimijoilla taustaorganisaatioineen on
ratkaiseva rooli koulun organisaatiokulttuuria analysoitaessa. Uskon, ettd
Schoenin ja Teddlien organisaation ammatillinen orientaatio ja rakenteet vai-
kuttavat myos toimintamalleina ja kdyttdytymisend kouluorganisaation, tyo-
eldamdn ja opiskelijoiden vélisissd verkostoissa. Kolmikantayhteistyotilanteet
ovat tyokulttuurien sulatusuuni, jossa niin sisdiset kuin ulkoisetkin artefaktit
ovat vuorovaikutuksessa keskendidn toimijoiden valityksella.

Joensuu (2006) kritisoi Scheinin jdsentelyjd organisaatiokulttuurin kerros-
tumista. Joensuun tutkimus kohdistuu informaatioteknologian alan ammattilai-
siin, ja hdn selvittdd sisdisen viestinndn olemusta ja postmodernin tyteldmén
vaikutusta organisaatiossa. Tutkija itsekin varoittaa liiasta yleistamisestd (Joen-
suu 2006, 190), mutta Joensuun johtopaitoksid sekd ongelmanasettelua ei voi
sivuuttaa tdssd tutkimuksessa. On huomioitava IT-alan erilaisuus suhteessa
opetus- ja ohjaustyohon ammattikorkeakouluissa. Joensuu katsoo Scheinin or-
ganisaatiokulttuurin kasitykset artefakteista ja arvoista postmodernin asiantun-
tijaorganisaation suhteen puutteellisiksi. Schein korostaa vahvoja ja heikkoja
organisaatiokulttuureja, jotka ovat riippuvaisia sosialisaatioprosesseista. Koska
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yhteison arvot, uskomukset ja artefaktit koskevat kaikkia, kyseessd on vahva
organisaatiokulttuurinen yhteiso.

Fragmentoitunut organisaatio edustaa heikkoa yhtendiskulttuuria, jossa
alakulttuurien vililld esiintyy konflikteja. Joensuu toteaa, ettd postmodernissa
organisaatiossa yhteisid arvoja on vaikea 16ytdd, mutta se ei tee organisaatiosta
heikkoa. Heikko yhtendiskulttuuri ja arvojen monimuotoisuus voivat olla vah-
vuus dynaamisuutta ja innovatiivisuutta korostavassa asiantuntijoiden yhtei-
s0ssd. Matalahierarkkinen, joustava, toimintaymparistoltddn epdvarma ja muut-
tuva postmoderninen organisaatio on haaste yhteison jakamalle arvopohjalle.
Siksi yhteisten arvojen loytdminen ei ole yhteison kannalta edes véalttamatonta
tai tavoiteltavaa. (Joensuu 2006, 184.)

Joensuu maédrittelee tydeldmidn uuden sopimuksen, jonka organisaatiot
tyontekijoineen ovat ajan saatossa hyvéksyneet. Uudessa “sopimuksessa” orga-
nisaatio tarjoaa korkeaa palkkaa, palkkioita suorituksista ja tyopaikan. Listaan
ei endd kuulu odotusarvo organisaation sitoutumisesta tai elinikédisestd tyosuh-
teesta. Tyontekijd tarjoaa tyopanostaan pitkine tyopédivineen, lisdédntynytta vas-
tuunottamista, monipuolisia taitoja ja osaamista sekd epdvarmuuden ja muu-
toksen sietokykyd. Myoskddn tyontekijd ei sitoudu endd organisaatioon vaan
hakee haastavia, palkitsevia toitd, eldmyksid sekd haasteita. Motivaatio kéddntyy
oman itsen kehittdimiseen. Organisaatio ei panosta tyontekijoiden kehittdmiseen
mutta olettaa asiantuntijoiden pitdvéan huolta osaamisestaan. Tyontekijd ei oleta
saavansa resursseja kehittymiseen mutta odottaa tyon haasteellisuuden olevan
henkilokohtaista ammatillisuutta kehittavad. Tyontekijan markkina-arvon kas-
vaessa hdn saattaa jdttdd organisaation, jos se ei kykene tarjoamaan riittavia
haasteita. My®s johdolla on valtansa. Se rekrytoi ja pddttdd tyosuhteita omien
osaamistarpeidensa pohjalta. (Joensuu 2006, 65-68.)

Joensuun tavoin Laff (2009, 16-17) nidkee organisaatiokulttuurissa indivi-
dualistisia muutoksia. Endd ei kysytd, mitd aiot tehdd organisaation hyvaksi,
vaan kysytddn, mitd tyontekijat haluavat ja ajattelevat organisaatiostaan. Tar-
peita ja haluja on monenlaisia, ja organisaatiokulttuuri pirstoutuu useiksi tyo-
kulttuureiksi organisaation sisdlld. Taméd luo paineita johdolle 16ytdd ne kult-
tuuriset artefaktit (edut, palkkiot ja mahdollisuus kehittya), joilla saadaan tyon-
tekijdt jddmédn organisaatioon ja kehittdimddn sitd. On myos osattava johtaa
erilaisia tyokulttuureita samanaikaisesti.

Uuden sopimuksen valossa yhteisten arvojen luominen ja niiden sisdista-
minen on hankalaa. Jos organisaatio on tyontekijille vain oman ammatillisuu-
den kehittamisen paikka, eivit yhteiset arvot ja kehittamishaasteet kosketa hén-
td ollenkaan. Koska sitoutumista yhteisiin arvoihin ei kummaltakaan puolelta
endd mahdollisteta, muokkaantuvat organisaation arvopuheet markkinointi-
viestinnan vilineeksi asiakkaille. T&lloin on kysymys enemmén markkinoinnis-
ta, organisaation toiminnan ja osaamisen kertomisesta asiakkaille kuin todelli-
sista henkiloston arvoista. (Joensuu 2006, 182.)

Makipeska ja Niemeld jasentdvit organisaatiota syklisemmin kuin Schein
(ks. kuvio 2 organisaation rakenne). Kédytdn jdsennystd organisaatiokulttuurin
tarkasteluun. Organisaatiokulttuurin rakenne on paillekkiinen, ja siitd on 1oy-
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dettavissd sisdkkaisid kerrostumia. Kuvion uloimman kehédn imagotekijat na-
kyvit organisaatiosta ulospéin ja samalla ohjaavat ulkopuolella olevien ihmis-
ten sekd yhteistjen kasityksid organisaatiosta. Mitd sisemmadlle kehissd edetédén,
sitd “pehmedmmille” kulttuurin alueille tullaan.

Pehmeé&n kulttuurin alueella tarkoitetaan vaikeasti havaittavia ja méaritel-
tavid, usein subjektiivisiin mielikuviin perustuvia aineksia. Toisaalta peh-
medmmilld alueilla on suurin vaikutus ihmisten kéyttdytymiseen yhteison jédse-
nend. Siksi onkin tdrkedd tunnistaa ja tutkia juuri nditd kehid. (Mékipeska &
Niemeld 2005, 62.)
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KUVIO2 Organisaation kulttuurinen rakenne Mékipeskaa ja Niemeldd (2005) mukaillen

Organisaation uloin kehd, ulkoinen kuva, on seurausta tietoisesta ja tavoitteelli-
sesta toiminnasta. Siihen voidaan vaikuttaa konkreettisin toimenpitein seka
viestinndllisin keinoin, kuten mainonnalla, markkinoinnilla ja ulkoisilla suhteil-
la. Kuvaa muokkaa myos se, miten organisaatio kohtelee asiakkaitaan. Imago
on haavoittuvainen, ja jos julkinen kuva havaitaan ristiriitaiseksi suhteessa or-
ganisaation sisdiseen toimintaan, luottamus katoaa. Siksi on ensiarvoisen tarke-
a4, ettd julkinen kuva ja sisdinen todellisuus ovat tasapainossa ja tukevat toisi-
aan. (Mékipeska & Niemeld 2005, 63.)

Ulkoinen kuva muodostuu my®s silloin, kun sen hyvéksi ei tehdd mitdan.
Silloin ulkoisen kuvan muodostuminen on sattumanvaraista, ei-toivottavaa ja
organisaation toimintaa haittaavaa. Kun péddpaino keskittyy yksinomaan orga-
nisaation julkisen kuvan ja imagon kehittdimiseen, vaarana on, ettd ulkoinen
kuva irtautuu sisdisestd kulttuurista ja niiden yhtdaikainen kehittdiminen unoh-
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tuu. Mahdollisuudet alakulttuurien ja varjo-organisaatioiden otolliselle kasvulle
monipuolistuvat.

Seuraava kehd on organisaatiotaso. Kyseinen taso on tietoisen kehittdmis-
tyon tulosta. Organisaatiolle mééritelty rakenne, johtamisjdrjestelma sekd normit
ja saannot ovat ko. kehilld. Rakenne ja jérjestelmd pitdvit jarjestysta ylla ja orga-
nisaatiota koossa. Organisaatiotason kehdlld muotoutuvat ihmisen toiminnan
puitteet ja samalla saa késityksen siitd kontekstista, joka muodostaa sosiaalisen
yhteison. Osa empiriani amk-opettajien késityksistd koskee juuri kyseisen kehdn
toimintaa. Jos halutaan kehittdd ja muokata organisaatiokulttuuria, organisaation
taso antaa sithen mahdollisuuden. Rakenteita voidaan muuttaa ja johtamisjarjes-
telmid kehittdd. Toisaalta pysyvimmadt vaikutukset edellyttavat muutoksia sy-
vemmilld organisaatiokulttuurin tasoilla. (Mékipeska & Niemeld 2005, 64.)

Kolmas taso on tyoyhteisttaso. Tyoyhteisotasolla muodostuvat ihmisten
valiset kommunikaatiosuhteet ja sosiaaliset jarjestelméat. Kyseinen taso sisaltdaa
tiedonkulun, vuorovaikutuksen maaran ja laadun sekd yhteistyomuodot, kuten
tiimityoskentelyn, erilaiset yhteiset foorumit ja verkostot. Ihmisten véliset suh-
teet ja heidédn keskindinen asemansa sosiaalisessa yhteisossd heijastavat tyoyh-
teison toimintakulttuuria. Tyoyhteisotason kehilld saa kasityksen organisaation
avoimuudesta, luovuudesta, kannustavuudesta sekd keskindisestd palautteesta.
Vuorovaikutuksen mddrd ja laatu kertovat myos organisaatiokulttuurin omi-
naispiirteistd. Se, miten tyoyhteisotason vaikutukset nékyvét uloimmilla kehilld,
kertoo organisaation sosiaalisen pddoman tilasta ja sen pohjaoletuksista sy-
vemmilld kehilld. (Mékipeska & Niemeld 2005, 65.)

Scheinin kulttuuritasomallissa artefaktit ovat havaittavissa ulkoisella ke-
hilld sekd organisaatio- ettd tyoyhteisotasolla. Nakyvét rituaalit, kdyttdytymi-
nen, menettelytavat ja sidnnot nakyvat em. kolmella tasolla ja ovat samalla pil-
kahdus pehmeiden kehien sisdisestd olemuksesta. Scheinin ilmaistut arvot eli
organisaation strategiat ja padmaddrdt ovat niin ikddn loydettdvissa ulkoisesta
kuvasta sekd organisaatio- ja tyoyhteisotason toiminnasta. Parhaimmillaan
ammattikorkeakoulun ilmaistujen arvojen ndkyva ulkoinen olemus todentuu
konkreettisessa opetus- ja ohjaustyossa sekd aluekehitystyon hanketoiminnassa.

2.3 Organisaation tarinat, riitit, rituaalit, kieli ja symbolit

Nakyvd osa organisaatiokulttuurin tunnistettavia artefakteja ovat asiantunti-
jayhteison vakiintuneet toimintatavat, yhteinen kielikoodisto, osaamista ja eri-
tyisyyttd korostavat rituaalit sekd ihmisten kohtaamisen tilanteet ja paikat. Mc-
Kenna (2006, 508), Senior (2002, 126) sekd Shafritz ja Ott (2001, 361-372) jasentd-
vt organisaatiokulttuuria kerroksisesti, kuten Schein. Mékipeskan ja Niemeldn
(2005, 65) organisaation kehadrakenteen (ks. kuvio 2) jasennykset ovat myos sel-
vasti todettavissa McKennan, Seniorin sekd Shafritzin ja Ottin teorioissa. Orga-
nisaatiokulttuurin ndhdddn muotoutuvan useasta eri ilmiostd, kuten organisa-
tionaaliset riitit, kdyttdytymisen normit ja mallit, symbolit, usko, arvot ja asen-
teet, eettiset koodit ja organisaation yhteinen historia.
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McKenna (2006, 509) korostaa symbolista ja informaalia maailmaa kuva-
tessaan organisaatiokulttuurin neljdd pddelementtid. Niitd ovat riitit, symbolit,
suuret tarinat ja kdytetty kieli. Riitit, seremoniat ja juhlat auttavat uutta tyonte-
kijad integroitumaan ja sosiaalistumaan organisaatioon. Riiteissd korostuvat
oleellisimmat ja tdrkeimmét arvot sekd uskomukset, joita koko yhteist jakaa
keskenddn. Samoin epévirallisia kanavia pitkin kulkeutuvat tarinat korostavat
sitoutumista ja lojaalisuutta organisaatioille. Tarinat sisdltdvat selviytymisker-
tomuksia organisaation kriisiajoista tai menestyksekkaistd johtamistilanteista.
Kokeneemmat tyontekijdt kertovat tarinoita aloittelijoille.

Keskeisintd erilaisissa organisaatiokulttuuria madrittdvissa ldhteissd on
yhteisen kielen olemus. Organisaatio muodostaa ja luo oman kielensd, terminsa
ja lyhenteensa. Kyseessd on vahva yhteenkuuluvuus. Yhteiset kasitteet kertovat
symbolisesti my6s yhteison perusoletuksista, uskosta ja arvoista. (McKenna
2006, 510; Shafritz & Ott 2001, 372; Senior 2002, 126.)

Ammattikorkeakouluorganisaatioissa ammattikorkeakoulukieli pohjautuu
pitkélti konstruktiiviseen oppimisndkemykseen. Opetus-, kehitys- ja tutkimus-
tyotd luonnehditaan ja perustellaan konstruktiivisin termein, kuten tutkiva ja
kehittdva tyoote, itseohjautuva ote, reflektiivisyys, toiminnan kokonaisuuden
hahmottaminen, oppimaan oppiminen, kokonaisuuksien ymméartdminen,
muuttuvat oppimisymparistot, ohjaava tyoote.

Senior (2002, 126) mddrittelee kulttuuria yhteison ja yksiloiden tekojen
kautta. Kannustaako organisaatio innovatiivisuuteen ja riskiottoon vai ei? Onko
organisaation arvostuksen keskidssd analyyttinen ja reflektoiva asiantuntija?
Osallistuvatko yhteison jasenet padtoksentekoprosessiin vai eivit? Edistavatko
organisaation ohjausjdrjestelmat tiimimadisid aktiviteetteja vai yksin tekemista?
Kannustaako organisaatio kasvuun vai pyrkiiko se hakemaan toiminnassaan
tasapainoa kaiken ehdoilla?

Johnson ja Scholes (1999, 74-78) liittdvat organisaatiokulttuuriset tekijat
verkostoksi (kuvio 3), jossa organisaatioeldméd eletddn. Mikipeskan ja Nieme-
lan hahmotelma organisaation rakenne antaa kulttuuriselle verkostolle konteks-
tin (ks. kuvio 2).

Organisaatiotason muodostavat formaaliset jarjestelmit sekd organisaati-
on avainrakenteet eli voimarakenteet. Organisaatiotasolla julkirakenteet ohjaa-
vat tyotd, erilaisia aktiviteetteja sekd vuorovaikutusilmastoa. Rakenteet luovat
mahdollisuuksia tai hankaloittavat tyohon sitoutumista. Voimarakenteet voivat
kisittdd esim. johtoryhmén, joka luo puitteet mm. péddtoksentekojdrjestelmalle
sekd laatu- ja palkkiojédrjestelmille. Myos kontrolloivat jédrjestelmét ovat osa or-
ganisaatiotason nikyvédd toimintaa. (Johnson & Scholes 1999, 74-78.)

Tyoyhteisdtason toiminnassa kuvastuvat riitit ja rituaalit. Sisdiset toimin-
tatavat ja toiminnalliset arvot muodostuvat yhteison yksiléiden kayttaytymis-
malleista, joista on kokemuksen kautta hioutunut yhteisid hyvaksyttyjd toimin-
tatapoja. Onnistuneet tyokokemukset ovat legitimoineet toiminnat rutiineiksi,
joista on tullut osa yhteison hiljaista taitotietoa. Toisaalta rutiinit voivat muutos-
tilanteissa toimia viimeisind suojalinnakkeina ja hidastaa uudistustyon onnis-
tumista. (Johnson & Scholes 1999, 74-78; Mikipeska & Niemeld 2005, 62.) Riitit,
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KUVIO3 Organisaation kulttuurinen verkosto (Johnson & Scholes 1999)

kuten jo edelld mainittiin, ovat henkilostod sitouttavia seremonioita, tyoyhtei-
sopdivid ja juhlia. Ndissd foorumeissa korostuvat yhteison yhteiset arvot ja us-
komukset, joihin uusia jdsenid sitoutetaan. Toisaalta riitit ovat pilkahduksia
myos organisaation syvéarakenteesta.

Ehka ndkyvimpid elementtejd ovat tarinat ja symbolit, joita organisaation
syvérakenteesta - tai kuten Schein toteaa, syvistd perusoletuksista, - voi havaita.
Tarinat ja symbolit ndyttaytyvit osaksi tyoyhteisotason ja syvarakenteen raja-
pinnassa. Symboliikka saa kahden kehdalueen rajalla ndkyvén muodon, ja me-
nestyksekkait kokemukset muuttuvat samalla kehilld symboliseksi legendaksi.
Johtaja- ja sankaritarinat sekd yhteinen kieli yhteisine késitteineen ja termistoi-
neen luovat sitovuutta yhteisoon. Legendat kertovat niistd arvoista ja uskomuk-
sista, joihin organisaatiossa uskotaan. Ne koetaan menestyksellisen toiminnan
takeina. (Johnson & Scholes 1999, 78.)

LaGuardia (2008, 56-61) korostaa my0s tarinoiden merkitystd organisaa-
tiokulttuurissa. Tarinat muodostuvat mm. siitd, miten tyontekijit kuvailevat
kollegoitaan ja esimiehidén. Oleellista on, mitkd ovat samoja yhteisid tarinoita
ja fraaseja, kun he kertovat jotakin toisistaan. Sellaiset artefaktit kuin organi-
saatiomme pditdksenteko on byrokraattinen, ihmiset eivit arvosta toistensa kokemusta
jne... antavat selkeitd tunnusmerkkejd organisaatiokulttuurista. Yhteison jése-
net pyrkivdt myos vaikuttamaan toistensa asenteisiin ja muodostamaan ala-
kulttuureja. Pomo ei vidlitd meistd, kirjoittamiani raportteja ei kdsitelld jne... -
tyyppiset tarinat pyrkivdt muodostamaan omaa omaleimaista ryhmittyméaa

valtakulttuurin sisilla.
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Tarinoilla pyritdidan myds ohjaamaan organisaation yhteistjen toimintaa.
Organisaatio yrittdd ohjata ja sitouttaa yhteison henkildston missioonsa. LaGu-
ardian mielestd valitettavan usein sitouttamistarinat ovat heikkoja ja abstrakteja.
Yksittdiset tyontekijdt eivdt koe voivansa niiden kautta kiinnittyd strategioihin
ja missioihin. Yhteinen viitekehys tulisi muodostaa osaamisen kehittdmisen ja
jakamisen pohjalle. Tarinat, fraasit ja taitotiedot tulisi linkittdd keskenddn ja ko-
rostaa toisten tyon ja osaamisen kunnioittamista.

Organisaation muutos mahdollistuu, kun tarinat yhdistyvdt osaamisen
johtamiseen ja yhdestd suuresta tarinasta polveutuu useita pienid tarinoita, joita
tyontekijdt keskenddn jakavat. Tamd on mahdollista, kun jokainen yhteison ja-
sen kokee olevansa osallinen keskeisen suuren tarinan luomisessa. Tarinat le-
vidvit organisaation sisédisessd tietoverkossa, taukotiloissa, sisdisissd tiedotteis-
sa ja sisdisissd lehdissd. (LaGuardia 2008, 56-61.)

2.4 Organisaatiokulttuurin syvirakenteet ja yhdentymisen
tekijat

Tutkimukseni tutkimusongelmat ja opettaja-aineiston tulokset kohdistuvat Ma-
kipeskan ja Niemeldn hahmottelemalle organisaatiokulttuurin keh&mallin (ku-
vio 2) tyoyhteisdtason kehille. Tydyhteisotasolla eldvét erilaiset tyokulttuurit,
jotka vaikuttavat organisaatiokulttuurin olemukseen ja sen vaikutukseen kult-
tuuristen rakenteiden eri tasoilla. Tydyhteisotaso on merkittdvd organisaa-
tiokulttuurisessa rakenteessa. Toisaalta se siséltdd erilaisia yhteistjd, toisaalta
sitd kautta péddsee organisaation sisdiseen maailmaan ja sieltd ulos. Organisaati-
ossa vallitsevat arvot ja arvostukset sijoittuvat tydyhteisdtason ja syvéarakenteen
rajapintoihin. Tapa toimia, hahmottaa ja ymmartdd organisaation toimintaa
saattaa pohjautua piileviin oletuksiin, kuten Schein ne nime4, tai toisaalta reaa-
liajassa muokkautuviin yhteison jdsenten luomiin toimintamalleihin. Usein
toiminta pohjautuu todellisuudessa molempiin. (Méakipeska & Niemeld 2005,
65-66.) Siksi ndenkin tarkednd selvittdd amk-opettajien kéasityksid tyostddn, tyo-
tehtdvistddn, tyomuodoistaan, yhteistydstddn ja heille asetetuista osaamisvaa-
timuksista. Opettajien késitteellistdessd tyotddn tyoyhteisotason artefakteilla ja
symboleilla tutkija l0ytdd elementtejd my0s organisaationsa syvérakenteista.
Organisaatiokulttuurin syvédrakenne muodostuu hitaasti. Scheinin antama
nimitys “pohjimmaiset oletukset” kuvaa organisaatiotasoa hyvin. Yhteiset us-
komusjarjestelmét ovat pohja ihmisten ajattelulle, vuorovaikutukselle ja toi-
minnalle. Organisaation alitajuinen todellisuus voi olla yhtd hyvin voimavara
kuin toimintaa jarruttava tekijd. Syvarakennetta on vaikea hahmottaa, ja vaara-
na onkin, ettd tulkinta jad organisaatiokulttuurin tasolle. T&lldin kulttuuri ohjaa
ihmisid eikd pdinvastoin. Tdstd voi seurata sarja tekoja, jotka ovat haitallisia or-
ganisaation toiminnalle. Syvarakenteen kulttuuria on kaikkein vaikeinta muo-
kata. Sitd on myos vaikea havaita, koska ihmiset eivit valttdmaittd pysty ku-
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vaamaan rakennetta kisitteellisesti, vaikka tahtoa olisikin. (Makipeska & Nie-
meld 2005, 74-75.)

Mitd kulttuuri organisaatiossa oikeastaan on? Yhtddltd se on pysyvéd ja
vaikeasti muutettavaa, koska se edustaa tiettyd yhteisolle kertynyttd oppimista.
Toisaalta kulttuurin oleellisimmat osat ovat ndkymattomid. Ne ovat syvalla pii-
levid mentaalisia malleja, jotka ovat itsestddn selvid organisaatiossa toimijoille.
Toimijat eivit kykene konkreettisesti osoittamaan organisaatiokulttuuria. Suu-
rin havainto lienee se, ettei ole olemassa oikeaa tai vddrdd, parempaa tai huo-
nompaa kulttuuria. Organisaatiokulttuurin toimivuuden ja onnistuvuuden
madrittdd ainoastaan lahiympéristo. (Schein 2004, 36.) Se antaa vastauksen am-
mattikorkeakoululle siitd, ovatko valittu visio ja toimintatavat oikeita suhteessa
toimintakentidn tarpeisiin ja odotuksiin. Vaikka ammattikorkeakoulu olisi tyo-
eldmd- ja oppijaldhtdinen ja sen tyttapa olisi tutkiva ja kehittdvd, mutta sen pe-
rusoletukset olisivat ristiriidassa toimintaympariston kanssa, menestysta ei seu-
raisi.

Huolimatta siitd, ettd ammattikorkeakouluorganisaatiot eldvét jatkuvassa
muutoksessa ja pyrkivit yhdistimddan tyoelamaldhtoisyyttd ohjaustyohonsd, ei
opettajan tyo ole ainakaan vield yhtd hektistd kuin IT-alan tyo (vrt. Joensuu
2006). Ennakko-oletukseni on, ettd amk-opettajat tyokulttuureissa eldvit tyo-
eldmdn ”vanhan ja uuden sopimuksen” sopimuksetonta valitilaa. Se luo ristirii-
taisuuksia tyonteon odotusarvoihin. Toisaalta vallalla on perinteinen suhtau-
tuminen tyohon ja organisaatioon (uskollisuus omaa organisaatiota kohtaan,
odotusarvo elinikdisestd tydpaikasta ja odotus vakaasta, muuttumattomasta
tyostd) sekd toisaalta postmoderni, erilaisia toimijuuksia korostava ja haasteita
haluava suhtautuminen tyohon.

Tyytyminen kerran muotoutuneeseen organisaatiokulttuuriin ei kuiten-
kaan riitd ammattikorkeakouluissa, vaikka taustalla olisi sarja onnistuneita
vuosia. Ammattikorkeakoulujen toimintaymparisto muuttuu koko ajan, ja ra-
kenteelliset uudistukset ovat kdynnissé maamme ammattikorkeakouluissa.
Uudistukset hajottavat ja luovat uusia oppilaitosyhteisgjd. Kyseinen muutos
kdynnistdd uudet tyokulttuuriset prosessit. Tyoeldamaldhtdisyyden ja aluekehi-
tyksen vaatimukset sekd uudet, toisiinsa sulautuneet ammattikorkeakouluor-
ganisaatiot joutuvat muokkaamaan kulttuuriaan. Jokaisen organisaation tulee
siis 16ytdd toteuttamiskelpoisia oletuksia seki strategioita ja keinoja toteuttaa ne.
Asiaa valottaa Scheinin (2004, 45) ndkemys kulttuurin vaikutuksesta organisaa-
tion toimivuuteen hahmottuu kolmesta tekijasta:

1)  ulkoiseen sdilymiseen liittyvat tekijit
2)  sisdiseen yhdentymiseen liittyvat tekijdt
3)  syvit perusoletukset.

Tarkastelen seuraavassa lahemmin Scheinin kolmijakoa.

1) Ulkoiseen sdilymiseen liittyvét tekijat koostuvat sellaisista kulttuuria
luovista elementeistd kuin toiminta-ajatus, strategia, padmadrat, keinot ja mit-
taaminen. Jotta ammattikorkeakoulu voi menestyksekkadsti toteuttaa toiminta-
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ajatustaan, sdilyd ja kasvaa, sen tdytyy vastata erilaisten toimintaympéristdjen
vaatimuksiin ja niiden tarjoamiin mahdollisuuksiin. Kuten edelld totesin, tima
on osin organisaation historiallista kehitystd, osin toimintaympériston tarpei-
den havainnoimista. Organisaation menestys vakiinnuttaa edelld mainittuja
elementteja.

Keinot kertovat kulttuurin sisdllon seuraavasta tasosta eli toimintatavasta
siitd, miten organisaatio toteuttaa strategiansa. Keinot sisiltdvat rakenteen, jdr-
jestelmit ja prosessit. Jo tdssd kohden voi havaita tyokulttuurien vaikutuksen ja
mosaiikkimaisen kulttuurin vaikutukset (tdstd késitteestd myohemmin). Vaikka
ammattikorkeakoululla voi olla yhteinen toiminta-ajatus ja strateginen tarkoitus,
usein yksikot organisoituvat eri tavoin pyrkimyksissddn saavuttaa ne. Organi-
saatiokulttuurin sisélle syntyy toisistaan erottuvia tyokulttuureita.

Ammattikorkeakoulujen kasvaessa yhad suuremmiksi yksikoiksi kdy niin,
ettd niiden sisdiset koulutusalat, toiminnalliset yksikot, monipuolistuvat ja eri-
laistuvat. Ne alkavat oman itsendisen tyokulttuurisen prosessin, jossa yksikot
mukautuvat ldhitoimintaymparistonsd tarpeiden mukaan. Samalla ne alkavat
erottautua emdorganisaatiostaan kulttuurisesti. Seurauksena on, ettd yksikoille
kehittyy oma tyokulttuuri tehdd opetus-, t&k- ja aluekehitysty6td omalla toi-
minta-alueellaan. Eriytyneet tyokulttuurit saattavat olla hyvin tehokkaita ja
toimivia, koska ammattikorkeakouluorganisaation eri osaset toimivat erilaisissa
ympadristdissd. Koko ammattikorkeakoulun osaaminen erilaistuu, ja eriytynei-
den yhteistjen omat osaamisalueet alueella tarvittavasta osaamisesta vahvista-
vat tyokulttuureja.

Tyokulttuurikehitystd saattaa esiintyd myos eri yksikoiden sisdlld. Taustal-
la vahvasti vaikuttava koulutusala tiedeorientaatioineen, aikaisempien organi-
saatiorakenteiden jdénteet sekd henkilckemiat fragmentoivat tyokulttuureja
kehittyméé&n antikulttuuriksi vastakohtana organisaation valtakulttuurille.

Mittaaminen korostaa ulkoisen yhtendisyyden kolmatta kulttuurista teki-
jad. Kehittyvd ammattikorkeakoulu haluaa mitata itsedédn, havaita virheensi ja
korjata niitd. Se kehittdd erilaisia mekanismeja ympériston tulkitsemiseksi, seu-
raa alueen elinkeinoeldmin kehitystd erilaisten strategiadokumenttien ja enna-
koivuutta korostavien tunnuslukujen avulla. Ammattikorkeakoulu arvioi omaa
sisdistd osaamistaan ymparistostd saamiensa ulkoisten odotuspaineiden pohjal-
ta ja kehittdd omaa toimintaansa osaamiskysynnan mukaan.

2) Organisaation sisdistd yhdentymistd koskevat kulttuuriset elementit si-
sdltavat ihmisten vélisiin suhteisiin liittyvid asioita. Yhteinen kieli ja késitteet,
ryhmaén raja ja identiteetti, valtasuhteiden ja ihmisten vélisten suhteiden luonne
sekd palkintojen ja statuksen kohdentaminen sisdltyvét tdhdn osioon. Toimivas-
sa organisaatiossa sisdisid elementtejd ei voida tarkastella irrallisina vaan ne
tulee ndhda suhteessa ulkoisten tekijoiden kulttuurisiin elementteihin. (Schein
2004, 56-57.) Organisaation sisdisen yhdentymisen tekijoiden tarkastelu avaa
parhaiten vallitsevat tydkulttuurit ja niiden vaikutukset organisaatiokulttuurin
sisall.

Sisdisen yhdentymisen tekijdt ovat keskeisid elementtejd tyoyhteisotason
kehilld organisaatiorakenteessa (Makipeska & Niemeld 2005). Tydyhteison por-
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tinvartijan olemus syvarakenteen ja organisaatiorakenteen vililld korostuu tés-
sd kohden konkreettisesti. Myos syvdrakenteeseen kuuluu kollektiivista todelli-
suutta heijastava yhteinen koodisto, kieli (Médkipeska & Niemeld 2005, 77).

Yhteinen amk-kieli ja kédsitteet yhdistdvit opettajia voimakkaasti. Ammat-
tikorkeakoulupedagogiikka on luonut opettajien sanavarastoon mm. tutkivan ja
kehittavan tyootteen, aluekehitystyon, kolmen tehtdvén integraation, tydeldama-
ldhtoisyyden, osaamisperustaisuuden sekd kehittdmisorientoituneen TKI-tyon
(tutkimus, kehittdmis- ja innovaatiotyt). Myos amk-pedagogiikka on vaikutta-
nut tyon tekemisen muotoihin. Lisdksi yhteistd arkea yhdistamaan tulevat viela
oman ammattialan, tiedetaustan tai organisaation pedagogisen suuntauksen
késitteet ja sanat. Tyoyhteison omaksuma kasitteisto rakentuu yleenséd tydyhtei-
son eldamankaaren vaiheiden ja kehityssyklien pohjalta (Médkipeska & Niemeld
2005, 77). Kieli ja késitteisto ovat siis kuvaus tyokulttuurien kehityshistoriasta.

Monialaisessa ammattikorkeakoulussa toimii myts monta virallista ja
epédvirallista ryhmdd, yhteisod. Padstiakseen osalliseksi jostakin ryhméstd tulee
omaksua yhteinen kieli ja ajattelutapa. Ryhmaérajat maarittavat osaltaan sisdisen
yhdentymisen kulttuuria. Tdssd tutkimuksessa kiinnitdn huomiota opettajien
tuomiin tulkintoihin omasta tavastaan tehdd tyotd sekd yksin ettd erilaisissa
asiantuntijaryhmissd. Merkittdvdd on myos havaita, miten tyot haastateltavien
mielestd organisoituvat ja miten eri tydmuotoja toteutetaan.

Ihmisten vilisten suhteiden médérittely kertoo sisdisen yhdentymisen ta-
sosta. Laheisyyden aste médritellddan eri tavalla eri organisaatioissa ja saman
organisaation eri yksikoissd. Jotkin organisaatiot ovat voimakkaasti tasa-
arvoisia ja minimoivat esimiesten ja alaisten vélisen suhteen etdisyyden, toisissa
hierarkkisuus on toiminnan perusta. (Schein 2004, 60-61.) Mékipeska ja Nieme-
14 (2005, 81) ndkevat myos organisaatiokulttuurin syvarakenteessa merkittava-
né tekijand yhteison kokemuksen vallasta ja sen kdyttotavoista. Ihmisten toi-
mintaan vaikuttaa voimakkaasti se, millaisen vallankdyton kohteena he tunte-
vat olevansa.

Jokainen ammattikorkeakoulu kehittdad palkitsemis- ja statusjarjestelmaan-
sd. Selvimmin se ndkyy ylenemisend organisaatiossa ja koko organisaation kan-
nalta haasteellisten tehtdvien vastuuttamisena asiantuntijalle. Kulttuurisia eroja
saattaa loytyd saman ammattikorkeakoulun sisdltd. Onnistuneen tyon ja osaa-
misen palkitsemisen kriteerit vaihtelevat ammattikulttuureittain. Eri aloilla ar-
vostetaan eri asioita. Ammattikorkeakoulun kehittdessd yhteisen palkitsemis- ja
kannustusjdrjestelmdn organisaatiotasoiseksi se kykenee ohjailemaan toivottua
toimintaa organisaatiokulttuurin mukaisesti. (Schein 2004, 62-63.)

3) Syvit perusoletukset organisaatiossa muodostuvat sitd, miten ihminen
kasittdd suhteensa luontoon, todellisuuteen ja totuuden luonteen, ihmisluonnon,
ihmisten véliset suhteet sekd ajan ja tilan. (Schein 2004, 45.) Namé& organisaa-
tiokulttuureittain toimintaa muokkaavat perusoletukset pohjautuvat kansalli-
siin, kulttuurisiin oletuksiin. Saatetaan helposti olettaa, ettd ihmiset voivat halli-
ta luontoa ja ettd mikd tahansa on mahdollista. Jos tarkastelee ammattikorkea-
koulujen julkisissa, ilmaistuissa arvoissa esiintyvid tavoitteita, huomaa samaa
proaktiivista otetta. Koulutus tuottaa asiantuntijoita, ammattikorkeakoulut ovat
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alueellisia tydeldmin kehittdjid ja toteuttavat uutta osaamista alueelle. Tama
kertoo uskosta olla mukana tdysivaltaisena korkeakouluna koulutusorientoitu-
neen maamme osaamisverkostossa.

Samat kansalliset oletukset vaikuttavat késityksiin ihmisluonnon muokat-
tavuudesta tai muuttumattomuudesta sekd yhteisollisyyttd tai individualismia
korostavasta yhteiskunnasta. Kasitykset totuudesta pohjautuvat paitsi kansalli-
siin my06s uskonnollisiin késityksiin. Suhde aikaan vaihtelee kulttuurisissa kon-
teksteissa. Toisille aika on rahaa, jota tulee kayttdd harkiten, toiset nidkevét
ajankdyton suhteessa yhteen tehtdvadn asiaan, toiset kykenevit useisiin tyoteh-
taviin yhtdaikaisesti. Joissakin ammateissa ajankdyton suunnittelu on keskeists,
toisissa aikaa mitataan silld, kuinka kauan asiat vievét. Tilan suunnittelu tyo-
paikalla kertoo taasen avoimuudesta tai sulkeutuneisuudesta. Toimistohuonei-
den ja tyopoytien sijoittelu kertoo statuksesta ja arvoasetelmista. Samoin huo-
neiden koko ja sisustus viestittdvét arvostusta. (Schein 2004, 72-74.) Tdssd tut-
kimuksessa korostuvat opettajien késitykset heiddn tyonsd muotoutumisesta,
tyotehtdvistd, yhteistyon tavoista ja tyostd nousevista osaamis- ja sitoutumis-
haasteista.

2.5 Organisaatio sosiaalistumisprosessin kenttana

Bolman ja Deal (1991) painottavat kulttuurista nikokulmaa tarkastellessaan
koulutusorganisaatioita. He jasentdvat kulttuuriset seikat neljadn osaan. Lahto-
kohtana voi olla, ettd 1) inhimillisten resurssien ndkokulmasta organisaatio voi-
daan néhdé laajentuneina perheind. Silloin keskitytdan muodollisten roolien ja
yksilollisten tarpeiden yhteensovittamiseen organisaation sisdlld. Koulutusor-
ganisaatiossa yksilo ei tule sisdistimaan organisaationsa tavoitteita ja tarkoitus-
ta, jos hdnen persoonallisuutensa ja tyoroolinsa eroavat toisistaan. Sitoutumista
ei tapahdu, ja tyon ulkoiset tunnukset saavat suuremman merkityksen kuin
tyon sisdiset tekijat.

2) Rakenteellinen nikokulma keskittyy tarkastelemaan organisaation ta-
voitteiden toteutumista. Organisaatio ndhdddn isona tuotantolaitoksena, joka
madrittdd tyontekijoidensa toiminnan saavutettavien tulosten suuntaiseksi.

3) Poliittinen ndkokulma luo kuvan organisaatiosta erilaisten eturyhmien
vilisend kamppailuna niukoista resursseista. Koulutusorganisaatiossa eturyh-
mid muodostavat esimiehet, opettajakunta ja opetusta tukeva henkilokunta.
Kullakin ryhmaélld on yhteiset ja omat tehtdvénsa sekd intressinsd organisaati-
ossa. Ryhmait sosiaalistavat jaseniddn omiin alakulttuureihinsa, jotka osaltaan
voivat olla ristiriidassa organisaation luoman valtakulttuurin kanssa. Oman
tyonkuvan reviirid halutaan laajentaa ja jo vallattuja reviirejd vahvistetaan ala-
kulttuurein.

4) Symbolinen ndkokulma kiinnittdd huomion organisaation tarpeiden,
pddmaddrien ja vallan sijasta symboleihin ja symboliseen toimintaan. Organisaa-
tion sisdisen yhtendisyyden takeena ovat kulttuuriset piirteet, kuten arvot, ritu-
aalit, sankarit ja tarinat, kuten luvussa 2.3 totesin.
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Kouluinstituution pdamissio, oppimisen vaaliminen, luo organisaatiokult-
tuurin toimivuudelle aivan erityiset tavoitteet ja haasteet. Henkiloston korkea
ammatillinen taso on vilttimé&ttomyys ja edellytys mission pitdmisessd. Opetta-
jilen ammatillisuus on avainstrategia menestykseen, ja se tulee turvata instituu-
tion sisdlld. (Dalin & Rolff 1993, 149.) Tama edellyttdd kehittymistd sekd kan-
nustavan kulttuurin luomista ja ylldpitoa koulutusorganisaatiossa.

Makisalon (1998, 38) mukaan yksilo oppii ja omaksuu organisaatiokult-
tuurin sosiaalistumisprosessin kautta. Organisaation vanhat jdsenet viestittavéat
verbaalisesti ja nonverbaalisesti yhteison arvot, normit, kdyttdytymisen, asioi-
den hoitamistavat, uskomukset, sallitut, pakolliset ja kielletyt asiat seka tehtavit.
Uudet yhteison jdsenet muodostavat kokonaiskuvan organisaation virallisesta
ja epévirallisesta kulttuurista ja niiden vilisestd suhteesta. (Mikisalo 1998, 38.)

Organisaatioon sosiaalistumista voidaan tarkastella ei-formaalisen oppi-
misen kisitteen kautta. Ei-formaalista oppimista on kahdenlaista. Ensinnédkin
on informaalista oppimista, joka tapahtuu suunnitellusti tai suunnittelematto-
masti mutta yleensd tiedostetusti. Toiminnan lisdksi informaaliseen oppimiseen
liittyy oleellisesti reflektio. Toisekseen on satunnaista oppimista, joka on taha-
tonta ja tiedostamatonta ja johon ei sisilly reflektiota. Tahatonta oppimista ta-
pahtuu “talon tapojen”, organisaation arvojen, uskomusten ja ihmissuhteiden
omaksumisessa eli organisaatioon sosiaalistumisessa. (Mékisalo 1998, 39.)

Makisalo (1998) lainaa Smircichid (1983) jdsentdessddn organisaatiokult-
tuurin tutkimusta. Lahestymistapoja on viisi. Ensimmaéinen ndkokulma tarkas-
telee organisaatiota toimintojen ympérille muodostuneiden sosiaalisten ryhmit-
tymien ndakokulmasta. Kulttuuri toimii yksilon tarpeiden yhtend tyydyttédjand ja
taustamuuttujana, kun pyritddn selvittimddn organisaation rakennetta ja toi-
mintaa. Toinen nidkckulma nékee organisaation luovan ja muovaavan kulttuu-
riaan sekd sopeutuvan ympdéristoon vuorovaikutuksen avulla. Toisaalta kult-
tuuri on yksiloiden toiminnan sopeuttaja ja sddteliji muun muassa yhteisen
identiteetin tunteen muodostumisen kautta.

Kolmas nidkokulma ymmaértdd organisaation tietojdrjestelméksi. Jarjestel-
mé toimii omaksuttujen tieto- ja ajattelutapojen, kognitioiden sekd perusoletta-
musten ja uskomusten varassa. Kulttuuri on organisaatiossa tietojen vaihtoa.
Neljannessd ldhestymistavassa organisaatio ndhdéddn mallina symbolisesta dis-
kurssista, jota myds Bolman ja Deal korostavat. Organisaation toimintaa yllapi-
detddn symbolisin keinoin: merkitysten, kielen, rituaalien ja myyttien avulla.
Symboliset keinot toimivat jaettuina merkityksind ja antavat muodon organi-
saation yhteiselle kokemuspohjalle (Jurvansuu 1998, 47). Viidentend ndkokul-
mana on mieltdd organisaation kulttuuri, sen muodot ja kédytannot yksiloiden
tiedostamattomien psykomentaalisten prosessien ilmentymina. (Méakisalo 1998,
36-37.)

Sydédnmaanlakka (2002, 165-166) avaa organisaatiokulttuuriin mielenkiin-
toisen ndkokulman kuvatessaan toimivan ja osaavan organisaation dlykkddind
organisaationa. Han nédkee osaamisen olevan avaintekijé ja resurssi dlykkaille
organisaatiolle sekd sen luomalle kulttuurille. Oppivasta organisaatiosta on pu-
huttu liki 20 vuotta, mutta oppivan organisaation evoluutio on jadnyt puolittai-
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seksi. Kaikki toimijat instituutiossa eivét ole mieltineet oppimisen ja kehittymi-
sen vaatimuksia eivitkd sitoutuneet niihin. Ideologia on jaanyt ihanteeksi.
Alykkdan organisaation osaaminen perustuu kollektiiviseen ja ymmaértavaian
osaamiseen. Huolimatta siitd, ettd vaatimukset muuttuvat nopeasti ja ettd asioi-
hin on reagoitava nopeasti, organisaatiolla tulee olla malttia katkaista hektinen
meno (vrt. Syddanmaanlakka 2002).

Alykkaalla organisaatiolla tulee olla aikaa ymmaértad ja siséistdd tieto sekd
jdsentdd omat osaamisverkostot. Reflektointirauha on sallittava yksiléille, tii-
meille ja koko organisaatiolle. Organisaation tiedonportaat koostuvatkin neljas-
td askelmasta: tiedosta, ymmartamisestd, soveltamisesta ja kehittdmisestd. Sy-
ddnmaanlakka hahmottaa Peter Druckeria lainaten &lykk&dn organisaation
jazz-yhtyeeksi, jossa jokaisella yhtyeen jdsenelld on selvilld suunta ja tavoitteet.
Jasenet kdyttdvdt omaa ja yhteistd osaamista improvisoiden ja saavuttavat yh-
teisen maalin. Alykkddn organisaation voimavarana onkin kisitelld tietoa ja
omaa osaamistaan monipuolisesti haasteenaan jatkuvasti muuttuvat tarpeet ja
osaamisvaatimukset. (Syddanmaanlakka 2002, 167-168.)

Jurvansuu (1998) tuo organisaatiokulttuurin tarkastelukulmaksi mielen-
kiintoisen elementin. Hdn puhuu tiedostamattomien prosessien jdrjestelmasta.
Organisaatiosta tulisi erottaa ns. ulkokuori, joka nakyy pdivittdisessa toimin-
nassa suhteessa ympéristoon, sekd ns. syvarakenne eli olemus, joka madrittelee
organisaation todellisen toiminnan. Scheinin (1987) mukaan organisaatiokult-
tuuri on muotoutunut perusoletusten malliksi. Mallin on jokin ryhmad jasenté-
nyt, kun yhteis6 on pyrkinyt sopeutumaan ulkoisiin toimintaymparistdihin se-
ki sisdisiin yhdistdviin elementteihin. Yhteiso saa tavan ajatella, tuntea ja toimia.
Kulttuurin merkitys ahdistusta lieventdvand tekijand korostuu, koska organi-
saatiokulttuuria rakentavien yhteistjen jasenten tehtdva on suojella ihmisia lii-
kakuormitukselta, moniselitteisyydeltd ja epdvarmuudelta. Se auttaa ihmista
jasentdmddn ja hallitsemaan informaatiotulvaa, joka liittyy sosiaalisiin vuoro-
vaikutustilanteisiin.

Organisaatiokulttuuria voidaan tarkastella seuraavan kolmijaon pohjalta.
Organisaatiokulttuurin yhtendisyyttd ja hajanaisuutta kisittelevat integraatio-,
differentaatio- ja fragmentaationdkokulmat (Mékisalo 1998, 37; Jurvansuu 1998,
55). Ndkokulmia erottaa se, minkélainen késitys sosiaalisesta todellisuudesta ja
organisaation eldmistd paradigmoilla saadaan esille (Jurvansuu 1998, 55). In-
tegraationdkokulmassa korostuu yhdenmukainen kulttuuri eri ilmentymien
valilld. Kaikilla organisaatioiden jdsenilld uskotaan olevan lihes samanlaiset
kasitykset kulttuurin keskeisistd asioista: arvoista, normeista ja kdyttdaytymis-
sdannoistd. Konsensus, ristiriitojen kieltdminen ja johdonmukaisuus korostuvat.
(Makisalo 1998, 37.) Organisaatiossa kiinnitetddn huomio vain sellaisiin seik-
koihin, jotka tuovat yhtendisyyttd organisaatiokulttuuriin. Harmonia ja sitou-
tuminen on néhty keskeisind tekijoind tarkasteltaessa organisaatioita integraa-
tiondkokulmasta. Konfliktit ja epayhtendisyys ovat olleet heikkouden tai koko-
naisen organisaatiokulttuurin puuttumisen merkkeja. (Jurvansuu 1998, 56-57.)

Differentaationdkokulma puolestaan kyseenalaistaa organisaation laajan
sisdisen konsensuksen. Se nostaa esille ala- ja osakulttuurit. Yhteisid arvoja ja
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normeja ei kiistetd, mutta niiden ilmentymit eivit ole vélttdmattd johdonmu-
kaisia keskenddn. Organisaation julkituodut arvot saattavatkin olla tosiasiallis-
ten arvojen kanssa ristiriidassa. Konfliktit ja vaihtelevuus osakulttuurien valilla
ovat olennainen osa differentaatiota. Alakulttuurit saattavat muodostua amma-
tillisten, hierarkkisten, etnisten, demografisten ja kognitiivisten prosessien seka
sukupuolten vilisten erojen pohjalle. Alakulttuurien vélilld voi vallita konflikte-
ja, neutraalia vuorovaikutusta tai konsensusta. Valtakulttuurin ja alakulttuurien
valilld ei tdllaisessa organisaatiossa koskaan esiinny konsensusta. Epamééaréi-
syydet ja konfliktit kanavoidaan alakulttuurien vilille ja niiden ulkopuolelle.
(Jurvansuu 1998, 58-59.)

Alakulttuurit muodostavatkin rajatun selkeyden ja konsensuksen saarek-
keen. Yhteison jasenet havaitsevat vain osan monimutkaisista asioista organi-
saatiossa ja sen ympadristossd. (Jurvansuu 1998, 58-59, Mikisalo 1998, 37.) Kon-
sensus ndhdaan differentaatio-organisaatiossa joillakin tavoin merkityksellisena.
Konsensus on vahvempaa organisaation keskiossd. Sen sijaan organisaatioiden
laidoille sijoittuvissa alakulttuureissa yhtenevédisyys on ohutta. Integraatio- ja
differentaationdkokulmissa ei riittdvasti oteta huomioon kulttuurin epamééréi-
syyttd ja moniselitteisyyttd, jotka varsinkin asiantuntijayhteisojd tutkittaessa
ovat oleellinen osa organisaatiokulttuuria.

Fragmentaatio- eli moniselitteisyysndkokulman mukaan monimerkityksi-
syys on nykyaikana védistiméton ja lapikulkeva piirre organisaatioissa (Mékisa-
lo 1998, 37). Yhtd véistimatontd on epamaidrdisyys osana organisaation todelli-
suutta ja samalla organisaation tutkimusta (Jurvansuu 1998, 59). Kulttuuristen
ilmentymien suhteet ovat sekavia ja vastakkaisia, selvdd konsensusta ei ole ngh-
tavissd koko kulttuurissa ja alakulttuurien sisdlld. Yksilot ovat samojen nako-
kulmien ja arvojen kautta yhdistyneitd joihinkin henkiloihin tai ryhmittymiin
mutta eivat vélttamattd koko organisaatioon tai osakulttuureihin. Eri tilanteet ja
asiat aktivoivat kulttuurien verkostoa eri tavoin. (Mékisalo 1998, 37-38.) Yhte-
ndisyys ja epdyhtendisyys ovat yhtd aikaa ja tilannekohtaisesti vallitsevia tiloja
organisaatiossa, joten selkedn rajan vetdminen valtakulttuurin ja alakulttuurin
vilille on vaikeaa. Ainoa jaettu kokemus on epamaddrdisyys. Siksi onkin merki-
tyksellistd, miten tdmd ”tunnetila” koetaan ja millaisia merkityksid sille anne-
taan. (Jurvansuu 1998, 60.)

