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The objective was to collect historical data and staff viewpoints on the
improvement of education during 2000-2008 for the purposes of further
development and communication. The topic area deals with the organization's

development from an individual and organizational learning perspective.

Historical data was collected from personnel and from documents. Employee
feedback on the improvement work was collected in a qualitative study

through 32 personal interviews.

The key result of this research was the identification of a successful
improvement model in which individual and organizational evolution is
strongly influenced by the individual’s need and a concrete goal. The entire
organization must also take into account the framework created by

systematics, community and knowledge management.




ALKUSANAT

“Ei oppi ojahan kaada,
ei taito tielta tyonna,

neuvo syrjahan sysaa.”
(Kuusi 1990, 412)

Taman tutkimuksen alkuunpanijana on professori Timo Pirttild, joka tiedusteli
kevattalvella 2009 professori Hannele Lampelalta, 16ytyisikd tuotantotalouden osaston
opiskelijoista henkil6a, joka tekisi diplomitydn osaston opetuksen kehittamisesta. Hannele
Lampela ehdotti aihetta diplomityokeskustelujemme jalkeen. Erddnd mahdollistajana on
ollut se, etté olen itse suorittanut opettajan pedagogiset opinnot ja toiminut opetus- ja
koulutustehtavissa toisella asteella, yliopistotasolla ja vapaassa sivistystydssa. Hannele
Lampelan yhteydenotto ja osastonjohtaja Timo Pirttilan hyvaksyminen ovat

mahdollistaneet tdman tyon ja olen siitd heille molemmille hyvin kiitollinen.

Haluan Kkiittdd tuotantotalouden osaston henkildkuntaa hyvastd yhteistydstd, jonka
tuloksena sain suorittaa kolmekymmentékaksi haastattelua tyota varten. Suoritetut

kahdenkeskiset haastattelut olivat hyvin mieleenpainuvia ja minulle erittéin antoisia.

Kokemukseni opiskelusta Lappeenrannan teknillisessa yliopistossa ovat olleet pelkastaan
myonteisia. Olen tutustunut moniin hienoihin ihmisiin ja saanut suorittaa opiskelut
hyvassa yhteistydssa. Erityiset kiitokset osoitan Jukka Karkimolle, Matti Jarviselle ja

Hannu Virkkuselle, jonka Hassisen kone antoi voimaa ja innostusta vaikeinakin hetkind.

Diplomi-insinddriksi opiskeleminen kahdessa vuodessa vaatii hyvat taustajoukot. Kiitéan
myo6taelamisesta rakasta aviomiestani Mattia, kauppatieteen maisteriksi opiskelevaa
tytéartd Nina-Erikaa hyvéasta kiriseurasta ja lukiossa opiskelevaa poikaani Erkka-Velia

aidin tukemisesta.
Koin tehdyn tutkimuksen erittédin opettavaiseksi oman oppimisen kannalta. El&m& on

jatkuvaa oppimista; ojat ovat aina kauempana, taidot karttuvat ja neuvot tanakoittavat

kulkua.

17.8.2009 Kyllikki Taipale-Erivala



SISALLYSLUETTELO
THVISTELMA
ABSTRACT
ALKUSANAT
1. JOHDANTO ..ottt bbbttt bbb sbe e 7
1.1 TUKIMUKSEN TAUSTAA ......veiveeeieiieciie et 8
1.2 Tavoitteet, tutkimuskysymykset ja aiheen rajaus.............cccecvevvevvesecieesnenne. 8
1.3 TULKIMUKSEN TOTEULUS. .....cvierieiiieie et 10
1.4 RAPOITIN FAKENNE......cviiiieiiicee sttt st nne e 13
2. OPETUKSEN KEHITTAMISTOIMET 20002008 ........ccccoeeveveveeeeeirrennennnn. 14
2.1 Tuotantotalouden 0saston YIeISeSIttelY .........ccevveveiiieiieie e 14
2.2 Opetuksen kehittdmisen historia 2000—2008.............cccevvereerenenenienineenens 16
2.2.1 Kauden 2001-2003 aiheuttamat toimenpiteet ............ccccevveveiieeieennne 17
2.2.2 Kehitystoimenpiteet vuodesta 2003 [&htien...........ccooeveveiiieiiiinenn, 20
2.3 Konkreettiset I0pPULUIOKSEL ...........ccviiieiieeiec e 22
3. YKSILOIDEN JA ORGANISAATION OPPIMINEN.......cccccoevevevrereierirerennnn, 26
3.1 Tavoitteena organisaation Kehittdminen ..........c.ccccecvvveeviveve e ceece e 27
3.2 YKSION OPPIMINEN ..ot 30
3.2.1 OppimiSNAKEMYKSIA ......ccveiveireeiecie e 32
3.2.2 ANAragogiikKa ..........ooiiiiiiiiieice s 34
3.2.3 IMOLIVAALIO.....cveeee et 36
3.3 0rganisaation OPPIMINEN........cccuiiiiiiiiee e 38
3.3.1 Oppiva organisaatio — maaritelmid.............c.ccecv e, 39
3.3.2. Oppivan organisaation malleja ... 40
3.3.3 Oppivasta organisaatiosta organisaation oppimiseen...........ccceevevveenee. 44
3.4 Tiedonvaihto yksilon ja organisaation ValIll&.............ccccccoeviniiiiinnns 46
3.4.1. Uuden tiedon luomisen malli...........ccccoooeviiiiniiiiniiee e 46
3.4.2 Uuden tiedon [TEAMINEN ........cooovieiieececeee e 48
3.4.3 REFIEKIOINTE c.vvevee e s 50
3.5 Organisaation KehittAminen ...........cccooiiiiiiiiiiiee 51
3.6 YHteenveto OPPIMISESTA. .. ....uiiiiiieieiei et 53
4. OPETUKSEN KEHITTAMINEN. .......cooviiiiieiieeceee e, 54
4.1 KehittdmistyOn I8htOKONTa. ..........ccveviiiie e 54
4.2 Konkreettisten tavoitteiden asettamingn..........ccoccevevnieenene e 55
4.3 KehittdmistyOn etenemMINeN .........ccuoviiirereneie e 56
4.3.1 Pedagogisten taitojen kartuttaminen...........c.cccoevevieeiiieiie e, 58
4.3.2 Yhteisollisyyden Kehittaminen ... 60
5. OPETUKSEN JA OPPIMISEN KEHITTAMINEN ......c.ccooiieiiiiiceieeeeeeeene, 70
5.1 Onnistumiset ja epPEAONNISTUMISEL ..........coviiriirirerere e 70
5.2 Yksil6iden ja organisaation kehittyminen ...........c.cccccvveiiiiiie e, 75
5.3 TUIOSLEN AIVIOINTI.....eevveivieieeie et e e sre e esre e 77
5.3.1 Tuta-Peda- ja muut pedagogiset KOUIUtUKSEL...........cccoovveviiiiieiiicinns 77

5.3.2 YRLEISOIHISYYS ..o s 78



5.3.3 Tietamyksen hallinta ja tiedottaminen............ccocvviieieien i 80
5.3.4. Onnistuneen kehittdmisen Malli ..o 82
5.4 Jatkotoimenpiteet ja SUOSITUKSEL ...........couvieiieiiiiie e 83
5.4.1 TutaX -hahmotelMa ..o s 84
5.4.2 Kehittdmispéaivien uusi malli ja teemaryhmien tyo6lle selkeé loppu.....85
5.4.3 Yleiset muut KehittAmistarpeet ..........cccoveveiieeve i 87
6. YHTEENVETO ...ttt 90
LAHTEET .ottt bbbt 92
LIITTEET oottt e st e e s nab e e e e e nnnees 96
KUVIOLUETTELO
Kuvio 1. YIiopiSton OrganiSaatio............cceevverreiiesieerieseeseesieseesie e see e 14
Kuvio 2. Oppivan organisaation energiavirtamalli..............c.ccooevviiinninnn. 30
Kuvio 3. Kolbin kokemuksellinen malli ...............ccoiiiiiiiiiiiiiiieea, 35
KUVIO 4. MOTIVAATIOPIOSESST c.vvvevtetiteie et ettt et e e eae e 37
Kuvio 5. Oppivan organisaation rakenne..................c.coovviiiiiiiiiiniinnnn.n 42
Kuvio 6. Pintaoppiminen ja SyVAOPPIMINET. ........veuierinreneanieneneaneanenenenns 44
Kuvio 7. Organisaation oppimisenmalli.......................cociiiin. 45
Kuvio 8. Hiljaisen tiedon siirtymisen malli...................ooiiiiiiiiiniinn, 47
Kuvio 9. Organisaation oppimiskeha. .............cooiiiiiiiiiiiiii e, 48
Kuvio 10. Tiimin oppimiskehd. ..., 49
Kuvio 11. Kehittdmisen malli..............cooiiiiiiiiiii e 82
TAULUKKOLUETTELO
Taulukko 1. Tuta-Peda -koulutukset 2001-2002............ccooeveiiiiiiiieiie, 17
Taulukko 2. Vuosien 2000-2008 ké&ytdnnon saavutukset....................coeeveee. 22
Taulukko 3. Onnistuneet kehittdmistoimet.................cooeiieiiiiiiiiniinienen, 70