My6s vaade organisaation verkostoitumisesta luo fragmentaatiokulttuuria.
Verkostoituminen ilmenee organisaation sisdisend periaatteena, jolloin paatok-
sentekoa hajautetaan pitkin organisaatiota. Hierarkkiset rakenteet puretaan
osittain, ja projektit kerddvit talon parhaat osaajat kulloinkin vaadittaviin tyo-
ryhmiin. Hankkeista tulee siten eripituisia, sosiaalistavia alakulttuureita, ja ne
muodostavat pysyvin tilapdisyyden organisaation sisille. (Aaltonen & Wileni-
us 2002, 27.) Kutsun nditd fragmentoituneita organisaation alakulttuureita tut-
kimuksessani tyokulttuureiksi.

Organisaatiossa verkostoitumisen ulkoinen periaate tarkoittaa verkostojen
laajentumista ulospdin. Syntyy yhteistoimintarakenteita, joissa yhteistyotd teh-
déén jopa pahimpien kilpailijoiden kanssa. Yhteiset prosessit ylittdvat yksikko-,
organisaatio- ja kansalliset rajat. (Aaltonen & Wilenius 2002, 27.) Edelld mainit-
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tu kehitys johtaa organisaatiokulttuurin projektimaistumiseen ja sirpaleistumi-
seen suuressa yhteisossd. Ammattikorkeakoulu pyrkii tyoelamaldhtoisemmaksi
tekemadlld yhteisty6td yli organisaatio- ja toimialarajojen. Elinkeinoeldmén kans-
sa toteutettavissa hankkeissa toimijat muodostavat yhteisjd, joissa on sekd niin
sanottua talon omaa véked ettd ulkopuolisia asiantuntijoita. Tamé&nsuuntaisia
pyrkimyksid on ndhtédvissd joissakin ammattikorkeakouluissa, jotka muokkaa-
vat ammattikorkeakoulupedagogista oppimisnidkemystdan tyoeldméaldhtoiseksi
hankkeistamisen kautta.

Hofstede (1993) tutki erddn monikansallisen yrityksen tytdryhtididen or-
ganisaatiokulttuureita 40 eri maassa. Han 16ysi nelja dimensiota, jotka erottele-
vat kyseisen yrityksen organisaatio- ja kansallisia kulttuureita. Dimensiot ovat
seuraavat:

1)  Valtaetdisyys: kertoo, millaisen luonteen hierarkia saa organisaatios-
sa ja miten toivottavaa on yksittdisten ihmisten tasa-arvo organisaatiossa.
2)  Epavarmuuden ylldpitdminen: miten epdvarmuus otetaan huomioon
ja miten siihen suhtaudutaan ja kuinka hyvéksyttdvdd epavarmuus on or-
ganisaatiossa.

3)  Yksilollisyys: kuinka paljon yksiloiltd odotetaan yksilollisyyttd ja yh-
teisollisyyttd organisaatiossa.

4)  Maskuliinisuus: kuinka kovia (maskuliinisuus) ja kuinka pehmeita
(feminiinisyys) arvoja ja tavoitteita organisaatiossa esiintyy.

Epédyhtendisyytta esiintyy siis jo eri kansallisten organisaatioiden kesken. Valta-
etdisyys, epdvarmuuden ylldpitaminen, yksilollisyys sekd maskuliinisuus ovat
vahvoja sosiaalistavia tekijoitd organisaation jadsenille; ne viitoittavat tavan teh-
dé& tyotd. Samalla ne toimivat tehokkaina organisaatiokohtaisten alakulttuurien
luojina. Varsinkin epdvarmuuden ylldpitdminen ja sietokyky organisaatiossa
edistdd tai estdd sitoutumista. Nakokulma organisaatiotutkimukseen on vasta
avautumassa. Uutta on kiinnittdd huomiota epavarmuuden kokemiseen, ilmai-
semiseen ja sen merkitykseen koko organisaatiossa. Tutkimuskohteena ovat
yksilot, joiden tyohon epamaddrdisyys luonnostaan kuuluu. Muuttuvaa ja osin
epdmaddrdistd tyotd tekevid ovat mm. ammattiauttajat, opettajat ja tutkijat. (Jur-
vansuu 1998, 61.)

Fragmentaation tuomaa ndkokulmaa on kritisoitu sitd, ettei epdyhtendi-
syyttd ja hajanaisuutta voi mddritelld organisaatiokulttuuriksi (mm. Schein).
Epaméérdisyyden kokijoilla on kuitenkin yhteinen orientaatio ja perustarkoitus.
He kohtaavat samanlaisia ongelmia ja heidédn kokemuksensa ovat samankaltai-
sia. Nakokulma fragmentaatioon on siten monimerkityksinen, ja se sisdltda eri-
laisia ratkaisutapoja ja menetelmid. (Jurvansuu 1998, 62.)

Ammattikorkeakoulu luo organisaationa pohjan differentaatiolle sekd
fragmentaatiolle ja sitd kautta monipolvisille osakulttuureille organisaation si-
sdlld. Vanhoista ammatillisista opistoista muodostettu laaja organisaatio sis&ltda
edelleen aiemmat yksittdiset oppilaitos- ja opettajakulttuurit. Yhtendisen kult-
tuurin 16ytdminen ja sen ldpiajaminen kaikille organisaation toimiville tasoille
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luo epamddrdisyyttd sekd vastakkainasetteluja valta- ja osakulttuurien vilille.
Kuten Jurvansuu toteaa, myos ammattikorkeakouluorganisaatiossa yhtenevii-
syys ja epdyhtendisyys ovat organisaatioilmaston vallitseva “tila”.

Maien (2000, 76) mukaan ammattikorkeakoulukulttuuri on vasta muovau-
tumassa. Se siséltdd osasia erilaisista kulttuureista yksittdisten ihmisten valitta-
mind. kehitys johtaa helposti differentaatiosta fragmentaatioon, koska erilaisten
sisdisten ja ulkoisten kehityspaineiden vuoksi ammattikorkeakoulun sisalld
eriytyy erilaisia toimijaryhmid. Vanhat tyoyhteisot (aiemmat pienet oppilai-
tosyhteisot) murtuvat ison organisaation sisdlld, kun erilaiset projektit kerdavét
ympdrilleen eri alojen asiantuntijoita. Se johtaa ammattikorkeakoulun tavoittee-
seen olla asiantuntijaorganisaatio, jonka henkilgstoltd odotetaan innovatiivista
ja tutkivaa otetta (Vesterinen 2003, 59).

Ammattikorkeakoululla tulee olla dlykkddn organisaation ja oppivan or-
ganisaation toimintatavat hallussaan. Fragmentoitunut organisaatio sisiltda
monia alaryhmis, jotka ovat eriytymaéssad tyotehtdvineen. Erityisasiantuntijuuk-
sien hyodyntdminen lisdéd opettajien autonomisuutta ja samalla viahentdd orga-
nisaation autonomisuutta. Asiantuntijaorganisaatiot joutuvat jatkuvasti tasa-
painottelemaan asian kanssa. Kun opettaja sitoutuu tyotehtdvadnsd, sitoutuuko
hén samalla organisaatioonsa?

Pauli Juuti (1998) on pyrkinyt mééritteleméddn organisaatiokulttuurin kési-
tettd seuraavanlaisesti:

Organisaatiokulttuuri on kollektiivinen, osittain tiedostamaton toiminta-
ja ajattelumalli, joka on syntynyt yhteisend ja opittuna ratkaisuna joihinkin or-
ganisaatiossa esiintyneisiin tilanteisiin ja ongelmiin. Yhteisten perusolettamus-
ten, merkitysten, arvojen, normien, uskomusten, myyttien ja rituaalien alue an-
taa organisaatiolle tunnusomaisen luonteen ja yhtendisyyden. Yhtendisyys aut-
taa jdsenid tuntemaan, havaitsemaan, ymmartaméaan, koordinoimaan ja arvioi-
maan omaa ja toisten kdyttdytymistd. Se vaikuttaa tyon jdrjestdamiseen, tehtdvi-
en muotoilemiseen ja ihmisten viliseen vuorovaikutukseen. (Juuti 1998, 45-56.)

Edelld oleva méadritelmad lienee ihannetila, joka ei kuitenkaan toteudu puh-
taimmillaan uusien asiantuntijaorganisaatioiden toiminnassa. Kuten jo edella
mainitsin, projektimaiset tyot ja toimenkuvat pysyvén organisaation sisilld joh-
tavat pysyvédn tilapdisyyteen. Fragmentaatioviritteiset organisaatiot ovat yhtd
aikaa yhtendisyyden ja epdyhtendisyyden “kulttuuritilassa”, ja yhteiset arvot,
normit ja merkitykset saatetaan kokea etdisiksi riiteiksi ja hoetuiksi mantroiksi.

Organisaatiokulttuuria voidaan tutkia monien tasojen kautta. Artefaktien
ja luomusten tasolla ndhd&d&dn organisaation ulkoiset kédyttdytymis- ja toiminta-
tavat. Kyseessd ovat imagokasitykset organisaatiosta asiakkaiden ja ulkopuolis-
ten késitysten mukaan. (Kinnunen 1992, 32-33.) Arvot ja arvostukset jakautuvat
organisaatiossa virallisiin ja julkaistuihin sekd epavirallisiin ja julkaisematto-
miin (Aadland 1993, 56-66.) Ndakokulma avaa kaksi toiminnan tasoa, jotka voi-
vat sulkea toisensa pois. Virallisia ja avoimia arvoja kdytetddn myos julkisissa
keskusteluissa perusteltaessa erilaisia ratkaisuja ja toimintamalleja. Virallisten
arvojen perusteella ei voida kuitenkaan ennustaa, kuinka henkilosto todelli-
suudessa toimii ja sitoutuu. (Lahti-Kotilainen 1992; 1996.) Viralliset arvot ovat
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toiminnan kannalta merkittdvid vain, jos ne ovat osa organisaation arkipadivad.
Epéviralliset arvot ohjaavat toimintaa usein tiedostamattomasti.

2.6 Moninaiset tyokulttuurit mosaiikin rakentajana

Ammattikorkeakoulumaista tyokulttuuria tunnistettaessa tarkastelutasoksi ei
riitd fragmentoituneen organisaatiokulttuurin taso. Organisaatiotaso on tarken-
nettava opettajien tyotehtdvien, tyoroolien, kollegayhteistyon, johtamisen ja
opiskelijoiden kanssa tehtdvin tyon tutkimiseen. On tutkittava erilaisia tyokult-
tuureja, jotka eldvéat organisaatiossa organisaatiokulttuurin alla.

Tyo muodostaa opettajalle keskeisen oppimiskontekstin. Haasteena on
kytked yhteen asiantuntijuus ja osaaminen yhteisolliseksi toiminnaksi opettajien
toimintakontekstissa. Osaamisen kehittdminen yhteisollisend prosessina on tér-
kedd, kun koulutusorganisaatioihin ja yhteisdihin kohdistuu muutospaineita.
(Tynjdla 2006, 97.) Ammattikorkeakoulun alkutaipaleilta ldhtien muutoksen
keskiossd on ollut kasitys oppimisesta. Opettajien haasteena on ollut 16ytdd op-
pimisen muotoja, jotka edistdvét tyoeldméldheisyyttd sekd kehittdavat opettajien
teoreettiskdytannollistd ja verkostomaista osaamista. Pelkké tietojen ja taitojen
oppiminen ei riitd: opiskelijoiden tdytyy kasvaa elinikdisiksi oppijoiksi, ja siksi
opettajan tulee kehittdd yhdessd opiskelijoiden kanssa metakognitiivisia ja ref-
lektiivisid valmiuksia oppijoissa. Opettajan tehtdva on laajentunut heti ammat-
tikorkeakoulujen alusta ldhtien opetussuunnitelmien kehittdmiseen ja koulun
toiminnan arviointiin, jotka tehddan yhdessa kollegojen kanssa. Talloin opetta-
jan asiantuntijuus on muovautunut yksilollisestd ominaisuudesta myos kollek-
tiiviseksi ominaisuudeksi (Tynjdla 2006, 112-113.) Namaé haasteet ovat olennai-
sesti vaikuttaneet ammattikorkeakoulujen tyokulttuureihin.

Ammattikorkeakoulussa muutosta lisdd kolmen tehtdvén integraatio, joka
ohjaa opettajat tyoskentelemddn perusopetustehtdvissd sekd tutkimus- ja kehit-
tamishankkeissa alueen muiden toimijoiden kanssa. Integraation vaatimus pyr-
kii yhdistdmé&&n opettajan tyossa tutkimuksen, kehittdmisen, perusopetuksen ja
tyoeldmaldhtoisyyden. Tami kehitys on tuonut yhteistyokumppaneiksi opiske-
lijoiden liséksi elinkeinoeldmén, julkisen sektorin ja tutkimuslaitosten toimijat.
Tyokulttuureita hahmoteltaessa onkin tiarkedd pyrkid 1oytdimddn mahdollisia
vdylid sovittaa yhteen erilaista asiantuntijatietoa ja osaamista, jotta uudenlaisel-
le yhteisolliselle tyokulttuurille tulisi myos lisdarvoa.

Opettajan tyd on muotoutunut kerroksiseksi ja monitahoiseksi. Moni-
ilmeisyyttd lisddvét vield muuttuvat oppimis- ja toimintaympéristot. Toki organi-
saatioissa eldd myos niin sanottu perinteinen opettajan tyokulttuuri, joka koros-
taa yksintoimijuutta ja “asia kerrallaan” -lihestymistapaa. Opettajien intressit ja
erilaiset toimenkuvat tuovat kirjoa tyon yksipuolisuuteen tai moninaisuuteen.

Esittelen seuraavassa niitd ldhtokohtia, joille ndkokulmani pohjautuu.
Ammattikorkeakoulussa tyoskentelevien yhteisd on mitd selkeimmin asiantun-
tijayhteiso. Ndin ollen Hakkaraisen, Palosen ja Paavolan (2002, 448-464) asian-
tuntijuustutkimuksen ndkokulmista osallistumisndkokulma ja luomisnakokul-
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ma (ks. kuvio 4) auttavat minua hahmottamaan amk-opettajien asiantuntijuu-
den varittdmid tyokulttuureita. Olen muokannut Hakkaraisen ym. jasennysta
tyokulttuurikontekstiin sopivammaksi ja pyrkinyt pois heiddn yleisestd kult-
tuurisesta ndkokulmastaan.

I

WY

s
e

et

Asiantuntijuus
tiedonluomisen
tydkulttuurina

(luomisnikokulma)

KUVIO 4 Asiantuntijuustutkimuksen nikokulmat (Hakkaraista, Palosta ja Paavolaa 2002
mukaillen.)

Asiantuntijuus yksilollisen tiedonhankinnan tyokulttuurina -ndkékulmassa
painottuvat asiantuntijuuden elementit, asiantuntijoiden ongelmanratkaisupro-
sessit ja heiddn yksilolliset tiedonkésittelyprosessinsa. Ndkokulma on vahvasti
yksilokeskeinen. Kyseessa on asiantuntijan oma ja yksityinen osaaminen.

Osallistumisndkokulma avaa osallistumista asiantuntijakulttuuriin ja ku-
vaa asiantuntijaksi kasvua sosiaalisena ilmiond. Ndin ollen ammattikorkeakou-
luopettajan tyo ja osaaminen ndhdddn kontekstisidonnaisena, mikéd johtaa tyo-
kulttuurin nékyvéksi tekemiseen ja sen vaikutusten pohtimiseen opettajan
osaamisen sekd opettajuuden kehittymisen kannalta.

Téstd ndkokulmasta katsottuna asiantuntijaopettajan tyo on tdysivaltaista
osallistumista tyokulttuuriin. Asiantuntijuutta omaksutaan sekd osaamista ke-
hitetddn oppipoikamallin mukaisilla pedagogisilla ratkaisuilla. Tamén ldhesty-
mistavan heikkoutena on vain uusintaa entisid kdytantsjd, ei luoda uutta. Vaa-
rana on myds omaksua ns. huonoja toimintatapoja. (Tynjdld 2006, 101.) Osallis-
tumisndkokulma asiantuntijaorganisaatiossa siséltdd usein annettuja roolitus-
malleja. Yhteison toimijoilla saattaa olla oletuksia ja odotuksia johtajansa tyos-
kentelystd. He ovat luoneet informaalisella ”sopimuksella” johtajan tyolle omat
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reviirit, aloitteenteko-odotukset ja ratkaisijan roolin ongelmatilanteissa. Kumpi-
kin taho toimii annettujen ja sovittujen reviirien ja tekojen mukaisesti, ja timéan
kautta syntyy hallittua yhteistoimintaa, jossa koetaan osallistumisen intoa.

Tiedon luomista edistdva asiantuntijuuskulttuuri yhdistdd kognitiivisen ja
osallistumisndkokulman. Tastd ndkokulmasta ammattikorkeakouluopettajan
tyokulttuuria tarkastellaan sekd yksilollisend ettd yhteisollisend toimintana.
Painotus on kuitenkin tdssd tutkimuksessa yhteisollisessd ndkokulmassa. Tél-
laisen amk-yhteison tunnusmerkkind on innovatiivinen tietoyhteiso. (Tynjdld
2006, 101.)

Hakkaraisen ym. (ks. kuvio 4) mallissa korostuu vahva asiantuntijuuden
kontekstisidonnaisuus. Malli kertoo innovatiivisesta tyokulttuurista, joka mééa-
rittdd kollektiivisesti opettajan asiantuntijuutta. Yhteisollisyys pohjautuu eri
yhteistjen rajapinnoissa tydskentelyyn, joka takaa uusien toimintatapojen ja
tietojen jatkuvan uudistumisen. Oleellinen ero edelliseen osallistuvaan nako-
kulmaan on juuri perinteisten toimintarajojen ylittamisessa sekd tyoskentelemi-
sessd tyonkuvien ja tehtdvaalueiden rajapinnoissa yli organisaatiorajojen. Jaettu
johtaminen, spontaanisti syntyneet kehittdimisorientoituneet ryhmit seka kolle-
giaalisen asiantuntijuuden kayttd ovat oleellinen osa ko. tyokulttuuria. Edelld
mainitut elementit asettavat osaamisvaatimuksia opettajille, joiden tulisi kyeta
ohjaamaan tulevia asiantuntijoita samanlaiseen tyoeldmddn. Tamd tutkimus
osaltaan avaa erilaisia tyokulttuureja ammattikorkeakouluissa ja tekee niky-
viksi yhteisollisyyden tasot.

Mosaiikkimainen organisaatiokulttuuri:

Pirstaleinen yksildllisyyden tydkulttuor
Keinotekoisen kollegiaalisunden tydkulttuur
Kollaboratiivinen tydkulttuuri
Klikkiytyayt tydbulttoorn

Liiklowan mosaiikin tyokulttoor

KUVIO5  Viisi tyokulttuurimallia (Hargreaves 1999)

Koko ammattikorkeakouluorganisaation valtakulttuuri sisédltdd useita eri tyo-
kulttuureita, jotka saattavat olla osittain paillekkaisid. Hargreavesin (1999) ope-
tustyon kulttuureita pohtiva viiden mallin jaottelu (ks. kuvio 5) jasentdd myos
ammattikorkeakouluorganisaation tydkulttuureita. Olen muokannut Hargrea-
vesin opetustyon kulttuureja késittelevastd lahtokohdasta koko tyokulttuuria
koskeviksi jasennyksiksi. Oma sovellukseni ei siis kisittele vain opetustyohon
liittyvdd toimintaa ja toimintatapoja, vaan tyokulttuuri ilmentdd myos kollegi-
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aaliseen kohtaamiseen ja johtamiseen liittyvid seikkoja. Pirstaleinen yksilolli-
syyden tyokulttuuri (fragmented individualism) kuvaa perinteistd opettajamaista
tyokulttuuria, jossa opetustyon ammattilaiset tyoskentelevit toisistaan erilldén.
He valmistelevat opetustyonsd ja toteuttavat sen yksin. Kokemusten ja osaami-
sen jakaminen eivit sisélly yksilolliseen tyokulttuuriin. (Hargreaves 1999, 237.)

Keinotekoisen kollegiaalisuuden (contrived collegiality) tyokulttuuri voi an-
taa aluksi hdmé&dvan julkisivukuvan yhteisollisyydestd. Nopean tarkastelun
tuloksena voi huomata amk-opettajien toimivan yhdessd, mutta syvempi asiaan
perehtyminen kertoo jostain aivan toisesta tyokulttuuripohjasta. Keinotekoinen
kollegiaalisuus ponnistaa toteuttamisorientoituneesta otteesta ja sen pakottime-
na ovat usein hallinnolliset sdiddokset. Kyseessd on muodollinen, tiettyyn ai-
kaan ja paikkaan sidottu toiminta. Uusia avauksia ja innovaatioita, jotka kehit-
tdisivét tyotd, ei juuri synny, vaan tyokulttuurissa pyritddn vain selviytymaéan ja
suorittamaan annettu tehtdava. Usein organisaatioiden yhdistyessa ensimmaiset
kehityksen ajat ovat painottuvat keinotekoisen kollegiaalisuuden tyckulttuuriin.
Parhaimmillaan tdma jda pakolliseksi alkuvaiheen vélttamattomyydeksi, kun
rakennetaan uutta yhtendistd organisaatiokulttuuria kahden tai useamman or-
ganisaatioin pohjalle. (Hargreaves 1999, 237-238.)

Kollaboratiivinen, yhteistoiminnallinen (collaborative) tyokulttuuri on
useiden ammattikorkeakoulujen tavoittelujen kohde tyoskentelykulttuurin suh-
teen. Tdssd tyokulttuurissa toteutuvat tiimimadiset suunnitteluprosessit, opetuk-
sen toteutukset ja arvioinnit. Opettajien yhteistoiminta toteutuu ohjaustilanteis-
sa tai vaikkapa kollaboratiivisena toimintatutkimuksena. Yhteistydsuhteet ovat
epévirallisia ja spontaaneja. Ne pohjautuvat innostuneeseen vapaaehtoisuuteen,
ja tyokulttuuri on olemukseltaan kehittdmisorientoitunutta. (Hargreaves 1999,
237.)

Hargreaves nimesi entisen Jugoslavian hajoamisprosessin (pienet etniset
ryhmittymét) mukaan balkanisoituneen eli klikkiytyneen (balkanization) tyo-
kulttuurin. Ammattikorkeakouluorganisaation klikkiytyneessd tyokulttuurissa
on opettajaryhmittymid, joita yhdistdvét yhteiset tyotehtédvit, koulutus- tai sub-
stanssitaustat, tyovuosien pituus jne. Ryhmét ovat muodostuneet kiinteiksi ja
pysyviksi kuppikunniksi, vaihtuvuutta ryhmien vililld ei suvaita. Opetus- ja
ohjaustyon kehittdmisen kannalta tillaiset ryhmittymat saattavat olla klikkeja,
jotka jarruttavat toiminnallaan edistymistd. (Hargreaves 1999, 238.)

Hargreavesin (1999, 238) viides tydkulttuuri on liikkuvan mosaiikin tyo-
kulttuuri (moving mosaic), joka pyrkii hyodyntdmédn hajanaisuuden yhteiseksi
voimavaraksi. My0s tdssd organisaatiokulttuurin osasessa on ryhmittymia. Ne
syntyvat yhteisoon muodostaen em. sisdkkdisid ja padllekkdisid ryhmid, jotka
ovat kasvualusta erilaisille tyokulttuureille. Ryhmit eivit ole pysyvid ja kiintei-
td, vaan ne ylittavat sekd toimijoiden vilisid ettd hallinnollisia rajoja. Yhden
tyopdivan aikana opettaja saattaa siirtyd tiimikulttuurista toiseen useita kertoja.
Ko. kulttuurit eivat ole kuitenkaan itsendisid vaan liittyvadt mosaiikin osina ko-
ko organisaation toimintaan. Mosaiikkimaisen tyokulttuurin ryhmét muodos-
tuvat usein projektien ympdrille ja liittyvdt organisaation kehittdmistehtdviin
tai hankkeisiin. Téstd johtuen mosaiikkimainen tyokulttuuri kuvaa osaltaan
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osuvasti nykyaikaista tietotyon asiantuntijaorganisaatiota. Tillaisen organisaa-
tion toimintaa kuvaavia piirteitd ovat joustavuus, dynaamisuus ja vastaanotta-
vuus. Joustavuus mahdollistaa herkédn ja nopean reagoimisen asiakkaiden tar-
peisiin. Toisaalta edelld mainitut epdmaééardisyys, haavoittuvaisuus ja riitaisuus
ovat mosaiikkimaisen organisaatiokulttuurin heikot kohdat. (Hargreaves 1999,
238.)

Brown ja Duguid (2001, 198-213) sekd Wenger (1998) médrittavit asian-
tuntijoiden kehittamisyhteistt kollaboratiivisen ja liikkuvan mosaiikkisen tyo-
kulttuurin kaltaisiksi. Kehittdjdyhteiso voi toimia yhden organisaation tai usei-
den organisaatioiden vélilld toimivana ryhménd. Sen jasenid yhdistdvat yhtei-
nen intressi ja padmaard, minka liséksi heilld on yhteisid rutiineja sekd jonkin-
tasoista vastavuoroisuutta. Ryhmat luovat ja valittdvat keskenddn tietoa, joka
liittyy uusien osaamisalojen asiantuntemukseen ja kompetensseihin. Edelld
mainittu toiminta edellyttdd vahvaa sitoutumista seka kiinnostusta alaa ja sen
kehittamistd kohtaan.

Ryhmiét muodostuvat ratkaisemaan joitakin merkityksellisid ongelmia tai
haasteita. Ne toimivat tiiviissd vuorovaikutuksessa ja ongelmien ratkettua
yleensd hajaantuvat. Kehittdjayhteisoé on avoin ja epamuodollinen. Epdgmuodol-
lisuus ja avoimuus luovat haasteen yhteison jdsenille tuottaa lisdarvoa ja osaa-
mista yhteiselld toiminnallaan. (Brown & Duguid 2001, 198-213; Wenger 1998.)

Mosaiikkimainen organisaatio on kehittdjayhteisolle mahdollinen kasvu-
ja kehittymisalusta. Liian formaali ja stabiiliutta korostava organisaatio tukah-
duttaa kehittdjdyhteistjen toimintaa. Tuottaakseen luovaa toimintaa ja luodak-
seen uutta osaamista eri osaamisalueiden rajapinnoissa yhteison jdsenet tarvit-
sevat jonkinasteista vapautta ja joustavuutta. Herkkyys reagoida aikaan ja ajan
haasteisiin kérsii nopeasti, jos liika hierarkkisuus ja byrokraattisuus kahlitsevat
ryhmén toimintaa ja sen toimivaltaa. Kehittdjayhteison elintila kaventuu, jos
toiminta projektien my®6td institutionalisoituu liiaksi. On tdrkedd tunnistaa tyo-
kulttuurissa uuden osaamisalueen ydin ja sen ympdérille rakentuva spontaani
kehittdjayhteiso. Yhteisolle tulee luoda tilaa toimia omaehtoisesti. Tama edellyt-
tdd rohkeutta ja kykyd tuntea sekd luottaa johtamisessa asiantuntijoihin. Myos
tyokulttuuristen artefaktien tulee olla joustavia, jotta innovatiiviset niin sanotut
kuumat ryhmit saavat kehittdd uutta osaamista yli perinteisen tydsektoriajatte-
lun. (Marttila ym. 2007,12.)

Ammattikorkeakoulumaisen tyokulttuurin mosaiikin palaset muodostuvat
organisaation sisdisistd elementeistd, kuten koulutusalakohtaisista jaoista, alueel-
lisista toiminnallisista yksikoistd, erilaisista opinndytetyokulttuureista, erilaisista
johtamiskulttuureista seka erilaisista ammatillisista asiantuntija- ja taitotietokult-
tuureista. Mosaiikin kasvualustana ovat siis monialaiset ammattikorkeakoulut.
Ulkoiset mosaiikin palaset muodostuvat alueen elinkeinoeldmaén, julkisen sektorin
ja kolmannen sektorin kanssa toimivista yhteistyoryhmittymistd. Laajentuva ja
moniulotteisia vaylid saava t&k-toiminnan sekd aluekehitystydn muotojen kehit-
tyminen luo paineita yhteistyolle. Ammattikorkeakouluopettajien ja muun tyo-
eldmédn asiantuntijoiden kesken syntyy toiminnallisia ryhmid, joissa yhdessd
suunnitellaan, tutkitaan, toteutetaan ja arvioidaan hankkeita.
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Edelld kuvatuilla tyskulttuurin jasentelyilld on suuri merkitys yksittdisen
ammattikorkeakouluopettajan ja opettajayhteison tyokulttuurien muovautumi-
seen. Tyokulttuuria muovaavat samanaikaisesti yksittdiset opettajat, opettaja-
ryhmét ja organisaation johto, joka linjaa ammattikorkeakoulutoimintaa. Eri
asemassa olevilla opettajilla saattaa kuitenkin olla erilaiset mahdollisuudet vai-
kuttaa yhteison kulttuurin muovautumiseen. Merkittdvdd on, toimiiko opettaja
lehtorina, yliopettajana, projektipddllikkond vai tutkijana. Merkittdvdd on myos
se, miten opetus- ja ohjaustyon sekd tutkimus- ja kehittdmistyon tehtdvit on
jaettu

Jos tyytyy tarkastelemaan edelld esitettyjd viittd tyokulttuurimallia puh-
taasti teoreettiselta kannalta, mosaiikkimainen tyokulttuuri tarjoaa toimivat
ldhtokohdat verkostomaiselle organisaation toiminnalle. Tdssd mallissa ammat-
tikorkeakouluorganisaatio kykenee levittaytymaan kolmen tehtdvansa (opetus,
t&k-tyo ja aluevaikuttaminen) mukaisesti toiminta-alueelleen. Samoin tyoela-
maéldhtdisyys toteutuu mosaiikin osasten liikkuessa yli oppilaitosrajojen, ja ndin
muodostuu tydeldaméan kanssa hetkellisid toimivia tiimejd. Haasteina ovat tal-
16in tyon epamaddrdisyys, ajoittain epadselvat toimenkuvat ja tyontekijoiden méa-
rdaikaisuus.

2.7 Mosaiikkimainen tyokulttuuri

Organisaatiokulttuuritutkijat Chaon ja Moon ldhestyvit mosaiikkimaista kult-
tuurikésitettd yksilon ndkokulmasta. Heiddn mielestddn perinteinen organisaa-
tiotutkimus keskittyy liikaa ryhmaé- ja kollektiivisen tason tarkastelundkokul-
miin, kun tutkitaan organisaatioiden pirstaloituneisuutta. Jotta voisi ymmartaa
isojen organisaatioiden kompleksisuutta, on edettdva yksilostd yhteisoon péin.
Yksilot ovat erilaisia toimijoita, joilla on yksilollisid kulttuuritaustoja ja jotka
muodostavat formaaleja ja informaaleja ryhmittymid organisaatioiden sisalld.
Jotta kykenee nikemadn kerroksisten kulttuurien sisddn, on tarkastelukehikko-
na oltava mosaiikkinen kisitys kulttuurista. Mosaiikkimainen kulttuuri auttaa
ndkemddn monikerroksisen organisaatiokulttuurin yhtd aikaa kokonaisena ja
erillisid osasia sisdltdviana kokonaisuutena. (Chao & Moon 2005, 1128-1129.)

Mosaiikkimainen kulttuuri on metaforinen késite, joka auttaa ndkemaan
kompleksisuuden organisaatiossa. Toimijat kykenevit yhtdaikaisesti havaitse-
maan globaaleja ja toimintaympaériston luomia kulttuurisia elementtejd samasta
organisaatiosta. Usein unohdettu yksilotaso on merkittdavd mosaiikkisen kult-
tuurin muovautumisessa. Chao ja Moon jdsentdvat yksilollisen mosaiikin &h-
teet yksilon kannalta seuraavasti.

1) Vdestolliset vaikutteet mosaiikin rakentajana, kuten vanhemmilta ja su-
vulta opitut sekd perityt fyysiset ja sosiaaliset identiteetin osaset.

2) Alueelliset vaikutteet yksilon mosaiikin rakentajina, jotka sisdltdvat
luonnolliset ja tuotetut fyysiset kontekstit ryhmén identiteetin pohjaksi.
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3) Samaistavat vaikutteet mosaiikin rakentajina vaikuttavat formaaleissa ja
infomaaleissa ryhmissd. Ne pohjautuvat yksilollisiin valintoihin ja sosiaa-
listavat jasenensa.

Kulttuuriset tekijat, jotka vaikuttavat kolmeen edelld lueteltuun kategoriaan
ovat ikd, etnisyys, sukupuoli, rotu, ilmasto, ilmapiiri, kaupunkilaisuus ja maa-
seututaustaisuus, perheet, uskonto, tyot, ammatti, politiikka ja harrastukset.
(Chao & Moon 2005, 1130.)

My6s henkilokohtaista urapolkua on kuvattu nykyajan asiantuntijuustyon
kehittymisessd mosaiikkimaiseksi. Ulrich (1996, 249-250) kayttdd kédsitettd ura-
mosaiikki, joka ei vastaa lineaarista uramallia (noviisista ekspertiksi). Mosaii-
kissa on oleellista se, mitd kukin yksilo osaa. Tédrkedd ei ole se, missd kohtaa
hierarkiassa asiantuntija tyoskentelee organisaatiossa. Uramosaiikki jakautuu
kolmeen osaan:

1) tycalueeseen
2)  tyonkuvaan
3) tyotehtdvddn.

Asiantuntija voi tyoskennelld pirstaloituneessa organisaatiossa useassa tyoalu-
eessa ja hdanen roolinsa voi vaihdella kontekstin mukaan. Hén voi olla spesialisti
ja keskittyd tiettyyn osaamisen tuottamiseen samanaikaisesti eri yhteistissa.
Toisaalta han voi olla generalisti, joka hoitaa eri ty6alueissa osaamisen prosessi-
en ohjaamista, kehittdmistd, tutkimista tai johtamista. Jokaisessa positiossa voi-
daan tyoskennelld yksin, koordinoida muiden tditd tai ohjata sdantojd ja kaytan-
tojd. Jokainen asiantuntija voi omien kykyjensd ja kompetenssiensa mukaan
tehdd koko tyouransa jossain tyoroolissa tai vaihtaa yksintekijéstd koordinaat-
toriin, spesialistista generalistiin. Tyonkuvan ja tyttehtdivan muuttuessa ura-
mosaiikki muuttaa muotoaan ja edellisessd tyonkuvassa saadut kokemukset
saattavat antaa valmiuksia vaativan tehtdvan hoitamiseen uudessa mosaiikissa.
Pirstaleinen ja kerroksinen organisaatio luo mahdollisuuksia kehittdd itseddn
uramosaiikissa, jolloin aloittelijan ja asiantuntijan roolit vuorottelevat haastei-
den mukaan.

Pirstaloituneessa organisaatiossa yksilot muodostavat ryhmittymii ja ovat
Chaon ja Moonin (2005) mukaan jo ldhtokohtaisesti mosaiikkimaisen kulttuuri-
kontekstin muovaamia. Kun ndmd ryhmit kohtaavat monikerroksisen organi-
saation haasteineen ja tyotehtdvineen, kohtaavat samalla yksil6lliset ja organisa-
tionaaliset mosaiikin palaset. Ndissd rajapinnoissa tutkijan on valittava tarkaste-
lundkokulma, jotta hidn kykenee erottamaan kerroksisuutta. Minun valintani on
kollektiivinen, organisaation toiminnasta johtuva mosaiikkimaisuus. Se mah-
dollistaa ndkemé&ddn mahdollisia tyokulttuureja opettajaryhmien tulkitsemana.
Haastattelutilanteissa toisilleen tutut tyokollegat muodostavat yhteista tulkin-
taa tyostddn, tyotoiminnoistaan ja yhteisollisyydestd. Ndin paddllimmaéiseksi ei
jdd individualistinen nikokulma opettajan tydkulttuureihin.
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Mosaiikkimainen tyokulttuuri on tdssd tutkimuksessa sekd teoreettinen
viline ettd analyysin késiteviline. Erotan sen fragmentoituneesta organisaa-
tiokulttuurista. Kumpikin kuvaa organisaation kulttuurien pirstaleisuutta, mut-
ta mosaiikkimaisessa kasitteessd korostuu myos erilaisten ja kerroksisten osa-
kulttuurien yhtendisyys. Mosaiikkimainen organisaatio voi parhaimmillaan
hyddyntda erilaisia yhteisojdédn ja toimijoitaan. Organisaatio voi taata heille tar-
vittavan itsendisyyden, ja samalla panostaa yhteisolliseen tyoskentelyyn mosa-
iikkien rajapinnassa. Mahdollistava esimiestyt ja kannustaminen kollegiaali-
seen osaamisen jakamiseen ovat merkittidvid keinoja tukea yhteisollistd toimin-
taa eri taustaisissa asiantuntijaryhmissa.

Yhteisollisen tyon onnistumisen takeena ovat kollaboratiivisessa ja mosa-
iikkimaisessa tyokulttuurissa spontaanisuus, epévirallisuus ja henkilokemian
toimiminen. Kollektiivisen tiedonmuodostuksen ja uutta osaamista tuottavan
tyokulttuurin perustana ovat organisaatioiden sisélld ja niiden vililla tapahtu-
vat epdviralliset toiminnat. Asiantuntijaverkostot ovat kasvualusta uutta osaa-
mista tuottavalle tyokulttuurille. Useat verkostot ovat kehittyneet henkilokoh-
taisista kontakteista laajemmiksi verkostoiksi. Kun asiantuntijat tuntevat toisen-
sa hyvin, he ovat tietoisia myos toistensa osaamisista ja tietdvit, mistd saavat
tarvittavaa osaamista kussakin tilanteessa. Ystdvyyden lisdksi verkostoa yllapi-
tdd usein samankaltainen koulutustausta, joka antaa yhteisen viitekehyksen
ymmartdd ja toimia haasteiden kanssa. (Parviainen 2006, 166.) Namd seikat on
otettava huomioon, kun ollaan luomassa yhteisollistd osaamista ja tyokulttuuria.

Hallinnollisilla jarjestelyilld ja pé&tevalld johtamisella saadaan poistettua
osa yhteisollisen tyon esteistd. Mosaiikkimaisen ammattikorkeakouluorganisaa-
tion yhteisollisyyden esteitd voivat olla jaykkd hierarkia ja valtapositiot. Ne
saattavat organisaatiossa vaikeuttaa tiedonmuodostusta asiantuntijoiden valilla.
Taustalla kummittelee pelko oman osaamisen hyvéksikédytostda. Tyokulttuurit
vaikuttavat tapoihin, késityksiin ja tottumuksiin ja saattavat ndin estdd asian-
tuntijoiden yhteistyon. Vaikka tiimityo¢ yleistyy organisaatioissa, saattaa syvalld
eldd vield kisitys, ettd asiantuntija kykenee toimimaan itsendisesti, omatoimi-
sesti ja itseohjautuvasti. Rakenteet, hallinto ja opitut tyotavat voivat olla uusien
tyomuotojen suurin este. (Parviainen 2006, 169-173.)

Monista eri asiantuntija-aloista koostuvissa heterogeenisissd asiantuntija-
organisaatioissa ongelmana on se, etteivit ihmiset valttimaétta tunne toistensa
osaamista. Yhteistyo onnistuu selkedn ammattiroolin ja madriteltyjen vastuuja-
kojen pohjalta. Esteend voi olla samankin alan ihmisten vilinen vadrinymmér-
rys, joka johtuu erilaisesta koulutustaustasta. Tamé seikka nouseekin haasteeksi
mosaiikkisissa organisaatioissa, joissa tehtdvankuvat ja tyoroolit vaihtelevat
ajoittain tai ovat hetkellisid. Se antaa uuden osaamisvaateen amk-opettajien
tyshon.

Myos kéytetty kieli ja ammatilliset terminologiat vaikeuttavat usein keski-
ndistd ymmarrystd ja yhteistd tiedonmuodostusta. Useat asiantuntijuusalueet
ovat etddntymdssd toisistaan terminologisesti. Haasteellinen on myos tyokieli,
jos se on jokin muu kuin toimijoiden oma didinkieli.
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Kollaboratiivisen tyokulttuurin ja kollektiivisen osaamisen kehittdmiseksi
asiantuntijat tarvitsevat motivoituakseen yhteisen ongelman tai moraalisen
huolen toimintansa pohjaksi. Tietoa ja osaamista rakentava subjekti ei ndin ol-
len olekaan yksil6 vaan ryhmad. T&lloin asiantuntijayksildiden toiminta yhdessa
on enemmdn kuin mitd he voisivat saada aikaan yksin. Onnistunut osaamisen
kehittdminen kehittdd yhteisollistd asiantuntijuutta ryhmén jasenten kesken.
Téllaisessa yhteisossd asiantuntijaopettajan ei tarvitse hallita kaikkea itse vaan
osallisuus mahdollistaa pddsyn osaksi muiden kollegoiden taitotietovarantoa.
(Parviainen 2006, 181.)

Hargreavesin hahmottelemat kollaboratiiviset ja mosaiikkimaiset tyokult-
tuurit ovat kasvualusta trialogiselle oppimiselle ja asiantuntijuudelle. Hakka-
rainen ja Paavola médrittavit trialogisen asiantuntijuuden vilitteisend tyoyhtei-
so0ssd. Ammattikorkeakouluopettajat eivit ole vain suorassa vuorovaikutukses-
sa ympadristonsd kanssa vaan yhteisollisesti ja kulttuurisesti kehitettavat tyoka-
lut ja -menetelmét, merkit, artefaktit ja kdaytannot vélittdvat heiddn toimintaansa.
(Hakkarainen & Paavola 2006, 240.)

Asiantuntijuus kehittyy pitkdaikaisessa yhteisollisessd tyoskentelyssa jon-
kin yhteisen kohteen parissa. Kehitys ei tapahdu vain monologisesti eli mielen-
sisdisen ndkokulman kautta tai dialogisesti osallistumisen kautta. Asiantunti-
juuden kehittyminen tapahtuu trialogisesti yksilon, yhteisoén ja kohteen vuoro-
vaikutuksessa, jossa asiantuntijoiden osaaminen kehittyy yhdessd heidédn tyon-
sd jaettujen kohteiden kanssa. Jaettuja kohteita ovat tyomenetelmadt, kasitteet,
ilmaisutavat ja teoriat. Trialoginen asiantuntijuus kehittyy pitkdaikaisten yhteis-
ten ponnistelujen seurauksena. Yhteiset ponnistelut toteutuvat jaettujen kohtei-
den ympérille organisoitavien ja organisoituvien, toisiaan tukevien hankkeiden
verkoston vilitykselld. (Hakkarainen & Paavola 2006, 241.)

Tynjala (2006, 121) korostaa kollaboratiivisen ja liikkuvan mosaiikin kal-
taisten tyokulttuurien tukemista. Ndiden tydkulttuurien pohjalta on mahdolli-
suus saada yhteiseen kdyttoon yksittdisten opettajien asiantuntemus ja osaami-
nen. Samalla uudet toimintamallit ja innovatiiviset foorumit mahdollistuvat
yhteisoissd. Ammattikorkeakoulujen rakenteellisessa muutoksessa on merkitta-
vdd huomioida tyokulttuurien vaikutus laajojen organisaatioiden kehittdmiseen
ja johtamiseen. Tdm& vaatii niin fyysisen kuin mentaalisenkin tyoympériston
analysoimista ja kehittimistd koko yhteisoad valtuuttamalla. Vain niihin panos-
tamalla kyetdan luomaan uutta taitotietoa luovia korkeakouluyhteisgja.

2.8 Muutos tyokulttuurisena tilana

Merkittavd organisaatiokulttuuria ja sen tyokulttuureita muovaava seikka on
muutos. Jopa fraseologisia piirteitd ajoittain saanut jatkuva muutospuhe on ol-
lut viimeisen vuosikymmenen ajan myos todellisuutta suurissa organisaatioissa,
toimivatpa ne sitten yksityiselld tai julkisella sektorilla. Organisaation rakentei-
siin ja toimenkuviin kohdistuvat muutokset muuttavat aina myos tyokulttuu-
reita. On tarpeen tarkastella ammattikorkeakoulujen organisaatiokulttuurisen
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ilmapiirin muutosta. Koko 20 vuoden olemassaolonsa ajan ammattikorkeakou-
lut ovat kédyneet lapi rakenteellisia ja sisdllollisid uudistusprosesseja ja lisdd on
luvassa.

Tyokulttuurien muutos on kiinni pddasiassa kolmesta seikasta: 1) organi-
saation idstd, 2) voimakkaista tilannetekijoistd ja 3) johtamiskulttuurista. Mita
vanhempi organisaatio on, sitd vaikeampi on vaikuttaa sen rakenteisiin kaytto-
teorian, epdvirallisten arvojen ja arvostusten tasolla. (Schein 1987; Kinnunen
1988; Kekdle 1997.) Organisaation pitkédn elinkaaren aikana muovautuneet arvot,
arvostukset, symbolit ja uskomukset pitdvat toimintaa ylld ja ohjaavat sitd. Yh-
teison jdsenet eivit endd erota epévirallista kulttuuria virallisesta eivatkad mieti,
mitd tekevat ja miksi.

Tyokulttuureihin vaikuttaminen ja niiden muuttaminen vaatii johdolta
pitkdjanteistd sitoutumista ja tyoskentelyd sekd yhteisollistd mahdollisuutta
tyontekijoiden osallistua muutostyohon ja muutosretoriikkaan (Wes 2008, 275-
280.) Muutoksen tulee koskettaa yhteison jdsenid henkilokohtaisesti ja nostaa
osallisuuden tunnetta muutosprosessissa. Joustava organisaatiomuutos ei ole
pelkdstddn tekninen tai tieteellinen prosessi, vaan mitd suurimmassa maarin
humaaninen prosessi. Tama olisi huomioitava artefakteja luotaessa. Koulutus-
organisaation omaleimaisena haasteena saattaa olla opettajien vahva sitoutu-
minen pelkédstddn opetustyohon. T&lloin viahemmadlle kiinnostukselle jad oman
yhteison toiminta ja sen kehittaminen. Muutostilanteissa kyseinen suhtautumi-
nen voi aiheuttaa vahvaa vastarintaa ja muutoksen koetan olevan uhka opiske-
lija-opettaja-suhteille ja opetustydlle. (Eriksen 2008, 622-640; Kouzes & Postner
2002.) Naditd ilmioitd on ollut havaittavissa ammattikorkeakouluopettajien
tyonkuvien laajentuessa. Pohjimmaisena oletuksena on esiintynyt ndkemys
opettavasta opettajasta, joka ei nde syytd sitoutua monipuolisen tyonkuvan ke-
hittdmiseen ja siind tyoskentelemiseen.

Oppilaitosten kulttuuri on pitkdédn muovautunut autoritaarisuuden, maa-
rdysten tottelemisen ja opettajan alistuneisuuden pohjalle. Kehittavit ja yhteis-
tyotd korostavat elementit eivat ole kuuluneet tydskentelyilmapiiriin. Siksi kult-
tuurimuutos tapahtuukin hitaasti, kun tavoitteita ja tyoskentelyyn kohdistunei-
ta arvoja tarkastellaan uudestaan. Muutos kohdistuu pé&dasiassa opettajan ja
esimiesten vilisiin roolituksiin. (Sergiovanni 1991, 324.)

Voimakkaat tilannetekijit ja organisaation kriisitilanteet nostavat kulttuu-
rin esille paljaimmillaan, jolloin tiedostettuja asioita on helpompi muuttaa.
(Kinnunen 1992; Rajakaltio 1994; Kekile 1997, Numminen 1997, 56.) Johtajat ja
johtamiskulttuuri ovat avainasemassa organisaatiomuutoksissa. Johtajan vai-
kuttaminen kulttuuriin saattaa vaikeutua, jos han on sosiaalistunut kulttuuriin
siten, ettei nde sen kaikkia puolia. Toisaalta johtaja voi sdddelld erilaisia tilanne-
tekijoitd ja ratkaista erilaisia jannitteita. Johtajan valta-asema, patevyys ja henki-
lokunnan arvostus vaikuttavat kulttuurin voimakkuuteen. Mitd paremmin joh-
taja on tietoinen organisaation kulttuurista, sitd suuremmat mahdollisuudet
hénelld on muuttaa sitd. Jos johtaja hajauttaa padtosvaltaa koulutusorganisaati-
ossa, tulee opettajille uudenlaisia tydtehtdvid perinteisen opetusvastuun lisdksi.
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Se edellyttdd opettajilta aiempaa voimakkaampaa ja moniulotteisempaa sitou-
tumista omaan organisaatioon. (Sarala & Sarala 1996, 28.)

Tyokulttuurien syvimpénd tasona ovat perusolettamukset, joissa on kyse
ympadristostd, todellisuudesta, ihmissuhteista ja ihmisen toiminnan luonteesta.
Perusolettamus voi syntyd, kun johonkin tunnetekijdén tai arvioon liitetty olet-
tamus nousee organisaation totuudeksi. Kun yhteiso toistaa samaa toiminta-
mallia, toimintatavasta tulee pysyva normi. Yhteiso alkaa vaalia ja valvoa nor-
mimaista kédyttdytymistd. (Makisalo 1998, 41.) Perusolettamukset voidaan nih-
d&d kédyttoteorioina, pohjimmaisina oletuksina, jotka ohjaavat kdyttdytymistd,
jasenten tunnetiloja, havainnointeja ja ajattelua.

Pohjimmaisten oletusten vastakohtina olevat julkiteoriat ovat virallisia se-
lityksid, ja niiden avulla pyritddn oikeuttamaan tiettyd toimintaa ja muutoksia.
(Makisalo 1998, 41.) Luvussa 2.1 olen kasitellyt vastaavaa asiaa Scheinin (2004)
jaottelun (artefaktit, ilmaistut arvot ja pohjimmaiset oletukset) pohjalta. Argy-
riksen (1977, 150-152) mukaan monet uudistukset organisaatioissa ovat julki-
teoriaa: uudistusty® jaa ilmaistujen arvojen tasolle ja vaikuttavuus ohueksi. Ne
eivdt vaikuta pysyvésti toimintamalleihin, ellei kadyttdteoriaa kyetd tunnista-
maan ja desosialisoimaan. (Mékisalo 1998, 41.) Jos halutaan saada aikaiseksi
todellinen muutos, koko asiantuntijayhteisén on osallistuttava siihen: ndin uu-
det tyostetyt ja koetut toimintatavat muuttuvat pysyviksi artefakteiksi ja juur-
tuvat vahitellen pohjimmaisiin oletuksiin yhteison kulttuurissa.