Taulukko 4. Epdonnistuneet kehittdmistoimet...............c.coveviiiiininin, 72



1. JOHDANTO

Lappeenrannan teknillisen yliopiston tuotantotalouden osasto on saavuttanut
Korkeakoulujen arviointineuvoston (KKA) laatuyksikkostatuksen kolme kertaa,
vuosina 2001-2003, 2004-2006 ja 2010-2012. Kauden 2007—2009 hakuun osasto
ei voinut osallistua KKA:n séantdjen takia. Kahdella ensimmaiselld kerralla
arvioinnin suorittivat suomalaisista asiantuntijoista kootut raadit, vuosien 2010-
2012 hakemukset toimitettiin nimettémina ja alkukarsinnan suorittivat ulkomaiset
asiantuntijat. Loppukarsintaan osallistui lisaksi suomalaisia asiantuntijoita.
Vuosien 2010-2012 laatuyksikkostatuksen sai 10 valittua yksikkoa aikaisempien

20 valitun sijaan.

Tuotantotalouden osasto on osoittanut julkisilla palkitsemisilla opetuksen olevan
laadukasta. Saavutettuja tuloksia ei synny kehittdméttd ja kehittymattd. Henkisté
padomaa koulutetaan ja yliopistomaailmassa henkilét kouluttautuvat paljolti itse,

joten kehittdmistyon kohteena ovat oman alansa asiantuntijat.

Organisaation kehittdmisessa ratkaisee paljon se, mistd on lahdetty liikkeelle ja
mihin halutaan paasta. Perillepdasemisessa voidaan hyddyntaa erilaisia tyokaluja
ja metodeja. Alati muuttuvaan organisaatioon henkildvalinnoilla on suuri merkitys
ja henkiliden omat intressit ja oma kehittyminen luovat oman jalkensa
organisaatioon. Kehittdminen on aina muutosta ja muutokseen vastataan
oppimalla uusia asioita ja uusia toimintoja. Henkilokohtaisen ja organisaation

oppimisen ohella pitéa olla oppimista mahdollisimman hyvin tukeva organisaatio.

Tassa ty0ssd seurataan Lappeenrannan teknillisen yliopiston tuotantotalouden
osaston opetuksen kehittdmistd vuosina 2000-2008 ja tarkastellaan tehtyja
toimenpiteitd yhdessd kehittdmishankkeisiin osallistuneiden henkildiden kanssa.
Samalla seurataan organisaation kehittymista ja reflektoidaan henkildiden kautta
saatuja tuloksia. Tyon alanimi — ty6td, leipda ja sirkushuveja — on saatu osaston

kayttdman viestinnén teksteista.



1.1 Tutkimuksen taustaa

Tyon alkukipind ja tarve ovat lahteneet tuotantotalouden osastolta, jossa haluttiin
selvittdd miten henkildstd on kokenut suoritetut kehittdmistoimet. Ovatko
kehittdmistoimet kehittdneet henkil6itd, organisaatiota vai jotain muuta? Osaston
henkilostostd osa on ollut ao. kehittdmistyéssa alusta alkaen, mutta osa
henkilokunnasta on tullut mukaan matkan varrelta ja nauttii tyon valmiita
hedelmid. Karkeasti luokitellen puolet haastatelluista ovat olleet osastolla toissa
koko tarkastelujakson ja puolet tyontekijoista ovat tulleet osastolle jakson aikana.
Tulevia kehittamishankkeita varten on tarkead saada tietada seniori-juniori —tasojen
mielipiteet siitd, mitd hyotya he ovat kokeneet saaneensa tai painvastoin, mista ei
olla hyodytty. Organisaation jatkokehittdmisen kannalta tutkimus pyrkii
selvittdmaan ne tekijat, joilla on paésty hyviin tuloksiin. Saatuja tuloksia
hyodynnetddn myos ulkoisessa viestinndssa. Jatkokehittdmistd varten on lisaksi

hyva tietdd, mité ei pida tehda.

Toinen selked syy tyon tekemiseen on puuttunut historiatietojen yhteen
saattaminen. Osaston rivakasti liikkeelle ladhteneen kehittdmistyon ja vuosia
kestaneen aktiivisen toiminnan varjoon on jaanyt keskitetty historiatietojen
kasaus. Kehityshankkeiden konkreettiset lopputulokset on esitetty kronologisessa
jarjestyksessa kappaleessa 2.3.

1.2 Tavoitteet, tutkimuskysymykset ja aiheen rajaus

Tyon keskeinen tavoite on saada henkiloston mielipide selville tehdysté
kehittdmistyOstd niin, ettd saatua reflektiota voidaan hyddyntdd organisaation
jatkokehittdmisessd ja viestittdmisessd yliopiston sisélla sek& ulkoisesti. Tyon
aihepiiri  kasittelee organisaation kehittdmista (kehittymistd) yksilon ja

organisaation oppimisen ndkdkulmasta.



Tutkimuksen lopussa tuotantotalouden osastolla on opetuksen kehittdmisesta
historia-analyysi, tulevan kehittdmisen tyokalut sek& haastattelujen kautta,

henkilOstolta saatuja kehittamisehdotuksia.

Empiirinen tutkimus kohdennetaan jo tapahtuneiden kehittdmishankkeiden
reflektointiin. Yhdeksan vuoden aikana on tehty paljon t6ita kehittdmisen eteen ja
halutaan selvittdd, miten siind on onnistuttu. N&in ollen tarkeimmaksi

tutkimuskysymykseksi on valittu:

1. Missa opetuksen kehittamistoimissa on onnistuttu tai epaonnistuttu?

Padkysymys antaa vastaukseksi selkean listan onnistuneista ja vahemman
onnistuneista ollen tutkimuksellisesti aika mielenkiinnoton.  Seuraavilla
alakysymyksilla  tdydennetddn  padkysymyksen tutkimuksellinen  aukko.
Alakysymykset ovat:

2. Mitka tekijat johtivat onnistumiseen? Mitkd tekijat  johtivat
epaonnistumiseen?

Joillain  kehittdmistoimilla on ollut voimakkaampi vaikutus kuin toisilla.
Haastatteluilla pyritdan selvittdmaan se menetelma tai malli, milla taataan jatkossa
onnistumiseen johtavat tekijat. Tai vastaavasti ne tekijét, joita pitaa valttaa, ettei

toiminta johda epdonnistumiseen.

3. Mitka olivat konkreettiset lopputulokset?

Konkreettiset lopputulokset liittyvét osittain historiikin kirjoittamiseen, jossa

halutaan kasata seké kirjata ylos saavutetut kaytannon tyokalut.

4. Mita hyotya kehitystoimista oli henkildille itselleen?

Ihmisen halu uuden oppimiseen tarvitsee aina jonkin sysayksen. Tamé

hy6tynakokulma on erés teoreettisen tarkastelun kohde.
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5. Miten organisaatio kehittyi?

Yksil6lla on tarve kehittya ja yksilot muodostavat organisaatioita. Kysymyksessa
huomioidaan se, ettd vyksiloiden Kkehittymisen kautta organisaatiot voivat
mahdollisesti kehittya tehtyjen toimien johdosta.

Tyo rajataan koskemaan tuotantotalouden osastoa Lappeenrannassa.
Kehittdmistoimet muissa toimipaikoissa Kouvolassa, Lahdessa ja Lapualla
hoidetaan organisaatiollisesti muuta kautta, joten tyon koskiessa Lappeenrannassa
tapahtunutta kehittamisty6ta on luonnollista rajata ne ulkopuolelle. Toinen rajaus

koskee aikaa. Opetuksen kehittdmista kasitellaan ajanjaksolla 2000-2008.

Sisallollisesti  tyossa  kasitellddn  opetuksen  kehittdmistd  kehittdmisen
nakokulmasta ja siitd seuranneita vaikutuksia. Siten tydssa rajataan ulkopuolelle
opetusoppi eli pedagogiikka niin, ettei kasitella yksittaisid opetusmenetelmia tai
muuta varsinaiseen opetusoppiin liittyvid aiheita. Tutkimus ei koske siis
opetusmenetelmien kehittdmistd vaan opetushenkildston ja siihen liittyvan muun

henkildston osaamisen kehittdmista oppimisen nakokulmasta.

Teoreettinen viitekehys rajataan koskemaan organisaation kehittdmista yksilon
oppimisen, organisaatio-oppimisen, organisaatiokdyttaytymisen, sekd osaamisen
lisadmisen kehittamisen kautta. Yksilon oppiminen eli kayttdytymisen muutos on
se perusta, mille organisaation kdyttaytyminen pohjautuu. Perusajatus on, etta ei

ole olemassa organisaatiota ilman yksilQita.

1.3 Tutkimuksen toteutus

Kehittdmistoimien historiaosuus toteutettiin niin, ettd kehittdmishankkeet on
listattu kappaleeseen 2.2 osastolta saatujen dokumenttien pohjalta. Konkreettiset
lopputulokset 16ytyvét kappaleesta 2.3. Padperiaatteena on pidetty kronologista
jarjestysta kustakin erikseen mainitusta padkehittdmishankkeesta ja sen tuomista

tuloksista.
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Haastattelututkimus on laadullinen. Metsdmuurosen (2001, 16) mukaan erds
laadullisen tutkimuksen tiedonhankinnan strategioista on case study eli
tapaustutkimus, ja tdmé tutkimus kasittelee kohteena tuotantotalouden osastoa
ympaéristoné ja sielld tapahtuneita toimia. Aineiston hankinnan metodiksi valittiin
yksilohaastattelu kasvoista kasvoihin niin, ettd haastateltavat olivat saaneet
ennakkoon séhkdpostilla haastattelurungon tutustumista varten. Haastattelurunkoa
el noudatettu orjallisesti, ja ndin tutkimusmetodia voidaan pitéa
tiedonhankintahaastatteluna, joka tahtasi informaation kerddmiseen (Hirsjarvi &
Hurme 1985, 26).