Yhteisollisyys-kasitteelld pddstddn organisaatiokulttuurissa itse asiassa
samoihin tulkintoihin kuin julki- ja kédyttoteorialla. Organisaation yhteisollisyys
voi olla ndkyvad tai ddnetontd “tyopaikan henked”, “me-henked”, “yhteistd sa-
veltd” jne. Myonteisessd yhteisollisyydessd yksilot tuntevat kuuluvansa jouk-
koon, kun vastaavasti kielteisen yhteisollisyyden vallitsevina piirteind ovat ne-
gatiivinen hierarkkisuus seka klikit. (Makisalo 1998, 41-41.) Opettajien valisilld
kollegiaalisilla suhteilla on vaikutusta my®os yksittdiseen opettajaan. Kollegiaali-
set suhteet edistdvit opettajan hyvinvointia, parantavat yhteisid tyon tuloksia ja
monipuolistavat opetustyon kdytantsjd. Opettajan tyon hyvinvointi kasvaa ja
organisaatioon sitoutuminen vahvistuu. (Louis, Marks & Kruse 1996, 785-786.)

Kollegiaalisuudella on myos negatiivisia vaikutuksia. Opettajaryhmd, jolla
on vahva tyokulttuuri, voi sosiaalistaa jdsenensé vain vastaanottavaksi osapuo-
leksi. Laumasieluisuus ja erilaisuuden sietimittomyys korostuvat. Tdysin sa-
malla tavalla ajattelevat ja toimivat ryhmat eivit etsi endé erilaisia vaihtoehtoja
ja tavoitteita tyolleen. Sen sijaan ne valikoivat itselleen sopivaa informaatiota.
(Murgatroyd & Morgan 1994, 153.) Opettajayhteison haasteena on jatkuvasti
arvioida tyokdytdnteitd. Yhteisollisyys on voimavara, mutta se voi my9s sosiaa-
listaa alakulttuureihin, pois organisaatiosta. N&in ollen kollegiaalisuuden rin-
nalla on syytd korostaa yhteison jasenten kriittisyyttd ja vastuullisuutta.

Ammattikorkeakoulun organisaatiokulttuuri, oman ammattisubstanssi-
tyon kulttuuri, opettajayhteison tyokulttuuri sekd opiskelijoiden sosiaalistami-
nen ammattiin ovat erditd keskeisid valta- ja alakulttuureita, joissa tehd&an tie-
dostamattomia ja tiedostettuja valintoja sitoutumisen suhteen. Problematiikkaa
laajentavat yhd monipuolisemmat tyoeldmaildhtoiset hankkeet ja tutkimustoi-
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minnan m4ddrd. Toiminnallisten ja itsendisten hankeryhmien méidrd kasvaa ja
organisaatiokulttuurin rajat himmenevat. Lahitulevaisuudessa kolmen tehtdvan
integroituminen saattaa johtaa 16yhéddn yhtendiskulttuuriin organisaation sisalld
ja muodostaa ammattikorkeakoulusta ”tukikohdan”, joka toimii opettajan tyon
voimaannuttajana. Opettajat oppijoineen ovat vaihtelevia jaksoja tyoeldaman
projekteissa tai tyostavit hankkeita oman organisaationsa sisdlld. Tyokulttuurit
saavat projektimaisia piirteitd ja haastavat yksilon sitoutumista tyohon ja tyoyh-
teisdon.



3 SITOUTUMISEN JA OSAAMISEN HAASTEET
AMMATTIKORKEAKOULUTYOKULTTUURISSA

Sitoutuminen tyohon, tydyhteisoon, organisaatioon, opiskelijoihin ja tyoeldmaé-
ldhtoiseen tydskentelyyn on keskeinen tekijd, kun tulkitsen ammattikorkeakou-
luopettajien tyokulttuureita. Jasenndn sitoutumiskésitteitd luvussa 3. Samalla
tulee tiedostaa sitoutumiskésitteeseen kohdistettu kritiikki yksilon ja tyon suh-
detta tarkasteltaessa. Sitoutuminen kasitteend sisdltdd vuorovaikutuksen ole-
tuksen sitoutumisen kohteen ja yksilon valilld. Sitoutumisteoriat ovat pitkélti
painottuneet vuorovaikutuksen ldhtoolettamukseen ja hakeneet erilaisia tasoja
tyohon tai organisaatioon kohdistuneista sitoutumisista. Tyonkuvien pirstalei-
suus, moninaisuus ja tyosuhteiden maardaikaisuudet ovat siirtdneet asiantunti-
joiden sitoutumisen kohdetta tyon haasteellisiin siséltoihin, itsensd kehittami-
sen mahdollisuuksiin organisaatiossa, palkkaan ja henkilokohtaiseen vapaa-
aikaan. Vapaa-ajan merkitys on muuttanut sitoutumisen painopistettd organi-
saatioista tyon ulkopuolelle. Palaan sitoutumisen kritiikkiin mychemmin tadssa
luvussa.

3.1 Yksilon valmiudet sitoutua tyohon tyokulttuurissa

Meyerin ja Herscovitchin (2001, 299) mukaan sitoutumisen kehittymisesta val-
litsee tutkijoiden kesken epdtietoisuus. Onko sitoutumista mahdollista havaita,
ja miten se nikyy tunnepohjaisessa kayttaytymisessd? Kehittyyko sitoutuminen
kokonaisuutena siten, ettd yksilon suhde organisaatioonsa muodostuu kiintedk-
si tunteen, jdrjen ja toiminnan tasolla? Onko sitoutuminen vain ulkoista? Tut-
kimuksen kannalta oleellista on tietdd, miten tyokulttuuri suuntaa sitoutumista.
Tarkastellessani sitoutumisen maédérittelyja on ndkokulmanani koko ajan yksilon
ja organisaation suhde.

Eri tieteet luovat erilaisia ldhestymistapoja sitoutumiskésitteeseen. Esi-
merkiksi psykologiassa sitoutuminen tarkoittaa sitovaa lupautumista tai emo-
tionaalista kiinnittymistd tiettyyn kohteeseen (Shamir 1988, 240). O'Reillyn ja
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Chatmanin (1986) mukaan kiinnittyminen voi olla mukautumista, samaistumis-
ta tai sisdistamistd. Mukautumisesta on kysymys, kun yksilon asenne ja kidytos
on mydtdmielistd organisaatiolle tiettyjen etujen takia. Samaistunut yksilo tun-
tee ylpeyttd kuuluessaan johonkin ryhmittymédédn ja kunnioittaa sen arvoja,
vaikkei ko. ryhmén arvoja omaksuisikaan. Sisdistaminen tarkoittaa panostusta
ryhmaéédn, kollektiiviin tai organisaatioon, koska sen asenteet ja arvomaailma
ovat samansuuntaiset kuin yksilolld itsellddn. (Jokivuori 2002, 17; Meyer &
Herscovitch 2001, 306.)

Sosiaalipsykologiassa sitoutuminen koetaan tyon ja vapaa-ajan mielek-
kddnd kokemisena (Shamir 1985, 86). Sitoutuminen ndhdadankin tavallisesti so-
siaalipsykologisena ilmiond, jossa keskipisteend on yksilon ja jonkin organisaa-
tion vélinen suhde tai side (Jokivuori 2002, 17). Kasvatustieteellisessd kirjalli-
suudessa sitoutuminen kohdistuu tydeldméddn, uraan, organisaatioon ja ihmis-
suhteisiin (Billingskey & Cross 1992). Kédyttdmaéni sitoutumiskasitteet pohjautu-
vat kasvatustieteelliseen ja sosiaalipsykologiseen ndkokulmaan.

Shamir (1988, 242-244) jakaa sitoutumisen kahteen padkohtaan:

1. Ulkoiseen sitoutumiseen, jossa ulkoiset suhteet vaikuttavat tietyn toi-
minnan jatkumiseen, rooleihin, roolikdyttdytymiseen sekd yhteyteen mui-
den ihmisten sosiaalisen jdrjestelmdn kanssa. Myos Meyer ja Herscovitch
(2001, 301) nakevdt sitoutumisen yhtend tehtdvana ohjata yksilon kayttay-
tymista.

2. Sisdiseen sitoutumiseen, jossa yksilon motivoitunut tila jatkaa totuttua
toimintaa. Toiminnasta kdyvat ilmi yksilolliset sisdistetyt tavoitteet sekd
yksilon normit ja arvot. Mitd merkittdvampi toiminta, rooli tai yhteys on
henkilon identiteetille, sitd vahvempi on kohteeseen sitoutuminen. (Sha-
mir 1988, 244.)

Ulkoinen ja sisdinen sitoutuminen saa Hackettin, Lapierren ja Hausdorffin
(2001) sitoutumismddrittelyssd syvempid sdvyjd, kun asiaa tarkastellaan amma-
tillisen ja organisaatioon sitoutumisen ndkokulmasta. He maédrittelevat sitou-
tumista yksilon ja organisaation vélisend suhteena sekd jaottelevat sitoutumisen
rakenteen neljddn eri osaan: ammatilliseen ja organisaatioon sitoutumiseen seka
tyotehtdviin ja tyohon kiinnittymiseen. Ammatillinen sitoutuminen (OcC = oc-
cupational commitment) kertoo yksilon motivoituneesta suhteesta tyohon valitus-
sa uraroolissa. Henkil6lld on sisdistd muutoksensddtelykykyd, jota han kayttda
ammatillisessa sitoutumisessa. Korkea henkilokohtainen ammatillinen sitoutu-
minen edistdd yksilon henkilokohtaisten taitojen kehittymistd ja vahvaa omis-
tautumista oman uran kehittdmiselle. My6s organisaatio odottaa yksiloiltdan
vahvaa ammatillista sitoutumista, koska sitoutuvat ihmiset panostavat osaami-
sensa kehittdmiseen. (Hackett, Lapierre & Hausdorff 2001, 393.)

Ammatillisessa sitoutumisessa korostuvat Shamirin (1988) jaottelemat si-
sdinen ja ulkoinen sitoutuminen. Opettajalla saattaa olla henkilokohtainen sidos
omaan ammatillisuuteensa ja uraan, mutta sitoutumisprosessissa organisaati-
oon sitoutuminen jaa loyhemmaéksi. Ammattikorkeakoulu mahdollistaa yksit-



53

tdiselle opettajalle mahdollisuuden kehittdd omaa osaamistaan ja uraansa, jol-
loin sitoutuminen organisaatioon on yksilon nakokulmasta ulkoista.

Organisaatioon sitoutumisessa (OC = organizational commitment) korostu-
vat yksilon kokemukset olemisesta organisaation jasenend. Yksilolld on valmi-
utta uskoa organisaationsa tavoitteisiin ja arvoihin. Hanelld on henkilokohtaista
halua kuulua organisaatioon ja ponnistella tyossddn sen hyvéksi. (Hackett, La-
pierre & Hausdorff 2001, 393-394.) Tadssd mallissa opettaja on sisdisesti sitoutu-
nut ammattikorkeakouluunsa ja panostaa voimavaransa sithen. Oma ammatil-
linen kehittyminen tapahtuu organisaation hyvéksi, ei oman itsen vuoksi.

Kolmas nédkokulma sitoutumiseen on yksilon kiinnittyminen tydtehtdviin
(JI = job involvement). Kyseessd on psykologinen samastuminen tyotehtdviin.
Ihminen saa tarpeilleen tyydytystd nykyisestd tyotehtdvéstd ja samalla aineksia
persoonalliseen identiteettiinsd. (Hackett, Lapierre & Hausdorff 2001, 394, 396.)
Opettaja, joka on kiinnittynyt nédin vahvasti tyonkuvaansa, menettdd motivaati-
onsa, jos tyotehtdvat muuttuvat saman organisaation sisdlld. Tyotehtdviin kiin-
nittymiselld on tdrked asema sitoutumisprosessissa. Se on keskeinen lenkki
ammatillisessa sitoutumisessa.

Neljas elementti sitoutumisen méérittelyssd on tyohon kiinnittyminen (W1
= work involvement). Toisin kuin edellisessd kiinnittymisprosessissa, tyohon
kiinnittymiseen ei liity spesifisid latauksia yksittdisiin tyotehtdviin tai toimen-
kuviin. Tychon kiinnittynyt ihminen kokee tyon kokonaisuutena, ei erillisina
tyotehtdvind. Hénelld on vahvat siteet tyohon eliménarvona. Tyd on yksilolle
palkinto, johon tulee vastata. Han kokee syyllisyyttd, mikéli ei kykene vastaa-
maan tyossd asetettuihin vaatimuksiin. Tyohon kiinnittyneet ihmiset halveksi-
vat laiskoja eldmdstd nautiskelijoita. Heiddn mielestddn tyo tulee tehdd par-
haimmalla mahdollisimmalla tavalla. He ndkevit tyon jokaisen moraalisena
velvollisuutena. Opettaja, joka on ndin lujasti kiinnittynyt tyohonsd, edistda
samalla ammattikorkeakoulun etuja. Hackett ym. toteavat, ettd organisaatioon
sitoutumisen prosessi on vahvassa yhteydessd tyohon kiinnittymiseen, silld ko-
konaisvaltaista vastuuta tyostddn tunteva tyontekijd tuntee vastuuta myos or-
ganisaatiostaan. Ndin sitoutuvaa amk-opettajaa ohjaavat velvollisuus ja lojaali-
suus. (Hackett, Lapierre & Hausdorff 2001, 394-395.)

Meyer ja Herscovitch nostavat velvollisuuskésitteen esille pohtiessaan ar-
vojen ja normien sisdistamistd. Heiddn mukaansa sitoutunut henkilo kokee vel-
vollisuudekseen toimia tietylld tavalla organisaationsa tai yhteisonsd parhaaksi.
(Meyer & Herscovitch 2001, 301.) Lojaalit tyontekijdat ovat strategisesti tarkeitd
henkildstojohtamiselle ja organisaatiolle. He ovat organisaation sisdinen voima.
(Morrow & McElroy 2001, 178.) Lojaalisuus voi sisdltdd yksilon tunnepohjaisen
kiintymyksen organisaatioon, velvollisuudentunteen jadda organisaatioon tai
kokemuksen organisaation tdrkeydestd yksilolle (Meyer & Herscovitch 2001,
306). Yksilon sitoutuminen antaa usein kuvan myos hidnen arvoistaan, valin-
noistaan, paamaédristddn ja tavoitteistaan. Mitd syviéllisempi on yksilon sitou-
tuminen, sitd suurempi on henkilokohtainen lataus. Samalla kasvaa stressin
uhka, joka tulee ilmi, kun sitoutunut henkil6é epdonnistuu ja vdsyy toiminnas-
saan. (Lazarus & Folkman 1987, 56.)
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Sisdinen sitoutuminen luo haasteita organisaatiolle. Yksilon sitoutumis-
tarpeet voivat olla vastakkaisia yleisesti toivotuille ja hyviksytyille motiiveille
sekd asenteille. Yksilo voi suuntautua sitoutumisessaan yhteen tai useampaan
kohteeseen. Ndin voidaan erotella motivaation muutospohjat ja asenteet, jotka
voivat vaikuttaa ulkoisen sitoutumisen ja asenteen puuttumiseen kayttaytymi-
sessd. (Meyer & Herscovitch 2001, 301.)

Ulkoinen ja sisdinen sitoutuminen eivit ole toisistaan irrallisia kasitteita.
Sisdisesti sitoutunut yksilo pyrkii vahvistamaan kayttaytymistdaan ulkoisella
sitoutumisella (Metsamuuronen 1995, 91). Voidaankin olettaa, ettd esimerkiksi
ammattikorkeakouluopettaja, joka on sitoutunut ammattikorkeakouluideologi-
aan ja sen tuottamaan koulutukseen, pyrkii tietoisesti vahventamaan ja selkeyt-
tamaan opettajan rooliaan, mikd ilmenee opiskelijoiden ja kollegoiden silmin
motivoituneena kéyttdytymisend organisaatiossa.

Puhtaasti yksilolliset, tyohon sitoutumiseen liittyvét tekijat nousevat 1)
urakdsityksen, 2) omien kehitystarpeiden tiedostamisen sekd 3) itsetehokkuu-
den ja yksilon psykososiologisen kehityksen pohjalta. Yksilollisiin tekijoihin
kuuluvat myos henkilokohtaiset kasvutekijat. Muutokset perheessd saavat yksi-
I6n pohtimaan uraan liittyvid odotuksia. Uraan liittyvdt onnistumisen koke-
mukset ja siitd seuraava hyvanolotunne puolestaan lujittavat sitoutumista tyo-
hon. Tyorooliin liittyvat kasvutekijat sisdltavét tyon itsessddn ja siihen liittyvét
tion vaikutus yksiloon sekd ammatillisen uran ndkeminen omien tietojen ja tai-
tojen kartuttajana (Ruohotie 1996, 205, 207). Locke (1976, 132) puhuu ty6n ulot-
tuvuuksista, jotka voivat edistdd tai estdd tychon sitoutumista. Tyon ulottu-
vuuksiin kuuluvat mielenkiintoinen tyo, tyossd esiintyva vaihtelevuus, mahdol-
lisuus oppimiseen, haasteellisuus, tyon méaard, onnistumisen mahdollisuus sekd
mahdollisuus itse médratd tyoskentelyn vauhti ja menetelmét. Myos palkka,
mahdollisuus yletd, tunnustus, hyoty, tyoolosuhteet, ohjaus, tydtoverit sekd
johtaminen ovat osa tyon ulottuvuuksia. N&itd edelld mainittuja osatekijoitd
tulee tarkastella sekd erikseen ettd yhdessa.

Yksilollisid eroja voidaan havaita myos siind, kun opettaja pohtii, mihin
hén tyosséddn sitoutuu. Onko hdnen sitoutumisensa kohde organisaatio, jolloin
hénen tyonsd tavoite on sidottu ammattikorkeakoulun intresseihin ja tavoittei-
siin? Henkilokohtaisena tydperspektiivind on silloin organisaatio. Tdhan on
saattanut vaikuttaa ammattikorkeakoulun normatiivinen paine tai arvojen ja
normien henkilokohtainen sisdistiminen. Vaikka opettajan tyoryhmit ja tyoteh-
tavét vaihtuisivat, hdn haluaa edelleen olla osa organisaatiotaan. Opettaja voi
myds sitoutua organisaation sijasta pelkédstddn tyohonsa. Hanen tekemanséd tyo
tuottaa hénelle sindlldédn sisdistd tyydytystd, jolloin vihemmaille merkitykselle
jadvat ammattikorkeakoulun tavoitteet ja ideologia. Voimavarana voi olla kut-
sumus opettajan ammattiin. T&lloin hén identifioituu edustamansa tyon arvoi-
hin ja tavoitteisiin sisdistden ne omaan ammatillisuuteensa. Toisaalta oma hen-
kilokohtainen ura voi olla sitoutumisen kohde. Oman osaamisen hyodyntdmi-
nen ja henkilokohtaisten saavutusten etsiminen ja toteuttaminen korostuvat
organisaatiossa. Talloin opettaja pyrkii hankkimaan itselleen oman uransa kan-
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nalta haasteellisia tehtdvid organisaationsa tarjonnasta. (Gallagher & McLean
Parks 2001, 188-189; Meyer & Herscovitch 2001, 302.)

Ammattikorkeakouluopettajan suhdetta tyohonsd voidaan avata myos
psykologisen omistajuus-késitteen ndkokulmasta. Kyseinen ldhestymistapa tuo
omistajuuden tunteen ja kokemuksen sitoutumisprosesseihin. Pierce ym. (2001,
298-310) maddrittelevit psykologisen omistajuuden mielen tilaksi, jossa yksilo
tai ryhméd tuntee omistajuutta tavoitteisiinsa. Tarkastelen omistajuutta tédssa
kohdassa tyoperustaisen ja organisaatioperustaisen psykologisen omistajuuden
ndkokulmasta.

Opettaja, joka tuntee omistushalua tyonsd kohteeseen, tyotapoihin tai
tyossd kehittymiseen, muodostaa psykologiset siteet itsensd ja tyonsa valilla.
Yksilon itsetietoisuus tyosddn on vahva, hédnelld on vaikuttavuutta sekd kont-
rollia tyonsd suhteen ja hdn kokee toimintaympéristonsd “kodiksi”, jossa han
voi toimia autonomisesti. (O'Driscoll, Pierce & Coghlan 2006, 394). Hackettin,
Lapierren ja Hausdorffin nelijako sitoutumisesta (ammatillinen sitoutuminen,
organisaatioon sitoutuminen, tyohon kiinnittyminen ja tyotehtédviin kiinnitty-
minen) jakaa amk-opettajan psykologisen omistajuuden kohteita. Van Dyne ja
Pierce (2004, 439-459) vdittdvit, ettd tyo- ja organisaatioperustainen psykologi-
nen omistajuus johtaa organisaatiositoutumiseen. He ovat havainneet sidoksen
psykologisen omistajuuden, organisaatioon kohdistuvan sitoutumisen ja orga-
nisaatiokansalaisuuden vililld. Hackettin ym. (2001) sitoutumisen kohteiden
elementit tuovat omistajuuskokemuksiin ja tunnesiteisiin lisdkirjavuutta. Vaitan,
ettd amk-opettajat jakautuvat erilaisiin tyokulttuuriorientaatioihin sen mukaan,
kokevatko he omistajuuden sidoksia ammatilliseen kehittymiseensd, organisaa-
tioonsa, tiettyihin tyotehtdviin vai tyohon yleensd. Henkilokohtaiset omistajuu-
den kohteet saattavat muodostaa ryhmittymid, jotka ohjaavat yhteisjd ja tyo-
intressejd haluamiinsa suuntiin.

Druskat ja Pescosolido (2002, 291-292) ovat tarkastelleet ryhmétyon men-
taalisia malleja itseohjautuvissa ryhmissd mm. psykologisen omistajuuden kan-
nalta. Erilaisten tyokulttuurien kehittymisen ldhtokohdat voivat hyvin olla
ryhmén yhteisissd kokemuksissa tyoprosesseista, tyon lopputuloksista ja yhtei-
sistd omistajuuskohteista. Ryhmén psykologisen omistajuuden kokemus voi-
mistaa yhteistd vastuuntunnetta tyon tekemisestd ja lisdd ylpeyttd ammattitai-
toa ja tyonkuvaa kohtaan. Prosessi synnyttdd ja vahvistaa yhteisid kokemuksia
tietyistd onnistuneista tyotavoista ja ne legitimoituvat ryhmin sisilld pysyviksi.
Samoin muokkautuu yhteinen késitys osaamisesta ja asiantuntijuudesta kysei-
sen ryhmén sisélld. Mitd voimakkaampi on tunne “meidédn tiimistd” ryhmaéssa,
sitd itseohjautuvampi ryhma on.

Psykologisen omistajuuden jaetut mentaaliset mallit pohjautuvat ryhmaés-
sd kollektiiviseen uskoon siitd, ettd kaikki sen jasenet ovat omistajia tydssaan.
Ryhmitoiminta ja sen tulokset ovat osaltaan vahvistamassa ryhman auktori-
teettia ja uskottavuutta muihin toimijoihin pédin. Yhteisollinen ote integroi ryh-
mén sisédlld oppimista ja kehittymistd yhteiseen tavoitteeseen. Samalla menes-
tyksekkdan toiminnan seurauksena ryhma voi pyrkid eroon organisaation ylei-
sestd johtamiskulttuurista. (Druskat ja Pescosolido 2002, 291-292.)



56

Sitoutuminen organisaatioon, tyohon tai omaan uraan saa aivan uudenlai-
set painotukset, kun tarkastelundkokulmaksi otetaan yksilon tydsuhteen kesto.
Gallagher ja McLean Parks (2001) tutkivat em. seikkoja perinteisessd tyosuh-
teessa olevien tyontekijoiden, viliaikaisessa tydsuhteessa olevien tyontekijoiden
sekd itsendisten yrittdjien ndkokulmasta. Mitd kiintedmpi ja turvallisempi tyo-
suhde organisaatiossa on, sitd selkedmmin yksilo on sitoutunut tyonantajaan
niin organisaation tavoitteiden kuin ty6tehtdvienkin kannalta. Ammatillisessa
sitoutumisessa korostuvat silloin kutsumus ja tyon sisdisten arvojen merkitys.
(Gallagher & McLean Parks 2001, 191.)

Ruohotie nékee niin organisatoriset kuin yksilokohtaisetkin tekijadt keskei-
sind sitoutumisprosessissa. Molemminpuolinen vuorovaikutus sitouttaa yksilon
tyossddn kehittdjan rooliin, jolle ammatillinen uusiutuminen ei ole vierasta.
Asiantuntija-ammatti, johon ammattikorkeakouluopettajan ammattikin katso-
taan kuuluvaksi, merkitsee myos sitoutumista spesialiteettiin, tiettyyn ammat-
tialaan. Asiantuntija keskittyy kehittdm&ddn oman ammattialansa valmiuksia.
Opetusalalla kehittimisen vaade on luonnollinen. Opettajien tulee hallita alansa
uusin tietdmys voidakseen ohjata opiskelijoita ammatillisen kehittymisen tielld.
(Ruohotie 1998, 101-102.) Sitoutuminen kehittymiseen on erityisen toivottavaa,
koska opetustyon funktio on osaamisen kehittymisessd. Tyon luonteen, moni-
mutkaistumisen ja itsendisyyden vuoksi organisaation tulee tarjota erilaisia ke-
hittymisen mahdollisuuksia. (Sipild 1991, 141.)

Myt6s muutos voi toimia sitouttavana tekijand organisaatiossa. Opettajat
kykenevit huomaamaan, ettd muutokset koulussa eivit vilttdmidttd merkitse
vain lisdty6td vaan ne my0s avaavat uusia mahdollisuuksia opettajana toimimi-
seen ja ihmisend kasvamiseen. Muutos saattaa merkitd uudenlaista yhteisolli-
syyttd organisaatiossa, johon sisdltyvéat jaetut ndkemykset, toiveet ja pelot. Yh-
teinen ongelmien tunnistaminen ja jakaminen, itsearviointi ja muutokseen liit-
tyviat uudet toimintaideat merkitsevit koko tyokulttuurin muutosta.

3.2 Organisaatio tyohon sitoutumisen mahdollistajana
tyokulttuurissa

Strommerin (1999, 163) jaottelussa ulkoinen ja sisdinen sitoutuminen kietoutu-
vat toisiinsa. Hanen mukaansa organisaatio sitouttaa yksilodan kolmella tavalla:
1) yksilod pyritdan sitouttamaan tunnetasolla, 2) yksilolle luodaan turvallinen
tydymparisto ja 3) yksilon velvollisuutta korostetaan organisaation normien ja
arvojen kannalta.

Tunnetasolla tapahtuvassa sitoutumisessa yksittdinen opettaja kokee kuu-
luvansa yhteisoon. Jokivuoren (2002, 18) mukaan sitoutuminen voidaan ym-
mértdd asenteena, joka on varsin pysyvé ja johdonmukainen tapa suhtautua
johonkin kohteeseen. Kyseessd on ns. henkinen valmiustila, joka on muokkaan-
tunut kokemusten kautta. Erds asenteen komponenteista on affektiivinen kom-
ponentti, joka siséltdd tunteet. Henkilolld on sitoutumisen ndkdkulmasta orga-
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nisaatiota kohtaan arvioivia tunteita, jotka ilmaistaan joko positiivisina tai nega-
tiivisina arvioina. Tunneperdinen sitoutuminen on sitoutumisprosessin keskios-
sd. Se kuvaa, miten voimakkaasti yksilot ovat tunnesitein kiinnittyneet organi-
saatioon. Tunnepohjaisella sitoutumisella tarkoitetaan yksilon suhtautumista
organisaatioon, vahvaa uskoa organisaation tavoitteisiin ja niiden hyvaksyntaa
sekd halua pysyéd organisaation jasenind. Tama tulkinta ldhestyy Shamirin kasi-
tyksid sisdisestd sitoutumisesta ja antaa tutkijalle ndkokulman loytdd amk-
opettajien arvolatauksia suhteestaan ammattikorkeakouluun.

Toisessa Strommerin ldhestymistavassa pyritddn luomaan puitteet, joissa
yksilolld on kasitys turvallisesta ymparistostd ja kasitykset riskeistd, joita han
ottaisi jos ldhtisi organisaatiosta. Kolmas ndkokulma on normatiivinen taso,
jossa tyontekijan vastuun ja velvollisuuden tunteisiin vedotaan organisaation
kulttuuriin sitoutumisen edistdmiseksi. (Strommer 1999, 163.) Normatiiviseen
tasoon sisdltyy my®os sitoutumista ehkédisevid elementteja. Ammattikorkeakou-
lujen ylldpitdjdt saattavat asettaa erilaisia normeja tai ohjeita tyon suorittamisel-
le. Miki (2000, 77) ndkee ylhddlta annettujen laatutyon viitekehysten suurimpa-
na ongelmana henkiloston sitoutumattomuuden tehtdvadn tyohon. Jos normit
ovat pelkkid ylhaltd tulevia pddtoksid, on vaikeaa ndhdd koko henkildston si-
toutuvan korkealaatuiseen toimintaan. Kuten jo edelld totesin, toimintatapoja
muuttavan prosessin tulee olla yhteisollinen ja koskettaa myos tyokulttuurin
pohjimmaisia oletuksia.

Sitoutuminen kertoo siitd, miten tavoittelemisen arvoiseksi henkild nikee
organisaatiossa olevat tehtdvét, miten tdrkeiksi hdn ne kokee ja miten innok-
kaasti hidn on valmis toimimaan tavoitteiden saavuttamiseksi, vaikeuksista huo-
limatta (Ruohotie 1998, 55). Henkiloston sitoutumisessa on oleellista se, miten
paljon henkil6sté haluaa tehdd tyotd sekd mitd tunnustuksia, taloudellisia palk-
kioita tai muita henkilokohtaista tyydytystd tuottavia asioita he panostuksis-
taan saavat. Merkittdvdd on myos, missd suhteessa palkkiot ovat tyon raskau-
teen. (Ruohotie 1996, 88.)

Henkilokohtaista tyydytystd luo lisdksi yksilon ja organisaation tavoittei-
den yhdensuuntaisuus. Kun ammattikorkeakoulu on kypsd esittim&dn omat
tavoitteensa selvdsti, myos opettajien tietoisuus omista henkilokohtaisista ta-
voitteistaan suhteessa ammattikorkeakouluun kasvaa. Organisaation hyvit ta-
voitteet ovat selkeitd, realistisia, haasteellisia, mittavia, innostavia ja sopusoin-
nussa opettajan kokonaistavoitteiden kanssa. (Skdrvad & Bruzelius 1992, 79-80.)

Jotta sisdinen sitoutuminen olisi mahdollista, tulee ammattikorkeakoulun
ja opetushenkiloston viélilld vallita luottamus. Luottamus pohjautuu sovittuihin
asioihin ja sopimuksista kiinnipitdmiseen sekd tasa-arvoisuuden noudattami-
seen. Luottamus pohjautuu aina rehellisyyteen ja avoimuuteen. Osapuolilla
tulee olla samanlainen kisitys siitd, mihin suuntaan yhteisollisyytta kehitetaan
ja miten mahdollinen muutos sitd koskettaa. Luottamus syntyy, kun organisaa-
tion omat tavoitteet ovat selkeét ja ymmarrettavét. Lisdksi johdon tulee luottaa
henkilostonsa arvostuksiin ja sallia itsendisyyttd sekd antaa tukea ja palautetta.
Tdssd prosessissa sitoutuminen tarkoittaa sovittujen asioiden tahtomista kay-
tannoksi sekd vastuunottamista sovittujen asioiden toteuttamisesta. Kun johto
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ja asiantuntijayhteiso yhdessa sitoutuvat yhteiseen toimintaan, toteutus on joh-
donmukainen ja uskottava. Sovitut asiat pitdvit kdytannossd, ja osapuolet pa-
nostavat toimintaan voimavaransa.

Prosessi synnyttdd keskindistd arvostusta sekd kunnioitusta, ja muotoutu-
nut luottamuksellinen yhteistyd muodostaa ennustettavan ja johdonmukaisen
jatkumon. Yhteison toimijat kokevat tdlloin luottamuksen lisdksi turvallisuutta
ja varmuutta tyossddn. Sisdinen sitoutuminen mahdollistuu ja tydkulttuuriin
juurtuu luottamusdynamiikka omaksuttuna toimintatapana. Yhteison sosiaali-
nen pddoma vahvistuu ja ammattikorkeakoululle tutuksi tulleet muutoksetkin
on helpompi sietdd. (Maunula 1992, 108; Makipeska & Niemeld 2005, 33.)

Sitoutuminen organisaation tavoitteisiin omien henkilokohtaisten arvojen
kautta on sitd vahvempaa, mitd enemmén henkilosté on ollut kehitteleméssa
kokonaistavoitteita yhdessd johdon kanssa sekd mitd laajemmin se kykenee
vaikuttamaan omaa tyota koskeviin paatoksiin ja ratkaisuihin. (Ruohotie 1990,
155-156.) Johdolla tulee olla tavoitteita asettaessaan vankka tietimys henkilos-
tonsd osaamisesta. Organisaation eri henkil6illd on erilaiset valmiudet, ja joh-
tamistapaa tulee muuttaa henkiloston valmiuksien mukaan. Jotkut tarvitsevat
enemmin ohjausta, toiset vihemmén. Tehokas johtaminen edellyttdd siten ti-
lannesidonnaisuuden ja joustamisen osaamista. (Juuti 1998, 47.)

Ruohotie mddrittelee yksilon sitoutumista tyohon selittdvien tekijoiden
kautta. Pohtiessaan oppilaitoskontekstia Ruohotie listaa oppilaitoskohtaisia te-
kijoitd. Ne sisdltavat oppilaitoksen ilmapiirin, tyoskentelytilat ja -vilineet. Myos
oppilaitoksen johtaminen ja henkilokunnan ryhméprosessia kuvaavat tekijit
oleellisia elementtejd sitoutumisen laadun suhteen. Ruohotie jakaa johtamisen
osallistuvaan ja kannustavaan johtamistapaan. Osallistuvaan johtamiseen kuu-
luvat ystavillisyys, vastuun jakaminen, ohjaus ja neuvonta, opettajien kuunte-
leminen, organisaatioiden luominen, oikeudenmukaisuus ja alaisten kehittdmi-
nen. Kannustava johtamistapa luo edellytyksid vahvistaa itseohjautuvaa kult-
tuuria paremmin kuin osallistuva johtamistapa. Kannustava ilmapiiri takaa mo-
tivoituneen ympaériston: se sallii kokeilua, yrittdmistd ja palkitsevan tyokulttuu-
rin sekd korostaa yhteistoiminnallisuuden tyomuotoja. Intensiivinen kommuni-
kointi takaa monipuolisten kehityskeskustelujen mahdollisuuden ja turvalli-
suuden tunteen antaen yksiloille mahdollisuuden motivoitua oman tyonsa ke-
hittdmiseen kovankin kilpailun keskelld. (Ruohotie 1996, 207.)

My®s Jamesin, Jamesin ja Ashen (1990, 52-59) tutkimuksessa johtajan tuki
ja apu nousevat ensimmdiseksi neljastd keskeisestd elementistd organisaation
sitoutumisprosessissa. He ovat muodostaneet neljastd tekijdstd hierarkkisen
merkitysten mallin. Ensimmadisessd elementissd esimiehen luottamus ja vuoro-
vaikutuksellinen apu mahdollistavat organisaatioon sitoutumisen. Toinen ele-
mentti on stressiroolien ristiveto suhteessa yhteison jdsenten kokemaan selkey-
teen organisaatiossa. Edelld kuvattu asetelma sisdltdd mm. roolien epamaééréi-
syyden, roolien konfliktien ja niiden ylikuormittumisen uhat. (James, James &
Ashe 1990, 52.) Opettajan epdselvéd asema ja jatkuvasti muuttuvat tyoroolit ovat
organisaatiosta etddnnyttivid uhkatekijoitd. Kolmas sitoutumiseen vaikuttava
elementti ovat tyotehtdvien mahdollisuudet ja autonomisuus. Jos autonomisuus,
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tarkeys ja mahdollisuudet sekd variaatiot toteutuvat opettajan tydssd, hinen
tyStyytyvéisyytensd kasvaa ja lisdd sitoutumista organisaatioon (Arnold, Ro-
bertson & Cooper 1992, 147).

Viimeinen sitoutumiseen vaikuttava elementti on tydyhteison lampé ja ys-
taviéllisyys sekd tyoryhmén yhteistyokyky (James, James & Ashe 1990, 52). Kol-
legiaalinen tuki ja yhteisvastuu sitouttavat opettajaa tehtdviinsd mutta eivét
valttdméttd organisaatioon. Organisaation kannalta oleellista tdssd viimeisessa
elementissd on, mihin opettajajoukko on sosiaalistunut: korostuuko esimerkiksi
professiokeskeinen tyokulttuuri ammattikorkeakouluorganisaation kustannuk-
sella vai onko tyokulttuuri sidoksissa instituution arvoihin.

Asiantuntijaorganisaatioille henkiloston pysyvyys on ensiarvoisen tarkeda.
Asiantuntijayhteisossd yksiloltd odotetaan paljon muutakin kuin vain oman
tyonsd suorittamista. Itseohjautuva tyoskentely ja monipuolisten tehtdvikoko-
naisuuksien hallinta vaativat uudenlaisia ammatillisia valmiuksia. Yksilot koh-
taavat tyossddn uusia, avoimia tilanteita, jolloin he tarvitsevat ongelmia ratko-
vaa ja moniotteista suhdetta tyohon, mikéa edellyttdd yksiloiltd oman organisaa-
tion tavoitteiden, toimintaperiaatteiden sek& kulttuurin sisdistamistd. (Jokivuori
2002, 11.) Toisaalta muutokset moninkertaisissa tehtdvissd saattavat johtaa sii-
hen, ettd asiantuntijat eivat enda sitoudu yhtd voimakkaasti tehtédviin ja organi-
saatioon. Tdlloin yksilon sitoutumisen elementit tdyttyvat urasitoutumisella ja
saattavat johtaa yksilon hakeutumaan ulos organisaatiosta. (Morrow & McElroy
2001, 179.) Haasteet ja niihin vastaaminen vaativat vastavuoroisuutta niin orga-
nisaatiolta kuin sen jdseniltakin.

Sitoutuminen onkin haaste sekd ammattikorkeakoululle ettd sen opettajille.
Ammattikorkeakoulun muotoutuminen on tuonut opettajille suuria muutoksia.
Opettajuus on laajentunut opettamisesta tyteldmaldhtoisiin toimintatapoihin,
projektinhallintataitoihin ja tyoeldmé&yhteyksien kehittdmiseen opettajan sub-
stanssialueella. Tallaiset muutokset edellyttdvit opettajilta ulkoisen sitoutumi-
sen liséksi sisdisen sitoutumisen elementtejd.

Yksi henkiloston sitoutumisen edellytyksistd on, ettd ammattikorkeakoulu
osaa hyddyntadd henkilostonsd osaamista, mikd johtaa henkiloston vahvempaan
sitoutumiseen. Osaamisen hyoddyntdminen yhteiskehittelyn kautta kohottaa
koko organisaation suorituskykyé sen toiminta-alueella. (Maki 2000, 116-117.)

Miéen tutkimuksessa Laaduntekijit ammattikorkeakoulussa (2000, 222)
yhtend osa-alueena on henkiloston sitoutuminen ammattikorkeakouluun. Tut-
kimuksessa todetaan, ettd henkilosto on sitoutunut ammattikorkeakoulunsa
kehittdmiseen, mutta todenndkéisesti ensi sijassa opettajan tyohon. Koskeeko
opettajan tyo vain opetus- ja oppimisprosesseja? Pitdisikd opettajan sitoutua
myos mm. instituution kehittdmistehtdviin, koulutuksen markkinoimiseen ja
kansainviliseen tyohon?

Kun pé&dtosvaltaa on hajautettu ja oppilaitoskohtainen johtaminen vaatii
entistd sitoutuneempaa otetta, on valvontaan perustuva organisaatiokulttuuri
tullut tiensd padhan. Nyt henkiloston oletetaan sitoutuvan organisaation strate-
giaan, jolloin yksilon henkilokohtaiset arvot ja arvostukset 16ytavat kasvupoh-
jan ja samankaltaisuuden organisaation arvoista. Oleelliseen asemaan on nous-
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sut kysymys: mihin sitoudutaan? Sitoudutaanko tyopaikkaan, kollegoihin, asi-
akkaisiin, toiminnan perimmaisiin, yhdessd maariteltyihin arvoihin vai jatku-
vaan yhdessd oppimiseen? (Mahlamaki-Kultanen 1998, 37.)

Mosaiikkimaisen tyokulttuurin tiimi- ja projektimaiset asiantuntijatyot
luovat tyontekijdlle erikoisen aseman sitoutumisen suhteen. Opettaja on luon-
nollisesti osa laajempaa organisaatiota, mutta toisaalta osallisuus projektissa on
tuonut uuden yhteison, joka on toiminut itsendisesti, omana organisaationaan.
Sitoutumisen merkitys muuttuu. Opettaja on saattanut sitoutua projektiin, jol-
loin organisaatiositoutuminen on jadnyt taka-alalle. Mielenkiintoisen ja monia-
laisen projektin loputtua sitoutumisen ongelmat eméorganisaatioon kasvavat ja
halu kokeilla osaamista muualla tulee houkuttelevammaksi. T4lloin organisaa-
tio saattaa menettdd juuri hankittua, tirkedd osaamista muualle. (Joensuu 2006,
55.)

Asiantuntijan sitoutuminen tiimiin tai ihmisiin onkin muodostunut vah-
vemmaksi kuin sitoutuminen omaan organisaatioon. Paradoksaalista tilannetta
liséd Korpelaisen havainto luovasta yhteisostd. Jotta yhteisollisyys toteutuisi
tiimissd, tulee asiantuntijan sosiaalistua yhteisoon, jossa toimii, sekd oppia sen
sddnnot ja odotukset. Toisaalta, jotta luova toiminta mahdollistuisi, ei saa sosi-
aalistua litkaa. Sisdanldmpidvyys vie toimijoilta rohkeuden rikkoa yhteison ra-
joja ja kiinnostus ulkopuolella olevaan tietoon sammuu. Asiantuntijan monia-
laisessa projektissa tulisi pitdd toinen jalka sisépuolella ja toinen jalka ulkopuo-
lella: osaltaan kehittdd yhteison osaamisidentiteettid ja toisaalta varoa sitoutu-
masta liikaa asiantuntijaryhmaan, jossa toimii. (Korpelainen 2007, 28, 32.)

Miten opettajan tychon, henkilokohtaisiin intresseihin, organisaatioon ja
mahdollisesti ammattikorkeakouluideologiaan sitoutumisen aihiot tulisi hah-
mottaa? Metsamuuronen (1995, 92) toteaa, ettd sitoutumista on ongelmallista
tutkia, koska pohjalla on aina lataus arvoja ja motiiveja psyykkisine prosessei-
neen. Metsamuuronen (1995, 92) nidkee ulkoisen sitoutumisen olevan usein juu-
ri se, mitd tutkimuksellisesti saadaan irti, koska yksilon on helppoa arvioida
suorituksiaan ja aikaansaannoksiaan. Taméa ndkokulma on syytd ottaa huomi-
oon tdssdkin tutkimuksessa. Hankaluutta tutkimiseen tuo sitoutumisen kak-
soismerkitys. Sitoutuminen ymmaérretddn henkilon halukkuutena panostaa
energiansa ja uskollisuutensa organisaatiolle, mutta toisaalta sitoutuminen
nihdéddn samanaikaisesti sosiaalisiin suhteisiin liittyvéksi kiintymykseksi orga-
nisaatiossa.

Joensuu (2006, 177-180) tarkastelee koko sitoutumiskésitettd erittdin kriit-
tisesti. Han leimaa sitoutumiskésitteen uskollista organisaatiokansalaisuutta
tavoittelevaksi prosessiksi. Sitoutuminen kuuluu kontekstiin, jossa luottamus,
lojaalisuus ja kunnioitus ovat keskeisid hyveitd. Kun tyontekijd on korvattavissa
uudella ja tyoeldimédn epdvarmuus pdivittdistd, organisaatioon sitoutuminen
hévidd. Ndin ollen hdvidd myos halu kehittdd organisaatiota, vaikka omat am-
matilliset intressit kasvavat. Organisaation ja tyontekijan vélilld ei synny enda
vastavuoroisuutta.

Voiko sitoutumiskésitettd endd kdyttdd? Onko se modernin tyoeldaman
jddnne? Joensuu kehottaa tarkastelemaan sitoutumista uudesta nikokulmasta.
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Organisaation tulee tarjota haastavaa tyotd, autonomisia tyonteon mahdolli-
suuksia, etenemismahdollisuuksia ja rahallisia etuja. Haastava, hyvin toteutettu
ja hyvid tuloksia tuova projekti sitouttaa asiantuntijan herkemmin kuin abstrak-
tit ja arjessa vaikeasti havaittavat arvolauseet. Tyontekijdt arvostavat matalia
hierarkioita ja joustavia tyojdrjestelyjd. Tama ei kuitenkaan takaa organisaatioon
sitoutumista. Postmodernit tyontekijdt eivét luota endd tydsuhteiden jatkuvuu-
teen ja ndkevit onnistumisen eldimykset ja itsensd kehittdmisen tyossddn tér-
keimpind. (Joensuu 2006, 177-180.)

Sitoutumisen odotusarvoissa saattaa esiintyé ristiriitaisuuksia. Tytnanta-
jat saattavat odottaa perinteistd organisaatioon sitoutumista, ja tyontekijalta
vaaditaan joustavuutta ja venymistd. Kuitenkaan tyontekijoille ei tarjota sitou-
tumisen edellytyksid. Sitoutumisen kulttuuri muuttuu yhd enemmaén téssa ja
nyt -sitoutumiseksi. Sitoutumisen ”vaihdantatavaraa” ovat nyt ja tulevaisuu-
dessa mahdollisuus itsensd kehittdmiseen, haastava ty6 sekd projektityon vaa-
timukset.

3.3 Yhteiso- ja verkosto-osaaminen opettajan taitona

Ammattikorkeakouluopettajuutta sekd ammatillista opettajuutta on tutkittu
laajasti. Yksi keskeisistd kohteista on ollut opettajan tyon muutos ammattikor-
keakouluissa. Kiinnostus on kohdistunut opettajan osaamisalueisiin: substans-
siosaamiseen, pedagogiseen osaamiseen, tutkimus ja kehittdimisosaamiseen se-
ki tydeldamédyhteistybosaamiseen. Paineita on tuonut ammattikorkeakoululaki
(351/2003), joka mddrittelee ammattikorkeakoulun tehtévit ja tuo samalla opet-
tajan tyohon t&k- ja aluekehitystehtdvat. Téassd luvussa en paneudu amk-
opettajan eri osaamisalueiden selvittelyyn kirjallisuuden pohjalta. Sitd ovat an-
siokkaasti tehneet muun muassa Helakorpi ja Olkinuora (1997), Vertanen (2002),
Tiilikkala (2004) ja Auvinen (2004). Opettajan osaamistarkasteluni kiinnittyy
luvussa 2 luomaani tydkontekstiin eli moniulotteisiin ja kirjaviin organisaatio-
ja tyokulttuureihin. Ammattikorkeakoulujen tyoeldmaéldhtoisyyden paineet,
aluekehitysty® ja t&k-hankkeet ovat monipuolistaneet opettajan tyotd ja luoneet
vaatimuksia osata tyoskennelld erilaisissa yhteisoissé.

Organisaatiokdytdnnot vaativat nykyajan asiantuntijoilta yhd enemmén
kykyéd toimia yhdessd, tehdd yhteisty6td, neuvotella, muodostaa verkostoja ja
hankkia sosiaalista pddomaa. Samaa tyotd varittavat kilpailu samoista resurs-
seista, asemista, rahoituksesta ja statuksesta. Kilpailu ja yhteistyt ovat jokapédi-
vdinen ilmio asiantuntijan tydssd ldhes joka alalla. Strategisesti oikein rakennet-
tujen verkostojen kautta kykenee myos edistiméddn omaa uraa ja asemaa sekd
haastamaan kilpailijoita. Verkostoilla pystyy siis rakentamaan asiantuntijayh-
teisojd ja strategisesti merkittavid kilpailuetuja. Verkostot voivat sisdltdd infor-
maation levittdmistd, yhteistyotd, yhteistoimintaa, tiedon jakamista, tiedon in-
tegrointia, konsultointia tai verkottumista. (Parviainen 2006, 157.)

Kun kisitellddn oppimista ja osaamista verkostojen yhteydessd, tulee toi-
saalta ndhdé verkoston siséltdvan oppimisen foorumeita. Toisaalta verkosto it-
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sessddn voi olla oppija eli kehittdéd toimintaansa ja tuottaa jotakin uutta. Tarkaste-
lundkokulmina voivat olla verkostossa oppiminen ja verkoston oppiminen. Ver-
koston oppiminen sisdltdd analyysin verkostosta kokonaisuutena. Verkostoissa
oppiminen ndhd&édn yksiloiden, ryhmien ja organisaatioiden paikkana oppia.
(Tynjdld, Ikonen-Varila, Myyry & Hytonen 2007, 259.) Tutkimukseni nakokulma
yhteiso- ja verkosto-osaamiseen on verkostoissa oppiminen. Tarkastelen amk-
opettajan oppimisen ja osaamisen ulottuvuuksia verkostossa toimittaessa.

Verkostoja voi jasentdd verkostoitumismuodon perusteella kolmeen ryh-
maan:

1) kahdenvilisten suhteiden verkostot, jotka kumuloituvat parhaimmil-
laan koko organisaation verkostojen hyvaksi

2) monenkeskisten yhteistyosuhteiden pohjalta kehittyvit organisaatioi-
den viliset verkostot sekd

3) henkilosuhdeverkostot, joihin on siséllytettynd organisaation vailiset
suhteet ja intressit. (Vesalainen 2004, 10-11.)

Bottrup (2005, 508-511) jasentdd verkostot liiketoimintaverkostoihin, sddtely-
verkostoihin ja kehittamisverkostoihin. Liiketoimintaverkostot liittyvat tuotan-
totoimintaan ja jakeluketjuihin, ja ne pyrkivat taloudelliseen toimintaan yhteis-
tyolla. Sadtelyverkostot rakentuvat paikallisista viranomaisista ja yrityksistd,
jotka muodostavat yhteenliittymén toteuttaakseen lainsddddnnon vaatimukset.
Kehittamisverkostot, joita tdssa tutkimuksessa on ammattikorkeakouluopettajil-
la runsaasti, tavoittelevat verkostoon osallistuvien organisaatioiden toiminnan
kehittdmistd. Usein kehittdmisverkostoissa prosessi on yhtd tirked kuin tavoi-
teltava tuote. Koulutusorganisaatioille kehittdmisverkostot ovat ominaisia, kos-
ka kyseessd on osaaminen, joka toimii vastavuoroisuuden artefaktina verkos-
toissa.

Helakorpi (2007, 332) korostaa osaamisyhteiskunnan vaikutusta tyoor-
ganisaation muutokseen. Han nikee verkostoitumisen syyksi organisaatiopro-
fiilin ja asiantuntijan osaamispohjan muotoutumisessa. Organisaatiot ovat jous-
tavia, ohuita ja oppivia, ja ne nojaavat tiimi- ja verkostotyon ideoihin seké tuo-
toksiin. Asiantuntijuus on kokonaisuuden ymmairtimistd ja hallintaa sekd yh-
teisty6td niin tydyhteison sisdlld kuin sieltd ulospdin. Kumppanuus ja yhteistyo
korostuvat toisten kollegoiden ja asiakkaiden kanssa. Organisaation menestysta
ovat nykyddn takaamassa sisdiset informaaliset verkostot, asiakassuhteet seka
ulkoiset verkostosuhteet. Yhdenmukaisuutta ja yhtenevéisid tavoitteita toteut-
tava organisaatio on muuttunut asiantuntijoiden suhteiden joustavuutta ja in-
novatiivisuutta mahdollistavaksi avoimeksi verkostoksi. Ndiden yhteisojen tar-
koituksena on jatkuvasti uudistaa taitotietoa ja jakaa sitd toimijoiden kesken.
(Helakorpi 2007, 332-333.) Kehittdmistoiminta koulutusorganisaatioymparis-
tossd on jatkuvaa. Sosiaaliset innovaatiot ovat keskeisid. Toiminnan sosiaalinen
puoli korostuu ja innovaatiot syntyvit kollegiaalisessa vuorovaikutuksessa.
(Lehteld & Viitala 2007, 130.)
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Innovaatioiden synnyttamait sosiaalisen vuorovaikutuksen tilat saattavat
muodostaa uudentyyppisid yhteistjd. Wenger ja Snyder (2000, 139-145) nimeé&-
vit tdllaiset yhteisot kaytdntoyhteisoiksi. Nédissd yhteisoissda henkiloiden, toi-
minnan ja maailman vililld on suhteiden piiri, jolla on ajallinen ulottuvuus ja
suhde muihin sitd sivuaviin tai sen kanssa paéllekkdisiin kdytantoyhteisoihin.
Kaytantoyhteiso tdydentdd olemassa olevia organisaatiorakenteita tilanteissa,
joissa tarvitaan tiedon luomisen, jakamisen ja oppimisen herattelyd. Yhteisot
ovat perustaltaan epédvirallisia ja itseorganisoituvia. Ihmiset jakavat niissd ko-
kemuksiaan ja osaamistaan luovalla tavalla ja ndin synnyttdvét uusia ldhesty-
mistapoja ja ratkaisuja ongelmiin.

Palonen, Lehtinen ja Gruber (2007, 294) ovat tutkimuksissaan todenneet,
etteivit kaikki kdytdntoyhteisot muistuta toisiaan. Heiddn mukaansa kaytan-
toyhteisot ovat verkostojen kaltaisia ja ne muodostuvat useista yhteisistd toimi-
joista, joiden kulttuurit, normit ja omaksumat kdytannot pohjautuvat useisiin
eri konteksteihin. Eri ryhmittymien vélisid rajoja on vaikea hahmottaa, koska
ryhmét ovat jatkumoja, eivét toisistaan irrallisia toimijaryhmittymid. Kaytéan-
toyhteisojd voi mééritelld ryhmittymiksi, jotka jdsennetddn yksilollisten attri-
buuttien mukaan. Silloin maarittdjind ovat jaseniltd vaadittava taitotieto ja yh-
teisesti jaetun pdamadran asettamat vaatimukset.

Mosaiikkimaisessa tyossd kyetddn tutkimaan toimijoita, jotka ovat kiinnit-
tyneitd useisiin yhtdaikaisiin ryhmittymiin sen mukaan, miten heidén asiantun-
tijuutensa on rakentunut. Téll4 tavalla toimivalla ammattikorkeakouluopettajal-
la sosiaalinen konteksti ei olekaan staattinen yhteiso, vaan verkosto. Néin ollen
myos sidokset muihin toimijoihin vaihtelevat, koska sama henkilo toimii eri
ryhmittymissa. (Palonen, Lehtinen & Gruber 2007, 295.)

Millainen kehitys johtaa amk-opettajan riippuvuuteen toimintakontekstin-
sa tekijoistd, kuten toisista ihmisistd, asioita ja organisaation verkostoista? Yk-
sintekemisen tyokulttuurin murtuessa amk-opettajien asiantuntijayhteison tu-
lee hakea uusia toimintamalleja tyolleen. Hakkaraisen, Palosen ja Paavolan (ks.
luku 2.3) uuden tiedonluomisen mahdollistuminen asiantuntijayhteisdssd saa
toimintamallinsa epdvirallisista toimintatavoista. Niiden kasvualustana ovat
kollaboratiiviset tiimit, niin sanotut kuumat ryhmat, jotka tuottavat uutta
osaamista yhteisollisin toimintamenetelmin. (Helakorpi 2007, 339.)

Mosaiikkimaisissa tydoympéristdissd amk-opettajan avainosaamisiksi nou-
sevat yhteisollinen osaaminen, tiedon jakaminen, oman osaamisen suhteutta-
minen muiden asiantuntijoiden osaamisiin sekd niiden pohjalta yhteisen uuden
osaamisen tyostaiminen. Tama vaatii eri tyokulttuuritaustaisten asiantuntijoiden
ymmaértadmistd, yhteisen kielen 16ytdmistd ja erilaisten toimintatapojen hioutu-
mista, joskus hyvinkin lyhyessd ajassa. Kutsun tdtd osaamiskokonaisuutta yh-
teiso- ja verkosto-osaamiseksi. Tarkastelen tdssd luvussa niitd elementtejd ja
haasteita, joita yhteiso- ja verkosto-osaamiseen liitetddn ammatillista opettajuut-
ta kasittelevéassa kirjallisuudessa.

Savonmaéki toteaa, ettd opettajien yhteisty6 on ollut kouluorganisaation ja
johtamisen tutkimusalueena pitkddn. Kollegiaalista yhteistyotd korostetaan
opettajankoulutuksessa, tiydennyskoulutuksessa ja koulun kehittdmistyossa.
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Savonmiki nikee ammattikorkeakoulujen johdon joutuvan pohtimaan monia-
laisen ja verkostomaisen organisaatioonsa haasteita sekd kehittdimé&an toiminta-
tapoja yhteisollisyyden toimimiseksi organisaatiokulttuurissaan. Yhteisollisen
toimintakulttuurin luominen vie aikaa ja saa aikaan ristiriitoja sekd epavar-
muutta, mutta samalla se on mahdollisuus uudenlaiseen yhteistyohon seka
toimintamalleihin. (Savonmaki 2006, 155.)

Opettajien kollegiaalinen yhteistyon piiri kédsittdd yleensd oman koulutus-
ohjelman sisdisen suunnittelun. Suhde omaan tiimiin on merkittdva yhteistyon
kannalta. Yhteistyon foorumiksi muodostuvat kollegat omasta koulutusalasta,
koulutusohjelmasta tai suuntautumisopintojen opettajista. Yhteisten foorumien
pohjavaatimuksena on opettajien mddrdn pysyminen vakiona, tyoryhmien
muuttumattomuus ja kohtaamisen luontevuus. Télloin ei esiinny koulutusalo-
jen vdlisid tai tyoeldmdyhteistyohon liittyvid rajanylityksid. (Savonmaki 2006,
163.)

Kuten useissa ammatillista opettajuutta tutkivissa julkaisuissa (esim.
Laakkonen 1999; Tiilikkala 2004; Auvinen 2004) on todettu, ammatillisten oppi-
laitosten toimintaympaéristdjen nopeat muutokset ovat johtaneet opettajien tyon
vaatimusten kasvuun ja monipuolistumiseen. Tyotehtdvien laajentuminen kos-
kettamaan muutakin kuin perinteiseksi opettajantyoksi miellettdvadd opetustyo-
td luokkatilassa on jakanut opettajajoukkoa kahtaalle.

Tutkin lisensiaattityossani (Maki 2004, 146-150) ammattikorkeakouluopet-
tajan sitoutumista tyohon. Tutkimukseni perusteella 16ytyi kaksi selkedd opetta-
jaryhmdd. Ensimmadisen ryhmédn muodostivat amk-opettajat, jotka nakivat
oman opetustyonsd mielekkddnd. Heille oli tdrkedd olla tekemisissd opiskelijoi-
den kanssa ja toteuttaa sitd kautta ammatillista osaamistaan. Vahva oman sub-
stanssiosaamisen korostaminen oli keskeistd tdssd opettajaryhméssd. Vahem-
mén merkityksellistd oli amk-konteksti, jossa he tyoskentelivit, sekd ammatti-
korkeakoulun muut tyotehtavit. Opettajaryhmé koki kollegiaalisen tuen mer-
kittavaksi tyossadan mutta ei kokenut saavansa tukea esimiehiltaan. (Maki 2004,
146-150.)

Toinen huomattava ryhméa muodostui amk-opettajista, jotka kokivat am-
mattikorkeakoulun koulutustehtdvén ja sen tavoitteet merkityksellisiksi. Kor-
keakoulustatus ja ammattikorkeakoulumaisuus olivat tirkeitd, ja opettajat tun-
sivat vetoa t&k- sekd tyoeldmahanketehtédviin. Esimiesten ja kollegoiden tuki
koettiin merkittaviksi voimavaraksi tyossd. Omat arvot ja ammatillinen identi-
teetti vahvistuivat ammattikorkeakoulutyon myotd. (Miki 2004, 146-150.)

Hargreaves (1999, 9) hahmottaa nykyaikaista koulutusmaailmaa sanoilla
nopeus, toimintojen tehostuminen, monimutkaisuus ja epavarmuus. Yhteiso- ja
verkosto-osaamisen taitojen merkityksellisyys pohjautuu néihin elementteihin.
Oppilaitokset ovat pyrkineet vastaamaan jo etukdteen nopeisiin muutoksiin,
pddtoksentekoa on hajautettu, organisaatiorakenteita on pyritty keventdmaéén,
monialaista yhteisty6td on lisdtty, tarkkoja tehtdvidjakoja on hdivytetty, kuten
myos organisaatioiden rajoja. (Auvinen 2004, 204.)

Ty6 on pirstaloitunut, kerroksistunnut, ja yhtd aikaa on hallittava erilaisia
tehtdvidkokonaisuuksia tyokulttuurisesti kirjavissa tyoryhmissd, mikd asettaa
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opettajien yhteiso- ja verkosto-osaamisen koetukselle. On loydettdvd uusia yh-
teisollisid toimintatapoja, ongelmanratkaisutapoja ja pditoksentekotapoja. Au-
vinen (2004, 205) toteaa, ettd uuden tyoskentelytavan omaksuminen vaatii vuo-
sien yhteisen ja yksilollisen kehittymisrauhan.

Myo6s lainsdddants on asettanut amk-opettajan tyolle monipuolisia vaati-
muksia. Asetus ammattikorkeakouluista (A 352/2003) listaa opettajan tyoksi
opetus- ja ohjaustyon, oman alan opetuksen kehittdmisen tyoeldmén muutokset
huomioon ottaen, opetussuunnitelman laatimisen ja opiskelijan valintaan osal-
listumisen, tutkimus- ja kehitystyohon liittyvét tehtdvét, ammattitaitoa ylldpi-
tavddn ja kehittdvadan koulutukseen osallistumisen, tydeldamddn perehtymisen
sekd ammattikorkeakoulun hallintoelinten jdsenyydestd aiheutuvat tai muut
opettajalle kuuluvat ja médratyt tehtdviat. Timéd antaa jo ldhtokohdaksi mosa-
iikkisen tyonkuvan, jossa eri tehtdva- ja osaamispalasten tulisi liittyd monipuo-
lisuutta korostavaksi kokonaisuudeksi.

Opetustyon ulkopuolelle levinneet amk-opettajan tyotehtdavat ovat muut-
taneet sisdltbosaamisen vaatimuksia. Yhteistytn merkitys on korostunut ja kas-
vanut opettajan tyossd. Yhteistyotd tehdddn niin ammattikorkeakoulun sisalld
kuin sen suhteissa tyoeldmén kanssa. (Tiilikkala 2004, 241-242.) Kehityksessa
piilee kahtiajaon vaara. Kdaytdnnon yhteistyd tyoeldmén yhteistyokumppanei-
den kanssa on keskittynyt vain osalle opettajakunnasta, joten my6s osaaminen
taméntyyppisissd tyomuodoissa on vain harvojen késissd. (Auvinen 2004, 211.)

Toisaalta opetussuunnitelmatyd on pakottanut opettajia osallistumaan
tiimity6hon ja yhteisollisyyteen. Yhteisollisen toimintatavan omaksuminen ja
oppiminen on opettajille kova haaste. Perinteisesti opettajuuteen on kuulunut
vahva yksiloautonomisuus (mm. Mé&ki 2004, 146-147), eristdytyminen ja yksi-
tyisyys (Hargreaves 1999, 165). Haastetta uuden oppimiseen ovat tuoneet myos
suunnittelutyon yhteistoteutukset opiskelijoiden, tyoeldmén edustajien ja mui-
den yhteistyokumppaneiden kanssa. (Auvinen 2004, 212.)

Verkostot ovat nousseet merkittdviksi oppimisen foorumiksi yksiloiden,
tiimien ja organisaatioiden ohella. Tarkoituksena on oppia ja omaksua toisten
kokemuksista nopeammin ja tehokkaammin kuin yksin toimien (Helakorpi
2007, 233). Siksi on térkedd perehtyd yhteiso- ja verkosto-osaamisen nidkymiseen
ja sisdltoihin oppilaitosmaailmassa.

Yhteisty ja yhteistoiminta saavat usein muotonsa oppilaitosorganisaation
toiminnan kehittdmisessd. Kehittdminen on vahvasti kytkeytyneend organisaa-
tion omaan kulttuurin. Se, miten kehittdmistyo6td sisélld toteutetaan, luo pysy-
vid kaytantojd ja artefakteja tyokulttuureihin yhteistoiminnan suhteen. (Auvi-
nen 2004, 281; Mantyla 2002, 14.)

Neuvottelujen ja vuorovaikutuksen kautta oppiminen on osa yhteison ja-
senend tapahtuvaa osallistuvaa prosessia. Sosiaalinen oppiminen sisdltdd myos
hiljaisten taitotietojen oppimisen. Parhaimmillaan amk-yhteison ja tyoeldma-
kumppaneiden verkosto voi olla sellainen, jossa jdsenten osaaminen peittda
verkoston osaamistarpeen. (Helakorpi 2007, 336.) Talloin yhteisolld on mahdol-
lisuus luoda jotain uutta osaamista osallistujien taitotietojen pohjalta.
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Asiantuntijaopettajien yhteiso- ja verkostotyé pohjautuu kollaboratiivi-
seen ja kontekstuaaliseen oppimiseen, jossa oppiminen on aina yhteydessi sii-
hen yhteisoon, joissa henkilot toimivat. Osaaminen levittdytyy tehokkaasti epé-
virallisten yhteistjen kautta (Hargreavesin kollaboratiivisen tyokulttuurin tii-
mit). Usein ne ovat pienid ryhmid, toimintasoluja, joiden opettajat toimivat sa-
manaikaisesti useissa eri ryhmissd. Téllaiset yhteenliittymé&t muodostavat Har-
greavesin hahmotteleman liikkuvan mosaiikin tyokulttuurin. (Auvinen 2004,
289; Helakorpi 2007, 340.)

Mantyld tarkastelee opettajien yhteistyotd toimintaoppimisen kautta. Op-
piminen muilta ja muiden toimijoiden kautta on toimintaoppimisen ydin. Reaa-
liaikaisella reflektiolla on suuri merkitys oppimisen mahdollistumisen kannalta.
Prosessin kaikissa vaiheissa tulee huolehtia yhteisollisestd reflektiomahdolli-
suudesta, jotta yhteinen toiminta sekd kokemukset muuttuvat oppimiseksi ja
osaamiseksi. Organisaation menestys on kiinni uuden luomisesta seka hallin-
nasta, ja siksi reflektion on tapahduttava yhtd aikaa kokemuksen ja toiminnan
kanssa. (Méantyld 2002, 54-57.)

Asiantuntijayhteisoissd ilmenevédd asiantuntijaosaamista on vaikea maééri-
telld; se ei useinkaan ole tarkkarajaisesti hahmoteltavissa oleva osaamisalue.
Oleellista on 16ytéd4 ja havaita tiedon- ja osaamisen alojen risteys, jossa kehittyy
ns. hybridinen asiantuntijuus. N&in ollen osaamista ja kehittymistd tapahtuu
tyoyhteisossd asiantuntijuuden vertikaalisella tasolla (kehitys noviisista eksper-
tiksi) ja tiedonalojen ja organisaatioiden rajat ylittdvélld rajapinnalla. (Parviai-
nen 2006, 242.) Mintyld (2002, 32) puolestaan korostaa yhteistyon rakentumista
tiimityOssa siten, ettd opettajuuteen kuuluvien yksilllisten kdytantdjen ja yhtei-
soOllisten kasitysten raja-aidat ylittyisivat.

On oleellista tutkailla, mitd amk-opettajan yhteiso- ja verkosto-osaaminen
voisi sisdltdd. Kohonen (2000, 9) korostaa, ettd opettajan ammattitaidon ja
osaamisen kehittdmisessa tulisi kasvattaa taitoja, joiden kautta tyoyhteison toi-
mintakulttuuria voidaan kehittdd kollegiaalisen yhteistyon suuntaan. Yhteisol-
lisessd tyoskentelyssd tulisi tdhdédtd uuden tiedon kehittdmiseen ja luomiseen.
My®6s monialainen osaaminen ja toimintaympariston tunteminen ovat valineita
yhteiso- ja verkosto-osaamisen taitojen kehittdmisessd. Taméd johtaa jaettuun
asiantuntijuuteen (socially distributed cognition), jossa amk-opettajan osaaminen
keskittyy muiden osaamisen tiydentdmiseen. (Auvinen 2004, 38, 68.) Hybridi-
nen asiantuntijaosaaminen edellyttdd, ettd erilaisista toimintakulttuureista tule-
vien ihmisten kanssa toimittaessa oma osaaminen suhteutetaan muiden osaa-
miseen. (Parviainen 2006, 242). Tamé& on keskeinen taito, jos tarkoituksena on
yhdessd kehittdd ja 1oytdd uutta taitotietoa. Kuviossa 6 olen yhdistanyt erilais-
ten yhteisdosaamista késittelevien teoreettisten jdsennysten sekd tdmin tutki-
muksen asetelman pohjalta mallin, joka korostaa tydkulttuurisia sekd osaami-
sen luomiseen liittyvid elementtejd. Mielestdni ndm& elementit ovat amk-
opettajien yhteiso- ja verkosto-osaamisen ydintd (ks. kuvio 6).

Térked osa yhteiso- ja verkosto-osaamista on myos opettajien etsid mah-
dollisuuksia tydeldmin oppimisymparistéjen tarjoaminen potentiaalien hyo-
dyntdmiseen opiskelijoiden oppimisessa sekd omassa ammatillisessa uudistu-
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misessa (Auvinen 2004, 211.) N&den amk-opettajan yhteiso- ja verkosto-
osaamisen muodostuvan kahdesta elementistd (kuvio 6). Ne ovat tyokulttuuri-
nen osaaminen ja osaamisen tuottaminen. Kun opettaja sisdistdd tyokulttuuri-
sen osaamisen kyvyt omassa tyossddn, hdn kykenee yhdessd opiskelijoiden,
toisten kollegoiden ja elinkeinoeldmén toimijoiden kanssa tuottamaan yhteista
uutta osaamista. N&din perinteinen ammatillinen opettajan osaamisaluejako
(substanssi- ja pedagoginen osaaminen) ei riitd, kun toimitaan monitasoisessa
toimintaympaéristossa eri tyokulttuuritaustaisten yhteistyokumppaneiden kans-
sa.
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Toisaalta muutamat asiat uhkaavat yhteisollisyyden kehittymistd. Opettajien ja
opiskelijoiden tyon keskittyminen liiaksi tietokoneen ddrelle murtaa yhteisollis-
td tyOotetta. Myos tyotehtdvien paillekkadisyyksistd johtuva kiire pakottaa opet-
tajat suoriutumaan eteen tulevista haasteista. (Auvinen 2004, 285.)
Heterogeenisissd asiantuntijayhteisoissd, joissa on eri ammattien edustajia,
saattaa asiantuntijoiden késitteellisen tiedonmuodostuksen erilaisuus nousta
yhteistoiminnan esteeksi. My0s intressiristiriidat tuovat ongelmia esim. tuote-
kehittelyn yhteydessa. Eri toimijoilla saattaa olla erilaiset ndkemykset lopputu-
loksesta ja tuotoksesta. (Parviainen 2006, 176.) Isona yhteisollisyyden esteend
saattavat olla my0s erilaiset ndkemykset, mikd on koulutuksessa siséllollisesti ja
menetelmillisesti tarkedd. Yhteisen vision ja yhteisollisen tyokulttuurin 16yta-
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minen ovat avaintekijoitd liikkuvan mosaiikin kaltaisessa tyoeldméssd. (Auvi-
nen 2004, 285.)

Yhteiso- ja verkosto-osaamista edellytetddn niin organisaation sisdlld kuin
ulkoisissakin suhteissa. Ammattikorkeakoulujen sisdllda muodostuvien yhteisol-
listen verkostojen lisdksi olisi tarke&d, ettd organisaatiot loisivat keskindisid op-
pivia verkostoja. Téllaiset verkostot auttaisivat asiantuntijoita pitdimé&an ylla ja
kehittdimdan kollektiivista asiantuntijuutta. Oppiville verkostoille ominaisia
ovat yhteinen visio ja yhteiset kehittdmisen kohteet. Verkosto ottaa kollektiivi-
sen vastuun yksilon, tiimien, organisaation ja koko verkoston osaamisen kehit-
tamisestd. Ne ovat oppineet kehittamistyostd saatujen kokemusten pohjalta erit-
telemé&dn osaamisensa ja kokemansa sekd muuntamaan ne uusiksi kdytannoiksi
ja toiminnan kontekstiksi yhteisoissd. Oppivat verkostot kykenevit toimimaan
vain, jos organisaatioiden ja osaamisen rajoja rikotaan yhteisen osaamisen ke-
hittdmiseksi. (Parviainen 2006, 243.)

Yhteiso- ja verkosto-osaamisen arvostaminen keskeisend taitona asiantun-
tijatytssd on ennen kaikkea organisaatiokulttuurinen kysymys. Organisaation
tuen tulee olla vuorovaikutukseen ja osaamisen jakamiseen kannustavaa ja tie-
don salaamista halveksivaa, jotta mahdollisuus yhteisolliseen tyoskentelyyn
olisi olemassa. Mikili johtamis- ja organisaatiokulttuuri sallii yhteisen, yli orga-
nisaatiorajojen tapahtuvan oppimisen, on sitd mahdollista tukea erilaisten yh-
teiso- ja verkosto-osaamista kehittdvien menetelmien avulla. (Mé&ki 2007, 54.)

Yhteisolliselld tyokulttuurilla on keskeinen merkitys yksilolle. Kun tyo
muuttuu organisaatiospesifisemmaéksi ja useiden eri alojen asiantuntijoiden yh-
teistoimintaa vaativaksi, ldhestyvit yksilollinen asiantuntijuus ja yhteisollinen
osaaminen toisiaan. Méantyldn tutkimuksen mukaan yhteistyon merkitys yksit-
tdisen opettajan pedagogiseen ja ammatilliseen kehittymiseen oli huomattava.
Yhteisollisessd tyootteessa kehittyvit yhteiset uudet tuotteet ja palvelut, mutta
myds yksittdisten asiantuntijoiden omat osaamisalueet. Yksilé on yhteisen op-
pimisen ja toiminnan tarkastelun keskipiste. Kaikesta huolimatta oppiminen on
yksilotason tapahtuma, vaikka oppimisen tulos on kiinni ryhmén toiminnasta ja
sen yhteisestd reflektoinnista. Yhteisollisyyden lisdarvo yksittdiselle opettajalle
on itsetuntemuksen ja ammatillisen osaamisen lisdéntyminen. Tamé kaikki on
mahdollista, kun asiantuntijayhteis6 luo reflektointifoorumeita yhteiseen tyos-
kentelyprosessiin. (Mantyld 2002, 219-222.) Kaiken kaikkiaan yhteiso- ja verkos-
to-osaamisen taidot ovat niin yksilon kuin yhteisonkin etu.



4 TUTKIMUKSEN KULKU

4.1 Tyokulttuuritutkimuksen metodologiset lihtokohdat

Neljan tutkimuskysymykseni yhdistdva tekija on ammattikorkeakouluopettaji-
en kasitysten merkitys tutkittavan ilmion - tyokulttuurin - kannalta. Haluan
saada esiin heiddn kokemuksensa, tulkintansa ja késityksensd tutkimuskohtee-
na olevasta ilmiostd. Kokemus-sana johdatti minut fenomenologian pariin. Fe-
nomenologia on yritys kuvata kokemusta suoraan sellaisena kuin se on, sitd ei
selitetd tai analysoida (Merleau-Ponty 2000, 170). Saksalainen filosofi ja mate-
maatikko Edmund Husserl korostaa asian itsensd loytdmistd ilman tieteen teo-
reettisia késitteitd, kulttuurin tai muun vaikuttimen mukanaan tuomia ennak-
ko-oletuksia (Husserl 1995). Husserlia pidetddn fenomenologisen tutkimuspe-
rinteen perustajana. Fenomenologia tulee kreikankielisistd sanoista phainein,
mika tarkoittaa tulla nikyviin, nayttaytyd, ilmestyd sekd logos eli tieto (Aikio &
Vornanen 2000, 208). Kyseessd on oppi olemuksesta, ja kiinnostuksen kohteena
on olemusten maédrittely, tietoisuuden olemus. Fenomenologia on myos filoso-
fiaa, joka ndkee olemukset olemisessa ja méadrittelee asiat tiukasti konkreettisen
todellisuuden pohjalta.

Husserl mddrittelee keskeiseksi ihmisten kokemusten hahmottajaksi fe-
nomenologisen reduktion. Reduktio on metodologinen apu, jolla huomio keski-
tetddn olennaisimpiin asioihin tarkoituksena saavuttaa toisten ihmisten il-
maisema aito kokemus. Husserlin kiinnostuksen kohteena olivat merkitysra-
kenteet, jotka rakentuvat ihmisen tajunnassa ulkoisen maailman kokemusten
seurauksena. Han tarkastelee tietoisuutta sindnsa ja sen merkitysulottuvuuksia,
kasitteellisid rakenteita, joiden avulla tietoisuus jasentdd kokemusta ja sitd kaut-
ta rakentuu yhtendiseksi kokonaisuudeksi. Havainnointivaiheen suhteen Hus-
serl kehottaa sulkeistamaan eli pois sulkemaan analyysivaiheessa epdolennai-
suudet, kuten tutkijan etukateisoletukset ja teoriat. (Husserl 1995.) Reduktion
kautta tutkija tuottaa jdsentyneen, ilmion olennaisen paljastavan kuvauksen
tutkimuksen kohteesta, puhtaan kokemuksen kokonaisuuden (Husserl 1995).
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Oma ldhestymistapani sivuaa osaltaan Husserlin ajattelua fenomenologi-
sesta tutkimuksesta. Opettajien ilmaisemat késitykset ammattikorkeakoulumai-
sesta tyokulttuurista ovat heidan tajunnassaan rakentuneita normeja. Tutkijana
olen etukéteisoletusten ja kokemusten vanki, silld perehtyminen teoreettisiin
avainkdsitteisiin tyossédni ja tyokokemukseni ammattikorkeakouluissa tuovat
tyon analyysiin oman sdvynsd. Husserlin oppilas Martin Heidegger laajentaa
fenomenologista ajattelua ja tutkimusta hermeneuttiseen ja eksistenssin suun-
taan. Talloin keskion nousevat kasitteet ymmarrys, tulkinta, esiymmarrys ja
hermeneuttinen kehd. (Heidegger 2000; Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 1998,
153-155.) Eldmantilanteisuus korostuu ja kokemukset ymmarretddn nyt ihmi-
sen jokapdivdiseen eldmddn liittyvind. Niitd ovat esimerkiksi ihmisen taustat,
historia, kokemukset ja sosiaalinen konteksti. N&in ollen ennakko-oletusten
pois sulkeminen on turhaa, koska ne antavat mahdollisuuden syventdd ana-
lyysiprosessin merkityksid. T&td taustaa vasten tutkimukseni fenomenolo-
gishermeneuttinen liahestymistapa alkaa lopullisesti hahmottua. Lauri ja Elo-
maa (2001, 45) korostavatkin, ettd tutkimuksessa ei pyritd ilmididen selittami-
seen yleisten lakien muodossa vaan keskeisen roolin saa tutkittavien yksildiden
koetun maailman ymmartdminen tutkijan koetun maailman kautta. Tdima né-
kokulma vaikuttaa vahvasti tutkimusotteeseeni: siitdi muotoutuu subjekti-
subjektisuhde, jossa tutkija on osa tutkittavan maailmaa ja josta hdn ammentaa
tietoa tulkitsevan ymmarryksen avulla.

Fenomenografinen tutkimusotteeni antaa mahdollisuuden tutkijan vah-
vaan esikésitykseen, jota tutkija pyrkii laajentamaan ja syventiméidn vaihtele-
malla tarkastelun ndkokulmaa. Hermeneuttinen kehdmalli auttaa tutkijaa ete-
nemddn esiymmarryksestd syvempddn ymmaérrykseen ja ndin saavuttamaan
syvemmadn ymmarryksen tutkittavasta ilmiostd. (Totto 1982, 174-175.)

Fenomenografinen tutkimusmenetelmd syntyi Goteborgin yliopistossa
1970-luvulla kasvatustieteellisid tutkimuksia tehneiden tutkijoiden keskuudessa
Ference Martonin johdolla. Tutkijat kiinnostuivat kysymyksestd: miksi toiset
oppivat paremmin kuin toiset. Ensimmdiset fenomenografiset tutkimukset
kohdistuivat erilaisiin késityksiin joistakin erityisistd aiheista. Tutkittiin eroja
mm. opiskelijoiden ldhestymistavoissa, heiddn tavassaan kokea tietyt oppimis-
tilanteet. Toinen aalto fenomenografisessa tutkimuksessa laajeni koskemaan
opiskelijoiden kasityksid ennalta tiedetyista ilmivistd. (Marton 1994, 4424-4429.)

Fenomenografinen tutkimus on empiiristd tutkimusta erilaisista tavoista,
joilla ihmiset kokevat, omaksuvat, kasittaviat, ymmartavat ja kasitteellistavat
erilaisia ilmi6itd heitd ymparoivdssa maailmassa. Taustalla on késitys ihmisesta
aktiivisena, kasityksiddn rakentavana ja muokkaavana toimijana. Han kykenee
tuomaan késityksiddn esille vuorovaikutuksessa tutkijan kanssa sekd kayttd-
mé&dn niitd voimavaroina ongelmatilanteissa. Késitys ilmaisee suhdetta, joten
ihmisten ymmarrystd on tarkasteltava tamé&n suhteen kontekstissa. Koettu maa-
ilma ilmenee ihmiselle kisitettynd, kasitysten lavitse. Kéasityksistd tulee merki-
tyksid luovia, merkityksenantoa jasentdvid ja mahdollistavia konstruktioita.
Kaésitys mahdollistaa jonkin ilmion ymmartdmisen tietyistda nakokulmista, tie-
tylld strukturoidulla tavalla. (Marton 1994, 4424-4429.) N&din on my0ds minun
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tutkimuksessani. Ammattikorkeakouluopettajat ilmaisevat késityksiddn ja ko-
kemuksiaan omasta kontekstistaan késin ja tuottavat kokemusperdisid kasitteitd,
sanoja, havaintoja ja tulkintoja kasityksistdan ammattikorkeakoulumaisesta
tyokulttuurista. Heiddn todellisuutensa on juuri se ammattikorkeakouluorgani-
saatio ja lahiyhteiso, jonka pohjalta késitykset nousevat.

Merkittdavdd analysoimisessa on myos Martonin (1994, 4424-4429) huomio
subjekti-objektisuhteen merkityksestd tutkimuksessa. Opettajien kokema ja
ymmartama tyokulttuuri kertoo aina paitsi ilmiostd myos sen kokijasta ja ym-
maértdjastd. Esille nousevat myods opettajuuden olemus ja késitys opettajana
toimimisesta tietyssd kontekstissa.

Tutkimustyoni tiedonkeruumenetelmind ovat késitekartat, tyoviikkoku-
vaukset, teemaryhméhaastattelu ja yksilohaastattelut (ks. kuvio 8). Ndiden me-
netelmien avulla hahmotan opettajien ilmaisemat kokemukset sekd kasitykset
osaamisesta ja sitoutumisesta heidan tydssa. Marton korostaa henkilokohtaisen
haastattelun keskeistd merkitystd fenomenografisen tutkimuksen tiedonke-
ruumenetelménd. Han listaa my6s ryhméhaastattelut, havainnoinnit, piirrokset,
kirjoitukset ja dokumenttien tutkimiset soveltuviksi tiedonkeruumenetelmiksi.
Marton korostaa henkilokohtaisessa haastattelussa keskittymistd haastateltavan
tietoisuuden tutkimiseen tutkittavasta ilmiostd. Haastattelu on dialogi, jossa
myos tutkija voi vaikuttaa sithen, mitd teemoja otetaan esille. Haastattelukysy-
mykset eivét saa olla liiaksi muotoiltuja etukateen, koska on jdtettava tilaa myos
mahdollisesti syntyville lisikysymyksille. (Marton 1994, 4424-4429.)

Omat teemaryhmihaastatteluni ja yksilohaastattelut pohjautuivat juuri
edelld kuvattuun ajatteluun. Olin valmistautunut tutkimuskysymysteni mukai-
siin teemakysymyksiin, mutta itse haastattelutilanteet edellyttivit tdydentdvien
kysymysten ja lisdkysymysten esittdmistd jokaisella kerralla. Erilaisista tiedon-
keruumenetelmistd oli hyotyd, ne tdydensivit toisiaan, kun pyrin hahmotta-
maan opettajien kasityksid.

Ensimmadisen tutkimuskierroksen kasitekarttamenetelmalla (ks. luku 4.2.1)
loin ldhtorakennelman tutkimukseni ilmiolle. Viisitoista ammattikorkeakoulu-
toimijaa piirsi kolme késitekarttaa, jossa he ilmaisivat kasityksensd, kokemuk-
sensa ja havaintonsa ammattikorkeakoulumaisesta tyckulttuurista. Késitekart-
tojen analyysin pohjalta muodostin teemaryhmihaastattelun teemakysymykset,
jotka kiinnittyivit tutkimuskysymyksiini 1 ja 2. Teemaryhméhaastattelun tuke-
na (luku 4.2.2) oli kirjoitustehtdvéd, jossa opettajat kirjoittivat valmiiseen tyo-
viikkopohjaan tyypillisen tyoviikkonsa kalenterin avulla. Tyoviikkokuvaus
orientoi tyokulttuuriteemaan, ja haastattelut syvensivit aiheen kasittelya.

Hermeneuttisen kehdn viimeinen vaihe muodostui yksilohaastatteluista,
joiden pohjina olivat tutkimuskysymykset 2 ja 3 sekd késitekartat, tyoviikkoku-
vausten ja teemaryhmaéhaastattelujen analyysit. Aineistot olivat muotoutuneet
tutkimuskohteina olevien opettajien kautta tietynlaisiksi tyokulttuurikuviksi.
Halusin syventdd niitd vield opettajien henkilokohtaisilla kokemuksilla osaami-
sen ja sitoutumisen haasteista. Ndin pyrin hahmottamaan tyokulttuurien vaiku-
tukset opettajan tydssd mahdollisimman monipuolisesti.
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Analyysiprosessini saa toiminnallisia pohjia teorialdhttisestd sisdllonana-
lyysistd. Burnard (1996, 278-281) sekd Cavanagh (1997, 5-16) kuvaavat sisdllon-
analyysiprosessia seuraavasti: analyysiyksikon valinta, aineistoon tutustuminen,
aineiston pelkistiminen, aineiston luokittelu ja tulkinta sekéd sisédllonanalyysin
luotettavuuden arviointi. Analyysiprosessia muuttaa myos se, perustuuko ana-
lyysi induktiiviseen vai deduktiivisen pdittelyyn. Induktiivisessa pdittelyssa
siirrytdaan konkreettisesta aineistosta aineiston késitteelliseen kuvaamiseen. De-
duktiivisessa pddttelyssd ldhtokohtana ovat teoria tai teoreettiset kasitteet, joi-
den esiintymistd empiriassa tarkastellaan. Teorialdhtoisessd sisdllonanalyysissa
aineiston luokittelu perustuu teoriaan, teoreettiseen viitekehykseen tai kasitejar-
jestelmddn. Tutkijan analyysia ohjaa malli, teemat tai kdsitekartta. Lihtokohtana
voivat olla myds tutkijan ennakko-oletukset. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen
2003, 24-30.)

Analyysiotteeni pohjautuu edelld kuvattuun. Ennakko-oletukseni amk-
opettajan tyokulttuureista ja niihin pohjautuvista osaamisvaatimuksista yhdis-
tyvat tutkimuskysymyksiini ja sen pohjalle rakentuvaan teoreettiseen viiteke-
hykseen. Tyokulttuurin eri mallit ja organisaatiokulttuurin késitteet sekd tyoyh-
teiso- ja verkosto-osaamisen késitteet muodostavat viitekehyksen ja yhdistyvét
omiin odotuksiini ja tutkimuskysymyksiini. Néilld elementeilld hain opettajien
kasityksiad tutkittavasta ilmiostd siten ettd muodostin aineistosta teemaryhmia
tarkempaa analyysia varten.

Teorialdhtoisessd sisdllonanalyysissa tulee tehdd analyysirunko, joka voi
olla tiukkaan tai véljasti strukturoitu analyysia ohjaava viline. Jos analyysirun-
ko on véljd, se muistuttaa osittain aineistoldhtoistd sisdllonanalyysia. Tiukasti
strukturoitu runko toimii taas vélineend testata teoriaa uudessa kontekstissa.
(Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, 31.) Oma analyysirunkoni oli laadittu val-
jasti, ja sen teemat muodostuvat avainteoriakésitteistd sekd fenomenografisen
otteen mukaisesti opettajien kisityksistd ja kokemuksista. Oma tutkimustaipa-
leeni eteni (ks. kuvio 7) siis tutkimusongelmien kautta muodostuvasta tutki-
mustehtdvastd fenomenologishermeneuttiseen ldhentymistapaan. Esiymmar-
rykseni koostui tutkimuskysymyksistd ja 20 vuoden tyokokemuksesta ammat-
tikorkeakouluorganisaatioissa. Fenomenografinen tutkimusote mahdollisti
amk-opettajien késitysten tutkimisen ja analysoimisen. Tyokontekstini ja koke-
mukseni tekividt minusta osan tutkittavaa maailmaa, miké auttoi ymmartamaan
tutkittavien kayttamaa kieltd ja kasitteistod. Toisaalta se saattoi osaltaan kaven-
taa ymmarrykseni horisonttia. Tiedonkeruu- ja analyysimenetelmét pohjautui-
vat tutkimuskysymyksiin, tyoni viitekehyksen avainkésitteisiin sekd omiin en-
nakkokdsityksiini amk-opettajan tyokulttuureista.
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KUVIO 7 Metodologian mosaiikit

4.2 Mosaiikkimaiset tyokulttuurit tutkimuksen kohteena

Kerdsin empiirisen aineiston monen eri tiedonkeruumenetelmén avulla, joita
yhdisti yhteinen lihtokohta. Yhdistdva sidos oli tarve hahmottaa ammattikor-
keakoulutoimijoiden kasitysten pohjalta mahdollista yhtenevdistd tyokulttuuria.
Tutkimukseni tiedonintressi oli hermeneuttinen. Hahmotin kerddaméni aineis-
ton avulla ammattikorkeakoulumaista tydkulttuuria. (Kyré 2004, 63.) Perusléh-
tokohtana oli tuolloin ammattikorkeakouluopettajan toiminnan ymmaértdminen
ja hdanen tuottamansa puhe toimintakontekstistaan. Halusin saada tyokulttuu-
rin eri elementtejd nakyviksi. Tutkijana ldhestyin tutkittavaa kohdetta kolmella
eri tavalla. Mielesténi triangulaatiomainen tydskentely avasi tydkulttuurin mo-
saiikin palaset monipuolisemmin kuin yhdelld menetelmalliselld ratkaisulla
kerdtty aineisto.

Menetelmatriangulaatiopohjaisen tiedonkeruun muodosti kolme tutki-
muskierrosta. Ensimmaéinen kierros sisdlsi ammattikorkeakouluopettajille koh-
distuvan késitekarttatyoskentelyn. Ensimmdinen tutkimuskierros toteutettiin
29.9.2005, siitd kirjoitan luvussa 4.2.1. Tavoitteena oli saada kuva ammattikor-
keakouluopettajien késityksestd siitd, mitd ammattikorkeakoulumainen tyokult-
tuuri sisdltad. Kéasitekarttojen perusteella esiin nostamani teemat ja niiden véli-
set suhteet toimivat toisen kierroksen ryhméhaastattelujen runkona. Ty0stin
kiasitekarttateemat teemahaastattelurungoksi, ja ryhméhaastattelun tarkoituk-
sena oli syventdd tyokulttuurisia ilmi6itd amk-organisaatiossa. Muotoilin haas-
tattelukierroksen analysoidut tulokset yksiloteemahaastattelujen teemoiksi, ja
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kolmannella tutkimuskierroksella kollektiivinen opettajan d44ni muuttuikin yk-
silolliseksi kidsitykseksi tyokulttuurista kehyskertomusten kautta.

Saadut empiiriset 16ydokset analysoin opettajaryhmittdin, mutta luvussa
5.3.2. olen tehnyt niistd kokoavan raportin. Tama jdlkeen kokosin ja tein késite-
karttojen, ryhmahaastattelujen ja tyoviikkokuvausten pohjalta kokonaisanalyy-
sin peilaten niiden tuotosta tutkimuskysymyksiin 1-3 sekd teoreettiseen viite-
kehykseen (luku 6). Sama jédrjestys toistuu yksilohaastattelujen tuotoksissa (luku
7) ja niiden kokonaisanalyysissa (luku 8). Ryan ja Bernard (2000, 782, 789) to-
teavat, ettd tutkija voi edetd laadullisen aineiston kisittelyssd siten, ettd han
identifioi tutkimusloydokset ensin. Seuraavan askeleen tulee sisdltdd teemoitel-
lun aineiston linkittdmisen toisiinsa ja teoreettiseen malliin. Tam&n askeleen
otan luvussa 6. Tutkijan tulee reflektoida teemoja, selittdd ne teorian kautta ja
pddstd aineistosta eroon ja ndin tuottaa tuloksista kehittdmiselementtejd ja uusia
sisédltojd tutkittavaan ilmioon (Ryan & Bernard 2000, 789). Luvussa 9 pohdin
tulosten merkittdvyyttd ja vaikutusta opettajuustutkimukseen, ammatilliseen
opettajankoulutukseen, tyokulttuuritutkimukseen sekd tyoyhteisojen kehitta-
miseen.

38 erilaista AMK-toimijaa,
joita yhdistdd opettajuus
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KUVIO 8 Tutkimuksen tiedonkeruumenetelmit

Haasteena ja tiedostettavana seikkana oli oma henkilokohtainen taustani am-
mattikorkeakoulumaailmassa. Pitkdaikainen tyokokemukseni ammattikorkea-
kouluopettajuudesta oli luonut minulle oman ndkdkulmani ja kasitykseni ko.
aiheesta. Tamad antoi vahvoja ennakko-oletuksia, jotka minun oli tiedostettava ja
ylitettivd. Esiymmarrysten ja ennakko-oletusten tiedostaminen ja rajaaminen
on haastava tehtdvé, jonka jidlkeen tutkija kykenee varsinaiseen ilmion ymmér-
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tdmiseen (Lauri & Elomaa 2001, 45). Tutkimuskierrokset tuottivat siis aina seu-
raavalle kierrokselle tytkaluja ja syvensivit kdsitystani tutkittavasta ilmiostd.
Tamad vaati tuotosten analysoimista jokaisen kerran jdlkeen, ja samalla tuli kas-
vattaa teoreettista ymmarrystd tyokulttuuri- ja sitoutumiskasitteestd. Tavoittee-
na oli, ettd kierrosten vililld analysoidut tulokset ja tyon teoreettinen tausta
keskustelivat keskenddn. Seuraavalla kierroksella tutkimusongelmiin pohjautu-
vat kysymysasetelmat syvensivit ymmarrystani tukittavasta kohteesta.

4.2.1 Kasitekartat tyokulttuurin hahmottajina

Tutkimukseni kdynnistyi kasitekarttatyoskentelylld, jossa ammattikorkeakou-
luopettajat tyostivdt annetun tehtdvan mukaisesti kisitekarttoja ammattikor-
keakoulutyokulttuurista. Tarkoituksena oli luoda yhteinen késityspohja tutkit-
tavalle joukolle siitd, mitd ymmadrretddan ammattikorkeakoulumaisella tyokult-
tuurilla. Tdma& oli tdarked vaihe, koska sitd kautta mahdollistui tyokulttuurin
elementtien syventdminen ja sitoutumisen liittdiminen tutkimusasetelmaan seu-
raavassa vaiheessa.

Reiska ja Ruohotie (2008) ovat tutkineet 311 tieteellistd artikkelia, joissa
kasitelldan kasitekarttojen kéyttod. He toteavat, ettd viime vuosina késitekartan
kaytto on tullut merkittavaksi tyokaluksi koulutusmaailman eri konteksteissa.
Késitekarttoja kdytetddn muun muassa eldinlddketieteessd, ladketieteessd seka
insindorikoulutuksessa. Kaiken kaikkiaan sitd kédytetddn ammatillisessa koulu-
tuksessa opettamisen tytkaluna, oppimisen edistdjand ja arviointityokaluna.

Késitekartta on graafinen esitys, jonka avulla voi esittdd ideoita, helpottaa
ajattelua, ratkaista ongelmia, suunnitella strategioita ja kehittdd prosesseja. Ké-
sitekartat yhdistdvat ymmarrettavaksi kuvioksi tapahtumat, tapahtumien koh-
teet ja tekijat. Ne dokumentoivat ja muotoilevat ndkyville tekijdt, ilmitt ja asiat.
(Reiska & Ruohotie 2008.) Tami kaikki organisoituu visuaalisesti syy- seuraus-
suhteineen. Reiska ja Ruohotie (2008) toteavat, ettd tieteelliset artikkelit ovat
suhtautuneet positiivisesti kasitekartan kdyttoon ja kirjoittajat suosittelevat ka-
sitekartan kayttod niin koulutusty6ssa kuin tutkimuksessakin.

Deshlerin (1995, 356) mukaan késitekartat toimivat erddnlaisena yhteenve-
tona siitd, mihin jollakin nimenomaisella hetkelld ihmiset sanovat uskovansa,
mitd ajattelevansa, tuntevansa tai arvostavansa. Kisitekarttoihin kohdistuva
reflektio voi nostaa esiin uusia véylid omien asettamiemme kisitteiden yhdis-
tamiseksi tai paljastaa aukkoja ja puuttuvia lenkkejd, epdjohdonmukaisuuksia,
virheellisid olettamuksia ja aikaisemmin havaitsematta jadneitd suhteita. Lisdksi
ne voivat tarjota perustan yhteisiin merkityksiin ja sosiaaliseen kommunikatii-
viseen pédtevoittdimiseen padsemiseksi dialogin avulla. Tutkimukseni késitekart-
tatyoskentely kohdistui tdhdn nimenomaiseen seikkaan.

My&s Immonen-Orpana ja Ahlberg (2008) toteavat artikkelissaan, ettd k-
sitekarttatyoskentely antaa mahdollisuuden jaettuihin ajatteluprosesseihin ja
merkityksiin. Artikkeli pohjautuu ammattikorkeakoulun fysioterapiakoulutuk-
sessa kadytettyyn kisitekarttamenetelmiin, joka tuotti opiskelijoissa yhteistd
taitotiedon rakentamisprosessia. Yhteistd ymmarrystd rakennettiin keskustele-
malla ja tuottamalla opiskeltavasta ilmitstd yhteistd ymmaérryksen késitekarttaa.
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Tutkijoille prosessi ndyttdytyi kognitiivisena ja sosiokulttuurisena prosessina.
Opiskelijat kyselivit toisiltaan ja vastasivat toisilleen, syntyi vahva vertaisopet-
tamisen ja -oppimisen yhteisollinen tila. Caballero, Moreira ja de Rodriguez
(2008) korostavat, ettd kasitekarttatyoskentely tuo ndkyviin yksiléiden kognitii-
viset rakenteet ja tydskentely integroi eri rakenteita uudeksi yhteiseksi osaami-
sen kentdksi.

Késitekartat ovat tutkimuksessani tiedonkeruun tyokaluna tutkittavan il-
mion hahmottamisessa. Téastd huolimatta tavoittelin tutkimuskohteena olevien
opettajien toiminnassa sosiokulttuurisen tilan ja yksilollisten kognitiivisten seka
kokemuksellisten rakenteiden yhdistymistd. Opettajat laativat pienryhmissa
yhteistd késitekarttaa ammattikorkeakoulumaisesta tydkulttuurista. Pienryhmia
oli kolme ja kussakin viisi opettajajdsentd. Kunkin opettajan kokemukset yhdis-
tyivat toisten opettajien kanssa, ja he tuottivat yhteistd kokemus- ja tietopohjaa
kolmen kasitekartan muotoon.

Késitekartta voidaan maddritelld kaavamaiseksi vilineeksi, jolla esitetddn
tiettyyn viitekehykseen sisdtyvien késitteiden merkitykset ja suhteet toisiinsa.
Se on esittavan kuvauksen tyyppi, jonka avulla pyritddn holistiseen, spatiaali-
seen tai hierarkkisesti jasenneltyjen esitysten kuvaamiseen. Kisitekartalla ava-
taan myo0s késitteiden viélisid suhteita. (Deshler 1995, 357.) Tutkimukseni kasi-
tekarttojen avulla haluan tietoa holistisen kuvauksen tyokulttuurista ja sen si-
sdlld olevista hierarkkisista elementeistd ja niiden vélisistd suhteista. Mika ta-
hansa aihe tai tieteenala voidaan jdsentdd késitekartan avulla. Tamén avulla
kyetddn tarkistamaan olettamuksia tietystd kohteesta tai ilmiostd. (Deshler 1995,
358.)