Haastattelututkimukseen paadyttiin, koska haluttiin korostaa henkildiden subjekti-
osuutta tutkimustilanteessa. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009) mukaan
haastattelun etuina nahdaan ihminen subjektina ja annetaan mahdollisuus tuoda
esille itseddn koskevia asioita mahdollisimman vapaasti. Toisaalta haastatteluun
paadytddn, jos on oletettavaa, ettd tutkimuksen aihe tuottaa vastauksia
monitahoisesti ja moniin suuntiin. (Hirsjarvi ym. 2009, 204—205)

Henkilokohtaisia haastatteluja suoritettiin kolmenkymmenenkahden (32) henkildn
kanssa. Haastateltavien maé&ra ja haastateltavat sovittiin yhteisesti tilaajan (osaston
johtajan) kanssa niin, ettd tuotantotalouden osaston eri laboratoriot ja
paatutkimusaiheet seka tiedekunnan hallinto saatiin tasapuolisesti edustetuiksi.
Haastattelut aanitettiin Olympus Digital Voice Recorder WS-321M -laitteella,
teksti litteroitiin pitden padperiaatteena sisallollisyyttd ja saatu teksti l&hetettiin
haastatelluille kommentteja ja mahdollisia korjauksia varten. Liite 1 sisaltaa
haastateltavien  erittelyn,  jossa  haastateltavat on  jaoteltu  viiteen

henkilostoryhmééan.

Haastatteluihin varattiin aikaa 1,5 tuntia haastateltavaa kohti. Joidenkin kanssa
aika riitti hyvin, ja joidenkin kanssa aikaa jouduttiin jatkamaan. Tutkimuksen
tekijan kannalta oli ilahduttavaa se, ettd kaikki haastateltavat olivat avoimia
haastattelutilanteissa eikd jannitystiloja ollut havaittavissa. VVarsinainen haastattelu

oli tarkkaan harkittu kokonaisuus, joka koostui jokaiselle etukéateen sahkdpostitse
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ldhetetystd haastattelurungosta ja sanomasta, ettd “runkoa ei orjallisesti

>

noudateta. Fiilistelypohjalla mennddn.” Rennolla alkuldhestymiselld pyrin
luomaan estottoman lahestymisen ainakin omalta puoleltani, joka naytti toimivan

hyvin. Haastattelukysymykset ovat liitteend 2.

Varsinaisessa haastattelussa kasiteltiin ensin mennyttd aikaa, ts. kaytiin lapi
tehtyja hankkeita ja niissd& mukana olemista. Tarkasteluaika on pitkahko (2000 —
2008), joten oli mahdotonta olettaa haastateltavien muistavan vuosia vanhoja
asioita. Haastatteluja varten oli tehty taustaty6ta niin, etta tarvittaessa palautettiin
muistiin kehittdmistoimia koontilistojen ja niissa mukana olleiden nimilistojen
avulla tarkoituksena se, etteivat haastateltavat missddn vaiheessa joutuneet
henkisesti epamiellyttdvdan asemaan. Menneiden aikojen muistelun jélkeen
siirryttiin usein jo hyvin leppoisissa tunnelmissa tulevaisuuden toiveisiin
kehittdmishankkeiden suhteen. Varsin mielenkiintoista oli huomata, ettd néinkin
suuri haastateltavien maara (32 henkil6d) pystyi tuottamaan todella monipuolisia
kehittdmisideoita. Haastatteluihin perustuvat uudet linjausehdotukset on kasitelty

kappaleessa 5.

Suoritin itse haastattelujen litteroinnin eli puhtaaksi Kkirjoittamisen. Jokaiseen
aanitiedoston litterointiin kului keskimaéarin 3,5 tuntia aikaa. Kirjasin litteroinnissa
sisalt6ja, en koko puhuttua tekstid. Puhtaaksikirjoitetut haastattelut nimikoin
anonyymeiksi niin, ettd haastattelut lahtivat haastateltaville tiedostoina anonym
nroX. Henkil6illa oli siis mahdollisuus korjata tekstid, jos olin ymmartanyt
sisallon erilailla kuin he olivat tarkoittaneet. Ajallisesti yksi haastattelu vie aikaa
noin kuusi (6) tuntia. Haastattelu tarkoittaa koko kokonaisuutta, jossa on

alkusopiminen, varsinainen haastattelu, litterointi ja sen mahdollinen korjaaminen.