4.2.2 Teemoitetut ryhmihaastattelut ja tyoviikkokuvaukset tyokulttuurin
avaajana

Tutkimuksen toinen kierros muodostui ryhméteemahaastatteluista. Teemahaas-
tattelun rungon sain ensimmadisen kierroksen kisitekartta-analyysista, tyckult-
tuuriteorioista sekd tutkimuskysymyksistd 1 ja 2. Haastattelin viittd eri metro-
polialueen ammattikorkeakoulun opettajaryhmdd sekd yhtd valtakunnallista
ammattikorkeakouluhankkeen projektiryhmédd. Ryhmassa oli kolmesta kuuteen
opettajaa. Kaiken kaikkiaan haastatteluihin osallistui 25 opettajaa. Haastattelut
kestivét 1,5-2 tuntia, ja ne toteutettiin kevadn 2006 ja kevaddn 2007 aikana. Mie-
lestédni ryhméhaastattelu loi juuri tyokulttuurikasitystd ajatellen sopivan vuoro-
vaikutteisen tilanteen ja parhaimmillaan varmisti moniddnisen ndkokulman
esille tulon. Hirsjarvi ja Hurme (2000, 61) kirjoittavat ryhméahaastattelun sopi-
van hyvin laajan tutkimuksen alkupuolelle. Ndin taataan mielipiteiden kirjo
rakennusainekseksi tyckulttuurin kuvaa.

Toisaalta ryhméhaastattelun onnistumisen mahdollisuutta lisda osallistu-
jien kokemus ryhméssd toimimisesta ja kokousmaisesta tyoskentelystd. Ammat-
tikorkeakoulutoimijoille em. elementit eivdt voi olla vieraita. Cohenin ja Ma-
nionin (1994, 287) mielestd ryhmahaastattelu antaa mahdollisuuden kehittda
tutkittavaa asiaa ja luoda sithen uusia nakokulmia haastatteluprosessin aikana.
Toisaalta ryhman keskindinen valtahierarkia saattaa supistaa moniddnisyyden
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kirjoa (Hirsjarvi & Hurme 2000, 63). Ryhmédhaastattelujen heikkoutena ovat vi-
noumat ryhmaékohtaisissa vastauksissa. Vaikka koolla olisi ammattikorkeakou-
lutyon asiantuntijoita, saattavat ryhméahaastattelutilanteessa toiset dominoida
vastauksillaan ja puheillaan muiden mielipiteitdi. Kun haastateltavien joukko
tuntee toisensa, vaikuttavat tyotehtdvit, asema, ura ja aiemmat saavutukset sii-
hen, mitd yksilot kertovat tutkittavasta asiasta haastattelutilanteessa.

Hirsjarvi ja Hurme kuvaavat tdsmaryhméahaastattelua (focus group inter-
view) seuraavien piirteiden avulla: 1) Keskusteluun kutsutaan muutamasta,
enintddn kahdeksasta henkilostd koostuva, tarkoin valittu ryhmad. 2) Ryhman
jasenet ovat yleensd asiantuntijoita tai henkil6itd, joiden mielipiteilld ja asenteil-
la on vaikutusta tarkasteltavana olevaan ilmioon. 3) Ryhmalld on tarkoin mééari-
telty tavoite, joka ilmoitetaan ryhmaén jdsenille. 4) Ryhmaélld on puheenjohtaja,
joka selvittdd istunnon tarkoituksen, helpottaa ideoiden vaihtoa ryhmdssd ja
ohjaa keskustelua seuraavaan teemaan muttei muutoin osallistu itse keskuste-
luun. (Hirsjédrvi & Hurme 2000, 62.)

Toteutin ryhméhaastatteluni Hirsjarven ja Hurmeen ohjetta mukaillen.
Léhetin viikkoa ennen tapaamista sihkopostitse informaatiota haastattelutilan-
teen luonteesta ja pyysin haastateltavia ottamaan oman tyokalenterinsa mukaan.
Ryhman jdsenet olivat oman ammattikorkeakoulunsa edustaman alan keskeisid
toimijoita, ja tyonkuvat vaihtelivat opettajittain. Suhtautuminen tyon kokonai-
suuteen ja tyoyhteisoon vaihteli, joten tastakdan ndkokulmasta kyseessé ei ollut
homogeeninen joukko. Roolini oli olla ohjaava, aikataulusta huolehtiva teemo-
jen esiin nostaja ja tdydentavid kysymyksid tekevi tutkija.

Haastatteluprosessi kdynnistyi oman toimintaviikon kuvaamisella jaetuille
lukujérjestyspohjille (ks. kuvio 9). Opettajat kdyttivdat hyviakseen mukaan otta-
maansa kalenteria ja kuvasivat ohjeistuksen mukaisesti tyypillisen tyoviikon
paperille. Jos opettajat kadyttivédt sanoja opetus, suunnittelu, ohjaaminen, t&k-
ty0 ja niin edelleen, pyysin heitéd lyhyesti kuvaamaan, mité se tarkoitti, keiden
kanssa ja missd tilanteessa ko. tyomuotoa toteutettiin. Tdhdn kului aikaa keski-
madrin 20 minuuttia, minkd jdlkeen aloitimme haastattelutilanteen. Pienten
ryhmien kanssa keskustelua ei juuri tarvinnut ohjailla. Ison ryhmén keskuste-
luissa olin jakanut osallistujille nimilaput, ja ndissa tilanteissa johdin puhetta
hieman konkreettisemmin. En kuitenkaan pyrkinyt katkaisemaan keskusteluja
ja vdittelyitd, huolehdin ainoastaan teemojen etenemisestd ja ajankdytostd. Kes-
kustelujen sdvy oli rakentava, vaikka erilaisia ndkokulmia tulikin esille. Kukaan
ei puhunut toisen puheen piille, vaan omaa vuoroa maltettiin odottaa. Tilan-
teet olivat kaiken kaikkiaan jasentyneit ja hallittuja.

Haastattelujen aikana totesin kohdejoukon olevan oikea, koska teemat
avautuivat osallistujille helposti ja jokaisella oli omakohtaisia kokemuksia kési-
teltavistd aiheista. Haastattelujen viimeinen teema Kkaisitteli opettajan tyon
osaamista ja osaamisen vaikutusta heidan tyokulttuureihinsa. Opettajat nostivat
esiin heiddn mielestddn tarkeitd ja valttdméttomia osaamisalueita, ja mina kirja-
sin ne fldpille satunnaiseen jdrjestykseen. Taman jdlkeen pyysin heitd nimeé-
maan heille itselleen kolme tarkeintd osaamisaluetta tyon kannalta. Ndin syntyi
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jokaisen kuuden teemaryhmén priorisointilista. Haastattelujen lopuksi kerdsin
tyoviikkopaperit ja osaamisfldpin analyysia varten talteen.

Maanantal Tustal Keskivikko Torstal Periantai

KUVIO9 Amk-opettajan tydviikon lukujarjestyspohja

Kaiken kaikkiaan haastattelu sopii hyvin tiedonkeruumenetelméksi tilanteisiin,
joissa tutkimuksen aiheen uskotaan tuottavan monitahoisia ja moneen suun-
taan viittaavia vastauksia, kuten Hirsjdrvi ja Hurme (2000) haastattelua puolta-
via tekijoitd listatessaan mainitsevat. Ndin haastattelija kykenee tarkentamaan
vastauksia tarvittaessa jo haastattelutilanteessa ja siten syventdmaian saamaansa
tietoa.

Haastatteluprosessin aikana avautuu mahdollisuus tarkentaa annettua
kuvaa ammattikorkeakoulukontekstista (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35). Haasta-
teltavalle annetaan vapaus tuottaa itse merkityksid kokemastaan, mihin sovel-
tuvat hyvin avoimet ja puolistrukturoidut haastattelut tai vaihtoehtoisesti me-
netelmitriangulaatio, jolloin samasta aineistosta kerdtadn tietoa usealla mene-
telmalld (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 1998, 155-156).

Teemahaastattelu koetaan useassa tapauksessa tarkoituksenmukaiseksi
sen puolistrukturoidun muodon vuoksi. Toisaalta haastateltavan toivotaan ker-
tovan késityksistddn vapaamuotoisesti, ilman tilannetta liikaa rajaavaa kaava-
maisuutta, toisaalta teemojen kautta halutaan varmistaa tutkimusaineiston ho-
mogeenisuus ja selked yhteys tutkimusongelmiin. Edelld mainittu toimintamalli
on looginen valinta tutkimuksessani, silld jo kasitekarttavaiheessa tutkimuson-
gelmien ja viitekehyksen kautta nousevat teemat muodostavat tyolleni punai-
sen langan. Teemahaastattelu onkin puolistrukturoiduista haastatteluista kayte-
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tyin sen monien kdytdnnon etujen vuoksi. Teemahaastattelun ominaispiirteita
ovat seuraavat:

1) Tiedetddn, ettd haastateltavat ovat kokeneet tietyn tilanteen. Kohteena
olevat ammattikorkeakoulujen opettajat ovat tutkittavassa ilmiossé sisdlld oman
toimenkuvansa kautta. 2) Tutkija on tutustunut tutkittavaan ilmioon, sen kes-
keisiin osiin, rakenteeseen ja kokonaisuuteen. Oma tydhistoriani ja aikaisempi
tutkimukseni ovat vahva orientaatiopohja ammattikorkeakoulumaailmaan ja
sen opettajuuteen. 3) Tamin sisdllon- tai tilanneanalyysin avulla tutkija tyostda
haastattelurungon. 4) Haastattelu suunnataan henkildiden subjektiivisiin ko-
kemuksiin tilanteista, joita tutkija on ennakkoon analysoinut. Olen valmistau-
tunut mosaiikkimaisen tyokulttuurin problematiikkaan ja tyohon sitoutumisen
tutkimiseen lisensiaattityoni ja tdaméan tutkimuksen viitekehyksen tydstdmisen
pohjalta. (Cohen & Manion 1994, 288.)

Teemahaastattelulle on ominaista, ettd yksityiskohtaisten kysymysten si-
jaan haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. Tamd vapauttaa
haastattelun tiukasta formaatista ja tuo tutkittavan ddnen vapaammin kuulu-
viin. Hirsjarvi ja Hurme toteavatkin teemahaastattelun olevan lihempana
strukturoimatonta kuin strukturoitua haastattelua. Puolistrukturoiduksi tee-
mahaastattelun tekee se, ettd teema-alueet ovat kaikille haastateltaville samat,
eikd se ole siten tdysin strukturoimaton kuten syvihaastattelu. Teemahaastatte-
lun vapaamuotoinen luonne ottaa kuitenkin huomioon sen, ettd ihmisten tul-
kinnat ja asioille antamat merkitykset ovat keskeisid ja syntyvét usein vuoro-
vaikutuksessa muiden kanssa. (Hirsjdrvi & Hurme 2000, 48.)

Teemahaastattelu soveltuu véljyytensd vuoksi siten hyvin myos aiheeseen,
jota on toistaiseksi kartoitettu suhteellisen vihan. Teemahaastattelu toimii myos
esimerkiksi laajan tutkimuksen ensimmdisend vaiheena, jolloin kartoitetaan
ilmioon liittyvid kasityksid. Tassd tutkimuksessa teemahaastattelulla syvenne-
tddn ensimmadisen kierroksen tuloksia kollektiivisella otteella ja pyritddn avaa-
maan tyokulttuurin ammattikorkeakoulumaisia piirteita.

Haastattelulla on aineistonkeruumenetelmé&na toki myos monia rajoituksia
ja puutteita. Ensinnékin haastattelu on sosiaalinen ja tekninen taitolaji, joka vaa-
tii paljon osaamista ja harjoitusta. Haastattelu vaatii my6s paljon aikaa ja aihe-
uttaa enemmaén kustannuksia kuin esimerkiksi lomakehaastattelu. Haastattelun
vuorovaikutteiseen luonteeseen sisdltyy myos suuri virhemahdollisuus, silld
haastateltavilla on usein esimerkiksi taipumus antaa sosiaalisesti odotuksen-
mukaisia vastauksia. Lisdksi puolistrukturoidun tai strukturoimattoman haas-
tatteluaineiston analysointi, tulkinta ja raportointi on usein ongelmallista ja tyo-
lastd. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35.) Useimmat haastattelun hyvit ominaisuudet
sisdltdvét ndin ollen samalla ongelmia, mikali kédyttotarkoitusta ei harkita aina
tarkoin ja tapauskohtaisesti. Taman tutkimuksen haastatteluissa syntyi helposti
yhteinen toimintakulttuurinen kieli haastattelijan ja haastateltavien vilille. Mo-
lemmat osapuolet toimivat ammattikorkeakoulukontekstissa eivitkd osakult-
tuurille ominaiset kasitteet, koodatut merkitykset ja arvomaailma tarvinneet
avaamista.
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Teema-alueiden rooli pohjautuu tutkimusongelmiin, joista muodostetaan
tutkimuksen suunnitteluvaiheessa ilmitiden paddluokat ja edelleen tutkimus-
teemat. Haastatteluteemat tarkentuvat haastatteluvaiheessa kysymyksiksi, joi-
den tuottama aineisto luokitellaan ja tulkitaan tutkimuksen analyysivaiheessa.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 67.) Haastatteluteemojen valinta on siten teemahaas-
tattelun suunnittelun kriittinen ydin. Tutkittavat ilmiot ja niitd kuvaavat perus-
kisitteet hahmottuvat teoriaan ja tutkimustietoon perehdyttdessd, jolloin myos
tutkimusongelmat ja teemat tdsmentyvit.

Teemahaastattelun haastattelurunkoa laadittaessa tyOstetddn teema-
alueluettelo, ei yksityiskohtaista kysymysluetteloa. Syntyneet teema-alueet
edustavat teoreettisten péidkisitteiden spesifioituja alakisitteitd. Ne ovat alueita,
joihin haastattelukysymykset kohdistuvat ja joita haastattelija (usein myos haas-
tateltava) tarkentaa kysymyksilld. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 66.) Ndin etenin
myo0s tdssd tutkimuksessa. Tutkimusongelmien luoma asetelma syventyi tyo-
kulttuuri-, organisaatiokulttuuri ja sitoutumiskasitteiden muovaaman viiteke-
hyksen kautta. Muokkasin avainkésitteistd haastattelurunkojen teemat.

Haastattelijan tehtdvdd voidaan luonnehtia kaksitahoiseksi: hdnen pitda
toisaalta helpottaa informaation kulkua ja sen jasentdmistd, toisaalta motivoida
haastateltavaa. Nama tehtdvét vaativat haastattelijalta erityisen joustavia kom-
munikaatiotaitoja ja tilanteiden hallintaa. Koska teemahaastattelurunko sisaltaa
hahmotelman siitd, mitd kysyd, muttei kovinkaan tarkkaa suunnitelmaa siitd,
miten kysyd, edellyttdd menetelmd haastattelijalta tilanneherkkyyttd ja reagoin-
tikykya. Olennaista on 16ytdd tasapaino kysymysten ja vastausten vilille. Tee-
ma-alueet ja kysymykset tulisi hahmotella ennakkoon niin tarkasti, ettd turva-
taan tarvittavan tiedon saanti sekd sen kohdistuminen tutkimusongelmien kan-
nalta oikeisiin asioihin. Toisaalta haastattelutilanteeseen tulee jdttda kuitenkin
riittdvasti litkkkumavaraa. (Hirsjdrvi & Hurme 2000, 102-103.)

Joustavuutta tarvitaan Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 103-104) mukaan ai-
nakin kolmen eri asian suhteen: 1) Kielellisen ilmaisun suhteen: miten konkreet-
tisia tai abstrakteja ilmaisuja haastattelussa kannattaa kayttdd ja mitka kéasitteet
ovat haastateltavalle ennalta tuttuja. 2) Joustavuutta vaaditaan myos kysymys-
ten muotoilussa. Haastattelijan tulee kyetd lukemaan haastateltavan verbaalisia
ja nonverbaalisia viestejd ja oikaisemaan siten tiedonannon suuntaa tarvittaessa
lisdkysymyksin. 3) Joustavuutta vaaditaan kysymysten ja samalla usein myos
teema-alueiden jdrjestyksen suhteen, silld kun teemassa on pddsty alulle, on
usein loogista kasitelld koko teema-alue kerralla. Haastateltava saattaa itse
aloittaa keskustelun jostakin myohemmadksi ajatellusta teemasta, jolloin jdrjes-
tyksen on luontevasti edettdva keskustelun mukaisesti. Haastattelurungon tuli-
si olla niin vélj4, ettd tutkittavaan ilmioon sisdltyvd moninaisuus ja rikkaus pal-
jastuu haastattelun avulla (Hirsjarvi & Hurme 2000, 67). Sopivan véljan haastat-
telurungon avulla haastattelija voi ndin jatkaa ja syventdd keskustelua teema-
alueiden pohjalta niin pitkille kuin tutkimusintressit edellyttavit ja haastatelta-
van kiinnostus sallii.

Myoskéddn kysymysten sanallinen muoto ei ole haastattelun onnistumisen
kannalta yhdentekevd. Haastattelukysymyksilld voidaan katsoa olevan kaksi
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tehtdvdd: temaattiset kysymykset ohjaavat haastattelua aiheeseen ja dynaamiset
kysymykset edistdvidt vuorovaikutusta ja motivoivat haastateltavia ilmaise-
maan itseddan (Kvale 1996, 132).

Jotta mainitut tehtdvét toteutuvat, ne vaativat myos edelld perdankuulu-
tettua haastattelijan joustavuutta. Haastattelija kykenee ohjaamaan keskustelun
aihetta ja haastattelua sosiaalisena tilanteena erilaisten kysymystyyppien avulla.
Nditd ovat mm. avaus- ja jatkokysymykset, lisdkysymykset, tarkentavat kysy-
mykset, suorat ja epdsuorat kysymykset, organisoivat kysymykset seka tulkit-
sevat kysymykset (Kvale 1996, 133-134). Namad taidot olivatkin tarpeelliset
opettajaryhmien haastattelussa.

Opettajan tyohon valikoituu yleensd taitavia puhujia, miké olikin nghta-
vissd haastattelutilanteissa. Taitavia argumentoijia ja innostavia kannanottajia
oli haasteellista ohjata tavoitteellisessa keskustelussa. Tilanteet pysyivét kuiten-
kin kasassa, ja kuten edelld totesin, jokaisen mielipidettd ja puheenvuoroa
kuunneltiin. Minun roolini oli huolehtia teemojen késittelyistd huolehtiminen ja
turhien ronsyjen pois leikkaaminen keskusteluista. Joustavilla véliintuloilla ja
tarkentavilla lisdakysymyksilld sdilytin tilanteissa punaisen langan. Haastattelu-
tilanteissa oli myos haastavaa havaita ja reagoida nopeasti ylldttiaviin ja odot-
tamattomiin, tutkimuksen kannalta merkityksellisiin teemoihin. Luonnollisesti
keskustelut ronsyilivit lapi ajattelemieni teemojen, silld tyokultuuri-ilmicissa
kaikki opettajan tyon elementit kietoutuvat erottamattomasti toisiinsa. Tama
havainto oli tiarked, jottei esiin tulleita asioita kysytty uudelleen.

Litteroin haastatteluaineistot 1-2 pdivédn sisdlld haastattelutilanteista, ja
materiaalia kertyi 9-11 sivua per teemaryhmdhaastattelu. Litteroin aineistot
sanasta sanaan, ja samaa tarkkuutta noudatin amk-toimijan tyoviikon puhtaak-
sikirjoittamisprosessissa.

4.2.3 Yksiloteemahaastattelut osaamisen ja sitoutumisen jasentdjina

Kasitekarttojen, ryhmateemahaastattelujen ja tyoviikkokuvausten tuotoksista
keskityin loytdm&dan vastauksia opettajien késityksistda ammattikorkeakoulu-
maisesta tyokulttuurista sekd tyon jasentdmisestd (tutkimuskysymykset 1 ja 2).
Kun taas yksilohaastattelujen tuotoksista etsin tyokulttuureissa tarvittavaa
osaamista ja sitoutumista (tutkimuskysymykset 3 ja 4). Jaoin yksilohaastattelu-
kysymykset kahteen teemaosioon: osaamiseen ja sitoutumiseen. Osaamistee-
massa pyrin loytdmé&dn opettajien kasitykset omasta ldhiyhteisostddn, jossa he
tyoskentelevit. Tamén jdlkeen tutkin nimetyn yhteison merkitystd opettajan
tyohon. Osaamiskysymyksien taustalla oli ajatus havainnoida yhteison roolia
opettajan osaamisvaatimuksissa ja osaamisen kehittimisessd. En suoraan linkit-
tanyt kysymyksid ldhiyhteison ja opettajan osaamisen vélilld vaan tutkin, nos-
tavatko haastateltavat itse yhteisollisid elementteja tdhan teemaan.

Analysoin osaamisteeman vastauksia Hargreavesin (1999) viiden tyokult-
tuurijaottelun pohjalta. Yksilohaastateltavat kuuluivat teemaryhméhaastattelu-
jen opettajajoukkoon, joten vertasin kunkin opettajan vastauksia myos ryhma-
haastattelujen tuloksiin. Peilasin yksilohaastattelujen osaamis- ja sitoutumisvas-
tauksia ryhmahaastattelujen pohjalta nousseisiin tyokulttuurikuviin.
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Sitoutumiskysymyksilld pyrin saamaan kuvaa siitd, mihin opettajat moni-
tahoisessa tyonkuvassaan realistisesti sitoutuvat. Samalla havainnoin, 16ytyyko
viitteitd Hackettin, Hausdorffin ja Lapierren (2001) sitoutumisjaottelun mukai-
sista kategorioista. Analysoin myos, millaisia jaottelun suuntaisia elementteja
kytkeytyy osaamisvaatimuksiin ja eri tyokulttuuriorientaatioihin. Sitoutumis-
teemassa pddpaino on kysymyksissd 1 ja 2. Kysymykset 3 ja 4 tiydentdvit ja
syventdvit tarvittaessa edellisten kysymysten tuloksia. Kaiken kaikkiaan yksi-
loteemahaastattelujen tarkoitus oli syventdd ymmarrystd tyokulttuurien merki-
tyksestd ja vaikutuksesta amk-opettajan tychon.

Teemahaastattelukysymykset ja apukysymykset:

Osaaminen

1. Miké on lahiyhteisosi, jossa tydskentelet pdivittdin?
- keitd sithen kuuluu?

- mistd sen tunnistaa?

2. Mikd merkitys ja rooli tdlld yhteisolld on tydssdsi?

- hyodyt?

- vaikutukset tyomuotoihin?

3. Mitkd osaamiset korostuvat nykyisessa tyossdsi?

4. Miten kehitat tarvittavaa osaamistasi?

Sitoutuminen

1. Mihin asioihin olet erityisesti sitoutunut tydssdsi?

- ammattiura/ organisaatio/tyotehtavét/asiakkaat/kollegat?
- miksi?

2. Mihin asioihin organisaatiossasi olet erityisesti sitoutunut?
- miksi?

3. Mitka seikat vahvistavat sitoutumistasi tyohon?

4. Mitka seikat estavét sitoutumistasi tyohon?

4.3 Tutkittavat ammattikorkeakoulutoimijat

Tutkimukseen osallistuneet ammattikorkeakoulutoimijat olivat lehtoreita, yli-
opettajia, projektipaéllikoitd ja ldhiesimiehind toimivia koulutusjohtajia. Haasta-
telluista opettajaryhmistd viisi ryhméé koostui opettajista, jotka tyoskentelivét
isoissa, yli maakuntarajat ylittdvissd monialaisissa ammattikorkeakouluissa ja
kuudes teemaryhmai koostui valtakunnallisen amk-opettajuushankkeen osallis-
tujista. Yhteydenotot tapahtuivat oman ammattikorkeakouluverkostoni pohjal-
ta. Valitsin metropolialueen amk-toimijat, koska alue itsessddn koostuu ehyesta
korkeakouluverkostosta ja t&k-tyon sekd aluekehittdmistyon ndkokulmasta
ammattikorkeakouluilla on samansuuntaiset intressit.

Ensimmadisen vaiheen kisitekarttatydskentelijat kuuluivat valtakunnalli-
seen ammattikorkeakouluopettajuuden kehittimishankkeeseen. Hankkeeseen
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kuului nelja vuosittaista teemapéivid, jolloin osallistujat kokoontuivat yhteisiin
seminaareihin. Erdédssd téllaisessa teemapdivassd 15 ammattikorkeakouluopet-
tajaa eli yhden teemaryhmdn osallistujat tyostivdt pyytaméni késitekartat am-
mattikorkeakoulumaisesta tyokulttuurista. On selvad, ettd osallistujat kokivat
ammattikorkeakoulutyon kehittdmisen positiiviseksi asiaksi, koska osallistuivat
ko. kehittamishankkeeseen. Tamd positiivinen asenne vaikutti osaltaan kriitti-
siin mielenilmauksiin kasitekartoista. Opettajat tyoskentelivit eteldsuomalaisis-
sa ammattikorkeakouluissa mutta eivét olleet samoja henkiloitd, jotka osallis-
tuivat myohempéddn teemaryhméhaastatteluun. Viidestétoista késitekarttatyos-
kentelyyn osallistuneesta opettajasta viisi oli miesopettajaa ja kymmenen nais-
opettajaa. Osallistujat eivit toimineet samassa ammattikorkeakouluorganisaati-
ossa keskenaan.

Haastateltavat opettajat suostuivat helposti mukaan tutkimukseen, ja kon-
taktihenkiloni kussakin ammattikorkeakoulussa kerdsivdt nopeasti ryhméan
opettajia yhteen keskusteluja varten. My6s aikatauluista sovittiin vaivatta. Tut-
kimuksessani teemaryhmdhaastateltavat jakautuivat yhteen hankeryhmdaan
sekd opettajaryhmiin A-E, joissa oli kaiken kaikkiaan 6 miestd ja 17 naista.
Opettajat olivat kokeneita ammattikorkeakoulutoimijoita, joilla jokaisella oli
vahintddn 7 vuotta tyokokemusta. Kokeneimmat olivat olleet ammattikorkea-
kouluopettajia ammattikorkeakoulujen viliaikaisen toimiluvan alusta alkaen,
eli heille oli kertynyt 15 vuotta tyokokemusta ammattikorkeakoulussa. Kaikki
toimivat vakituisessa tydsuhteessa.

Valitsin henkilét yksilohaastatteluihin ryhméhaastattelukokemusten poh-
jalta. Valitsin kahdeksan opettajaa, joista 4 toimi yliopettajana ja 4 lehtorina eri
ammattikorkeakouluissa. Valitut olivat opettajia, jotka edustivat mahdollisim-
man laajaa kirjoa tutkimusjoukkoni toimijoista tydkulttuurien tutkimisen suh-
teen. Toimijoiden joukko oli kirjava: osa edusti tyokulttuureja, jotka ovat selke-
dsti yhteisollisid ja mosaiikkimaisia, osa oli vahvasti tottunut yksilolliseen tyos-
kentelyyn ja osa oli superverkostoituvia toimijoita. Harkinnanvarainen otanta
perustui tyoni viitekehyksen jasennykseen sekd oman amk-kokemukseeni, ja
pyrin sen kautta tuomaan esille moninaisen tyokulttuurien maailman.



5 TUTKIMUSAINEISTON AVAAMA NAKOKULMA
TYOKULTTUURIIN

Tutkimusprosessini (kuvio 10) ldhtokohta rakentui neljan tutkimusongelman
muodostamasta tutkimustehtdvastd. Tutkimusongelmien pohjalta hahmottui
kolme avainkaisitettd. Padkadsitteend on tyokulttuuri ja sen olemusta avaavina
apukdsitteind ovat organisaatiokulttuuri sekd sitoutuminen ja osaaminen tyo-
kulttuureissa. Organisaatiokulttuurikdsite antoi kontekstin tyokulttuurin hah-
mottamiselle, tyokulttuurin tarkentaessa ihmisten toimintaa ja suhtautumista
amk-tychon. Sitoutumis- ja osaamiskésitteiden kautta avasin opettajien konk-
reetista toimintaa ja suhdetta tyckulttuuriinsa ja organisaatioonsa.

Fenomenografinen tutkimusote nousi tutkimusongelmien luomasta tehta-
vastd. Halusin selvittdd opettajien késityksid ympéroivéstd maailmastaan (tdssa
tapauksessa ammattikorkeakouluorganisaatiosta) ja samalla mahdollistui mi-
nun roolini olla osa tutkittavaa todellisuutta (oma henkilokohtainen amk-
historia). Aineistonkeruumenetelmat (kierroksia kolme) tuottivat aina seuraa-
valle kierrokselle uusia tutkittavia teemoja ja avainkysymyksid, jotka muokka-
sin teemahaastatteluhengen mukaisesti. Aineistonkeruuta ja analyysia ohjasi
luonnollisesti tutkimusteht&dvini ja viitekehyksen avainkdasitteet.

Toimin analyysiprosessissa koko ajan samalla toimintamallilla. Kaikkien
tutkimuskierrosten tuottamat aineistot analysoin ensin yksitellen, jonka jalkeen
muodostin kustakin kokonaisuudesta aina yhteisen kokonaiskuvan ennen kuin
siirryin seuraavalle tutkimuskierrokselle. Vastasin kahdessa vaiheessa tutki-
musongelmiini eli sitd mukaa kun kyseiseen kysymysteemaan muodostui tuo-
toksia. Lopullinen koonti ja pohdinta suuntasivat tuloksiani ammattikorkea-
kouluopettajan tyon kehittdimiseen niin johtamisen kuin henkilostonkin nako-
kulmasta.

Luvussa 5 kasittelen aineistoa, joka koostuu késitekartoilla (tutkimuskier-
ros 1), tyoviikkokuvauksilla ja teemaryhméhaastatteluilla (tutkimuskierros 2)
kerdtystd empiriasta (ks. tutkimusprosessi kuvio 10). Luku rakentuu siten, ettd
alaluvuissa 5.1 ja 5.2 tuon esiin kasitekarttojen luoman kuvan ammattikorkea-
koulumaisesta tyokulttuurista. Teen teemaryhméhaastattelujen ja tyoviikkoku-
vausten tuottaman aineiston analyysin kokonaiskuvan ja yhteenvedon luvussa
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5.3.2. Yhteenvedon taustalla on kuusi opettajayhteisod, jotka muodostuivat yh-
destd valtakunnallisesta verkostohankkeesta ja viidestd eri ammattikorkeakou-
lun tyoyhteison tiimista.

Tutkimusongelmat 1-4
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KUVIO 10 Tutkimusprosessi

5.1 Kaisitekarttojen luoma kuva tyokulttuureista

Selvittelin opettajien kasityksid ammattikorkeakoulumaisesta tyckulttuurista
kayttamalld tiedonkeruun menetelmand késitekarttoja. Toteutin kisitekartta-
tutkimuskierroksen 29.9.2005 tutkimuksen kohteena oleville ammattikorkea-
kouluopettajuuden kehittdmishankkeen osallistujille.

Ajankohdaksi valitsin em. hankkeessa sovitun teemaryhmien tapaamis-
pédivén, jolloin 38 osallistujasta paikalla oli 15 henkilod. Toteutin kierroksen 15
ammattikorkeakoulutoimijan voimin kahdessa eri tilassa. Ohjeistin osallistuvat
opettajat ja vastasin kummankin tiedonkeruutilanteen toteutuksesta. Kummas-
sakin teemaryhmaéssd késitekarttatyoskentelyyn kului aikaa noin tunti. Jaoin
osallistujat 5 hengen ryhmiin, ryhmid muodostui kolme kappaletta. Tilanne oli
kaksivaiheinen. Aluksi pyysin osallistujia miettim&én henkilokohtaisesti n. 10
minuutin ajan millaisista teemoista ja avainkésitteistd ammattikorkeakoulu-
mainen tyokulttuuri voisi koostua.
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Téamin jdlkeen aloitettiin omien teemalistojen yhteiskasittely ja kasitekar-
tan hahmottelu. Ohjeistin osallistujia edelld esitetyn Deshlerin kisityksen mu-
kaiseen kisitekartan piirtdmiseen. Halusin varmistua, ettd myos kasitekartoissa
kuvataan myos késitteiden vdlisid suhteita ja siksi ohjeistin ryhmid tietoisesti.
Tamaé vaihe kesti n. 40 minuuttia. Sen jdlkeen ryhmat esittelivit toisilleen tuo-
toksensa, tein muutamia tarkentavia kysymyksid ja dokumentoin vastaukset
muistinpanoiksi. Fldpeille piirretyt kasitekartat (3 kpl) jaivat minulle, ja kirjoitin
ne puhtaaksi PowerPoint-ohjelmalla.

Esittelen kartat tdssd luvussa PowerPoint-ohjelmalla puhtaaksi kirjoitet-
tuina (kuviot 11-13), juuri niin kuin osallistujat ne piirsivét flapeilleen. Tulkin-
tani ja analyysini kdsitekartoista pohjautuvat muistiinpanoihini, jotka tein opet-
tajien késitekarttaesityksistd ja niiden pohjalta kdydyistd keskusteluista esitysti-
lanteissa. Kun kirjoitan luvuissa 5.1 ja 5.2 kasitekarttatyoskentelyn tuloksista,
analysoin samalla aineistoa peilaten flappien tuotoksia tyoni keskeisiin viiteke-
hyksiin. Késitekarttatyoskentelystd on kuvaus liitteessé 1.
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KUVIO 11 Amk-opettajien laatima késitekartta 1.

Késitekartasta 1 (kuvio 11) kdy ilmi, ettd yhden opettajaryhmédn mukaan am-
mattikorkeakoulumaiseen tyokulttuuriin vaikuttaa kolme erilaista tekijad. Ne
luovat pohjaa ja ristipainetta ammattikorkeakoulun identiteetille sekd pyrki-
mykselle 16ytdd yhtendisia tyokulttuureja. Ammattikorkeakoulu organisaationa,
koulutuspoliittiset tavoitteet ja ammattikorkeakoulun ylldpitdjat sekda hallinto
médrittdvat ammattikorkeakoulumaisuutta. Organisaatiota tarkastellaan sen
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sisdltd kasin, se ndhddian nuorena koulutusinstituutiona korkeakoulukentissa.
Nuoruus on kartan mukaan vahvuus ja heikkous. Amk-organisaation nuoruu-
dessa yhdistyvat innovatiivisuus ja dynaamisuus, mutta samalla historiatto-
muus, joka johtaa siihen, ettd ammattikorkeakoulujen on vield ansaittava uskot-
tavuutensa muiden korkeakoulutoimijoiden seki elinkeinoeldmén silmissa.

Ammattikorkeakoulun osaamisen néhtiin rakentuvan pedagogisen asian-
tuntemuksen ja teoreettisen osaamisen varaan sekd taitoon lukea tyoelamatar-
peita. Ndistd muodostuvat ammattikorkeakoulumaiset tyttavat. Tydtavat ovat
yksi keskeinen tyokulttuurin rakentaja ja asiantuntijayhteison jésentdja. Kasite-
kartan laatijat ovat asettaneet arvot tydtapojen lahtokohdiksi. Merkille pantavaa
on, ettd tyotapojen pohjalla on pedagoginen osaaminen ja teoreettinen hallinta.
Ammatillista osaamista ja perinnettd ei kartassa esiinny. Tamén kasitekartan
mukaan ammattikorkeakoulumaisen tyokulttuurin tekijoind korostuvat aka-
teemisuus ja koulutustehtava.

Tyon rajaus tapahtuu 1600 tunnin vuotuisen tyokuorman mukaan. Am-
mattikorkeakoulumainen tyokulttuuri sisdltdd sekd yhteisollisyyttd, jossa koros-
tuvat oman tyon ja tyoyhteison kehittdminen, ettd erakkoutta. Samanlaista kah-
tiajakoa 10ytyy lisdd. Tyokulttuurissa on nahtavissa tyoniloa, suoranaista into-
himoa tyohon, mutta myos kiirettd, joka saa alkunsa resursoinnin ja tehtdvien
ristiriitaisuudesta. Ammattikorkeakouluopettajat kokevat tyomddrdn olevan
kohtuuttoman suuri suhteessa sithen 1600 tunnin sapluunaan, johon vuoden
tyotehtdvit sovitellaan.

Koulutuspoliittiset tavoitteet luovat ammattikorkeakoulukulttuurille reu-
naehdot lakeineen ja asetuksineen. Niihin pohjautuvat organisaation toiminnan
visio, strategia ja missio. Tdlld tasolla pyritddn ndkemddn kokonaisuus ammat-
tikorkeakoulutoiminnasta. Maarittavind tekijoind ovat myos tyon kohteet ja si-
sdllot. On mielenkiintoista 16ytéa tdstd kategoriasta tyoelamatuntemuksen vaa-
de. Se ei esiinny ammattikorkeakouluorganisaation sisdisend osaamisena. Kou-
lutuspoliittiset vaatimukset tuovat tyOeldmé&dosaamisen aspektin amk-
tyokulttuuriin: kuvion mukaan se ei nouse organisaatiosta itsestddn. Tyoeldma-
osaaminen pohjautuu toimijoiden tuntemukseen elinkeinoeldmdn toimijoista,
kokemukseen ja osaamisen pdivitykseen. Opetus ja ohjaus monipuolisissa op-
pimisymparistdissd sekd yhteisollisyys ovat koulutuspoliittisten tavoitteiden
mukaan amk-tydkulttuurin elementteji. Runkona ovat myos opetussuunnitel-
ma, t&k-tyo ja ne mahdollistava asiantuntijaverkostojen rakentaminen. Tahdn
kokonaisuuteen liittyvit oleellisena osana toimintaympariston sidosryhmit.

Tyoeldamatuntemus ja sidosryhmaélaatikot on linkitetty kuviossa organisaa-
tiopuolen tyon rajaus - laatikkoon. Tama kertoo niistd paineista, joita opettajan
tyohon kohdistuu. Opetus- ja ohjausty6td ei sidota kuviossa tyon rajauskysy-
myksiin, mutta rajauskysymyksiin liitetddn aluekehitystyo ja tyoeldmdosaami-
nen. Kyseisten linkkiviivojen ja kollegiaalisen yhteisollisyyden padlle on kirjoi-
tettu sanat ”osaamattomuus” ja ”rajallisuus”. Tdmén pohjalta tulkitsin, ettd osaa-
miseen ja arvoihin pohjautuvan nuoren amk-tyokulttuurin toimijat kokevat
epdvarmuutta ja riittiméttomyyden tunteita. Naméd tunteet ndyttdytyvit tyo-
eldimévaatimusten ja alueellisen verkostoitumisen teemojen suhteen. Koulutus-
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poliittisen ”laatikkopolun” pddssd ovat kansainvélisyyden vaade ja suhteet
elinkeinoelama&éan.

Viimeisend tyokulttuuria muokkaavana tahona ovat ammattikorkeakou-
lun yllapitdjat ja hallinto. Tamd ulottuvuus tuo organisaatiolle autonomian.
Toimintaa ohjaavat ohjausjdrjestelmét, johtaminen, paditoksenteko ja talous.
Laatuelementti kytketddn kuviossa tydeldmidtuntemukseen ja elinkeinoeldman
suhteisiin. Vaikka ne ovat tyotd kuormittavia maareitd, ne ovat silti laadukkaan
ammattikorkeakoulutoiminnan tae. Laadun kanssa niputetaan yhteen tilastot,
palkkiot seké tulokset, yhteiseksi linkiksi nimetddn tyon arvostus. Edelliset ovat
organisaation ohjausjdrjestelman mittareita, joiden kautta ammattikorkeakoulu-
toimintaa pyritddn tekemddn organisaatiossa ndkyvéksi. Kasitekartan laatijat
kokevat mittareiden olevan hallinnolta merkittivad viesti siitd, miten hallinto
arvostaa opettajien tyotd. Mittarit ovat siis tyokulttuurin rakennuspuita.

Késitekartassa kaksi (kuvio 12) ammattikorkeakoulumainen tyokulttuuri
hahmottuu yhdestd ndkokulmasta, toisin kuin késitekartassa 1. Kahdeksi toi-
siinsa vaikuttavaksi puoleksi on laadittu tydkulttuuria lisddvat ja hidastavat
tekijat. Lisddviksi ndhdddn uudet oppimismenetelmit, verkostoituminen, kehit-
tdminen, yritysyhteistyo ja tyon monipuolisuus. Néissd elementeissd yhdistyvét
opetus- ja ohjaustyo, kehittdmistoiminta, tyceldimayhteistyd ja verkostomainen
tyoote.
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Tyokulttuurin muodostumista hidastaviksi seikoiksi koetaan organisaation
jaykkyys, yksikoiden korkeat omat kulttuuriset rajat, kiire, tyon sirpaleisuus,
eripalkkaisuus ja tyon resursoinnin supistuminen perinteisestd opettajan tyosta.
Monialaisten ammattikorkeakoulujen tyypillinen haaste on eri koulutusalojen
yhteenkuuluvuuden rakentaminen. Ison ammattikorkeakoulun sisilld jossakin
koulutusyksikossé eletddn omaa eldmdd, ja iso organisaatio voi todellisuudessa
olla Ioyhd “liittovaltio”, joka sisdltdd lukemattomia pienid kouluja omine tyo-
kulttuureineen. Télloin ei pystytd rakentamaan yhteistd ammattikorkeakoulu-
maisuutta. Sirpaleisuus ja erilaisuus ovat tuolloin organisaatiota fragmentoivia
piirteitd, eikd téllaista organisaatiota voi kutsua mosaiikkimaiseksi.

Mosaiikkimaisen organisaation toimijat pyrkivit rakentamaan hallittavan
kokonaisuuden moninaisista tehtdvistddan ja sitomaan ne toisiinsa jarkevéaksi
kokonaisuudeksi. Fragmentoituneessa organisaatiossa tyon kokonaisuutta ei
hallita, kokonaiskuvaa ei kyetd ndkemadén ja haasteelliset tyotehtdavat muodos-
tavat pirstaleisen kaaoksen toimijoiden arjessa.

Erilaisia rajapintoja ei pyritd sitomaan yhteen menettdmaétta erilaisuutta.
Tdllaisessa ajattelussa on takana vahva kaipuu integroituneeseen organisaa-
tiokulttuuriin, joka on mahdoton ajatus monialaisessa organisaatiossa. Tdssakin
kisitekartassa, kuten kartassa 1, korostuu negatiivisena voimana kiire ja se si-
dotaan tyon resursointiin. Opettajan tyon monipuolisuutta on ilmeisen vaikea
ohjata, johtaa sekd jdsentdd toimijoita ja kokonaisuutta tyydyttavélld tavalla.
Kyse saattaa olla usein ristiriitaisista odotuksista opettajan tyon siséltdjen suh-
teen. Avainkysymyksid lienee yhi 20 vuoden amk-taipaleen jilkeen: onko opet-
tajan perustyotd opetus- ja ohjaustyo sekd t&k-tyo ja aluekehitystyo?

Tyokulttuuria  lisddvien ja  hidastavien tekijoiden viliin on
hahmoteltu “onko olemassa” -osio. Tédssd kyseenalaistuu koko ammattikorkea-
koulumaisen tyokulttuurin olemassaolo. Syind ndhd&dédn epédyhtendisyys, joka
linkitetddn organisaation sisdlld oleviin, omasta tyokulttuuristaan kiinni pita-
viin koulutusyksikoihin. Liika kokoustaminen, joka vaikuttaa kiireeseen, nih-
dédédn tyokulttuuria murentavana tekijand. Euroopan unionin luomat suosituk-
set ja kansainvilisyystoiminta ovat my6s hajottamassa yhteistd tyokulttuuria
globaaleine vaatimuksineen. Viimeinen laatikko - mantrat - ovat organisaatios-
sa esiintyvid sloganeita, ydinsanoja ja avainkésitteitd, joilla ammattikorkeakou-
lutoimijat pyritddn sitouttamaan yhtendiseen tyoskentelyyn. Nama ovat Schei-
nin mainitsemia riittien ja rituaalien artefakteja, joiden todellisena tarkoituksena
on 16ytdd yhteistd tyokulttuurista pohjaa. Tamdn késitekartan perusteella ne
koetaan hokemina, jotka eivéat yhdistd eivatka sitouta.

Kolmas kasitekartta (kuvio 13) ldhtee liikkeelle ammattikorkeakoulun pe-
rustehtdvén ja lainsdddannon nakokulmasta. Siind tarkastellaan perustehtdvan
toteutumisen ja edellytysten ulottuvuuksia. Tyokulttuurin pohjalla ovat siis
lainsdddanto ja perustehtdvd, joka organisoituu verkostoitumisen, ammattikor-
keakouluihin jalkautuneen projektikulttuurin ja organisaation viestittimisen
myo6td. Merkittdvad on havaita, ettd vain tdssd kdsitekartassa on laitettu siséisel-
le ja ulkoiselle viestinnélle painoarvoa osana tyokulttuurin rakentumista. Pro-
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jektikulttuurilla tarkoitetaan tdssd innovatiivisia toimintatapoja, jotka vallitsevat
ammattikorkeakoulussa.
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KUVIO 13 Amk-opettajien laatima késitekartta 3

Toteutumisen mahdollisuudet ndhdddn oppimisympadristdjen kautta, monia-
laisten kulttuurien hyodyntdmisen ja uraohjauksen kautta. Uraohjauksella tar-
koitetaan ko. kuviossa mahdollisuutta luoviin kokeiluihin tyossd, henkilokoh-
taisen oppimisen mahdollistumiseen ja kehityskeskusteluihin. Toteutumisen
tielld on mahdollistettava yksilollinen ja monialainen kehittyminen.

Edellytyksid perustehtdvan toteuttamiseen antavat ammattikorkeakoulun
asiantuntijoiden osaaminen, joka rakentuu pedagogisesta ja substanssiosaami-
sesta. Edellytyksid luovat myos henkiloston kehittymisen mahdollisuudet tyo-
eldm&dosaamisen ja muun kouluttautumisen suhteen. Tydkulttuuria varjostavat
jdlleen tyon hektiset piirteet. Ammattikorkeakoulumainen tydkulttuuri raken-
tuu késitekartan 3 mukaan siis ammattikorkeakoulun perustehtiavan kautta, jos
sille luodaan edellytykset henkiloston osaamisen kehittymisen, uraohjauksen ja
monialaisen kulttuuri-ilmaston hyddyntdmisen kautta.
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5.2 Yhteenveto kisitekartoista

Ensimmdinen késitekartta osoittaa kahdenlaista ristiriitaisuutta ammattikor-
keakoulumaisen tyokulttuurin taustalla. Kartan laatijat tekivat ldahtokohdaksi
kolmijaon, joka vaikuttaa tyokulttuurin muovautumiseen. Ensimmadinen tekij,
ammattikorkeakoulu organisaationa ”itsenddn”, sisdltdd tdssd kuviossa Scheinin
(2004) sisdiseen yhdentymiseen liittyvid tekijoitd. Kollegiaaliset ja yksilokeskei-
set tyotavat, tydilmapiiriin vaikuttava tyonilo ja negatiivisena vaikuttava kiire
kertovat sisdisen toiminnan kulttuurista ja Mikipeskan ja Niemeldn (2005) mu-
kaan tydyhteisdtason toiminnasta. Tydyhteistason sisdiseen yhdentymiseen
liittyvat tekijat ovat selkedsti ristiriidassa ulkoiseen sdilymiseen liittyvien teki-
joiden (Schein 2004) kanssa. Ulkoiseen sdilymiseen liittyviin tekijoihin kuuluvat
ensimmadisessd kasitekartassa kaksi muuta vaikuttavaa tekijaa: koulutuspoliitti-
set tavoitteet sekd amk-yllapitdja ja hallinto. [lmaistujen arvojen (strategiat, mis-
sio ja visio) paineet kohdistuvat tyoeldmé&osaamisen kehittimiseen. Se luo pai-
netta tydyhteisdtason kehilld vaikuttavaan arjen tyohon ja aiheuttaa osaamat-
tomuutta tydn resursoinnissa.

Mielenkiintoista on huomata, ettd organisaatiotason ja ulkoisen kuvan
(Makipeska & Niemeld 2005) vaateet kohdistuvat tydeldméosaamiseen ja yh-
teistyohon. Ne eivit nouse organisaation sisdltd tyoyhteisotason vaateena. Tyo-
yhteisotasolla nidkyvédt pedagoginen ja teoreettinen osaaminen. Tyteldmayhteis-
tyo ja tyoeldmdosaaminen eivit olekaan kartan laatijoiden mielestd luontaista
ammattikorkeakoulun sisdistd osaamista. Kéasitys ammattikorkeakoulun ole-
muksesta on hyvin koulumainen.

Amk-ylldpitdjat ja hallinto kadyttavit ulkoiseen sdilymiseen liittyvid toi-
mintoja, kuten omaan organisaatio-osaamiseen liittyvid mittauksia, laatujirjes-
telmid, palkkioita ja ohjausjdrjestelmédd. Ndiden mittareiden ja toimien perus-
teella tehd&én tulkintoja siitd, miten hallinto arvostaa amk-tyotd. Tama vaikut-
taa automaattisesti sisdisen yhdentymisen tekijoihin. Johnsonia ja Scholesia
(1999) lainaten timidn kuvion perusteella ei synny tyokulttuuria yhdistavaa
kulttuurista verkostoa. Voima ja organisationaaliset sekd kontrolloivat systee-
mit ovat ristiriidassa riittien, rituaalien ja syvdrakenteen elementtien kanssa.
Ulkoinen kuva ja organisaatiotason toiminta kuormittavat tyoyhteisdtason toi-
mintaa. Artefaktien ja ilmaistujen arvojen vilille ei synny yhteisollisyyttd. Kasi-
tekartta 1 antaa hyvin ristiriitaisen ja monijakoisen kuvan ammattikorkeakou-
lumaisesta tyokulttuurista.

Késitekartta 2 nostaa esille ammattikorkeakoulun sisédisen fragmentoitu-
misen. Jurvansuu (1998) mddrittelee fragmentoituvan organisaation kulttuuriset
suhteet sekaviksi ja vastakkaisiksi. ei 16ydy Valtakulttuurin ja alakulttuurien
vilille ei 16ydy konsensusta. N4itd piirteitd 16ytyy ko. késitekartasta. Organisaa-
tion jaykkyys on osaltaan vahvistamassa vanhojen (entisten itsendisten amma-
tillisten opistojen) yksikdiden toimintakulttuurista asemaa, eikd yhteinen am-
mattikorkeakoulumainen tyokulttuuri ei padse kehittyméddn. Tyon sirpaleisuus
ja eri ammattialojen opettajien palkkauksen erot lisddvét jakaantumista. John-
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sonin ja Scholesin (1999) tyoyhteisotason yhdistdvind tekijoind toimivat riitit ja
rituaalit jadvit ontoksi organisaatiotason mantrapuheeksi.

Ammattikorkeakoulumaista tyokulttuuria lisddvissd elementeissd nakyvat
trialogisen asiantuntijuuden (Hakkarainen & Paavola 2006) ja hybridiasiantun-
tijuuden (Parviainen 2006) edellytykset. Verkottuminen, monipuoliset oppi-
mismenetelmadt ja yritysyhteisty¢ ovat niitd vélittdavid tekijoitd, jotka muokkaa-
vat trialogista asiantuntijuutta. N&din asiantuntijaopettajat kehittavét kulloisella-
kin toimintafoorumilla siihen yhteisoon ja tilanteeseen sopivat yhteisolliset
tyomenetelmat. Kyseessd on tdlloin Hakkaraisen, Palosen ja Paavolan (2002)
mukaan tietoa luova asiantuntijayhteiso.

Kasitekartassa 3 korostuvat sitoutumisen kysymykset. Yksilon odotukset
organisaatiota kohtaan kohdistuvat asiantuntijuuden edellytyksista huolehtimi-
seen ja urapolkujen mahdollistumiseen. Jos em. seikat toteutuvat, asiantuntija
sitoutuu organisaatioon (Hackett, Lapierre & Hausdorff 2001).

Kaiken kaikkiaan kasitekartoista hahmottuvat tyokulttuuria yhteisesti
maédrittaviksi tekijoiksi kehitysmyonteisyys, verkostoituva tyoote, opettajien
asiantuntijuusprofiili ja tyon monipuolisuus. Kaikista kartoista kdyvat niin
ikddn ilmi tyokulttuuria halkovat ristiriitaisuudet. Kiire ja opettajan tyon resur-
soinnin epamdadrdisyys sekd tyoyhteisotason ja organisaatiotason ristiriitaiset
odotukset fragmentoivat yhtendistd tyokulttuuria.

Toisaalta ammattikorkeakoulumaista organisaatiokulttuuria luodaan
voimakkaasti yhteiskuntaan pédin tydeldmaildhtoisillda hankkeilla, tutkivalla ja
kehittavilld pedagogisella otteella sekd muuttuvilla oppimisympéristoilld, jotka
eivit ole sidoksissa koulukontekstiin. Saman aikaan organisaation rakenteissa
vaikuttavat vanhat tyokulttuurit, jotka hidastavat amk-pedagogista tycotetta.
Vanhat sulautuneet oppilaitosrakenteet vaikuttavat organisaation sisdlld omine
tyokulttuureineen. Vallalla saattaa olla tyon jasentdmisen jaykka malli, joka ei
véalttamattd tue eri amk-tehtdvien integroitumista arjen tydssd. Samalla koros-
tuu opettajan henkilokohtainen riittdméattomyyden tunne opetusta ja t&k-tyotad
integroivia vaatimuksia kohtaan.

On mielenkiintoista tarkastella niitd sidossanoja, joilla tekijat linkittivat
tyokulttuurillisia teemoja toisiinsa. Kartoissa esiintyi sellaisia sanoja kuin lisdid-
vit, hidastavat, osaamattomuus, rajallisuus, edellytykset ja hektisyys. Varsinkin sa-
noihin edellytykset ja hektisyys sisdltyy késitekarttatyoskentelyn esille nostama
monijakoinen ja ristiriitainen kehitys organisaatiokulttuurin sisalla.

Huomioni saa my0s kasitys opettajan asiantuntijuudesta. Se rajataan késit-
tamé&an vain pedagogisia, teoreettisia ja substanssipohjaisia taitoja. Verkostoi-
tuneessa ja pirstaloituneessa tyokulttuurissa yhteiso- ja verkosto-osaamisen tai-
dot eivit korostu lainkaan. Kuva opettajien osaamisesta on varsin perinteinen ja
yllatykseton. Tamé on ristiriidassa opettajien tydymparistojen haasteiden kans-
sa Namd kasitekartat eivdt edusta ammattikorkeakoulupedagogiikan pohja-
ajatusta kolmen tehtdvan (pedagoginen, t&k- ja aluekehitystyod) integroitumi-
sesta opettajan tydssd. Osaamiskasitykset ovat perinteistd ammatillista opetta-
jantyotd tarkoittavia, ovatko myos tyon odotukset samat?
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5.3 Analyysia mosaiikkimaisista tyokulttuureista

5.3.1 Analyysiprosessi

Toinen analyysiprosessini kohdistui tyoviikkokuvausten ja teemaryhméana-
lyysien aineistoihin. Tydviikkokuvauksia oli 23 amk-opettajalta ja teemaryhmia
oli kuusi. Pyrin tdlld analyysikierroksella saamaan vastauksia tutkimusongel-
miin 1-3.

Analyysiprosessissani yhdistyvét tutkijan esiymmarrys tutkittavasta ai-
heesta sekd tutkijan rakentama teoreettinen viitekehys. Tama ldhtokohta vaati
analyysirungon muodostamista analyysiprosessille aineiston kasittelyd varten.
Analyysirunkoni muodostui kolmesta teemakysymykseni (liite 2) pohja-
ajatuksesta:

- kasitys amk-opettajan tyosta
- kasitys yhteistyostd
- kasitys osaamisvaatimuksista.

Opettajat ilmaisivat omia tulkintojaan suhteestaan tyohoén, yhteistyohon ja
osaamisvaatimuksiin. Lisdksi nostin esiin kohtia, jotka kasittelivat tyoymparis-
tojd ja konteksteja. Késitys yhteistyostd sisdlsi haastateltavien omat ymmaérryk-
set yhteistoiminnallisesta tyostd. Millaista se oli, keiden kanssa yhteistyota teh-
tiin, mikd oli yhteistyon tarkoitus ja tapahtuiko yhteistoiminnassa oman organi-
saation rajanylityksid? Kasitys osaamisvaatimuksista pohjautui haastateltavien
kasityksiin opettajan tyon osaamisvaatimuksista ja he tekivit haastattelutilan-
teesta ryhmékohtaisen osaamislistauksen (liite 2, kysymys 6).

Jasentelin litteroidut ryhmaéhaastattelut sekd tydviikkokuvaukset ana-
lyysirungon (ks. liite 3) kolmen teeman mukaisesti. Tehdessdni analysoivaa jd-
sennystd kustakin teemaryhméhaastattelusta valikoin nauhalta kuvaavia laina-
uksia havaintojeni tukesi. Tamén jidlkeen peilasin késitekarttoja, tyoviikkoku-
vauksia ja teemaryhmihaastatteluja viitekehykseni keskeisiin teoreettisiin ja-
sennysmalleihin. Niitd ovat Scheinin (2004) organisaatiokulttuurin tasot, Maki-
peskan ja Niemeldn (2005) organisaatiosipulimalli, Johnsonin ja Scholesin (1999)
organisaation kulttuurinen verkostomalli, Hakkaraisen, Palosen ja Paavolan
(2002) asiantuntijatyokulttuurien kolmijako, Hargreavesin (1999) viisi tyokult-
tuurijasennystd sekd Mden (2007) yhteiso- ja verkosto-osaamisen malli.

Analysoituani jokaisen yhteison erikseen tein yhteenvedon tyoviikkoku-
vausten ja ryhmihaastatteluanalyysien luomasta kokonaiskuvasta ko. opetta-
jayhteisossd. Kokosin kustakin yhteisdstd analyysirungon tiivistden ndin koko-
naiskuvan yhteisosséd vallitsevista tyokulttuuriorientaatioista.

Kun olin analysoinut kaikki toisen tiedonkeruukierroksen aineistot erik-
seen, aloin koota kokonaiskuvaa kisitekarttojen, tyoviikkokuvausten ja teema-
ryhméhaastattelujen tulosten pohjalta. Jasentdjdksi otin tutkimusongelmani ky-
symykset 1-3. Poimin kunkin tutkimusongelman alle keskeisimmat tulokset
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kustakin tutkimastani ammattikorkeakouluopettajaryhmastd. Sen jilkeen tein
yhteenvedot ja sain vastaukset seuraaviin kysymyksiin:

1. Millainen on opettajien k&sitys ammattikorkeakoulumaisesta tyo-
kulttuurista?

2. Miten ammattikorkeakouluissa tyoskentelevat kasitteellistdavit tyo-
taan?

3.  Millaista osaamista vallitseva tyokulttuuri opettajien kasitysten mu-
kaan vaatii?

Luvussa 5.3.2 kokoan keskeiset analyysini tulokset viiden eri ammattikorkea-
koulun viidestd eri tyoyhteisostd ja yhdestd valtakunnallisesta ammattikorkea-
kouluverkostosta.

5.3.2 Yhteenveto tyoyhteisojen tyokulttuureista

Hahmottelen tédssd luvussa teemaryhméhaastattelujen ja tyoviikkokuvausten
tuotokset ja tulokset Hargreavesin (1999) tyokulttuurijasennyksen mukaan.
Teemaryhmaihaastattelun kuudesta eri yhteisostd on esimerkkikuviona analy-
soituna tyoyhteiso 2 liite 4. Kutsun jasennyksid aineistossa tyckulttuuriorientaa-
tioiksi, koska empiriani opettajayhteisoissa esiintyi samassa ryhmaéssa kahdesta
neljaan eri tyokulttuurihahmotusta. Tama kertoo siité, ettd yhteiséjen toiminnan
pohjavirtoina on useita eri toiminnallisia orientaatioita, jotka muodostavat yh-
dessd toisiaan tukevia tyokulttuurikoalitioita. Avaan loytamidni tyokulttuuri-
koalitioita ammattikorkeakoulutyon epamdardisyyden, asiantuntijatyon arte-
faktien ja osaamishaasteiden kautta. Kolme jdsentdvdd ndkokulmaa ovat nous-
seet teemaryhmahaastattelujen ja tyoviikkokuvausten empiriasta. Ammattikor-
keakoulutyon epamaidrdisyyttd kuvastivat opettajien yhteistyota kdsittelevissa
empiriaosuudessa heiddn kokemuksensa ja kasityksensd opettajan arkityostd.
Tulkinnat ja uskomukset tyon hallinnasta, toimintatavoista, ideologioista ja
tyomuodoista, olivat ristiriitaisia. Opettajien kokemukset ja kasitykset tyota oh-
jaavista keskeisistd elementeistd sisélsivét asiantuntijatyon artefakteja. Ne olivat
sekd konkreettisia asioita (tydajanhallintajérjestelma 1600 h, opetussuunnitelma,
erilaiset palaverit) ettd abstrakteja tyotd ohjaavia elementtejd (organisaation op-
pimisfilosofinen linja, strategiat, totutut toimintatavat). Osaamishaasteet ilmen-
sivdt opettajien kasityksid ja kokemuksia tyohonsd kohdistuvista osaamisvaa-
timuksista.

Opettajayhteistjen tuloksista oli hahmotettavissa kaksi toisistaan selkedsti
poikkeavaa tyokulttuurikoalitiota. Kollaboratiivisen tyokulttuurin ja litkkuvan
mosaiikin tyokulttuuriorientaatioiden yhdistelmd muodosti koalition. Toinen
koalitio hahmottui yksilollisyyden tyokulttuurin, klikkiytyneen tyokulttuurin ja
kollaboratiivisen tyokulttuurin pohjalle.



95
Kollaboratiivisen ja liikkuvan mosaiikin tyékulttuurikoalitio

Kollaboratiivisen ja liikkuvan mosaiikin tyokulttuurin koalitio sisilsi selkedn
kehittamismyonteisen asenteen ammattikorkeakoulutoimintaa kohtaan. Hakka-
raisen ym. (2002) asiantuntijuustutkimuksen jasennyksen mukaan kyseessd oli
vahvasti tietoa luova tyokulttuuri. Erilaiset osaamisintressit kohtasivat erilaisis-
sa tydoryhmissd, tyotd suunniteltiin ja tehtiin yhteistoiminnallisesti. Yhteistyossa
olivat osallisina niin opettajat, opiskelijat kuin organisaation ulkopuoliset asian-
tuntijat. Leimaa antavaa tyoskentelylle oli organisaatiorajojen ja roolijakojen
rikkominen toiminnassa sekd yhteisen uuden osaamispohjan luominen ja ra-
kentaminen yhdessa.

Tyypillista tyokulttuurikoalitiolle olivat kerroksiset tyotehtédvit ja tyonku-
vat. Opettajat olivat useissa samanaikaisissa hankkeissa ja opintokokonaisuuk-
sissa ja tyoskentelivit eri toimintarooleissa. Viralliset ja epdviralliset palaverit
lomittuivat kerroksisen tyon kanssa ja muodostivat epdsddnnollisen tyon ryt-
min. Saman tyopdivan ja tyoviikon aikana opettajan tyo sisélsi runsaasti siirty-
mid tilanteesta ja tyokontekstista toiseen (5-6 siirtymaéd pdivassd). Kun konteks-
ti vaihtui, vaihtuivat myo6s yhteistyokumppanit, tyotehtdvd sekd oma asema
ryhméssd. Tamd vaatii kykyd heittdytyd tilanteesta toiseen, proaktiivista tyon
suunnittelua ja roolinottokykysé.

Téamén tyokulttuurikoalition opettajat kokivatkin uupumista tyorooli-
vaihdosten ja tyomuotojen nopean vaihtelun vuoksi. My6s tyoryhmien hetkelli-
syys vei voimia. Jatkuva uuden aloittaminen ja toimivan yhteison p&dattaminen
vei aikansa. Vaihtelevasti onnistuen opettajat yrittivat luoda kokonaisuuksia
mosaiikkimaisesta tyostddn. Erilaiset tyotehtdvit, tyopositiot ja ryhmit yritet-
tiin sitoa verkostoksi, joka muodosti selkedn kokonaisuuden esimerkiksi sub-
stanssiosaamisen ymparille.

Toitten vaihduttua on vaikea padstd eroon edellisistd, se on hidas pyorahtamééan. .. ei
00 helppoa vaihtaa, kun samassa voi vaihtua hankekuviot ja kaikki ja tulee ylikuor-
mitusta...

Opettajat olivat vahvasti kehittdmisorientoituneita ja hakivat jatkuvasti uusia
tapoja toteuttaa amk-tyotd. Saman tyokulttuurikoalition opiskelijat yllattivét
asenteillaan ja tarpeillaan. Kehittamisvauhdissa olevat opettajat kohtasivat kon-
servatiivisia opiskelijoita. Opettajat pahoittelivat opiskelijoiden vanhakantaista
kisitystd oppimisesta ja opiskelemisesta: opiskelijat odottivat tiedon jakamista,
luentoja ja tenttimistd hankkeiden ja itseohjautuvuutta korostavien tiimitehtévi-
en sijaan. Opiskelijoiden toiveet heijastelivat yksilollisen tyokulttuuriorientaati-
on sdvyjd. Tama tilanne haastoi opettajat keskustelemaan opiskelijoiden kanssa.
He joutuivat avaamaan oppimisndkemysten keskeisid elementtejd sekd peruste-
lemaan valittua toimintatapaa. Kehittimisinnossaan heiddn tuli huomioida
asiakasryhmien erilaisuus, eri tarpeet ja eri lihtokohdat. Jatkuvan neuvottelun
tilanne tyossd sekd opiskelijoiden ettd tydeldmén asiantuntijoiden kanssa piti
opettajat kriittisind omalle ja organisaationsa linjaamalle tydlle.
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Ei ne (opiskelijat) aina oo ithan mukana tdssd vauhdissa. Niin, et se ldhtis alusta asti,
vaikka meiddn oppimisfilosofia termid (tutkijan muutos) kdyttden, mutta analyytti-
sempi ote, et opiskelija analysois itteenséd oppijana ja se on jo osa t&k-toimintaa.

Opettajat kokivat ammattikorkeakoulutyotd keskeisesti ohjaavien elementtien
olevan epéselvid. Liian nopeatempoinen kehittdmisvauhti, kerroksinen tyo seka
johdon yli-innovatiivinen tyoote koettiin opettajapuolella epaméaéradisyyttd li-
sddviksi tekijoiksi. Opettajat olivat rakentaneet riittinsd, symbolinsa ja toiminta-
tapansa eri ldhtokohdille kuin johto.

Tulkinnat opettajan tyostd olivat ristiriitaisia. Opettajat kokivat, ettd lain-
sddtdjatason ja strategisen tason toimijoiden tulkinnat opettajien amk-tyoata
eroavat heiddn omista késityksistddan. Opettajat jasensivit tyonsd laajentuneena
opetustyond, johon sisdltyi tutkimus- ja kehittdmistoiminta sekd aluekehittamis-
ty0. Keskiossd ja lahtokohtana oli opetusty6. Hallinnon ja lainsédédtdjatoimijoiden
ndhtiin asettavan amk-tyon keskioon tutkimus- ja kehittamistoiminnan sekd
aluekehittdmisen. Scheinin (2004) perusolettamuksia kehittdmisorientoitunees-
sa tyokulttuurissa olikin kaksi, ja ne asettuivat suunnittelussa ja toteutuksissa
usein ristiriitatilanteisiin. Vastakkain olivat pohjimmaiset oletukset opettajan
tyostd ja julkipuhe. Se toi epdvakautta sitoutumiseen ja epamddrdisyyttd tyon
hahmottamiseen. Ndita tyokulttuurisesti jakavia ldhtokohtia ei ollut tunnistettu
eikd kasitelty yhteisollisesti.

Osa opettajista sitoutui tiiviimmin tutkimus- ja kehittdmisorientoitunee-
seen tyOotteeseen ja jatti perinteisen luokkahuoneopetuksen viahemmiaille. T&ll&
joukolla oli tarve tuottaa sankaritarinoita ja onnistuneita esimerkkejd uudenlai-
sen valitun oppimisfilosofian mukaisen tyon tueksi. Yhteiset suunnitteluproses-
sit ja ohjaustilanteet loivat yhteenkuuluvuutta moderniin tydtapaan ja toimivat
samalla kollegakontrollina oppimisndkemyksen mukaisen opetustyon toteutu-
misen puolesta. Kollaboratiivisella orientaatiolla oli siis kahdenlaiset tarkoitus-
perét.

Tutkimuksellisuus menee meille sisdanpédin ja monille tasoille ulospédin. Mun tyossa
se tulee monissa yhteyksissd, milloin on hankeryhméa, milloin hankesuunnitteluvai-
heessa... ldhes aina oon yksi lenkki monipolvisessa ketjussa, jossa on opiskelijan op-
pimisen tarpeet ja tydelamén tarpeet, kehittamisen tarpeet ja tdd AMK:n perustehta-
véd toteutuu. Tdd on hirveen monitasoista, opiskelija saattaa oman ajattelunsa, oman
toimintansa tutkijaksi. Toimii itse oman toimintansa tutkijana, linkki eri ulottuvuuk-
sien kautta, niin ettd tutkimuksellinen ote siilyy ja sitten vield haastaa tdtd ammatti-
korkeakoulua kehittim&ddn omaa toimintaansa. Saada ne oikeasti synnyttdméaan uut-
ta osaamista.

Innovatiivisimmatkin opettajat kokivat uupumista ”lentdvisti palloista”, joilla he
tarkoittivat yllattavid tyotehtdvid muun tyon péélle. Lentédvit pallot olivat usein
tutkimus- ja kehittdmistehtdvid tai maksullista palvelutoimintaa, jotka tulivat
lyhyelld varoitusajalla, joko esimiehen tai ylemmaén johdon tarjoamina. Yll4tta-
vit tyotehtdvat kuormittivat jo ennalta tdytettyjd tyokuormia ja niiden koettiin
luovan eriarvoisuutta opettajistoon. Eriarvoisuus kristallisoitui osaamiskysy-
mykseen, koska vain osalle tarjottiin mielenkiintoisia hankkeita ja kehittdmis-
toita.
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Sitten joku heittdd palloja syliin, jota toinen kollega ei tiedd, et toiselle on lentinyt 5
palloa ja toiselle vain 1 pallo.

Yllattavat tyotehtdvat ovat haaste ketteryyttd tavoittelevalle ammattikorkea-
kouluorganisaatiolle. Ennen kaikkea ne ovat haaste tydajanhallinnan johtami-
selle. Miten tyon suunnittelua johdetaan ja miten siihen suhtaudutaan seuraa-
vaa tyovuotta suunniteltaessa? Miten haetaan tasapainoa vuodesta toiseen tois-
tuvien opintojaksojen resursoinneille ja nopeaa reagointikykyé vaativille, muus-
ta tydeldamaéstd nouseville yhteisty6- ja koulutustarpeille? Tydvuoden suunnitte-
lussa vastakkain ovat toistuvuus ja ennakoimattomuus.

Kollaboratiivisen ja liikkuvan mosaiikin tyokulttuurikoalitiossa vdéiteltiin
opettamisesta. Osa kantoi syyllisyyttd ja epdilyd siitd, opettiko tyossddn tar-
peeksi. Olivatko hanketyoskentely, verkostomainen tyotapa ja tutkimus- ja ke-
hittdmistyot opettamista? Toisaalta uskottiin vahvasti ohjaavaan tydskentelyot-
teeseen. Vaikka tyokulttuurikoalitio edusti selkedsti innovatiivisia toimintata-
poja toteuttavia tyoyhteisojd, peruskysymys opettamisesta ja oppimisesta oli
keskeisesti esilld ryhmé&haastattelutilanteissa.

Opettaja kérvistelee sen kanssa, ettd ikddn kuin ei ole, kun tekee kaiken nékoistad
muuta, miké ei ndy siind tarjonnassa ettd pidetdan luentoo - oonks ma tarpeeks hyva
opettaja...?

Asiantuntijatyon artefaktit opettajien tyoyhteisoissd jakaantuivat kolmeen ryh-
médn. Osa yhteisoistd hahmotti tyon keskeiseksi elementiksi verkostomaisen
tyoskentelyn, jossa tyo oli luonteeltaan konsulttimaista ohjaamista ja kehitta-
mistd. Ty oli yhdessd tekemistd ja yhteisen osaamisen luomista. Yhteistissa
toimivat opettajat kokivat ennen kaikkea sitoutuvansa haasteelliseen ja jatku-
vasti muuttuvaan tydhon. Tyohon sitoutuminen mahdollisti autonomisuutta
yksin ja ryhmén toiminnan suhteen. Sen sijaan sitoutuminen amk-organisaation
strategisiin linjauksiin, jotka rakentuivat integraatiokulttuurin pohyjille, ei hou-
kuttanut opettajia. Kerroksisen ja yhteisollisyyttd korostavan tydn vastapainok-
si opettajat kaipasivat tyohonsd suvantohetkid, jolloin oli aikaa yksin jasentdd,
koota ja suunnitella tulevaa.

Aineistoni kuudesta opettajaryhmaistd oli hahmotettavissa erds ryhmitty-
mé (ks. kuvio 14), jota yhdisti yhteinen oppimisfilosofia tyon artefaktina. Hen-
kilokohtaisen arvopohjan ja oppimisndkemyksen koettiin integroituvan organi-
saation linjamaan oppimisfilosofiaan. Oppimisndkemys korostui opettajien pu-
heessa kaiken ldhtokohtana, se oli toiminnan perustelujen pohja ja tyon tavoit-
teiden saavuttamista arvioitiin sitd vasten. Oman ammattikorkeakoulun strate-
giat ja arvot oli tunnistettu ja 1oydettdvissd omasta tyostd arjen ohjaustilanteissa.
Henkilokohtaisen kehittymisen ja tyon reflektointi tapahtui ldhes automaatti-
sesti vallitsevan ismin valossa. Kyseessd oli vahvasti organisaatioon sitoutunut
joukko.

Loytyi myos ryhmd, joka jdsensi tyotddn perusopetuksen artefaktien ja
muiden opettajan tyon artefaktien kautta. Perusopetusorientaatioon liittyi
luokkamuotoinen opetustyo, tehtdvien lukeminen, tehtdvien arviointi ja ver-
kossa tapahtuva ohjausty6. Tilanteita luonnehdittiin intensiivisiksi ja opettajaa
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sitoviksi. Tyon padpaino oli kirjoittamisessa, lukemisessa ja tiiviin tiedon jaka-
misessa opiskelijoille. Tyotd hallitsi opettajakeskeisyys. Muiksi opettajan toiksi
yhteison jdsenet listasivat verkostomaisen tyon, hankeldhttisen tyon, ohjaamis-
tyon ja kehittdmisprosessien valmennustyon. Opiskelijat muuttuivat kohteista
yhteistyokumppaneiksi. Opettajat tasapainoilivat ndiden kahden valta-
artefaktin vilillg, ja heiddn tyonkuvaansa kuuluivat molemmat tyomuodot.

Ryhma korosti myos opettajainkokouksia yhteisonsa toiminnallisena arte-
faktina. Kokouksissa valittiin vastuuopettajat ja jaettiin vuoden tyot. Vastuu-
opettajat kokosivat opintokokonaisuuksien opettajat ja kdynnistivat suunnitte-
luprosessit. Naméa kokoukset toimivat kyseisesséd yhteisossd Scheinin (2004) si-
sdisen yhdentymisen paikkana. Kokous muokkasi ryhmaérajoja, ryhmien identi-
teettejd, toimintatapoja ja henkilovalintoja. Se oli merkittivin opettajayhteison
foorumi asiantuntijatydkulttuurin muovautumisessa.

Kollaboratiivisen ja liikkuvan mosaiikin tyokulttuurikoalition opettajayh-
teisdjen osaamishaasteet olivat samanlaiset. Yhteisollisen tyoskentelyn taidot
nostettiin tarkeimmaéksi osaamisalueeksi. Ne sisdlsivét yhteistyokykyvaatimuk-
sen toisista tydkulttuureista tulevien toimijoiden kanssa. Tarvittiin kykyad ym-
mirtdd eri alan asiantuntijoiden toimintaa, kieltd ja késitteistod. Samalla tuli
pyrkid kehittdimdan yhteinen tyokieli, kisitteistd ja toimintatavat. Opettajilla
tuli olla kyky hahmottaa nopeasti toimintaympéristot, joissa verkostomainen
tyoskentely tapahtui.

Osaaminen kehittyi, kun toimittiin yhdessd opiskelijoiden ja tydeldmé&n
toimijoiden kanssa erilaisissa hankkeissa. Opettajat kokivat, ettd yksilon ja yh-
teison lisdksi verkostomaisessa tyoskentelyssd merkittdvid olivat yhteiset tyo-
menetelmit, teoriat, ilmaisutavat ja k&sitteet. Uutta osaamista syntyi yleensa
toiminnassa. Toiminta oli sidottu aikaan ja kontekstiin, joten opettajilla tuli olla
kykyd havaita osaamisalojen risteykset, joissa syntyi uusia ratkaisuja. Hetkeen
sidotut havainnot ja niiden nikyvéksi tekeminen edellyttivit nopeaa reflektoin-
titaitoa, koetun osaamisen késitteellistimistd ja hyodyntamista.

Yhteisollisen ja verkostomaisen tydskentelyn avaintekijdksi opettajat nos-
tivat henkilokohtaisen jaksamisensa. Oman tyon hallintataidot olivat lihtokohta
yhteisollisen tyoskentelyn onnistumiselle. Opettajalla tuli olla kykyd rakentaa
oma, ulkoisesti hajanaiselta nédyttdva tyo yhtendiseksi. Henkilokohtaisen osaa-
misen kehittdminen oli opettajien mielestd punainen lanka, joka saattoi yhdistda
hajanaiset tyotehtdvit ja verkostot yhdeksi kokonaisuudeksi omassa tyonhal-
linnan logiikassa. Esimerkkind mainittiin tutkimus- ja kehittdimisosaamisen pa-
rantaminen ja jasentdminen useiden eri hanketehtdvien ja tyotiimien kautta.
Opettajat kaipasivat ohjausta tydajanhallinnan taitoihin niin tyoryhméana kuin
yksilollisestikin. Tamén tyokulttuurikoalition tydyhteisdjen osaamislistaan kuu-
luivat vield avoimuus tyotiimeissd, ennakkoluuloton tycote, epdvarmuuden
sietokyky, itsensdjohtamisen kehittiminen ja muutoskyvykkyys. Perinteinen
ammatillisen opettajan arvostama substanssiosaaminen ei 16ytynyt osaamisvaa-
timuksista. Tarpeet ja toiveet kohdistuivat yhteisollisiin taitoihin.
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Taytyy sietdd koko ajan muutosta, muutoksen ja kaaoksen hallintaa, ei pidd ajatella
ettd tulee rauha. Téssd eletddn kauheen monta muutosta padllekkdin ja ettd muutosta
jaksaa, niin meidén tulee kyetd yhdistim&an paikkaa ja funktiota toisiinsa...

Yksilollinen, klikkiytynyt ja kollaboratiivinen tyokulttuurikoalitio

Yksilollisen, klikkiytyneen ja kollaboratiivisen koalition keskeinen orientaa-
tiopohja oli yksil6llisen tyokulttuurin luomassa toiminnassa, sen suunnittelussa
ja tyon kasitteellistdimisessd. Tyohuonetoverit, joilla oli sama substanssitausta ja
jotka olivat samanhenkisid, tekivat yhteistyotd. Opettajat vartioivat vahvasti
osaamisaluerajojaan niin opetussuunnitelmatyoskentelyssad kuin opetustyossé-
kin. Tamé johti tarkoin rajattuun yhteistoimintaan. Yksilollisyyttd korostavan
tyokulttuurin varmistajana toimivat klikkiytyneet ryhmittymat, joilla oli etupii-
rinsd. Kun yhteistjen opettajat puhuivat siitd, mitd tyon tulisi olla, he kayttivéat
kuvauksia, jotka pohjautuivat liikkuvan mosaiikin tyokulttuuriin. Puhe ja toi-
minta olivat kuitenkin kaukana toisistaan.

Opettajan tyoksi muodostui luokkamuotoinen tyoskentely. Se rytmitti
suunnittelua, toteutuksia, arviointia ja opetuksen kehittdmistd. Omaa substans-
sia rakennettiin verkostoitumalla toisten samaa alaa edustavien kollegoiden
kanssa. Itsensd kehittiminen, tiedonhankinta, opetuksen suunnittelu, opetuk-
sen toteutus ja arviointi tehtiin ldhes yksin. Ajoittain tytn suunnitteluvaiheessa
keskusteltiin mahdollisista pedagogisista ratkaisuista tychuonekumppanin
kanssa. My0s tyoyhteison johtaminen ja rakenteet tukivat yksilollistd tyoskente-
lya. Tyon resursointi tuki yksiloopettajien toimintaa, yhteissuunnitteluun ei
saanut panostuksia.

Huonekaverit, jotka on saman osaamisalueen ihmisid. Vuorovaikutus on erittdin
luontevaa ja péivittdistd ja myoskin suunnitelmallista. Se on jutustelua, sovittuja pa-
lavereja ja tiettyd asiaa kehitetdan.

Tutkimus- ja kehittdmistoiminta ja aluekehittdmistyd olivat marginaalisessa
asemassa, eikd ndihin tydmuotoihin tunnettu vetoa. Organisaatioiden linjaukset
Osaltaan edesauttoivat tdssdkin. Ammattikorkeakoulun sisdisid kehittamis-
hankkeita tai opintojaksoihin linkitettyja hankkeita ei katsottu virallisesti t&k-
tyoksi, niitd olivat vain isot, ulkopuolisella rahoituksella toimivat kokonaisuu-
det. Tama johti siihen, etteivit opettajat halunneet sitoutua hakemusten tekemi-
siin ja verkostojen luomiseen organisaationsa ulkopuolelle. He kokivat opetus-
tyon vaativan niin paljon aikaa, ettei voimavaroja 16ytynyt muuhun tyohon.
Téami on oiva esimerkki negatiivisesta yhteisvaikutuksesta. Organisaation kei-
notekoiset ratkaisut erottaa opetus- ja ohjaustyo tutkimus- ja kehittdmistyosta
tukevat opettajien vastaavia pyrkimyksid. Ammattikorkeakoulun ydintehtavét
eivit toteutuneet néissd yhteisoissa.

Opetuksen sisdiset hankkeet, jotka liittyvat opetuksen kehittdmiseen, niistd paattaa
koulutusohjelmataso. Ne on uuden opintojakson kehittdmista ja sitten on erikseen,
kun haetaan rahoitusta tutkimuspééllikon kautta. Ma en oikein tiedé sitd sitten...
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Toisin kuin edellisessd tyokulttuurikoalitiossa, tdssd koalitiossa tyotilanteet
vaihtuivat harvakseltaan. Ne olivat ennalta tiedettyjd, ne tapahtuivat samoissa
vakaissa toimintaympéristoissd ja tyoroolit pysyivat muuttumattomina.

Tyoyhteistjen opettajat eivédt kokeneet tyon keskeisid tavoitteita ja ohjaa-
via elementtejd epamaardisiksi. Tyoyhteisoissd ei esiintynyt hammennystd, ja
kaikilla oli selked kuva tyon fokuksesta ja tavoitteista. Vain yksi yhteiso erottau-
tui oppimisndkemyskiistansa vuoksi. Pieni joukko opettajia oli kyseisessd yhtei-
s0ssd halunnut toteuttaa tietyn oppimisndkemyksen mukaista luokkaopetusta.
Kaikkia ei saatu sitoutumaan vastaavaan tyoskentelyyn ja ldhiesimies halusi
kaikkien pedagogisten toimintatapojen olevan kaytossd. Oppimisndkemyksen
ympdrille linnoittautuneet opettajat turhautuivat, koska heidan ndkemyksensa
ei saavuttanut legitimiteettid. He eivit saaneet mielestdén riittavaa resursointia,
jotta oppimisndkemys toteutuisi tyon suunnittelussa, toteutuksessa ja arvioin-
nissa. Kuppikuntaisuus syveni entisestdan opettajaryhmien valilla.

Johto on siind vilissd eikd ndytd vihredd eikd punaista valoa, jos haluatte saatte ko-
keilla asenteella, sithen ei oo mitddn resursseja.

Tyon keskeiset artefaktit olivat selkeimpid ja helpommin loydettdvissd kuin
edellisen tyokulttuurikoalition yhteisoissd. Tyo rakentui yksiloiden osaamisten
varaan. Opetus- ja suunnitteluvastuut maédrdytyivat ainoastaan substans-
siosaamisen mukaan. Tyonjakotilanteissa omista rajoista pidettiin tiukasti kiinni
ja kollegat kunnioittivat myos toisten osaamisaluerajoja. Luokkamuotoisen ope-
tustyon suunnittelusta ja kehittdmisestd ei selvitty tyoaikana, vaan toitd riitti
iltoihin ja viikonloppuihin. Esimiehet toimivat selkeind esimerkkeind tyon ryt-
min ja tyopdivien pituuksien suhteen. Tyoyhteisossa oli arvostettavaa ja asian-
tuntijuuden merkki, kun tyoskenteli pitkdd pdivdd tai kertoi tehneensd toitd
myohddn illalla kotona. Yhteisot vahvistivat timédnsuuntaista kédyttdytymistd ja
suhdetta tyohon.

Mut edelleenkin mulla on puolet viikosta luokkatyoskentelyd. Mulla on niin paljon
jatkotutkintoja ja erikoistumisopintoja, ne on pitkid iltoja ja pédivisinkin, jos ajankdy-
tostd katsoo.

Opettajan rooli ndhtiin tiedonjakajana ja pédivitetyn substanssitiedon osaajana.
Opettajat hakivat harmoniaa tyoskentelyyn ja tyotehtdviin. Keskiossd oli luok-
kamuotoinen opetustyd, johon koko toiminta kohdistettiin. Pitkin tyovuotta
tulevat t&k-tehtavat koettiin hairiotekijoiksi. Niiden ei ndhty rakentavan amk-
opettajan tyokokonaisuutta.

Tad just, kun meidén tyo on sellaista sillisalaattia, joutuu tekemddn hirveesti erilaisia
asioita. Tdd on alkanut levdhtdd, kun on alkanut tulla yritysyhteistyotd ja t&k:ta.
Viikkoon, jossa suurin osa on oppilaiden kanssa tehtdvada opetustyotd, jos siihen al-
kaa tulla néitd soittoja ja juoksemista yrityksissd... tdd alkaa olla raskas paketti. Taa
voi johtaa siihen, et varsinainen ydinty6 eli tdd opettaminen jdd sivutuotteeksi. Ol-
laan kaulaa myo6ten t&k-suossa...

Osaamispuhe jakautui tydyhteisdissd kahtaalle. Konkreettista tyotd kuvatessaan
opettajat kokivat oman substanssiosaamisensa kehittdmisen arvoiseksi, sub-
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stanssiosaamista kehitettiin pddosin kansallisissa amk-opettajaverkostoissa tai
kirjahankkeiden kautta. He kaipasivat yksilollistd tukea esiintymiseensa opiske-
lijoiden edessd. Opettajat tarvitsivat opetusta varten pedagogisia menetelmia
oman osaamisen jakamisen helpottamiseksi. Yhteisollisid tyoskentelytaitoja ei
mainittu, vaan opettajat puhuivat vuorovaikutustaidoista opiskelija-
opettajasuhteessa. Toiveet ja tarpeet keskittyivit tiiviisti opiskelijan opettami-
seen formaalissa oppimisympéristossa.



6 KOONTI: TYON SISALLOT JA OSAAMINEN
AMMATTIKORKEAKOULUN TYOKULTTUURIN
AVAAJANA

Tdssd luvussa vastaan tutkimuskysymyksiin 1-3 késitekartta-aineiston, teema-
ryhméhaastattelujen ja tyoviikkokuvausten analyysien pohjalta.

6.1 Ammattikorkeakoulun tyékulttuurit

Tutkimuskysymys 1: Millainen on opettajan kisitys ammattikorkeakoulumaisesta tyo-
kulttuurista?

Opettajien teemaryhmaéhaastattelujen ja tyoviikkokuvausten pohjalta muodos-
tin Hargreavesin (1999) mallinnusta kéyttden tyokulttuurikoalitioita. Kollabora-
tiivisen ja liikkkuvan mosaiikin tyokulttuurikoalition yhteinen tunnuspiirre oli
tyon keskeisten tulkintojen kohtaamattomuus tydyhteisdssd. Samoin tyoyhtei-
sot sisdlsivét jonkin vahvan oppimisndkemyksen tai ismin, jota pyrittiin toteut-
tamaan vaihtelevasti. Siksi muodostin koalitiosta kohtaamattomien tulkintojen
tyokulttuurin ja oppimiskasitysten tyokulttuurin. Yksilollisen, klikkiytyneen ja
kollaboratiivisen tyokulttuurikoalition yhteinen nimittdjd oli substanssi- ja ope-
tuskeskeisyys. Oli luontevaa nimetd tdmé koalitio substanssi- ja opetuskeskei-
seksi tyokulttuuriksi. Ndin hahmottui kolme tyokulttuuripohjaa ammattikor-
keakoulumaisessa toiminnassa (ks. kuvio 14).

1) Kohtaamattomien tulkintojen tyokulttuuri
2)  Substanssi- ja opetuskeskeinen tyokulttuuri
3)  Oppimiskésitysten tyokulttuurit
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KUVIO 14 Ammattikorkeakoulumaiset tyokulttuurit

Kohtaamattomien tulkintojen tyokulttuuri ja oppimiskésitysten tyokulttuuri
toistuivat yhdessd tydkulttuuri-ilmiond empiriassani. Sen sijaan substanssi- ja
opetuskeskeinen tyokulttuuri esiintyi ainoana tyokulttuuripohjana tutkimusai-
neistossani. Hargreavesin (1999) tyokulttuurijaotteluun peilaten aineistosta oli
osoitettavissa kahdenlaisia tyokulttuurimalleja. Tyokulttuurit, joissa opettajan
tyon keskeisend artefaktina esiintyi moninaisuus ja kerroksisuus, olivat kollabo-
ratiivisen ja mosaiikkimaisen tyokulttuurin yhteistjd. Opettajan tydssd yksinte-
kemistd ja opettajajohtoisuutta korostavat artefaktit olivat oleellinen osa pirsta-
loitunutta yksilollisyyden tyokulttuuria. Ndissd tyokulttuureissa esiintyi tun-
nusmerkkejd my0s keinotekoisen kollegiaalisuuden tyokulttuurista sekd tyo-
huonetoveruuteen pohjautuvaa kollaboratiivista tyokulttuuria.

6.1.1 Kasitekarttojen kuva ammattikorkeakoulun tyékulttuurista

Keskeinen piirre késitekarttojen luomassa kuvassa ammattikorkeakoulumaises-
ta tyokulttuurista on kahtiajakoisuus. Tyokulttuuri sisdltdd vahvaa ristivetoa
sisdiseen ja ulkoiseen yhdentymiseen liittyvien tekijoiden valilld (Schein 2004).
Vaatimukset ja kehittimispaineet, jotka ovat olennaisia tyokulttuurin muokkaa-
jia, latautuvat erilaisin kasityksin, jos niitd katsotaan ammattikorkeakoulun si-
sdltd tai ulkoa kdsin. Ammattikorkeakouluinstituutio koetaan myos vield kovin
nuoreksi korkeakoulujdrjestelméksi, jossa tuoreen instituution vahvuudet ja
heikkoudet korostuvat yhtd suurina. Nuori instituutio on historiaton, mika vai-
kuttaa uskottavuuteen tédysivaltaisena toimijana yhteiskunnan ja elinkeinoeld-
man rinnalla osaajan ja kehittdjan roolissa. Kasitekartat kertovat néista ristive-
doista.
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Ammattikorkeakoulumaiseen tyokulttuuriin vaikutti kolme tekijad: 1)
koulutuspolitiikka tyokulttuurin muokkaajana, 2) ammattikorkeakoulun yllédpi-
tdjat ja hallitus tyokulttuurin muokkaajana sekd 3) ammattikorkeakoulu itse
kulttuurinsa muokkaajana. Koulutuspolitiikka ulkoiseen yhdentymiseen liitty-
vand tekijand asettaa ammattikorkeakoululle reunaehtoja lakeineen ja asetuksi-
neen. Organisaatiot pohjaavat visionsa ja strategiansa osaltaan ndihin doku-
mentteihin. Koulutuspolitiikalla ei tarkoiteta vain opetus- ja kulttuuriministe-
riotd, vaan sithen kuuluu tdménhetkinen yhteiskunnan ja elinkeinoeldman kes-
kustelu siitd, miten koulutus vastaa tyoeldman tarpeisiin. Tyokulttuuria maarit-
tdd organisaation ulkopuolelta nouseva vaatimus opettajan tyoeldmaéldhtoisille
taidoille. Niitd ovat oman substanssialan ajankohtaisen kehityksen tunteminen,
yhteistydtaidot elinkeinoeldmén tai julkisen sektorin asiantuntijoiden kanssa
sekd henkilokohtaiset kokemukset edustamansa substanssialan tyosta.

Opettajan tyon luonteeseen ja opettajuuteen kohdistuvat yhteisolliset ja
kontekstia koskevat vaatimukset. Ammattikorkeakouluopettajan opetus- ja oh-
jaustyon tulisi tapahtua monipuolisissa oppimisymparistdissd. Vilineind nih-
déddn ammattikorkeakoulumaisen tyokulttuurin kannalta keskeiset artefaktit,
kuten kolmen tehtdvin integraatiota edistdvd opetussuunnitelma, tutkimus- ja
kehittamistyo sekd asiantuntijaverkoston rakentaminen yli organisaatiorajojen.
Namad elementit ovat vahvoja vaikuttajia, kun ammattikorkeakoulumainen tyo-
kulttuuri muokkaantuu.

Eri suunnilta tulevat vaatimukset tyokulttuuriin ja opettajan tyohon aihe-
uttavat kasitekartan laatijoiden (opettajien) mukaan riittiméidttomyyden ja
osaamattomuuden tunteen. Tyteldm&dosaamisen hankkiminen ja sidosryhmien
rakentaminen koetaan vaikeaksi tehtdviksi, jota hektinen tyo hidastaa. Keskei-
nen syy kahtiajaolle on kasitys tyon rajauksesta. Opettajat hahmottavat tyonsa
opetus- ja ohjaustydn kautta. Koulutuspoliittinen keskustelu korostaa ammatti-
korkeakoulun tehtdvissd aluekehitystyotd sekd tutkimus- ja kehittamistyota.
Linjajako opettajan perustydn ja muun tyon vililld eldd vahvana ammattikor-
keakoulumaisissa tyokulttuureissa.

Ulkoiseen ja sisdiseen yhdentymiseen liittyvien tekijoiden valimaastossa
olevat ammattikorkeakoulun ylldpitdjat ovat ammattikorkeakoulun autonomi-
an takaajia. Tdm4 on tirked elementti ammattikorkeakoulumaisessa tyokulttuu-
rissa. Se korostaa itsendisyyttd, kykyé ja legitiimid paattdd itse koulutuksen rat-
kaisuista. Toimintaa ohjaavat ohjausjdrjestelmit, johtaminen ja talous. Ne on
sidottu ammattikorkeakoulun laatuun, jonka uskotaan kohentuvan tyoeldmaé-
tyoskentelyn ja elinkeinoeldmésuhteiden avulla. N&ihin prosesseihin muokatut
mittarit ja ohjausprosessit korostavat aluekehitystyotd seka tutkimus- ja kehit-
tamistoimintaa tyoeldman kanssa. Mittarit ndhdadan organisaation johdon kasi-
tyksiksi opettajan tyostd, sen ymmartdmisestd ja arvostamisesta. Mittarit ovat
tarkeitd ylldpitdjien ja johdon tyokulttuurisia rakennuspuita. “Mittaripuhe”
synnyttdd kahtiajakoa kysymyksiin, mitd on amk-opettajan tyd, mitd on ammat-
tikorkeakouluty®o.

Kolmas tyokulttuurin jasentdjda on ammattikorkeakoulu itse. Se on selkeds-
ti sisdiseen yhdentymiseen liittyvd vaikuttaja. Sisdiset tyokulttuurin artefaktit
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lahtevédt osaamisen ja tydtapojen jdsentdmisestd. Pedagoginen asiantuntemus,
teoreettinen osaaminen ja keskeiset tyotavat ovat avainelementtejd. Késitys
ammattikorkeakoulun osaamisen sisdlloistd kertoo olennaisista arvoista ja ldh-
tokohdista tyokulttuurin taustalla.

Kuten edelld totesin, sisdisten ja ulkoisten tekijoiden valilld koetaan ristirii-
taa. Odotukset ja kasitykset ammattikorkeakoulutyostd ovat osittain erilaiset.
Ristiriidan ytimesséd on erilainen kisitys amk-opettajan tydstd ja osaamisvaati-
muksista. Késitekarttoja laatineet opettajat korostivat akateemisuutta ja peda-
gogisuutta asiantuntijuutensa taustalla. Ulkoisten paineiden ja hallinnon miel-
tymysten ndhtiin pohjautuvan tydeldmédkumppanuuteen ja verkostomaiseen
osaamiseen. Nditd ei korostettu opettajien omissa kéasityksissa.

Organisaation sisélld on lisdd yhtendistd ammattikorkeakoulutyskulttuu-
ria hajottavia elementteji. Organisaation jaykkyys, yksikdiden korkeat omat
tyokulttuuriset rajat, kiire, tydn sirpaleisuus, eripalkkaisuus ja opetustyon re-
surssien supistaminen koetaan yhtendistd tyokulttuuria rikkoviksi tekijoiksi.
Vastavoimana yhtendisyyttd yritetddn rakentaa uusien oppimismenetelmien,
verkostoitumisen, yritysyhteistyon ja monipuolisen tyonkuvan avulla. Yhteisol-
lisyyden ja yhtendisen tyokulttuurin opettajat kokevat kuitenkin jaavan pelkiksi
kasitteiksi, sloaganeiksi, mantroiksi ja hokemiksi, jotka eivit luo yhteisollisyytta.

6.1.2 Teemaryhmaihaastattelujen ja tyoviikkokuvausten luoma kuva
tyokulttuurista

Ammattikorkeakoulutoiminnan kannalta keskeisissd kdsitteissd ja tavassa ja-
sentdd opettajan tyo esiintyi paljon ristiriitaisuutta. Ryhmissa (tyoyhteisot 1-6)
nousivat esiin opettajien késitykset opetustyon, t&k-tyon ja aluekehitystyon
ristiriitaisuuksista. Myos opettajien késitykset ammattikorkeakouluopettajan
tyonkuvasta olivat ristiriitaisia. Mitd tyohon kuului ja ketkd sen padsivat méaa-
rittelemé&an?

Opettajat kokivat, ettd ammattikorkeakoulujen keskeisten tehtdvien maa-
rittelyn epéselvyys johtuu kahtiajakoisesta tulkinnasta. Strategisen hallinnon
tasolla ja lainsd&tdjatasolla t&k, aluekehitys ja pedagogiikka néhtiin osaksi opet-
tajan arkista tyokenttdd. Opettajat madrittelivdat em. tyon laajasti ymmaérrettava-
nd opetustyond. T&k-tyo ndhtiin opettajien ndkokulmasta kehittamista ja palve-
lutoimintaa edistdvéand tyond, enemmaén kuin tutkimusta ja kehittdmistd tuotta-
vana tyond. Aluekehitystyotd olisi opettajien ndkokulmasta syytd tarkastella
yksittdisind projekteina, jolloin edettdisiin opettajan tyon kehittamisen nako-
kulmasta. Hallinnon taso tarkasteli aluekehitystyotd alueellisten kehitysohjel-
mien ja innovaatiojdrjestelmien kautta. Jakolinja tyokulttuurin keskeisten ele-
menttien suhteen kulki opetustyon toteuttajien ja organisaatiotason toimijoiden
vililld. Varsinkin yliopettajan tydtehtdvissd toimivat kokivat kahtijakoisuuden
vaikeana, koska he toimivat hallinnon tason ja opettajatason ryhmissa kehitta-
maéssd ja toteuttamassa hankkeita.

Toinen keskeinen tyokulttuuria méarittava piirre oli vahva substanssiusko
muutamissa haastatelluissa yhteisoissd. Ristiriitaisia tulkintoja ei tarkasteltu
tydeldman ja kouluorganisaation tai johdon ja opettajiston vilisend ristipainee-
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na. Tarkastelundkokulma ldhti opetettavan substanssialan sisiltd. Se koski tyo-
tapoja, yhteistyomuotoja, itsensé kehittdmisté ja suhdetta tyoelamdhankkeisiin.
Substanssiosaamisen keskeisyyteen pohjautuvassa tyokulttuurissa opettajan tyo
ndhtiin yhteiskunnallisena koulutustehtdvang, jolloin opetussuunnitelman pe-
rusta pohjautui opetettavalle substanssille.