Haastattelujen perusteella saatua aineistoa on peilattu teoreettiseen tietoon ja
haettu yhtymakohtia mahdollisen mallin hakemiseksi. Teemoittelussa on haettu
esitettyjen tutkimuskysymysten ja teoreettisen tiedon samankaltaisuuksia.
Teemoittelulla pyritddn osoittamaan teemojen tarpeellisuus ja keskeisyys

aineistossa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006)
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1.4 Raportin rakenne

Raportissa on kaikkiaan kuusi kappaletta. Johdanto-osa perehdyttda aiheeseen ja
taustoittaa sek& rajaa sen, ja johdannossa on esitetty tutkimuskysymykset.
Toisessa kappaleessa on esitelty tuotantotalouden yksikon toiminta ja raporttiin
liittyva historiakooste opetuksen kehittdmistoimista vuosina 2000-2008. Kolmas
kappale on tutkimuksen teoriaosuus, jossa oppimista tarkastellaan monesta
nakokulmasta ldhestymistapana sekd yksilon ettd organisaation oppiminen ja

organisaation kehittdminen.

Neljannessa kappaleessa tarkastellaan tehtyja opetuksen kehittdmistoimia peilaten
niitd teoreettiseen tarkasteluun. Viides kappale on empirian eli tehtyjen
haastattelujen l&pikayntia tarkasteltuna sek& teoriaan ettd tehtyihin toimiin.
Viidennessda osassa haetaan vastauksia esitettyihin tutkimuskysymyksiin,
suoritetaan tulosten arviointia seka esitetddn ehdotukset jatkotoimenpiteiksi ja
suositukset. Viimeisessa, kuudennessa kappaleessa esitetddn lyhyt yhteenveto

tyon tavoitteista ja saavutetuista tuloksista.
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2. OPETUKSEN KEHITTAMISTOIMET 2000-2008

Lappeenrannan teknillinen yliopisto on perustettu vuonna 1969. Yliopistossa on
opiskelijoita noin 5500 henkil6a ja tyontekijoita on noin 930. Yliopiston budjetti
oli vuonna 2008 yhteensd 65 M€, josta opetusministerion osuus oli 41 M€ ja
muun rahoituksen osuus 24 M€. (Lappeenrannan teknillinen yliopisto LUT 2009,

verkkosivut)

Yliopiston organisaatiossa on kolme tiedekuntaa; teknillinen, teknistaloudellinen
ja kauppatieteellinen tiedekunta seké erilliset laitokset ja yliopistopalvelut (kuvio
1).

Rehtori
1. vararehtori
2. vararehtori
|
[ I I I 1
Teknillinen Teknistaloudellinen || Kauppatieteellinen Erilliset Yliopisto-
tiedekunta tiedekunta tiedekunta laitokset palvelut
T T T T T
Dekaani Dekaani Dekaani Johtokunnat  Hallinto-
. . | Johtajat johtaja
I
Tiedekuntaneuvosto | Tiedekuntaneuvosto | Tiedekuntaneuvosto
iedekun o iedekun o} iedekun o} Etels Karjala-
! L L instituutti
Laitokset: Osastot: Laitokset: |
LUT Energia Tietoteknikka Johtaminen ja Kiglikeskus
. kansainvalinen
LUTKemn. Tuotantotalous liketoiminta |
LUT Metalli Talous ja Kirjasto
Matematilkda yritysjuridikka I
Ja Fysiikka Koulutus- ja
kehittamis-

keskus

KUVIO 1. Yliopiston organisaatio. (LUT 2009, verkkosivut)

2.1 Tuotantotalouden osaston yleisesittely

Tuotantotalouden osasto kuuluu teknistaloudelliseen tiedekuntaan yhdessa

tietotekniikan osaston ja tiedekuntahallinnon kanssa. Osasto jakautuu

hallinnollisesti nelja&n laboratorioon (toimitusketjun johtaminen, teollisuustalous,

teollinen markkinointi ja kansainvaliset toiminnot sek& ryhmapéétoksentuen ja
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teknologian  johtaminen). (Teknistaloudellisen tiedekunnan strategia ja
toimintasuunnitelma vuosille 2009-2013, 3 ja Teknistaloudellisen tiedekunnan
laatukasikirja, liite 4.4, 2)

Tuotantotalouden tutkimusalueet (pddaineet) ovat teknologiajohtaminen, -
yrittdjyys ja tietojohtaminen, teollisuusyrityksen laskentatoimi, toimitusketjun
johtaminen, Vengjan siirtyméatalouksien liiketoimintaymparistd seka teollinen

markkinointi ja markkinointitutkimus. (LUT, verkkosivut)