Kyseisessad tyokulttuurissa opettajat korostivat yksilollistd vahvuutta ja
osaamisen reviirejd vartioitiin tiukasti. Jokaisella opettajalla oli oma teema-alue,
josta kannettiin yksilollinen vastuu. Sen kehittdmiseen ja toteuttamiseen eivat
muiden teema-alueiden osaajat kajonneet. Kollegan osaamisen koskematto-
muus oli yhteison tapa ilmaista kunnioitusta toisen osaamista kohtaan.

Yhteison sisdinen yhteistyd perustui substanssiosaamisen pohjalle, ja toitd
suunniteltiin ja tehtiin samanhenkisten kanssa. Vaikka ulkopuolisin silmin kou-
lutusohjelman opettajistoa yhdisti sama ala, ohjelman sisalta 16ytyi kuitenkin
toisistaan poikkeavia alan sisdisid painotuksia. Ndilld painotuksilla oli suuri
merkitys sisdisen yhteistyon ja kehittdmisen kannalta. Yhteisty6td tehtiin vain
niiden kanssa, joita yhdisti sama suuntaus. Vihemmistoon jadvien substans-
sisuuntausten edustajat hakivat yhteistydverkostonsa organisaation ulkopuolel-
ta, jolloin sisdinen yhteinen tekeminen jdi vahaiseksi.

Substanssikeskeisessd tyokulttuurissa korostui yksintekeminen, ja koko
koulutusohjelman yhteisissd tilanteissa oli piirteitd pakotetun yhteistyon tyo-
kulttuurista. Suunnittelutyohon saattoi osallistua saman alan kollegoja, mutta
opetustyo toteutettiin yksin. Kollegiaalisuus késitti siis saman alan kollegat,
yhteisen ammattikielen ja kisitteiston. Tyokulttuurin muodostumisen kannalta
keskeinen prosessi, tyotehtdvien jakautuminen organisaatiossa, oli rakennettu
hierarkkisesti. Yksikon johtaja ja koulutuspédillikko laativat lukujdrjestykset,
opintojaksoihin osallistuttiin oman substanssin mukaan, ja suunnittelut kayn-
nistyivét substanssiryhmittdin. Rakenne vahvisti hyviksi koettua tyokulttuuris-
ta pohjaa. Tyoelamdhankkeista oli huonoja, kuormittavia kokemuksia. Vaikka
opettajat tunnistivat paineen olla monialaisia osaajia, he tahtoivat keskittya
oman substanssiosaamisen kehittdmiseen ja sen opettamiseen.

Toisaalta organisaatiokin edesauttoi tahtomattaan substanssi- ja opetus-
keskeisen tyokulttuurin syntymisessa. Ammattikorkeakoulu saattoi toimintajér-
jestelmaillddn erottaa opetustydn ja t&k-tyon toisistaan. Tutkimus- ja kehittd-
mishankkeita ei integroitu arkiseen opetuksen, vaan niitd ohjaileva rahoitus
kulki eri reittejd. Ndin ollen opettajilta vaadittiin erityisponnisteluita hanketyon
aikaansaamiseksi. Opettajien tuli osata hankkia rahoitusta ja laatia rahoitusha-
kemuksia projekteja varten, samalla hankkeiden integrointi opetukseen heiken-
tyi. Tamad ei sitouttanut opettajia t&k-tyohon ja esti ndakemaéstd omaa tyonkuvaa
opetustyotd laajempana toimintana.

Substanssiosaamista korostava tyokulttuuri oli jaykkd reagoimaan nopeas-
ti tuleviin haasteisiin tai tyotehtdviin. Vuoden ty6t sovittiin tarkasti etukiteen
esimiehen kanssa, eikd vuoden aikana tulevia muutoksia pidetty hyvind asiana.
Niiden koettiin sotkevan sovitut tytehtédvit ja kuormittavan opettajia.

Opetusfilosofisiin kisityksiin pohjautuvat tyokulttuurit yhtendistivat tai
pirstaloittivat tyokulttuuria. Tyoyhteison 2 opettajaryhmén taustalla oli koko
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organisaation jakama yhteinen oppimisfilosofinen ndkékulma. Yhteinen lihto-
kohta pyrki vahvistamaan ammattikorkeakoulun kolmen tehtdvan integroitu-
mista opettajan tychon. Opettajien toiminta pohjautuikin kolmeen tehtdvadn ja
organisaation jakamaan oppimiskésitykseen. Kuvattu tyoviikko sisélsi opettajil-
le suunnattua koulutusta ja ohjausta, jossa pohdittiin yhteisollisesti oppimisfilo-
sofian toteuttamista arjen tyossd. Tyoyhteison 2 opettajaryhman tyokulttuurissa
opettajien arkiset valinnat ja toiminnat perusteltiin yhteisen oppimisndkemyk-
sen kautta. Omaa tyotd, yhteisid tekoja sekd suunnitteluprosesseja jasennettiin
oppimisfilosofian kautta ja oppimis- ja toimintaympaéristot korostuivat ohjaus-
tyossd. Koko yhteisod leimasi yhteisen kehittdmisen ilmapiiri.

Yhteisossd esiintyi myos ristiriitaisia nikemyksid. Ndkemyseroja tuotti
mm. opetus- ja ohjaustydhon valmistautuminen. Osa koki, ettd opetustilantee-
seen tuli valmistautua huolellisesti, perehtya tausta-aineistoihin, uusimpiin tut-
kimuksiin ja alustaa aiheesta opiskelijoille. Toinen ryhmittyma korosti tyoela-
mén ja opiskelijan kuuntelemista ja osaamisen rakentamista tdhdn yhteyteen.
Namad ndkokulmat olivat selkedsti toisilleen vastakkaisia ja jakoivat joukkoa
tyopareihin samanhenkisyyden perusteella. Kyseessd olivat yhteisestd oppi-
misndkemyksestd tehdyt erilaiset tulkinnat, jotka muovasivat tyokulttuurin yh-
teisollisyyttd ja tyonjakoa. Saman yhteison sisdlld esiintyi opettajan yksintyos-
kentelyd. Yksintyoskentely sisilsi verkon kautta tapahtuvaa ohjausta ja arvioin-
tia. Yhteistyoskentely sisilsi opiskelijoiden, tydeldméan asiantuntijoiden ja kolle-
goiden kanssa tehtdvdd suunnittelu- ja toteutustyotd niin opintojaksoilla kuin
tydeldméahankkeissa.

Kaikille yhteinen tydkulttuurin ominaisuus oli tehtdvien paljous ja kiire.
Tyopdivit olivat ylipitkid tai ruokatauot kdytettiin syomisen ohella sdahkopostin
kautta ohjaamiseen tai palavereihin. Kaikilla opettajilla oli enemmén kuin kol-
me tapaamista ja tyoteemavaihtoa yhden tyopdivan aikana. He tapasivat yhtd
paljon sekd organisaation sisdisid ettd ulkopuolisiakin asiantuntijoita. Ty6 oli
kerroksista.

Kolmanteen tydyhteisoon kuuluvien opettajien oppimisndkemys oli kes-
keinen tyokulttuurin muovaaja, vaikka silld ei ollut virallista asemaa. Tama
pirstaloitti tyokulttuuria. Ryhmaéssad osa opettajista sitoutui, suunnitteli ja pyrki
toteuttamaan tyonsé tietyn oppimisndkemyksen mukaan. Kyseinen oppimisna-
kemys ei ollut koko organisaation tai koulutusohjelman yhteinen toiminnan
pohja.

Tdamaé aiheutti tyytymattomyyttd opettajissa, silld he eivit saaneet halua-
maansa resurssia, jotta olisivat voineet tehdd tyotddan oppimisndkemystensa
mukaisesti. Oppimisndkemykseen sitoutuneet opettajat madrittivit tyonsa ky-
seisen ndkemyksen kautta, jonka mukaan osaaminen laajentui substanssiosaa-
misesta ammatin osaamiseen ja pedagogiseen osaamiseen. Tiukka ortodoksinen
tulkinta oppimisndkemyksestd rajasi opettajien mielestd tyoelamédhankkeet pois
tyonkuvasta. He halusivat keskittyd opettamisen ja ohjaamisen kehittdmiseen
kouluympadristossd. Ehdottomuus ja osin joustamattomuus oppimisndkemyk-
sen toteuttamisessa synnyttivét ristiriitaa tyokulttuurin sisilla.
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6.2 Ammattikorkeakouluopettajat oman tyonsa kasitteellistdjana

Tutkimuskysymys 2: Miten ammattikorkeakoulussa tydskentelevit opettajat kisitteellis-
tiviit tyotiiin?

Amk-opettajan tyon késitteellistimisessd hahmottui kaksi padteemaa (ks. kuvio
15):

1)  Amk-opettajan tycroolit
2)  Opetuskeskeinen ja luokkamuotoinen tyo
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KUVIO 15 Ammattikorkeakouluopettajan tyon kasitteellistimisen 1dhtokohdat.
6.2.1 Opettajan tyon jasentiminen tyoroolien kautta

Opettajan tyon jasentdminen useiden tydroolien kautta korostui selkedsti risti-
riitoja ja kohtaamattomia tulkintoja amk-tyostd sisdltdvassad tyokulttuurissa se-
ki oppimiskésitysten tyokulttuurissa, jossa keskeisend oli vain yksi oppimisfi-
losofia. Kumpikin haastatteluryhmé nosti spontaanisti esille pitkdn tyoroolilis-
tan, kun he vastasivat tyon késitteellistamistd tarkoittaviin kysymyksiin. Jaotte-
lin listan kahteen osaan (ks. kuvio 16):

a) toimintaa kuvaavien substantiivien ndkdkulmasta
b) asiantuntijuutta kuvaavien tyoroolien nakékulmasta.
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Toimintaa ilmaisevat sanat olivat luoja, toimija, verkostoija, ohjaaja, vilittijd, neu-
vottelija, sovittelija, tukija, auttaja, antaja, virittdjd, alkuunpanija, mahdollistaja, kas-
vattaja, etukiteissuunnittelija, palautteen antaja, arvioija sekd organisoija. Jaoin sanat
neljaan ryhmaééan:

Ammattikorkeakouluopettaja toiminnan mahdollistajana

- etukdteissuunnittelija, mahdollistaja, organisoija, luoja
Ammattikorkeakouluopettaja toiminnan kdynnist&djand

- virittsja

Ammattikorkeakouluopettaja rajapintojen yhdist&djana

- toimija, verkostoija, virittdjd, vilittdjd, neuvottelija, sovittelija, ar-
vioija

Ammattikorkeakouluopettaja oppimisesta huolehtijana

- ohjaaja, kasvattaja, tukija, auttaja, vertaisohjauksen antaja, palaut-
teen antaja, arvioija

Toisen tyoroolien ryhmittelyn tein opettajan asiantuntijuusvaatimusten nako-
kulmasta seuraavasti:

1)  Ammattikorkeakouluopettaja oppimisen asiantuntijana
- ohjaaja, kdytannon tason toimija, vertaisohjauksen antaja, keskuste-
lun virittdjd, alkuunpanija, etukdteissuunnittelija, oppimisen mahdol-
listaja, kasvattaja
2)  Ammattikorkeakouluopettaja yhteiso- ja verkostotyon asiantuntijana
- kontaktien luoja, verkostoija amk:n ja tyoeldméan vaililld, yhteyksien
luoja, neuvottelija, konsultti, organisoija, tavoitteista huolta pitdva,
arvioija ja palautteen antaja hankkeessa, keskustelun virittdjd, t&k-
hankkeessa vilittdjd ja sovittelija, etukateissuunnittelija, alkuunpani-
ja
3)  Ammattikorkeakouluopettaja yhteisollisyyden asiantuntijana
- vertaisohjauksen antaja ja kollegoiden tukija, auttaja
Toiminiaa kuvaavaft rooiii: A siantunti}'uuﬁa kuvaavat roolit:
Ammattikorkealkouluionettaia toiminnan Ammattikorkeakouliionettaia onnimicen
P S e e A
oppimisen mahdollistaja asiantuntijana
Ammattikorkoslkoniliionmettaia toiminnan Ammattilorl.oalkaniliionotiais ‘vkc-o:ca,
Ammattikorkeakouluopettaja toiminnar Ammattikorkeakoulucpettaja yhteiss
Kd)/[ullt:{djd VEfKUbIUIyUIl dbldIlIUJlIJJ dlld
Ammattikorkeakculuopettaja rajapintojen Ammattikorkeakouluopettaja
vhteisdilisvvden vihdisiaia asiantuntijana
Amimaiiikorkeakouluopeiiaja oppiinisesia
huolehtiia

KUVIO 16 Toimintaa ja asiantuntijuutta kuvaavien roolien vertailua.
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Ryhmittelyjen rinnakkainen tarkastelu osoittaa (ks. kuvio 16), ettd opettajan
tyossd korostuvat yhteiso- ja verkostoasiantuntijuus (amk-opettaja rajapintojen
yhdistdjd, yhteiso- ja verkostotyon asiantuntija) sekd oppimisen (oppimisen asi-
antuntija, oppimisesta huolehtija...) asiantuntijuus. Vaikka tdhdn ryhmé&én kuu-
luvat opettajayhteisot eivdt edustaneet pelkdstddn perinteistd opettajan tyotd,
oppiminen oli tyon keskeinen jdsentdjd. Nyt se vain jasennettiin verkostomai-
seen tydskentelyyn osaksi kokonaisvaltaista opettajan tyonkuvaa.

Opettajat jasensivit tyotddn useiden tyorooliensa kautta. Moninaisuus si-
sdlsi ristiriitaisuutta ja epdselvyyttd tyon keskeisistd késitteistd. Tutkimus- ja
kehittdmistyon mddrittely omassa organisaatiossa ja omassa tyonkuvassa oli
sekavaa. Sekavuutta loi aiemmin toteamani kahtiajako tulkinnoissa amk-
hallinnon (aluekehitystyo tyon jasentdjand) ja amk-opettajiston (opetustyd tyon
jasentdjand) valilld. Yliopettajat kokivat oman asemansa ristiriitaiseksi, koska he
toimivat hallinnon tason ja opettajatason ryhmissa toteuttamassa té&k-hankkeita.
Kahden tulkinnan vilille syntyi ristipainetta.

Késitteiden epdselvyys ilmeni myds opetustyon maédrittelyssd. Vaikka or-
ganisaatiossa saattoi olla yhteisend linjana kolmen tehtdvin integraatio opetta-
jan tyossd, haastatteluissa kiisteltiin opetustyon olemuksesta. Jakolinja kulki
tiedon jakamiseen painottuvan tyoskentelyn ja yhteistd tiedonrakentamista tar-
koittavan tydotteen valilld. Jako koski tyon suunnittelua, toteutustapoja ja arvi-
ointia. Yhteistd tiedonrakentamista suosivat opettajat kritisoivat myos opiskeli-
joiden perinteisid opiskeluasenteita. He kokivat, ettd opiskelijat eivit osin ym-
martianeet ja hyviksyneet organisaationsa valitsemaa oppimisfilosofiaa, mika
vaikutti myos yhteiseen tyoskentelyyn.

Kohtaamattomien tulkintojen tyokulttuurissa opettajat jdsensivit yhteis-
tyon sisdisiin ja ulkoisiin yhteistydfoorumeihin. Sisédisten yhteistytfoorumien
toimintaan kuuluivat oman koulutusohjelman opettajien kanssa toimiminen:
konsultointi, yhteissuunnittelu ja yhteisopettajuus. Siihen kuului my6s yhteis-
tyo lisd- ja tdydennyskoulutuksissa kollegojen kanssa. Koko organisaation ke-
hittgjatasolla opettajat tekivit kehittdmisyhteisty6td hallinnon eri esimiestasojen
kanssa koko ammattikorkeakoulun hyviksi.

Tyoyhteison 2 opettajaryhmén sisdiset verkostot olivat merkittdvid tyon
jasentdjid. Verkostot muodostuivat tiimeistd, jotka olivat heille tarkedmpi yhtei-
s0 kuin perinteinen koulutusohjelmayhteiso. Tiimit muodostuivat kehityskes-
kustelujen, yhteisten kehittdimispdivien ja tyoeldméstd nousevien hankkeiden
ymparille.

Tyoyhteison 4 ryhmén verkostomaiseen tydotteeseen orientoituneet opet-
tajat jasensivat tyonsd eri verkostojen kautta. He kykenivit rakentamaan koko-
naisuutta erilaisten hankkeiden, foorumien ja ohjaustilanteiden kautta. Heilld
oli kyky hallita ja jasentdd kerroksista tyonkuvaansa.

Ulkoisiin yhteisty6foorumeihin kuuluivat tyoeldméverkostot, joissa toteu-
tettiin elinkeinoeldmén kanssa t&k-hankkeita ja aluekehitystyotd. Toinen ulkoi-
nen yhteistytfoorumi olivat kansalliset ammattikorkeakouluverkostot, joissa
kehitettiin toimintaa yhdessd muiden organisaatioiden kollegojen kanssa mm.
valtakunnallisesti. My0s erilaiset tdydennyskoulutushankkeet toisten ammatti-
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korkeakoulujen kanssa olivat oleellisia osaamisen ja tietojen vaihdon foorumei-
ta. Kolmas foorumi olivat tutkijayhteisét, joissa tyoskenneltiin tutkijoiden kans-
sa syventden oman alan substanssi- ja tutkimusosaamista. Eniten aikaa vei am-
mattikorkeakoulujen vilisten verkostojen tuoma toiminta ja kehittamistyo.

6.2.2 Opettajan tyon jasentiminen opetuskeskeisen ja luokkamuotoisen tyon
kautta

Tyoyhteisdjen 1 ja 5 opettajaryhmien keskeinen ldhtokohta ja jasentdja oli kou-
lutustehtdvd, jonka mukaan opettaja koulutti osaajia yhteiskuntaan. Opetus oli
siithen keskeisin keino. Ty6 muodostui luokkamuotoisesta opetustydstéd ja ohja-
uksellisemmasta laboratoriotydskentelystd. Opettaja nédhtiin tydeldman ja opis-
kelijan vilissd ohjaajana, tiedon jakajana ja substanssiosaajana. Tyo oli pitkalti
yksilotydskentelyéd, ja opetusjaksoista muodostui raskaita ja tiiviitd. Kun ope-
tusjaksot olivat kdynnissd, opettajille ei jadnyt aikaa muuhun tychon.

Toinen keskeinen jdsentdjd oli opiskelijan osaamisen kehittyminen, josta
opettaja oli yksin vastuussa. Opettaja seurasi median vélitykselld alan kehitysta
ja informoi opiskelijoita ajankohtaisista teemoista. Opetusharjoittelu oli ainoa
selked kontakti tyceldamdan. Harjoittelu toimi amk-opettajalle tiedon ja kuulu-
misten vaihtofoorumina.

Tiiviin opettamisen jdlkeen seurasi rauhallisempi oman koulutusohjelman
kehittdmisjakso, jossa keskityttiin muun muassa lukujdrjestysten laadintaan.
Tutkimus- ja kehittamisty© oli vdhdistd, ja tyon resursointi ohjasi opetustychon.
Normaali opettajan tyo jasentyi opetus- ja ohjaustyon kautta, ja tyoelamahank-
keet olivat lisdtditd tyokuormassa, otsikon “muuta tyotd” alla. Konkreettisesti
se ndkyi tyoyhteison 3 opettajissa. Osalle opettajista tyon lahtokohtana oli tietty
oppimisndkemys, jonka mukaan tyotd suunniteltiin ja pyrittiin toteuttamaan.
Oppimisndkemyksen tuomat haasteet sidottiin tiukasti luokkamuotoiseen ope-
tustychon, vaikka ndkemys edusti ratkaisukeskeistd tapaa kohdata ja selvittda
aito tyoeldaman haaste tai ilmio.

Tyoyhteison 4 opettajaryhmén opetus- ja luokkamuotoista tydkulttuuria
suosivat opettajat kokivat olevansa opetustytssd informaatiotiivistysten jakajia
sekd lukemiseen ja kirjoittamiseen kehottajia. Oppitunneille valmistautuminen
vei paljon aikaa, koska edelld mainitut opettajat etsivit perusteellisesti uusinta
edustamansa alan tutkimus- ja kehittdmistietoutta. He kokivat opiskelijoidensa
odottavan heilté ldhes tidydellistd osaamista alan viimeisimmasta tiedosta.

Yhteisollisyytta haettiin tyoyhteison 1 opettajaryhméan oman organisaation
ulkopuolelta. Koska edustettu ala oli pieni, opettajat verkostoituivat kansallises-
ti hyvin ja saivat substanssitukea ko. verkostoista. Sisdinen yhteistyd rajoittui
keskusteluihin opiskelijoiden opintojen tilanteista, opinndytetoistd ja harjoitus-
toistd. Kasitys yhteistyostd tyoyhteisoryhmén 4 opetuskeskeisilld opettajilla ra-
kentui oman osaamisen itsendiseen toteuttamiseen rinnakkain kollegojen kans-
sa. Tietoa tai taitoa ei kehitelty tai muokattu yhdessd. Tydyhteison 3 opettajat
purkivat tydhuoliaan samaa substanssia edustavan huonekollegan kanssa.
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6.3 Osaamisen edellytykset ammattikorkeakoulutyossa

Tutkimuskysymys 3: Millaista osaamista vallitsevat tyokulttuurit opettajien kisitysten
mukaan vaativat?

Osaamisalueet jakautuivat selvésti kahtia 1) yhteisollisen tytskentelyn taitoja
korostavaan ryhmaén ja 2) ammatillista osaamista korostavaan ryhmaéan. Yhtei-
soOllisid taitoja korostavat opettajat tyoskentelivit kohtaamattomien tulkintojen
tyokulttuurissa ja yhteen oppimisfilosofiaan kiinnittyneessa tyokulttuurissa (ks.
kuvio 17). Ammatillista osaamista korostavat opettajat tyoskentelivat substans-
si- ja opetuskeskeisessd tyokulttuurissa. Kahtiajako noudatteli samaa linjausta,
joka ndkyi jo tyon kasitteellistamistd koskevassa tutkimuskysymys 2:n vastauk-

sissa.
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KUVIO 17 Ammattikorkeakouluopettajan osaamiskésitykset tyokulttuureissa
6.3.1 Yhteisollisen tyoskentelyn taitoja korostavat opettajat

Kohtaamattomien tulkintojen tyokulttuurissa sekd oppimisndkemys pohjaa ko-
rostavassa tyokulttuurissa opettajien osaamisvaatimuksia kasaantui eniten 1)
yhteisollisen tydskentelyn taitoihin. Yhteisollisen tyoskentelyn taitojen sisalla
oli havaittavissa kahdenlaista jasennystd. Toisaalta opettajat painottivat opetta-
jan ja opiskelijan vélistd vuorovaikutustilannetta ja toisaalta korostui opettajan
yhteistoiminta kolmikantaperiaatteen mukaan eli tyoskentely opiskelijan ja tyo-
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eldmidn kanssa. Opiskelijan kanssa tapahtuvaan vuorovaikutukseen kohdistui-
vat vaatimukset herkkyydestd ja kyvystd ohjata opiskelijan esiin nostamia tee-
moja ja havaintoja sekd kyvystd linkittdd ne késiteltaviin teorioihin ja omaan
osaamiseen. Erilaisuuden sietiminen korostui myos opiskelijoiden ohjaamiseen
liittyvissd taidoissa.

Toiminta eri asiantuntijoiden kanssa nostatti vaatimukset organisointi- ja
koordinointikyvyistd, kokonaisuuksien hallinnasta, kaaoksen hallinnasta ja
priorisoinnista. Opettajan tuli ndhdd ja ymmaértdd eri asiantuntijoiden osaami-
nen ja kyetd hyodyntamaéén sitd yhdessd oman osaamisen kanssa uuden luomi-
seksi. Oleellinen taito oli reflektointikyky, jolla opettaja hahmotti eri osaamis-
alueiden rajapinnat ja hyddynsi niitd yhteisesti.

Toisena osaamisalueena korostuivat 2) oman tyon hallintataidot. Kyky ra-
jata ja keskittyd olennaiseen omassa tyossd sekd ajankédyton hallinta olivat kes-
keisimmat osaamisvaatimukset. Kerroksinen tyo sisélsi eri tyovaiheita, eriaikai-
sia tyotehtdvid sekd erilaisia tyorooleja. Kerroksista tyonkuvaa toteutti yhteiso-
ja verkosto-orientoitunut opettaja. Siksi oman tyon hallintataidot korostuivat
yhtd voimakkaasti kuin yhteisollisen tyoskentelyn taidot. Tietoteknisten taitojen
ja sdhkoisen verkon hyodyntdmisen ndhtiin helpottavan tyon hallintaa. Myos
nopeus, joustavuus ja muutoskyky olivat osaamista, jota kaivattiin kerroksiseen
amk-tychon.

Vahimmaille painotukselle jdivat 3) ammatillisen osaamisen taidot. Kysei-
sissd taidoissa korostui perinteinen substanssin hallinta. Silti isoimman osan
saivat pohdinnat ja vaatimukset oman oppimisfilosofian hahmottamisesta ja
sen havaitsemisesta omassa ohjausotteessa sekd tyomenetelmévalinnoissa. Ky-
ky opetustyon integroimiseen tutkimus- ja kehittdmistyohon sekd aluekehitys-
tyohon nahtiin oleellisena osana amk-opettajan ammatillista osaamista.

6.3.2 Ammatillisen osaamisen taitoja korostavat opettajat

Substanssi- ja opetuskeskeisissd tyokulttuureissa tyoskentelevit opettajat koros-
tivat eniten 1) ammatillisten taitojen kehittdmistd. Ammatillisten taitojen fokuk-
sessa oli substanssiosaaminen. Oman alan tiedot ja taidot takasivat menestyk-
sen opetustehtdvissd. Substanssiosaamiseen kytkettiin lihes kaikki mahdollinen
opetustyohon kuuluva. Opettajat linkittividt substanssiin pedagogisen osaami-
sen ja koulutettavaan ammattiin liittyvdn osaamisen. Projektiosaaminen, laaja
yleissivistys, uuden tiedon hankkiminen, tietotekniset kyvyt ja itsensd kehitta-
minen edistivat kaikki substanssin hallintaa. Samalla opettajat kokivat tarvitse-
vansa valmiuksia opetustilanteista selvidmiseen yksin. Né&issd osaamisvaati-
muksissa korostui selkedsti Hakkaraisen ym. (2002) jasennys asiantuntijuudesta
yksilon tiedonhankinnan prosessina.

2) Vuorovaikutustaidot, jotka poikkesivat sisdlloltddan edellisen ryhman yh-
teisollisen osaamisen taidoista, saivat pienemman huomion osaamisvaatimuksis-
sa. Opettajat korostivat yhteistyokykyé erityisesti opiskelijoiden kanssa. Sanon-
nat henkilokemian hallintataidoista tai ilmaisut toimeen tulemisesta opiskelijoi-
den kanssa eivit kuvanneet vastavuoroista suhdetta. Kuvaavaa oli myds néike-
mys opettajan tyoskentelystd, kun opettajat katsoivat tarvitsevansa vahvistusta
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esiintymistaitoihin ja ulosantiin. Tama synnyttdd kuvan yksindisestd estradiesiin-
tyjdstd toisten edessd. Tiimityoskentelytaidot ja tydeldamayhteistyotaidot mainit-
tiin myds, mutta mikaan opettajien kuvauksissa ei kertonut luokkamuotoista laa-
jemmasta ohjaustavasta. Vahiten huomiota saivat 3) oman tytn hallintataidot,
jotka sisélsivit priorisointikyvyn ja ajankédyton hallintakyvyn.



7 TUTKIMUSAINEISTON AVAAMA NAKOKULMA
AMK-OPETTAJAN LAHITYOYHTEISOIHIN JA
SITOUTUMISEEN

Kasittelen tdssd luvussa kolmannen tutkimuskierroksen eli yksilohaastattelui-
den analyysin tuloksia. Aineiston kokonaisyhteenveto ja analyysi rakentuvat
tutkimuksessani muodostuneiden tyokulttuurien mukaisesti. Jasenndn koh-
taamattomien tulkintojen tyokulttuurissa sekd substanssi- ja opetuskeskeisessa
tyokulttuurissa tyoskentelevien opettajien haastattelujen tulkinnat ldhityoyhtei-
s0- ja sitoutumiskasitteen avulla. Lahityoyhteisolld tarkoitan tdssd niitd vélitto-
mid ja toistuvia yhteistjd, joissa opettajat kokevat tekevinsa pdivittdistd tyotaan.
Sitoutuminen ilmaisee opettajien kisitysten ja kokemusten pohjalta heiddn
suhdettaan amk-tychon.

Kohtaamattomien tulkintojen tyokulttuurin opettajat

Jokaiselta opettajalta 16ytyi 2-4 ldhityoyhteisod. Opettajat eivit tyoskennelleet
ainoastaan yhdessé tiimissé toistuvasti, vaan ty6 koostui toimimisesta useissa
eri asiantuntijaryhmissd. Joillakin ldhityoyhteisot olivat rypdksid, jotka sisélsi-
vit useita pienid erillisid toimintaryhmid (ks. kuvio 18). Yhteisot painottuivat
amk-tyon kehittdmiseen, suunnitteluun ja toteuttamiseen sekd toiminta-alueen
tydeldmaén tuotteiden tai prosessien kehittdmiseen. Tama vaikutti ldhityoyhtei-
sojen rakenteeseen ja koostumukseen. Yhteist olivat moninaisia, linkittyivét
toisiinsa ja olivat kestoltaan rajallisia. Projektimainen tyoskentely asetti yhteisot
madrdaikaisiksi: niitd syntyi ja kuoli tydtehtdvien asettamisen, tavoitteiden ja
tarpeiden mukaan. Kaiken kaikkiaan ldhityoyhteison médritteleminen omassa
tydssé oli monelle opettajalle vaikeaa.

Amk-opettaja 1: Porukka, jonka kanssa tehdddn toitd on eri kuin se ldhiyhteiso. Kay-
téannossd se on pitkalti keiden kanssa minulla on yhteisid asioita, se on ratkaisevaa.
Mun verkostot, josta mé saan itselleni tukea, ne on tan yksikon ulkopuolella. Ne ovat
muista ammattikorkeakouluista, osittain yliopiston ulkopuolelta, eri yhteyksistd. Ne
lahtee henkilokontaktien mukaan.
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Amk-opettaja 4: Duunaaminen on yksi asia, et tehdddn tyotd yhdessa. Toinen on tie-
donvaihto. Siind on se, ettd sd tunnet paljon ihmisid, et sulla on niiden yhteystiedot ja
pystyt niiden kanssa kommunikoimaan. Se on jonkunlainen toisen tyyppinen yhteiso,
se asiantuntijayhteiso.
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KUVIO 18 Amk-opettaja 3:n lahityoyhteisot

Tyypillistd oli, ettd opettajien ldhityoyhteisot olivat kolmen tasoisia. Koulutuk-
sen kehittimiseen tdhtddvit yhteisot olivat ammattikorkeakouluorganisaa-
tiotasoisia ryhmid, joissa oli eri koulutusalojen edustajia. Tutkimus- ja kehitta-
mistoimintaa edistdvissd yhteisdissd oli toimijoina opettajiston lisdksi opiskeli-
joita ja organisaation ulkopuolisia sidosryhmédedustajia. Opintojaksojen kehit-
tdmistd, suunnittelua ja toteutusta edistdavét yhteis6t muodostuivat kollegoista.

Tyotd tehtiin yhteistoiminnallisesti, osaamista ja tietoa vaihtaen. Samalla
opettajat kokivat edistdvansd eri alojen tuntemustaan ja he saivat kehittyd yh-
distelemddn eri osaamista uusiksi yhteisiksi tuotteiksi. Myts oma substans-
siosaaminen kehittyi, kun se hioutui muuttuvissa tyokonteksteissa toisten asi-
antuntijoiden kanssa. Opettajat eivédt kokeneet voivansa tyoskennelld verkos-
tomaisesti ilman vahvaa substanssiosaamista. Substanssiosaaminen toimi vaih-
dantatavarana ldhityoyhteisoissd, jotka muodostivat verkostoja - vaihdanta-
paikkoja.

Amk-opettaja 4: Verkosto-osaaminen. Verkosto-osaamisessa tdytyy olla sulla joku
substanssi, jota sd vaihdat. Se vaihtosubstanssi on tirkee, muuten sd menetét verkos-
tos. Jos sulta kysyy joku tai pyytdd palvelusta, sulla tiaytyy olla relevanssia hankkia
takaisin. Se on ensisijaista verkostoissakin, se on vaihtovéline.
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Tyoroolit ja tehtdvidt vaihtuivat kerroksisessa tydssd ja vaativat yhteisollisid
tyoskentelytaitoja. Parviaisen (2006) ja Helakorven (2004) luonnehtimat hybri-
disen asiantuntijuuden elementit 16ytyvit kohtaamattomien tulkintojen tyokult-
tuurin asiantuntijoiden tyostd. Opettajat korostivatkin taitoa ja kykyd muodos-
taa verkostoja, neuvotella tyon fokuksista, olla mukana tuottamassa sosiaalista
péddomaa sekd vastuullista tyootetta, kykyd rationaaliseen tyoskentelyyn, kykya
heittdytyd tilanteisiin ja asettua toisen asemaan. Kuvatulle toiminalle oli esi-
miehen tuki. Useat tyokulttuurin opettajat kiittivdtkin esimiehen panosta mah-
dollistajana ja itseohjautuvuuden tukijana.

Amk-opettaja 6: Tédlld on varsin hyvat mahdollisuudet kehittdd. Meille on annettu
iso valta ja vastuu yhtélailla siitd mitd me tddlld tehdddn. Meilld ei ole esimiestd, joka
pyrkisi puuttumaan mitd me tehdddn yksittdisilld tunneilla tai jaksoilla. Meilld on
vahva autonomia opetustydssd. Kun me tiimeind toimitaan koko ajan ja puhutaan
niistd asioista, niin vakisinkin ne kehittyvét.

Kohtaamattomien tulkintojen tyckulttuurin opettajien sitoutuminen oli hyvin
kirjavaa. Sitoutumisjdsennyksid 10ytyi kolmenlaisia. Osa opettajista oli sitoutu-
nut organisaatioon vahvasti. He halusivat edistdd ammattikorkeakoulun strate-
gioita omassa tyossddn. Monissa heiddn ratkaisuissaan organisaation etu ajoi
oman tyoyhteison edun edelle.

Téastd sitoutujajoukosta oli hahmotettavissa nelja ryhméd. Opettajat koki-
vat arvonsa ja oppimisndkemyksensd olevan yhtd organisaation nikemysten
kanssa. Nididen opettajien sitoutumista vahvensi yhteisollisyyttd korostava esi-
miesty6 ja autonomisuuden mahdollisuus omassa tyossa. Tyotd sai kehittaa
itsendisesti ja vastuullisesti. Organisaation koettiin olevan ldhes perheen ase-
massa. Kyseessd oli organisaatiositoutuneiden ryhma.

Amk-opettaja 6: Kuin koti tai perhe, siind on henkisesti kiinni.

Sitoutumista heikensi yhteisén kollegoiden sitoutumattomuus organisaation
linjaan ja oppimiskéasitykseen. Opettajat halusivat tiukempaa sisdkuria yhtei-
sossd. Suhtautuminen strategiseen linjaukseen oli ehdoton.

Toisen joukon muodosti kaksoissitoutuneiden joukko. Organisaatioon si-
toutumisen lisdksi osa opettajista oli sitoutunut oman substanssinsa arvopoh-
jaan. Tamd synnytti ristiriitoja, jos organisaation arvot eivit kohdanneet opetta-
jan arvoja. Sitoutumista heikensiviat myos kehittdmisorientoituneen organisaa-
tion nopealiikkeisyydestd johtuvat informaatio- ja tulkintakatkokset. Kehitta-
misvauhdin ollessa kiivaimmillaan saattoi tyon keskeisistd sisdlloistd jadada eri-
laisia tulkintoja. Johto toi tdrkedt linjaukset asiantuntijayhteisolle tiedoksi, ei
keskusteltavaksi tai yhdessd tulkittavaksi. Toisaalta kehittdmisintoinen organi-
saatio oli my®s sitoutumisen vahvistaja. Kohtaamattomien tulkintojen tyokult-
tuurin monikasvoisuus nédyttaytyi juuri edelld mainituissa tilanteissa.

Loytyi my0s opettajia, jotka havaintojen mukaisesti sitoutuivat ennen
kaikkea haasteelliseen tyohon ja tyonkuviin. Nykyinen ty¢ tarjosi innostavia
nékoaloja, opettajat saivat mahdollisuuden rakentaa henkilokohtaista verkostoa



118

ja nostaa samalla markkina-arvoaan tietotyon kentilld. Sitoutuminen saattoi
loppua, kun hystyndkokulma heikkeni.

Neljannen sitoutujien ryhmén muodostivat opiskelijan ammatilliseen ke-
hittymiseen kiinnittyneet opettajat. Opettajat kokivat verkostomaisen tyosken-
telyn edistdvan oppijan kehittymistd. Autenttiset tyctilanteet ja niissd kolmikan-
tainen tyoskentely takasivat parhaan mahdollisen toimintakontekstin ammatti-
korkeakouluopiskelijalle.

Kerroksisen, vaihtelevan tyon ja lahityoyhteiséjen moneus myds uuvutti-
vat opettajia. Roolisiirtymaét koettiin kuormittaviksi, valmistautumisaikaa jai
usein vahdn ja tyon tavoitteet saattoivat olla epdselvid. Se heikensi sitoutumista
haastavaan tyohon, ja opettajat toivoivatkin parempaa ennakointiosaamista
tyon suunnitteluun ja vihemmén nopeita tyokomennuksia. Toiveet kohdistui-
vat esimiestasolle.

Amk-opettaja 7: Sitd md oonkin oikein pohtinut, kun oli oikein uupunut ja vasynyt,
et se onkin aika vaativaa. Se on uuvuttanut ja vasyttanyt, pitdd yhtdkkid orientoitua
toisen rooliin. Se on vililld ristiriitaista ja voimavaroja vievddkin. Eli ei oo helppo
nakki, nopeat komennukset, sithen ma toivon, et 1oydetddn jokin ratkaisu.

Substanssi- ja opetuskeskeisen tyokulttuurin opettajat

Substanssi- ja opetuskeskeisen tyokulttuurin opettajat hahmottivat toimin-
taympadristostdadn 1-2 ldhityoyhteisod. Ne koostuivat saman substanssialan
opettajista, samasta koulutusohjelmasta (ks. kuvio 19). Huonetoveruus oli
useimmissa tapauksissa yhteisollisyyden kannalta merkittdvad. Lahityoyhteiso-
jen toimintaa leimasi tarkka substanssirajojen varjelu suhteessa toisiin kollegoi-
hin. Yhteinen kehittdminen oli koulutusohjelman opetustyon kehittdmistd, ope-
tuksen suunnittelua ja tyonjaoista sopimista. Opettajat tekivit opetus- ja ohjaus-
tyotd yksin eivatkd pyrkineet yhdistelemdédn toistensa osaamista keskenddn.
Opintojaksoilla opettajien osaamiset tdydensivit toisiaan, kun vuoronperdin
kukin opetti samassa jaksossa. Yhteistyo oli siis perdkkdaistd ja rinnakkaista, ei
yhtdaikaista.

Ambk-opettaja 2: Ne joilla on samantyyppisid aineita, niin me ollaan paljon tekemisis-
sd ja ne taas joiden teemoista md en ymmarrd yhtddn mitddn, niin niiden kanssa on
vidhdn yhteistyotd. Se on ihan selkeetd tai jos ldhipiirissd on samantyyppisessa eld-
maéntilanteessa olevia. Substanssiosaaminen on ykkonen meilld. Pitdd osata se opetet-
tava aine.

Tyoroolit eivét vaihtuneet, koska opettajat toimivat paddsdantoisesti joko oman
koulutusohjelman substanssiopettajien tai saman organisaation samaa sub-
stanssia edustavien opettajien muodostamassa verkostossa. Ndiden yhteistjen
sisdlld opetustyotd suunniteltaessa tehtiin yhteistydtd, mutta substanssi- ja or-
ganisaatiorajoja ei pyritty ylittdmaan.

Opetuskeskeisten ldhitydyhteisdjen tyokulttuurissa korostuivat tyon ja
oman osaamisen hallintataidot, oman tyon aikataulutus ja yksilollinen tiedon-
hankinta. Opettajat kokivat vastuun ammattikorkeakoulutyon kehittamisesta
kuuluvan ainoastaan yksittiisille lehtoreille, ei tyoyhteisoille.
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Amk-opettaja 5: Md oon huomannut sen, et mitd enemman ma4 itse olen perehtynyt
johonkin asiaan, niin sitdi enemman méa pystyn auttamaan opiskelijaa. Md oon nyt
kirjoittanut puolivuotta oppikirjaa aktiivisesti. Ja md oon oppinu siind projektissa ja
on ollut uskomattoman hienoa tdnd syksynd opettaa samoja asioita, joita ma oon kir-
joittanu. Tad on yksin kehittamista.

Yksi opettaja nosti esille spontaanin epévirallisen tyoryhmdn, jossa saman or-
ganisaation opettajat kehittivit keskenddn pedagogisia taitojaan. Ryhméaan kuu-
lui kymmenkunta eri alan opettajaa ja tydskentely perustui keskustelevalle ja
kokemuksia vaihtavalle tyylille. Alustavat kokemukset olivat olleet positiivisia.
Organisaatio ei tukenut t4td toimintaa resurssein.

Sitoutumisessa amk-tyohon korostui Hackettin, Lapierren ja Hausdorffin
(2001) tyotehtdvaan kiinnittyminen. Se muodostui opiskelijoiden ammatillisen
kasvun edistdmisestd, opettajan oman substanssin kehittdmisestd ja opetustyon
tekemisestd luokassa. Suhde organisaatioon oli etdinen. Osa opettajista oli ko-
kenut luottamuspulaa ammattikorkeakoulun johtoa kohtaan, osa koki organi-
saation tavoitteet liian abstrakteiksi oman tyon suhteen. Vahvaa sitoutumista
koettiin 1ahityoyhteisoon, ja kollegat ympaérilld vahvistivat sita.
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KUVIO 19 Amk-opettaja 2:n lahityoyhteiso

Amk-opettaja 2: Me tehdéddn tyotd tdssd ja se tuntuu kaukaiselta mitd tehdédén tuolla
hallinnossa ja me ollaan fyysisestikin kaukana. Tdd on enemmén kemiaa kuin orga-
nisaatio.



8 KOONTI: OSAAMINEN JA SITOUTUMINEN
AMMATTIKORKEAKOULUN TYOKULTTUURISSA

Tdssd luvussa vastaan tutkimuskysymyksiin 3 ja 4 yksilohaastatteluaineiston
analyysien pohjalta. Alaluvut muodostuvat tutkimuskysymysten mukaan.

8.1 Osaamisen edellytykset ammattikorkeakoulutyossa

Millaista osaamista vallitseva tyokulttuuri opettajien kisitysten mukaan vaatii?

Kohtaamattomien tulkintojen tyokulttuurissa tyoskentely sisédlsi kolme osaa-
misvaatimusta (ks. kuvio 20):

1)  koulutuksen ja tyteldamdhankkeiden yhteisen suunnittelun, kehitta-
misen ja toteutuksen osaaminen

2) osaamisen jakaminen ja oman osaamisen yhdistiminen toisten
osaamiseen

3)  keskustelevan ja neuvottelevan tydotteen osaaminen

Edelld mainitut kolme osaamisvaatimusta liittyvét kiintedsti toisiinsa ja kuulu-
vat tdssd tutkimuksessa esiteltyyn yhteiso- ja verkosto-osaamisen (Méki 2007,
kuvio 6) alueeseen. Verkostomaisessa tyossd korostuivat kollegoiden, opiskeli-
joiden ja tyoeldmén asiantuntijoiden kanssa tehtdvd suunnittelutyo, yhteinen
toteutus ja arviointi. Myos koko koulutuksen kehittdminen tapahtui yhteisolli-
sesti organisaation sisdlld sekd alueen tyteldmén toimijoiden kanssa. Tamd vaa-
ti kykyd oman osaamisen yhdistdmiseen toisten osaajien osaamisten kanssa.
Tyostd muotoutui neuvottelevaa, keskustelevaa, yhteistoimintaa korostavaa ja
toisia kuuntelevaa.

Tyoskentely eri yhteisdjen kanssa ja nopeat siirtymiset asiantuntijaryh-
méstd toiseen vaativat kykyd heittdytyd tilanteisiin, kykya eri roolien ottami-
seen, luovaa ongelmanratkaisukykyé sekd kykya kohdata erilaiset osaajat. Mo-
saiikkimainen tyo vaati amk-opettajalta rationaalista ja vastuullista tydotetta,
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verkostojen johtamista sekd osaamisen johtamista erilaisista asiantuntijoista
koostuvissa ryhmissa.
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KUVIO 20 Amk-opettajan osaaminen kohtaamattomien tulkintojen tyckulttuurissa ja
oppimiskasitysten tyskulttuurissa.

Yhteiso- ja verkosto-osaaminen kehittyi opettajien mukaan ainoastaan tyota
tekemalld. Formaalit koulutukset eivit antaneet kyseiseen tyoskentelykulttuu-
riin valmiuksia. Osaamisen kehittyminen oli opettajille yhteisollinen haaste.
Uutta opittiin tygskentelemdlld yhdessa ja reflektoimalla yhteisid kokemuksia ja
tuloksia.

Substanssi- ja opetuskeskeinen tydkulttuuri sisidlsi kaksi toisiaan tdyden-
tdvad osaamisvaatimusta (ks. kuvio 21):

1)  Oman substanssialan osaamisen kehittdminen
2)  Opetuksen yhteissuunnittelun osaamista saman substanssialan tai
oman koulutusohjelmayhteison kanssa.

Vahvin osaamisvaatimus kohdistui oman substanssin kehittamiseen. Vaikka
osa opettajista koki tydn moninaistuneen, substanssiosaamisen syventdminen
oli keino onnistua tyossd. Opettajat tarvitsivat yhteissuunnittelun ja kehittami-
sen taitoja saman alan kollegoiden kanssa tehtdvissd yhteistyotilanteissa. Yh-
teisty6 koski opetustyon suunnittelua, sillé itse opetustilanteet toteutettiin yksin.
Toimintaa kehitettiin yhdessd huonetoverin tai oman koulutusohjelman kolle-
goiden kanssa. Taustalla tdytyi olla sama orientaatio tai oppimisndkemys kysei-
sestd opetustyoOsta.
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Opettajan tyon osaamisvaatimukset kohdistuivat luokassa tapahtuvaan
opetus- ja ohjaamistyohon. Oppimisen tukijan rooli kouluympéristossa oli amk-
opettajille tarkeintd. Omaa substanssiosaamista kehitettiin yksin. Vastuu koet-
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KUVIO 21 Amk-opettajan osaaminen substanssi- ja opetuskeskeisessd tyokulttuurissa.
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tiin henkilokohtaiseksi, ja omaa osaamista kasvatettiin henkilokohtaisin op-

pikirjaprojektein tai jatko-opinnoin.

8.2 Sitoutumisen kohteet ammattikorkeakoulutyossa

Mihin ammattikorkeakouluopettaja sitoutuu mdirittelemdssdin tyékulttuurissa?

Kohtaamattomien tulkintojen tyokulttuurissa tyoskentelevien amk-opettajien
sitoutuminen pirstaloitui moneen eri asiaan. Ristivetoa ja toisistaan poikkeavia
sitoutumisen kohteita esiintyi paljon (ks. kuvio 22). Amk-opettajan tyostd erot-

tui kuitenkin kaksi sitoutumisen kohdetta muita selvemmin:

1)  Omaan organisaatioon sitoutuminen. Kyky ymmartdd organisaation
strateginen suunta ja toimintalinja ja oman kehittymisen sitominen valitun

linjan mukaiseksi.

2)  Opiskelijan ammatilliseen kehittymiseen sitoutuminen. Verkosto-
mainen tyoskentely ja yhteistoiminta tydeldaman kehittdimishankkeissa
néhtiin parhaan opettamisen, ohjaamisen ja oppimisen tapana niin opetta-

jalle kuin opiskelijoillekin.
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KUVIO 22 Amk-opettajan sitoutuminen kohtaamattomien tulkintojen tyckulttuurissa ja
oppimiskasitysten tyokulttuurissa

Ristiriitaiset ja kohtaamattomat tulkinnat keskeisistd tyon sisilloistd nakyivét
selkeimmin sitoutumiskysymyksessda. Ammattikorkeakouluopettajien sitoutu-
misen kohteita olivat oma organisaatio, oman substanssialan luomat arvot, oma
paikallinen yksikko tai koulutusohjelmayhteiso, opiskelijat, tyon autonomisuus
ja haastavat, vaihtuvat asiantuntijatyot.

Organisaatioon sitoutuminen korostui muita elementtejda enemmaén yh-
dessd opiskelijan kehittymisen kanssa. Oman ammattikorkeakoulun arvot ja
strateginen linja olivat osalle tdrkeitd, ja omaa kehittymistd sekd tydskentelya
pyrittiin linjaamaan sen mukaisesti. Sitoutumista lisési yhteisollisyyttd korosta-
va esimiesty6. Tiukimmillaan sitoutuminen organisaatioon ndyttaytyi, kun si-
toutumista heikentdviksi tekijiksi nimettiin toisten kollegoiden lipedminen
oman talon linjauksista. Sitoutumista heikensivit myos organisaation epéselvit
toimintarakenteet ja kykenemittomyys pddtoksentekoon arjen tilanteissa. Se on
tyypillinen tydkulttuurinen ilmid mosaiikkimaisessa tyokulttuurissa.

Opiskelijoiden ammatilliseen kehittymiseen sitoutuminen kannusti amk-
opettajia toimimaan yhteistoiminnallisissa asiantuntijaverkostoissa. Verkosto-
mainen ja hankekeskeinen tyoskentely koettiin parhaimmaksi oppimisen muo-
doksi, josta hyotyivit sekd opettaja ettd opiskelija. Samalla kehittyivit yhteisol-
liset tyoskentelytaidot ja osaamisen jakamisen taidot.

Osa opettajista sitoutui oman yksikkonsd tyoyhteisoon. Taustalla oli pet-
tymys ammattikorkeakoulun johdon johtamaan organisaatiouudistukseen. Jal-
leen korostui tulkintojen kohtaamattomuus tyon sisilloistd. Pettymys syntyi
siitd, ettd johto ei keskustellut muutoksen suunnasta opettajien kanssa.
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Tyon autonomisuus, mahdollisuus vaikuttaa tyohon, sen suunnitteluun ja
toteutukseen sekd konkreettisten tuotosten ja tulosten nidkeminen sitouttivat.
My06s tyon haasteellisuus ja vaihtuvat tyotehtédvit sitouttivat. Verkostomainen
tyd ja monialaiset asiantuntijayhteisot toivat tyohon haasteellisuutta. Tyon
haasteellisuudesta tulikin asiantuntijatydssa merkityksellisin asia: omaa vaikut-
tavuutta pddsi kdyttamddan eri asiantuntijayhteistissd ja jatkuvasti koki sekd
oppi uutta. Organisaatio ja tydyhteiso olivat tukikohtia, joihin tuli pitdd hyvit
vilit tyoskentelyn mahdollistumiseksi. Perinteiset sitoutumisen kohteet véistyi-
vt tyon sisdllon tielts.