Tuotantotalouden osastolla opiskeli vuoden 2008 lopussa noin 1100 perustutkinto-
opiskelijaa siten, etta vuosittain aloittaa opintonsa reilut 200 opiskelijaa. Diplomi-
insingoreiksi on valmistunut vuosina 2007—-2008 keskimé&arin 130 henkil64. Jatko-
opiskelijoita oli vuoden 2008 lopussa osaston Kirjoilla 110 henkil6d, joista
valmistuu tekniikan lisensiaatiksi keskimaarin 1 henkil6 joka toinen vuosi ja4 — 5
tekniikan tohtoria vuosittain. (LUT 2009, verkkodokumentti)

Opiskelijoiden sisédantulovaylia on kaikkiaan yhdeksan erilaista, joista
ylioppilailla on kuusi eri vaihtoehtoa. Yleisin kéytetty on valtakunnallinen
Diplomi-insinddrien ja arkkitehtikoulutuksen-yhteisvalinta (DIA), jonka kautta
tulee vuosittain noin 100 opiskelijaa.

Muut vaylavaihtoehtoja ovat A-kielena vendjaéd lukeneet tai muuten vastaavan
kielitason omaavat, kansainvélisen (1B, International Baccalaureate) tai
eurooppalaisen (EB, European Baccalaureate) ylioppilastutkinnon suorittaneet
sekd muutoin ulkomailla korkeakoulukelpoisuuden saavuttaneet. Erilaisissa
Kilpailuissa menestyneet voivat hakeutua opiskelemaan ilman paasykoetta. Yksi

mahdollinen tuloreitti on tekniikan vaylaopinnot/Avoin yliopisto.

Aiemman tutkinnon suorittaneilla on kolme mahdollisuutta hakeutua osastolle
opiskelemaan. AMK-insin6ori tai opistoinsindorin ja  ylioppilastutkinnon
suorittaneet voivat hakeutua ilman péasykoetta valintaan. Tuotantotalouden
osastolla on Teknologiayrittdjyyden koulutusohjelma, jonne hakeudutaan

kaksivaiheista valintamenettelyn kautta. Kauppatieteellisella ja
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teknistaloudellisella tiedekunnalla on yhteistydohjelma, Tietojohtamisen ja
informaatioverkostojen maisteriohjelma, jonne valitaan vuosittain noin 30
opiskelijaa tuotantotalouden puolelle. Kaiken kaikkiaan tuotantotalouden osaston
opiskelijoista noin puolet ovat suoraan lukionsa paattaneita DIA-valinnan kautta
tulleita ja noin puolet muuta hakukanavaa pitkin opiskelemaan hakeutuneita

aikuisia.

2.2 Opetuksen kehittamisen historia 2000-2008

Yliopistojen laatua on arvioitu vuodesta 1994 alkaen opetusministerion asettaman
asiantuntijaelimen Korkeakouluneuvoston toimesta siten, ettd vuodesta 1995
opetuksen laatua arvioi Korkeakouluneuvosto ja tutkimusta Suomen akatemia.
Lappeenrannan teknillisen korkeakoulun tuotantotalouden osasto osallistui
ensimmadisen kerran arviointiin  15.2.1998 mennessa jatetylld hakemuksella.
Korkealaatuisen koulutuksen yksikkokausi oli tuolloin 2-vuotinen, kasittaen
vuodet 1999-2000.

Osallistuminen ei tuottanut positiivista tulosta ja antamassaan yleisarviossaan
Korkeakoulujen arviointineuvosto painottaa muun muassa koordinoitujen
kehittdmishankkeiden puutetta ja opetushenkilokunnan pedagogisten seké
vuorovaikutustaitojen dokumentaation vahaisyyttd. Koulutuksen vahvuutena
nahtiin kotimainen ja kansainvélinen yhteisty0 (idankauppa). (Korkeakoulujen

arviointineuvosto, 52)

Tuotantotalouden osasto osallistui seuraavaan arviointiin  vuonna 1999.
Laatuyksikkotoiminnan kaudet olivat muuttuneet 3-vuotisiksi ké&sittden vuodet
2001-2003. Myonteisen péatoksen arviointipalautteen yleisarviossa koulutuksen
vahvuusalueiksi on mainittu kansainvélisyys, teknologian hyvéksikayttdé seka
hyvat korkeakoulu- ja ty0eldmasuhteet. Kehitettdvdd oli jatko- ja
tutkijakoulutuksessa, johon osasto oli jo madratietoisesti suunnannut
kehittdmistoimia. (Moitus, 277)
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2.2.1 Kauden 2001-2003 aiheuttamat toimenpiteet

Myonteisen paatdksen ja sen ansiosta saadun taloudellisen tuen avulla alkoi osasto
maaréatietoisesti kehittdd opettajien pedagogisia taitoja. P&avastuun sai lehtori
Risto Salminen, joka professuurinimityksen Tuotantotalous, erityisesti teollinen
markkinointi, mukaan lukien tuotantotalouden pedagogiikka ansiosta, ja yhdessa
Pedagoginen asiantuntijuus -tyéryhmén kanssa loi Tuta-Peda -tdasmékoulutukset

vuosille 2001-2002. Lyhenne Tuta tulee tuotantotaloudesta.