Substanssi- ja opetuskeskeisessd tyokulttuurissa tyoskentelevien ammatti-
korkeakouluopettajien sitoutumisista yksi oli ylitse muiden (ks. kuvio 23), opis-
kelijan ammatillisen osaamisen kehittyminen.
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KUVIO 23 Amk-opettajan sitoutuminen substanssi- ja opetuskeskeisessa tyokulttuurissa

Kun oma substanssiosaaminen oli hallinnassa, haluttiin sen tuoma osaaminen
kayttdad opiskelijoiden ammatillisen kehittymisen hyvéksi. Oman tyon keskei-
nen motiivi oli opiskelijan kehittyminen. Tavoitteena oli suunnitella ja toteuttaa
mielenkiintoiset oppitunnit, jotta opiskelijoiden osaaminen mahdollistuisi.
Opettajat kokivat olevansa siitd henkilokohtaisessa vastuussa.

Osaksi amk-opettajat olivat sitoutuneita oman koulutusohjelman tyyhtei-
soon, koska ne edustivat samaa tyoorientaatiota ja samanhenkisyyttd. Organi-
saatioon sitoutuneet opettajat kokivat oman ammattikorkeakoulun hyvan mai-
neen alansa ammattilaisten kouluttajana vahvistaneen sitoutumista. Tyon au-
tonomisuus substanssi- ja opetuskeskeisessd tyokulttuurissa vahvisti sitoutu-
mista. Opetustehtdvdd sai hoitaa itse parhaaksi katsomallaan tavalla eikd tyo-
tehtdviin puututtu.



9 POHDINTAA

Téssd luvussa ensin kokoan yhteen kaikki nelja tutkimuskysymystd tiivistden
vditoskirjani keskeiset tulokset. Sen jdlkeen pohdin ammattikorkeakoulujen
tyokulttuureista syntynyttd kokonaiskuvaa ja tyokulttuurien vaikutuksia opet-
tajan tyohon. Luvun alkuosassa teen katsauksen tulosten luomaan kuvaan tyo-
kulttuurien kahtiajakoisuudesta. Avaan tyokulttuureja opettajan tydskentelyn
osaamisvaatimusten ja sitoutumisen kautta. Pohdintani peilauspintana kaytan
tutkimukseni kannalta keskeisiksi muodostuneita teoreettisia késitteitd. Luvun
loppuosassa pohdin tyokulttuurien merkitystd ja vaikutusta ammattikorkea-
kouluyhteistjen kehittdmiseen yksittdisen opettajan, johtamistoiminnan ja koko
yhteison nakokulmasta. Lopuksi tuon esiin tutkimukseeni pohjautuvan nake-
mykseni ammattikorkeakouluopettajan tyon fokuksesta sekd vaatimuksen opet-
tajan osaamiseen liittyvén tarkastelundkokulman muutoksesta.

Ensiaskel kohti mosaiikkity6td on suunnittelu. On paatettdva millaisilla kuvioilla ha-
luaa rakentaa pintaa ja mihin. Palasia ei kannata liimata heti paikoilleen, vaan sovi-
tella rauhassa. - Ritva Kara-Takala (Kotiliesi 16/2006)

9.1 Ammattikorkeakoulun tyokulttuurin kokonaiskuva

Tutkimuskysymys 1: Millainen on opettajan kasitys ammattikorkeakoulumai-
sesta tyokulttuurista?

Opettajien késityksistd ammattikorkeakoulumaisesta toiminnasta oli ha-
vaittavissa kolme tyokulttuuripohjaa. Ensimmadisen tyokulttuurikontekstin ni-
mesin kohtaamattomien tulkintojen tyokulttuuriksi. Toinen yhtd merkittava
tyokulttuurikonteksti oli substanssi- ja opetuskeskeinen tyokulttuuri. Oppimis-
kisitysten muovaama tyokulttuuri yhdistyi tutkimuksen analysoinnin edetessa
kohtaamattomien tulkintojen tyokulttuuriin. Kyseisistd tyokulttuureista 16ytyi
paljon opettajan tychon liittyvid yhteisid artefakteja.

Tutkimuskysymys 2: Miten ammattikorkeakoulussa tyoskentelevit kasit-
teellistdvit tyotdan?
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Oman tyon késitteellistimisessd hahmottui kaksi paateemaa. Osa aineis-
ton opettajista jdsensi tyonsa tyoroolien kautta ja toinen osa opetuskeskeisen ja
luokkamuotoisen tyon kautta.

Tutkimuskysymys 3: Millaista osaamista vallitsevat tyckulttuurit opettaji-
en kidsitysten mukaan vaativat?

Kohtaamattomien tulkintojen tyokulttuurissa tyoskentelevit opettajat ko-
kivat tdrkeimmiksi osaamiseksi yhteisollisen tyoskentelyn. Siind korostui
osaamisen jakaminen, oman osaamisen yhdistiminen muiden asiantuntijoiden
osaamisen kanssa, neuvotteleva tydote sekd yhteissuunnittelu-, ohjaus- ja arvi-
ointitydn osaaminen.

Substanssi- ja opetuskeskeisessd tyokulttuurissa korostui selkedsti opetta-
jien substanssiosaaminen. Substanssiosaaminen mahdollisti opiskelijan opetta-
misen ja opetustyon suunnittelun saman alan kollegoiden kanssa.

Tutkimuskysymys 4: Mihin ammattikorkeakouluopettajat sitoutuvat maa-
rittelemdssdan tyokulttuurissa?

Kohtaamattomien tulkintojen tydkulttuurissa amk-opettajan tyosta erottui
kaksi sitoutumisen kohdetta hieman muita selkedmmin. Selkeimmét sitoutumi-
sen kohteet olivat oma organisaatio ja opiskelijan ammatillinen kehittyminen.
Organisaation strateginen suunta ja toimintalinja haluttiin siséllyttdd punaiseksi
langaksi omaan tydskentelyyn. Verkostomainen tydskentely ja yhteistoiminta
tydeldméan kehittdmishankkeissa ndhtiin parhaan opettamisen, ohjaamisen ja
oppimisen tapana niin opettajalle itselleen kuin opiskelijoillekin. Myos tyon
autonomisuutta ja vaihtelevuutta pidettiin sitoutumisessa térkeind. Vaihtoehto
organisaatioon kohdistuvaan sitoutumiseen oli oman yksikon yhteis66n sitou-
tuminen. Néin kdvi, jos opettajat kokivat luottamuspulaa johtoa kohtaan.

Substanssi- ja opetuskeskeisessd tyokulttuurissa tyoskentelevien ammatti-
korkeakouluopettajien sitoutuminen kohdistui yksinomaan opiskelijan amma-
tillisen osaamisen kehittymiseen. Opiskelijoiden menestys toi tyydytystd ja us-
koa omaan tyohon.

9.2 Tyokulttuurin kahtiajakoisuus

Ammattikorkeakoulun ominaista tyokulttuuria etsiessdni tormdsin vahvaan
ristivetoon Scheinin (2004, 44-45) ulkoiseen sdilymiseen ja sisdiseen yhdentymi-
seen liittyvien tekijoiden vaélilld. Tyokulttuurin muotoutuminen ammattikor-
keakoulussa on vahvasti eri tulkintojen vilinen tila. Schein (2004, 44) painottaa,
ettd kulttuuriset oletukset omaleimaisuudesta eivit koske ainoastaan organisaa-
tion sisdisid toimintoja, vaan oleellista on se, miten organisaatio nikee itsensd
suhteessa eri ympdristoihin. Scheinin tulkinta ndkyy myos ammattikorkeakou-
lumaisten tydkulttuurien hahmottumisessa. Kyse on erilaisista tulkinnoista
ammattikorkeakouluopettajan tyostd: Kuka tai ketkd sen méérittelyd dominoi-
vat? Kyetddnko 16ytaméaan yhteinen ymmarrys eri tulkintojen vélille?

Oleellista on, dominoiko opettajan tyon méérittelya jokin amk-eliitti orga-
nisaation sisdlld vai maédritelldanko tyo yhteisollisesti asiantuntijayhteisoissad?
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Tyokulttuurien médrittely ei saisi olla valtataistelua ja reviirien jakoa, vaan or-
ganisaatioissa tulisi mahdollistaa tulkintafoorumit (vrt. Méki & Saranp&a 2008,
194), joissa neuvotellaan keskeisistd artefakteista tyon sisdltojen suhteen. Tul-
kintafoorumit eivit voi olla kertaluonteisia, vaan mosaiikkimainen tyo vaatii
jatkuvaa neuvottelevaa tyokulttuuria ja neuvottelujen tiloja.

Ulkoisen sdilymisen tekijoiden puolesta puhuvat toimijat tuottavat aineis-
toissani erilaista tulkintaa opettajan tyostd kuin ne, jotka korostivat sisdisen yh-
dentymisen tekijoitd. Ammattikorkeakoulumaista tyokulttuurikésitystd leimaa
ndin kahtiajakoisuus. Koulutuspoliittiset toimijat ammattikorkeakoulun yll&dpi-
tajat edustavat ulkoisen sdilymisen tekijoitd. Sisdisen yhdentymisen tekijoitd
edustaa puolestaan ammattikorkeakoulu opettajayhteisond. Ammattikorkea-
koulun hallinto on osittain ulkoisten ja sisdisten tekijoiden vilimaastossa. Kou-
lutuspoliittiset toimijat madrittavat lakien, asetusten ja elinkeinoeldmén vaati-
musten kautta ammattikorkeakoulun tehtdvaa ja sitd kautta opettajan tyota.
Opettaja tarvitsee opetustyossddn tydeldamdtuntemusta ja tydeldmaldhtoisid
toimintatapoja. Hénen tulee my6s toimia autenttisissa tyoeldméan toimintaym-
péristoissa.

Ammattikorkeakoulun ylldpitdjat ja hallinto maarittavat opettajan tyotd
johtamisen ja ohjausjdrjestelmien kautta. Hallinto asettaa mittareita, jotka ovat
Scheinin (2004, 53-55) mukaan ulkoisen sdilymisen tiarkeimpid tekijoitd. Orga-
nisaatio luo mekanismeja, joilla se voi arvioida omaa osaamistaan suhteessa
toimintaymparistoon. Ammattikorkeakoulutoimintaa ohjaavat mittarit ovat
hallinnon kisitys tavoiteltavasta tyon suunnasta ja laadukkaasta amk-
toiminnasta. Mittarit kertovat asiantuntijayhteisolle, millaista toimintaa arvoste-
taan. Ohjausjdrjestelmé eri ilmenemismuotoineen on sidottu edistdmé&dn peda-
gogiikan, tutkimus- ja kehittdmistoiminnan sek& aluekehitystehtdvan integroi-
tumista opettajan tydssd. Tavoitteena on tyoeldmaildhtoinen tyoskentely. Am-
mattikorkeakoulun hallinnon ja koulutuspoliittisten toimijoiden maééaritykset
amk-opettajan tyostd ndyttavat olevan samansuuntaiset.

Ammattikorkeakouluopettajiston kisitys poikkeaa edelld kuvatusta ope-
tustyon maddrittelystd. Keskeiset késitteet tyon artefakteista pohjautuvat opetta-
jan osaamiseen ja tydtapojen jasentdmiseen. Opettajat korostavat tyossdan pe-
dagogista asiantuntemusta, substanssiosaamista sekéd teoreettisen osaamisen
elementtejd. Edelld mainitut osaamiset palvelevat nimenomaan opetustehtavéaa.
Sisdisen yhdentymisen tekijat luovat yhteiset kasitteet ja kielen, valtasuhteet,
ryhmien viliset rajat ja identiteetin (Schein 2004, 45). Yhteinen tulkinta opetta-
jan tyostd ldhtee opetustyon kisitteestd. Siihen integroituvat tutkimus- ja kehit-
tamistoiminta sekd aluekehitystehtdvda ndhd&dan yhteisossd pddosin laajentu-
neena ohjaustyond, joka lisdd opettajan tyomaddrad. Jakolinja opettajan tyon tul-
kinnasta kulkee siis ulkoisten tekijoiden luoman tydeldmaildhtdisen opettajan
tyon sekd sisdisen yhdentymisen opettajien sisdistimédn opetustydn tulkinnan
valilla.

Tyon sisdlloissd tulisi 16ytdd yhteinen ymmarrys ulkoiseen sdilymiseen ja
sisdiseen yhdentymiseen liittyvien tekijoiden valilld. Johdon ja henkiloston tuli-
si tunnistaa ldhtokohtansa ja sen jdlkeen yhdessd rédtiloida ja tulkita tyotd oh-
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jailevia mittareita, 10ytdd niistd yhteinen fokus ammattikorkeakoulutyon kehit-
tdmiseksi ja yhteiseksi ymmaértdmiseksi.

Opettajayhteisokddn ei ole yhtendinen amk-tyotd koskevien tulkintojen
suhteen. Osa opettajista mieltdd opetustyokeskeisen ndkokulman tyokulttuuria
maédrittdvana tekijand. Osa ndkee tyon muotoutuvan tyteldmaén ja opiskelijoi-
den kanssa yhteisollisesti tehtdvan tyoskentelyn kautta. Yhtendisyyttd sisdisen
yhdentymisen tekijoissd vahentdvit organisaation jaykkyys, sithen pohjautuvat
alojen viliset tyokulttuuriset raja-aidat, kiire, tyon sirpaleisuus ja erilaiset kési-
tykset tyon resursoinnista. Yhtendisyyttd puolestaan lisddvat uuden oppimisen
menetelmit, verkostoituminen, kehittamisty6 tyceldamén kanssa sekd monipuo-
linen tyonkuva. Kahtiajako 1oytyy myds ammattikorkeakouluorganisaation si-
séltd. Kuvaan seuraavaksi nykyistd kahtiajakoa.

Tyokulttuuri 1: Kohtaamattomien tulkintojen tyokulttuuri

Mosaiikkimaista ja kollaboratiivista tyokulttuuria (Hargreaves 1999) kuvasi ai-
neistossa parhaiten kohtaamattomien tulkintojen tyokulttuuri. Tunnusomaista
kyseiselle tyokulttuurille oli tyon jasennys useiden eri tydroolien kautta. Roolit
korostivat oppimisen sekd yhteiso- ja verkosto-osaamisen elementtejd. Opettaja
oli toiminnan mahdollistaja ja kdynnistdjs, eri osaamisten rajapintojen yhdist&ja
sekd oppimisesta huolehtija. Useat eri tyoroolit aiheuttivat sen, ettd opettajan oli
vaikea hahmottaa ammattikorkeakoulutyon keskeisid sisdltdjd. Ristiriitoja ja
erilaisia tulkintoja esiintyi opetustyon sekd tutkimus- ja kehittdmistoiminnan
olemuksesta opettajan tydssd. Opettajat kokivat, ettd heiddn tulkintansa tyostd
ovat kovin erilaisia verrattuna esimiesten ja kollegoiden tulkintoihin. Johdon
koettiin hahmottavan t&k- ja aluekehitystehtdvidd kehitysohjelmien sekd inno-
vaatiojdrjestelmien kautta, kun opettajat ndkivit ne kehittdmistd ja palvelutoi-
mintaa edistdvand tyona.

Myos opettajien tulkinnat opetustyon luonteesta olivat ristiriitaisia. Osa
opettajista painotti tiedon jakamista. Tiedon jakamiseen pohjautuva tydskentely
merkitsi sitd, ettd opettajan tuli tehdd huolellista suunnittelutytd ajankohtaisen
tiedon hankkimiseksi opetustilanteita varten. Yhteistd tietoa rakentava tyoote
merkitsi opiskelijoiden ja tydeldmdn asiantuntijoiden kanssa tehtdvdd suunnit-
telutyotd ja yhteistyoskentelyd hankkeissa. Taman suuntauksen opettajat kriti-
soivat kollegoiden lisdksi osaa opiskelijoita, jotka odottivat tiedon jakamiseen
pohjautuvaa tyoskentelykulttuuria.

Kyseistd tyokulttuuria kuvaava piirre oli myos opettajien tydskentely eri-
laisissa asiantuntijatyoryhmissd. Osa ryhmistd muodostui ammattikorkeakou-
lutasoisiksi koulutusta kehittdviksi yhteisoiksi, osa oli koulutusohjelmatasoisia
opetuksen kehittdimiseen kohdistuvia yhteis6jd ja osa muotoutui tydeldmén se-
ki opiskelijoiden kanssa tehtdvistd hankeyhteisoistd. Néissd yhteisoissd opetta-
jilla oli erilaisia toimijarooleja aina koordinointitehtdvistd asiantuntijatehtaviin.
Erilaiset verkostoyhteisot erilaisine tehtdvineen monipuolistivat opettajien tyon
kokonaiskuvaa. Osa yhteisoistd oli viliaikaisia, projektin elinkaaren pituisia, ja
toiset pysyvampiluonteisia, organisaation sisdiseen kehittdimisen kohdistuvia
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yhteisojd. Tyoskentely eri asiantuntijayhteistissd nédyttdd pohjautuvan tiedon ja
taidon vaihtoon seké eri osaamisen yhdistelyyn. Yhteisot muodostavat hetkelli-
sid ja pitkdaikaisia osaamisen vaihdannan foorumeita, jotka muistuttivat Hak-
karaisen ym. (2002, 448-464) kuvaamaa asiantuntijuuden kehittymistd tiedon
luomisen nékokulmasta. Yhteisollisyyden mahdollistajana ndhd&én sitd tukeva
esimiestyo.

Opettajan osaaminen mosaiikkimaisessa tyokulttuurissa kohdistui ennen
kaikkea yhteisollisen tyoskentelyn taitoihin. Osaamista tarvittiin opettajien,
opiskelijoiden ja tyteldmdn asiantuntijoiden kanssa tydskentelyyn. Opettajat
tarvitsivat herkkyyttd ohjata tyceldma- ja opiskelijaldhtoisid teemoja ja linkittaa
niihin alan taitotieto-osaamista seké teoriaa. Kerroksisen tyon koettiin vaativan
organisaatio- ja koordinointikykyé sekd kokonaisuuksien hallintaa. Kerroksinen
tyo edellytti kykyéd tunnistaa ja tunnustaa oma ja eri asiantuntijoiden osaaminen
sekd yhdistdd ne uudeksi taitotiedoksi. Ilmit kuvastaa mosaiikkimaisen tyo-
kulttuurin keskeistd osaamisaluetta, yhteiso- ja verkosto-osaamista (Méki 2007,
kuvio 6). Yhteiso- ja verkosto-osaamisen vilineend nédhtiin oma substans-
siosaaminen, joka toimi vaihtotavarana osaamisen jakamisen yhteisoissa.

Opettajat kokivat oppivansa yhteiso- ja verkosto-osaamisen taitoja vain
tyoskentelemadlld. Kyseinen asiantuntijuus kehittyykin pitkdaikaisessa yhteisol-
lisessd tyoskentelysséd jonkin yhteisen kohteen kanssa. Osaaminen ei kehity dia-
logisuutta eli osallistuvuutta korostamalla vaan, trialogisesti yhdessd asiantun-
tijan tyossa eri toimijoiden ja kohteiden kanssa. Yhteistyokumppanien tydtapoja
ja kasitteitd reflektoidaan omia tydtapoja vasten. (Hakkarainen & Paavola 2006,
241.) Juuri tdmén prosessin seurauksena kehittyy edelld korostunut asiantunti-
jan yhteiso- ja verkosto-osaaminen.

Opettajan osaamisessa korostuivat myos oman tyon hallintataidot ja am-
matillisen osaamisen taidot. Moninainen tyo vaatii kykyd rajata ja keskittya
olennaiseen. Ammatillisen osaamisen lihtokohdaksi mosaiikkimaisen tyockult-
tuurin opettajat kokivat henkilokohtaisen oppimisfilosofian hahmottamisen ja
linkittdmisen ohjausotteeseen. Oman oppimisnikemyksen tulee edistdd ammat-
tikorkeakoulun kolmea tehtdvéd eli pedagogiikan, tutkimus- ja kehittdmistoi-
minnan sekd aluekehitystehtdvan integroitumista arjen tyossa.

Mosaiikkimaisessa tyokulttuurissa sitoutuminen jakautui kahtaalle. Osa
tunsi sitoutuneensa omaan organisaatioonsa, koska sen valitsemat strategiat ja
oppimisfilosofia yhdistyivdt oman tyon kanssa. Omaa tydskentelyd haluttiin
kohdentaa palvelemaan ammattikorkeakoulun linjaa. Samalla ammattikorkea-
koulu takaa opettajalle autonomisen tyoskentelykulttuurin, mikd on asiantunti-
jalle yksi keskeisimmista sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd. (Méaki 2004, 150.)
Kollegoiden ja esimiehen tuki sekd organisaation hyvd maine edistivdt niin
ikdan organisaatioon sitoutumista.

Osa opettajista sitoutui puolestaan tyotehtdviinsd, niiden tuomiin haastei-
siin ja opiskelijoiden ammatillisen kehittymisen tukemiseen. Opettajat edistivit
opiskelijoiden osaamisen kehittymistd tyoskentelemdlld verkostomaisesti opis-
kelijoiden kanssa eri hankkeissa. Vaihtuvat hanketyoskentelyt olivat opettajien
kasitysten mukaan paras tapa ohjata ja opettaa.
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Sitoutumista heikensivat mosaiikkimaisen tyokulttuurin tyoroolien moni-
naisuus seka tyypilliset ristiriidat tyon keskeisistd elementeistd. Nopeat ja odot-
tamattomat roolisiirtymiét yhteisostd toiseen véasyttivat. Toimien ja roolien hal-
tuunotto kulutti voimia ja vaati nopeaa kykya reagoida muuttuviin tilanteisiin.
My6s johdon kykeneméttomyys kohdata asiantuntijoiden tulkintoja organisaa-
tion muutostilanteissa heikensi sitoutumista. Tilanteet johtivat luottamuksen
vidhentymiseen ja moniin eri tulkintoihin tyon tarkoituksesta seké tavoiteltavas-
ta suunnasta. Osa organisaatiomuutokseen pettyneistd opettajista sitoutuikin
organisaation sijasta ldhiyhteisdonsd, jossa opettajaa sitouttivat sama koulu-
tusala ja haasteet.

Eivitko tulkintojen kohtaamattomuuden tyokulttuuri (mosaiikkinen) ja
projektimainen tyoskentely vahvista Joensuun (2006) esiin nostamaa tyon “uut-
ta” sopimusta, joka ei takaa endd tyontekijdlle pysyvad tyopaikkaa, vaan tyota
niin kauan kuin tyontekijan taidot palvelevat ja hyodyttavit organisaatiota?
Tyontekijd ei endd sitoudu organisaatioon vaan on sielld kehittdmaéssa itseddn ja
taitojaan. Kun pirstaloituneessa tyossd kaivataan yhteisollisyyttd, vaarana on
individuaali, tyon uuden sopimuksen mukainen sitoutumista muistuttava suh-
de yksilon ja organisaation vaililld. Herranen ja Sirkkild (2008, 90-111) nikevit
ammattikorkeakoulujen liian tyteldméakeskeisyyden ja siitd johtuneiden amk-
organisaatioiden pedagogisten innovaatioiden edistdvdan postmodernistista
tyon uutta sopimuskulttuuria. Ammattikorkeakouluorganisaatioiden ponniste-
lut pedagogiikan, tutkimus- ja kehittdimistoiminnan sekd aluekehitystehtdvan
integroimiseksi arjen tydotteeksi saattavat johtaa sellaisiin pedagogisiin ja toi-
minnallisiin ratkaisuihin, jotka lisddvdt tyon epamaédrdisyyttd ja kuormitusta
tyokulttuurien toimijoille. Millainen hinta maksetaankaan tutkivasta ja kehitta-
véstd tyootteesta?

Tyokulttuuri 2: Substanssi- ja opetuskeskeisyys

Kahtiajakoisuuden toinen puoli nikyi substanssi- ja opetuskeskeisessd tyskult-
tuurissa, jossa esiintyi yksilollisyyden tyokulttuurin, klikkiytyneen tyokulttuu-
rin ja osin kollaboratiivisen tyokulttuurin (Hargreaves 1999, 237-238) piirteitd.
Opettajat hahmottivat tyonsd yhteiskunnallisena koulutustehtdvénd, jossa opet-
tajan velvollisuus oli kouluttaa osaajia yhteiskuntaan. Parhaan takuun tille
tyolle antoi opettajan vahva substanssiosaaminen, jonka levidminen mahdollis-
tui luokkamuotoisen opetustyon kautta.

Opettajan oman alan osaaminen vaikutti opettajan itsensd kehittdmiseen,
tydeldmaésuhteisiin, opetusmenetelmiin sekd kollegoiden véliseen tyoskente-
lyyn. Substanssiosaaminen ndhtiin kuitenkin opettajan henkilokohtaiseksi
osaamiseksi, joka johti osaamisreviirin tiukkaan vartiointiin. Jokainen opettaja
tunsi omasta alueestaan henkilokohtaista kehittimisvastuuta. Osaamiskoske-
mattomuutta kunnioitettiin eikd toisen taitotietotontille menty. Saman koulu-
tusalan sisélldakin substanssi saattoi jakaa opettajat kahteen leiriin. Klikkiyty-
neen tyokulttuurin piirteiden mukaisesti tdiméa vaikutti tyon suunnitteluryhmi-
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en muodostumiseen. Ryhmien ulkopuolelle jddneet opettajat hakivat osaamis-
ja yhteisoverkostonsa organisaation ulkopuolisista tydeldméakontakteista.

Opettaja ndhtiin oppimisen ohjaajana, tiedon jakajana sekd substanssiosaa-
jana. Hanen tuli valmistella huolellisesti tulevat opetusjaksot ja keratd ajankoh-
taisimmat tiedot opiskelijoita varten. Yksilosuunnittelu vei paljon tyoaikaa.
Keskeistd substanssi- ja opetuskeskeisessd tyokulttuurissa oli myos opiskelijan
osaamisen kehittyminen, josta opettajat kokivat olevansa henkilokohtaisessa
vastuussa.

Yhteistyotd tehtiin usein samanhenkisten opettajien kanssa. Saman alan
kollegat ja oman koulutusohjelman opettajat muodostivat tytpareja ja -ryhmié.
Kieli ja alan késitteistd olivat yhteisid ja suunnitteluty6 oli helppoa toteuttaa.
Yhteisestd suunnittelusta huolimatta opetustyo tehtiin pddosin yksin. Huoneto-
veruus ja sama oppimisndkemys olivat luontevia yhteis6llisyyden muotoja. Yh-
teisty0 merkitsi esimerkiksi opetuksen suunnittelua, opetusmenetelmallisten
ratkaisujen kommentoimista sekd opetusmateriaalien hankkimiseen kohdistu-
via pddtoksid.

Organisaation sisélld yli koulutusalojen menevédssd yhteistyossd saman
substanssialan opettajat muodostivat kehittdmisryhmid, joissa kehitettiin sub-
stanssialan opetusta ja huolehdittiin kyseisen substanssin sdilymisestd opetus-
suunnitelmissa. Toisin kuin mosaiikkisia tyokulttuurin piirteitd siséltdavassa
tyokulttuurissa, substanssi- ja opetuskeskeisessa tyokulttuurissa opettajat eivat
tyoskennelleet useissa tyoryhmissd. Organisaation ulkopuolisia asiantuntijoita
ei opettajaty6ryhmissa ollut.

Osaamisessa korostui ammatillisten taitojen kehittdminen. Kyseisessa tyo-
kulttuurissa taidot ndhtiin opettajien oman alan tietoina ja taitoina, jotka takasi-
vat menestyksen amk-tyossd. Substanssiosaamiseen kytkeytyi kaikki mahdolli-
nen opettajan osaaminen: projektiosaaminen, uuden tiedon hankkimisen taidot,
tietotekniset kyvyt sekd itsensd kehittdminen. Opettaja oli yksin vastuussa
osaamisensa kehittamisestd, ja moni osallistuikin tyonsa ulkopuolella oppikir-
jahankkeisiin tai akateemisiin opintoihin syventéddkseen substanssiosaamistaan.
Opettajat kokivat, ettd yhteisollinen osaamista tarvittiin opiskelijoiden ja saman
alan kollegoiden kanssa tyoskenneltdessd. Yhteisolliset taidot merkitsivit opet-
tajille esiintymistaitoa ja hyvad ulosantia: opettaja nahtiin esiintyvénd tietotyo-
ldisend. Opettajat painottivat opiskelijoiden kanssa toimeen tulemista ja opetus-
tilanteen opettajajohtoista hallintaa.

Kaikki substanssi- ja opetuskeskeisen tyckulttuurin opettajat olivat sitou-
tuneet opiskelijan ammatilliseen kehittymiseen. My6s oman koulutusohjelman
opettajayhteisoon oltiin sitoutuneita, koska sieltd 16ytyi tarvittavaa samanhen-
kisyyttd ja tukea omaan tychon. Osa opettajista sitoutui organisaatioonsa sen
hyvéan maineen vuoksi.

My0s substanssi- ja opetuskeskeisen tyokulttuurin toimijat tarvitsisivat
yhteisollisid tulkintafoorumeita. Olisi tdrkedd panostaa johtamistoimintaan. Ul-
koiseen sdilymiseen liittyvid rakenteita ja prosesseja tulisi yhteisollisesti peilata
tyOssd esiintyviin artefakteihin. N&in saataisiin esille kohtaamattomuudet ra-
kenteissa ja tyossd. Amk-toimijat havaitsisivat, tukevatko rakenteet enemman
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yksilollistd vai yhteisollistd tapaa tehdd tyotd, sekd millaisia mahdollisuuksia ja
mahdottomuuksia ne luovat.

9.3 Tyokulttuurin merkitys amk-yhteison kehittamiselle

Ammattikorkeakoulumaisen tyokulttuurin kahtiajako koulutuspoliittisten toi-
mijoiden ja amk-hallinnon sekéd opettajayhteison tulkintojen valilld tuo haasteita
ammattikorkeakoulujen yhteisclliseen kehittdmiseen.

Savonmaki tutki véitoskirjassaan (2007, 106-107, 109) amk-opettajien kol-
legiaalista yhteistyotd ja niin ikddn 10ysi ammattikorkeakoulukulttuurista kah-
tiajakoisuutta Hén jakoi osapuolet opetuskulttuurin ja hallintokulttuurin blok-
keihin. Opetuskulttuurilla Savonmaki tarkoitti opetusareenan ja osin vuorovai-
kutusareenan tuomia toimintamuotoja ja kohtaamisia. Niilld areenoilla opettaja
oli vuorovaikutuksessa opiskelijoiden ja kollegoiden kanssa. Hallintokulttuuri
ulottui formaaliin kollegiaaliseen yhteistyohon seké opettajan vuorovaikutusti-
lanteisiin hallinnon ja esimiesten kanssa.

Savonmden opettaja-aineisto on tutkimukseni aineistoa yhtendisempi. Ko-
ko opettajayhteiso edusti hdnen vditostyossddn yhtendistd opetustyon kulttuu-
ria, joka kohtasi sitd haastavan hallintokulttuurin. Omassa aineistossani kahti-
jakoisuus kulkee myo6s opettajayhteisossd. Merkittdvin epamddrdisyyttd luova
seikka aineistossani olivat ristiriitaiset tulkinnat opetustyostd, tutkimus- ja ke-
hittdmistyostd sekd aluekehitystyostd. Juuri edelld mainitut, opettajayhteison
sisdltd nousevat ristiriitaiset tulkinnat tyostd nden keskeisiksi haasteiksi amk-
yhteistjen kehittamisessa.

Yhteistd ymmartamistd tavoitteleva, vuoropuheleva ja neuvotteleva tyo-
kulttuuri edellyttdd asiantuntijayhteisoltd erilaisia tulkintafoorumeita, yhteison
jasenten kohtaamispaikkoja. Ndissd foorumeissa yhteison jdsenet tavoittelevat
parhaimmillaan yhteistd ymmarrystd tyon keskeisistd késitteistd, jakavat osaa-
mistaan sekd yhteiskehittelevét tyotd eteenpdin (Méki & Saranp&a 2010, 95-96).
Tulkintafoorumien paikantaminen yhteisdjen tydskentelyyn vaatii kuitenkin
jaetun johtamisen toimintatapaa. Vuorovaikutusten tilat, joissa tavanomaisten
pédtosprosessien rinnalle nousee erilaisia kédsityksid kuunteleva, ymmartiva ja
kehittdva foorumi, koskevat niin johtajia kuin asiantuntijayhteison opettajiakin.
Foorumien keskeisid haasteita on 1oytdd yhteinen ymmarrys ammattikorkea-
koulupedagogiikan konkreettiselle siséllolle.

Yhteistd ammattikorkeakoulun tyokulttuuria tuskin 16ytyy, mutta yhtei-
sOllisempi organisaatiokulttuuri saattaa mahdollistaa erilaisten tyokulttuuri-
pohjaisten yhteisdjen vilisen vuorovaikutuksen. Samalla mahdollistuu moni-
puolisempi tydeldmin ja opiskelijoiden panos suunnittelussa ja osaamisen ke-
hittdmisessd. Kolmen tehtdavan keskustelussa on tdrkedd tehdd nakyviksi ulkoi-
seen sdilymiseen ja sisdiseen yhdentymiseen liittyvat tekijdt (ks. Schein 2004).
Ammattikorkeakoulun ydintehtdvédd on kyettdvd tarkastelemaan sekd tyoeld-
miéldhtdisen ettd opetustyoldhtoisen tarkastelundkokulman kautta. Kysymys ei
ole “joko tai”- vaan kolmen tehtdvdn integraation hengessd “sekd ettd” -
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tyokulttuurista. Ammatillisen osaamisen tukeminen ja kehittiminen tarvitsevat
sekd tyoeldméviritteistd toimintaa ettd teorialdhtoistd otetta, jotta niin tiedot
kuin taidotkin voivat olla taidon tietoja.

Tulkintafoorumien paikoilla ja ajoituksella on merkitystd tyokulttuurien
muotoutumiseen. Strategiatyo- ja opetussuunnitelmatyoprosessit ovat ammat-
tikorkeakouluissa tunteita nostattavia prosesseja. Ne ovat paljastavia esimerk-
kejd organisaation kokonaiskulttuurista (organisaatiokulttuuri) sekd tyokult-
tuurien heterogeenisyydestd. Prosessit kertovat, millaista johtamistoimintaa
ammattikorkeakoulussa tehd&dédn ja mikd on asiantuntijayhteisdjen osuus kes-
keisten toimintaa ohjaavien ja sitoutumiseen vaikuttavien dokumenttien laa-
dinnassa. Valmisteluprosessien kannalta ratkaisevissa paikoissa sijaitsevat tul-
kintafoorumit, joissa yhteiso tai sen avainedustajat voivat olla muokkaamassa
esim. pedagogista strategiaa, antavat hyvit ldhtokohdat organisaation toimin-
nan keskeisten kasitteiden yhteiseen ymmartamiseen.

Ammattikorkeakouluorganisaation toimijoiden strategian jalkauttamis-
prosessit ja niiden viestintdhaasteet kertovat tyokulttuuritutkijalle usein v&hai-
sestd yhteisollisestd asiantuntijakulttuurista. Sitoutumisen kannalta on merkit-
tavdd, ettd asiantuntijayhteisé voi osallistua koko organisaation ydintehtdvien
kehittdmiseen ja luomiseen. Tydeldmaldheistd amk-tyotd tavoiteltaessa tulee osa
tulkintafoorumeista avata tydeldmén asiantuntijoille ja opiskelijoille. Tallaisia
paikkoja avautuu esimerkiksi strategiaprosessissa, t&k- ja aluekehitystehtavia
koskevissa hankeyhteisoissd ja opetussuunnitelmatyossd. Toimijoiden koko-
naisvaltainen osallistuminen sekd suunnitteluty6hon ettd toteutukseen takaa
hyvit ldhtokohdat myos kolmen tehtdvan toteutumiselle integroidusti.

Tulkintafoorumityoskentelyihin pohjautuva yhteisollinen mosaiikkimai-
nen organisaatiokulttuuri on neuvotteleva, yhteistd toimintalinjaa kehittdavé ja
erilaisten tyokulttuuriyhteisdjen toiminnan mahdollistava. Paluu integraa-
tiokulttuurin aikaan on mahdoton. Suuret, konsernimaiset, useista eri aloista
koostuvat ammattikorkeakoulut eivit voi toimia pienen kyldkoulun logiikalla.
Tamd on ymmdrrettdvd johtamistoiminnassa, joka on asiantuntijayhteisossa
kaikkien omaisuutta sekd velvollisuutta. Mosaiikki on mielestdni osuva kieli-
kuva. Se luo yhteisen kokonaisuuden useista erilaisista palasista, jotka ovat toi-
sissaan kiinni rajapinnoistaan. Mosaiikkimainen organisaatiokulttuuri pyrkii
kdantamaan hyodyksi pirstaloituneen organisaation mahdottomuudet. Erilais-
ten tyokulttuurien kiinnityspinnat mosaiikissa ovat jaetun johtamisen seké tul-
kintafoorumien paikkoja ja tiloja.

9.4 Ammattikorkeakouluopettajan tyon mosaiikkimaisuus
tarkastelun lihtokohdaksi

Ammattikorkeakoulujen tyokulttuurin kahtiajakoisuus ja jakolinjan kulkemi-
nen opettajan tyon madrittelemisessd antaa aihetta muuttaa opettajan tyon tar-
kastelundkokulmia.
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Savonméen (2007) ammattikorkeakoulukulttuuritutkimus painottuu opet-
tajien kollegiaalisen yhteistyon tarkasteluun. Lihtokohtana oli kuvata ja analy-
soida opettajien kokemuksia kollegiaalisesta yhteistyostd sekd ammattikorkea-
koulukulttuuria opettajien yhteistyon kontekstina (Savonméki 2007, 15-16).
Koska tarkastelu rajataan kollegiaaliseen yhteistyohon, rajautuu samalla pois
amk-johdon, tydeldmén asiantuntijoiden ja opiskelijoiden kanssa tehtdva tyo.
Namad toimijat ovat yhtd oleellinen osa ammattikorkeakouluopettajan tyon ja
ammattikorkeakoulukulttuurin hahmottamista kuin opettajien vilinen yhteis-
tyokin. Tamén rajauksen tuoman haasteen Savonmékikin toteaa tyossddn.

Savonméden tutkimuksen kohteena olevat opettajat ovat homogeeninen
joukko, joka tarkastelee tyon monitasoisia vaatimuksia opetustyokeskeisen arte-
faktimaailman kautta. T&lloin syntyy helposti kidsitys perustydstd ja muusta
tyostd, joka kuormittaa “opetuksen antamista”. Tutkimuksessa esiin nostettu
hankehelvetti-kasite (Savonméki 2007, 103) kuvaa toisaalta osuvasti monipol-
vista ja hektistd tyotd, mutta toisaalta sen taustalta voidaan ndhdd Scheinin
kulttuuritasojen (2004, 30) mallinnuksen mukaan pohjimmainen perusoletus
opettajan tyostd opetustyokeskeisend ilmiona. T4t taustaa vasten raflaava kési-
te kérsii inflaation. Tutkimuksen opettajat peilaavat muuttuneita tyovaatimuk-
sia perinteiseen opetustyohon.

Sama tarkasteluilmié on ndhtdvissd kansallisessa opettajakeskustelussa.
Opettajuus ja siitd kaytettdvat puheenvuorot pohjautuvat kovin usein luokan-
opettajakeskeisen tyonkuvan sdvyttimiin puheenvuoroihin. Puhutaan opettaja-
johtoisesta opettamisesta, luokkamuotoisista oppimisymparistdistd ja opiskeli-
jan roolista oppijana. Konstruktivismiin pohjautuva itseohjautuvuuden ja op-
pimisympariston merkitys oppimiseen ymmarretddn herkésti luokkamuotoista
tyoskentelyd kehittdvéksi toiminnaksi. Kansallinen piirre on myos se, ettd op-
pimisndkemysten ympérille sosiaalistuneet kannattajat ovat usein yhden to-
tuuden puolestapuhujia. Tdma rajaa osaltaan opettajan tyostd kaytavad keskus-
telua.

Omassa tutkimusaineistossani opettajien ddni ei ole yhdenmukainen.
Vahva kahtiajakoisuus vallitsee toisaalta koko ammattikorkeakoulun organisaa-
tiokulttuurissa, toisaalta myos koulutusohjelmatasoisten yhteisojen sislld. Jotta
kahtiajakoisesta ja sirpaleisesta tyokulttuurikuvasta péddstdisiin mosaiikkimai-
seen, erilaisia rajapintoja yhdistdvddn kokonaisuuteen, tulee ammattikorkea-
kouluopettajatutkimuksessa muuttaa tarkastelun nakdkulmaa. Perinteistd opet-
tajan tyotd, joka siséltdd selkedt tyoroolijaot oppimisen, toimintaympéristojen,
tyomenetelmien tai yhteisotyomuotojen ja -kumppaneiden suhteen, ei pida ot-
taa annettuna. Amk-opettajan tyotd ei voi jakaa opetustyohon ja muuhun tyo-
hon. Amk-opettajan tyon kokonaisuus koostuu ohjaamis- ja opetustyostd. Se
sisdltdd opiskelijoiden, eri alojen kollegoiden ja tydeldmdn kanssa tehtdvia
suunnittelutoitd sekd ammatillisen osaamisen kehittdmiseen tdhtddvida hanketoi-
td autenttisissa toimintaympaéristoissa.

Tarkastelundkokulman laajentuminen asettaa kyseenalaisiksi myds perin-
teisen ammatillisen opettajan osaamisvaateet. Tavallisesti ammatillisten opetta-
jlen osaamisvaateet ryhmittyvit opettajien oman nikemyksen mukaisesti sub-
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stanssiosaamiseen, pedagogiseen osaamiseen ja vuorovaikutustaitoihin. Edellad
mainittu ”“listaus” erottelee osaamiset toisistaan. Tutkimukseni osoittaa, ettd
yhteiso- ja verkosto-osaaminen on keskeinen osa amk-opettajan substans-
siosaamista. Yhteiso- ja verkosto-osaaminen siséltdd opettajan perusosaamisen
elementit, eli substanssi- ja pedagogisen osaamisen. Muutamia yhteist- ja ver-
kosto-osaamisen puolesta kuultuja puheenvuoroja on ollut, kuten Auvinen
(2004), Hakkarainen (2006), Helakorpi (2007) ja Parviainen (2006), omista tutki-
musintresseistddn kasin. Mosaiikkimainen toimintaymparistd, monialainen
ammattikorkeakouluorganisaatio sekd kolmen tehtdvan toteuttaminen vaativat
opettajan tyon tarkasteluun laaja-alaisempia, perinteisen opettajakuvan ylitta-
vid ldhtokohtia. Erilaisia ldhestymistapoja on ymmarrettdvd, mutta yhteen na-
kokulman jumittuminen ei anna kattavaa kuvaa ammattikorkeakouluopettajan
tyOsta.

Tarkastelundkdkulman muutos opettajan tyon tutkimisessa ja kehittami-
sessd on keskeinen haaste myts ammatilliselle opettajankoulutukselle. Opetta-
jakoulutuksen tulee tulevaisuudessa rohkeasti laajentaa pedagogista osaamis-
késitystd yhteisollisiin ja verkostomaisiin tyotapoihin sekd ndhdé selkeésti yh-
teiso- ja verkosto-osaaminen ammatillisen opettajan keskeisimpéand substanssi-
taitona. Ammatillisen opettajakoulutuksen tulee nihdd opettajan tyoareenat
myo6s koulutusorganisaation ulkopuolella. Samoin opettajien ohjaamistytssa
tutkimus- ja kehittdmistoimintaosaaminen tulee yhdistdd luontevaksi osaksi
opettajan kokonaisvaltaista tyota.

Tyokulttuuritutkimus poikii useita tarpeellisia jatkotutkimusaiheita. Asi-
antuntijayhteistjen toiminnan ndkyviksi tekeminen ja ymmartdminen luovat
monia tutkimuksen kautta tulevia kehittimismahdollisuuksia. Tyokulttuureja
tutkittaessa tulisi yhteistjd lahestyd sekd esimiestyon ettd asiantuntijatyon né-
kokulmasta. Kisitysten peilaaminen toisiinsa antaisi tarkemman kuvan tyokult-
tuurien olemuksesta, sitoutumisesta ja osaamishaasteista. Myos verkostomaisen
tyon paikat ja areenat olisivat tdrked tutkimuksen kohde. Mielenkiintoista olisi
tietdd, millaisissa tilanteissa, tiloissa ja yhteyksissd verkostomaista tyotd teh-
d&ddn? Entd mitd osaamisen jakamisen ja yhteisen osaamisen tuottamisen foo-
rumeissa tapahtuu ja millaisia ovat konkreettiset oppimisprosessit? Mosaiikki-
mainen tyokulttuuri ja sithen pohjautuva yhteisollinen tydskentely vaativat
voimia myos asiantuntijoilta. Tutkimuksen kohteena voisivat olla verkosto-
maista tyotd tekevid yhteisojd tutkittaessa tyon kuormittavuustekijat. Huomion
voisi kohdistaa tyossd jaksamisen kannalta oman tyon hallintataitoihin, yhteiso-
jen merkitykseen vertaistukijana sekd mahdollistavaan esimiestyohon.

Tarkemmin voisi kartoittaa my0s sitd, miten kattava on taméan tutkimuk-
sen tyokulttuurijdsennys suhteessa laajempaan aineistoon. Samalla voisi mah-
dollisesti jasentdd ja erotella sitd, missd suhteessa timan tutkimuksen tyokult-
tuuri-késite on esimerkiksi opettajan maailmankuvaan tai ihmiskuvaan. Heijas-
teleeko tyokulttuuri jotain laajempaa orientoitumista ympéristoon ja sen haas-
teisiin?

Toivon tutkimukseni tuovan tuoreen ndkokulman asiantuntijayhteisjen
tutkimiseen laajemminkin. Uskon, ettd hajautuneessa asiantuntijaorganisaatios-
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sa tyokulttuurien avaaminen luo yhteistd ymmarrysta toiminnan peruslahto-
kohdista ja toimintaa ohjaavista rakenteista. Tyokulttuurikeskustelu luo pohjaa
ja selitysmalleja my0s keskindiseen yhteistyohon. Tarvitaan yhteisid tulkinta-
foorumeja, joissa yhteisollisesti mddritellddn organisaatiokulttuurin nyky- ja
tavoitetilaa. Lisdarvoa syntyy, kun kukin yhteison jasen kykenee entistd pa-
remmin hahmottamaan kokonaisuuden omasta mosaiikin palastaan késin. Asi-
antuntijatyon kokonaiskuvan kannalta merkittivdd on hahmottaa oma rooli,
organisaation tavoitteet sekd toimintaympaériston edellytykset. Kun asiantunti-
jat tyoskentelevit itseohjautuvasti kokonaisndkemyksensd ohjaamina, on joh-
tamistoiminta absurdia ndhdd vain yhden ihmisen vastuuna. Kaiken kaikkiaan
asiantuntijaorganisaation mosaiikkimaiset tyokulttuurit haastavat jaykat tyo-
roolit, toimintamallit ja organisaatiorakenteet. Jotta opetustyon ammattilaisten
ja mosaiikin mestarien viélilld 16ytyy yhteistd ymmarrystd, tarvitaan kirjavien
tyokulttuurien johtamista tulkinnoilla.
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Viitostutkimus, toinen tutkimuskierros
Kimmo Maki

Toinen tutkimuskierros
6.4.2006, 29.5.2006, 1.6.2006, 13.9.2006, 3.10.2006, 3.3.2007

Ryhméahaastattelutilanne, johon osallistuu n. 5 hlén suuruinen amk-yhteiso.
Aluksi haastateltavat tyostdavat yksilollisesti tyoviikkokuvauksen annetulle
pohjalle, jonka pohjalta kdynnistdn haastattelun. Haastattelun lopuksi kerdan
tyoviikkokuvaukset analysointia varten. Aikaa tilanteelle on 1 h 30 minuuttia.

Orientoiva tehtdva:
1) Teema: Amk-arjen keskeiset tekijit ja tyotehtavét

1 a) Kuvaile tyoviikkopohjalle jokin todellinen tyoviikkosi, vaikkapa ku-
luva tyoviikkosi (jaetaan lukujérjestyspohja ohjeineen). Mista tydtehtavistd
ja tyotilanteista se koostuu (yksilotyond aikaa 15 min). Valmisteltua luku-
jdrjestystd voi kdyttdd keskusteluissa pohjana ja se palautetaan haastatte-
lun jalkeen tutkijalle.

Ryhmaéhaastattelu alkaa

1b) Keskustelkaa &dskeisen tehtdvan pohjalta, mitkd ovat keskeisid tekijoitd
amk-arjessanne?

2)  Teema: Opetusty6 amk-toimijan arjessa
2 a) Miten opetustyo liittyy paivittdiseen tyohosi?
- keitd sithen kytkeytyy mukaan?
- millaisissa konteksteissa /tyOympadristoissd ja yhteistyossd se ta-
pahtuu tyypillisesti?

3) Teema: T&K-tyo amk-toimijan arjessa
3 a) Miten T&K-tyo liittyy tyosi arkeen?
- keitd sithen kytkeytyy mukaan?
- millaisissa konteksteissa ja yhteistyossd se tapahtuu tyypillisesti?

4)  Teema: Aluekehitystyo amk-toimijan arjessa
4 a) Miten aluekehitysty® liittyy tyosi arkeen?
- keitd siihen kytkeytyy mukaan?
- millaisissa konteksteissa ja yhteistytssd se tapahtuu?
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Teema: Yhteisollisyys ja verkostot

5 a) Millaista yhteistyotd ja keiden kanssa teet organisaatiosi sisalléd ja ul-
kona?

5 b) Millaisissa verkostoissa toimit sadnnollisesti?

5 c) Miten tyotehtavit kdytannossd jakautuvat tyoyhteisossési?

5 d) Miten tyoryhmat, tyotiimit muodostuvat tydyhteisossdsi?

Teema: Amk-toimijan osaamisvaateet
6 a) Mitkd osaamisalueet korostuvat amk-toimijan tyossa kdaydyn keskus-
telun pohjalta?

-> tutkija listaa fldpille mainitut osaamisalueet

6 b) Valitse osaamisalueista kolme mielestasi tarkedd ja kdy merkitseméssa
ne esiin nousseiden (fldpilld) osaamisalueiden kohdalle.
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Tydyhteiso 2 tyokulttuuriorientaatiot

Verkostohankkeen opetftajaryhma
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