Tuta-Peda — koulutukset 2001-2002

Opetuksen laatuyksikkoprojekti starttasi vuonna 2001. Koulutuksissa l&hdettiin
liikkeelle tiedustelemalla opetushenkilokunnalta itsearvioinnin avulla, minka
taitojen tarvetta he kokevat itsellddn olevan. Itsearvioinnin perusteella [6ytyi viisi
kehittdmisaluetta. ~ Naiden lisdksi  Pedagoginen asiantuntijuus —ryhma
vahvistettuna yhdella ulkopuolisella asiantuntijalla organisoi tuotantotalouden
osastolle 2,5 opintoviikkon Tuta-Peda -tdsmakoulutuksen, joka pidettiin
padsaantoisesti kevaan 2002 aikana péaivéan kestavina jaksoina. Osallistuminen oli
vapaaehtoista. Jotkut valitsivat osia, kaksikymmentékaksi henkiléa suoritti koko

koulutuksen saaden siita todistuksen.

Taulukko 1. Tuta-Peda -koulutukset 2001-2002

Aika ja paikka Aihe

8.3.2002 Moision Asiantuntijuus / Oppiminen

kartano, Eliméki (professori Paivi Tynjéla ja prof. Kirsti
Lonka)

19.4.2002 Hotelli Vuorovaikutteisuus / ddnestyslaitteisto

Patria, Lappeenranta | (\oter)
(suunnittelija Merja Vanhala ja prof. Matti
Uhari)

16.5.2002 Rantalinna, | Oppimisen arviointi (hyvien tenttien teema)

Ruokolahti / mielle- ja kasitekartat
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KT Asko Karjalainen ja prof. Risto

Salminen)

13.6.2002 Skinnarilan | Problem Based Learning / omien kurssien
Hovi, Lappeenranta kehityssuunnitelman teko

(dosentti Kati Hakkarainen ja tutkija Anita

Nuutinen)

Pedagogisen koulutuksen rinnalla on tarvittu tukevaa kehittamistyotd, jonka
konkreettinen toiminta on tapahtunut Kkehittdmisryhmissé. Itsearvioinnin ja
ulkopuolisen koulutuksen asiantuntijan perusteella luodut muut kehittdmisteemat
olivat Massakurssit vuorovaikutteisiksi (Massaopetus), Ulkomaanopiskelun ja
ty6harjoittelun hyodyntdminen opetuksessa (Opiskelu muualla), Oma case-
tuotanto ja tutkimuksen integrointi siihen (Case), Diplomityon ohjausprosessin
projektointi ja tehostaminen (Dl-ohjaus) seka Opiskelijoiden
tuotantotalousorientaation edelleen kehittdminen (Tuta-sitoutus). Kursiivilla

kirjoitetut ovat teemaryhmien kaytténimia. (Parpala & Seppald 2003)

Kehitysty6 vuosina 2000 — 2002

Kehittdmisvuosiluvuissa on muistettava, etta kehittdmistoiminta seuraa yliopiston
lukuvuoden kiertoa eikd kalenterikiertoa. Esimerkiksi vuonna 2000 aloitettu

kehitystyo on kestanyt lukuvuodet syksystd 2000 kevaaseen 2002.

Vuonna 2000 oli 13.6. pakollinen, tydlainsadadéanndllinen henkilékunnan
Tyoyksikkokokous, jossa puolen paivan mittaisessa tilaisuudessa johto informoi
tyontekijoitd menneestd ja tulevasta. Kehittdmispaivanimitysta ei kaytetty, pidetty

tilaisuus oli henkilokunnan informointia.

Vuonna 2001 oli 7.6. Opetuksen ja oppimisen teemailtapdivd — ja ilta
Lappeenrannan Teknillisen Korkeakoulun (LTKK) rantasaunalla.
Tyoyksikkokokous pidettiin 18.12.2001.
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Vuonna 2001 perustettiin Opetuksen laatuyksikkoprojektissa kehittamistyéryhmat
(6 kpl, mainittu ylld), jotka pohtivat kehittdmishankkeita niin, ettd varsinainen
ryhmien tuotannollinen toiminta tapahtui p&dosin vuosien 2001 - 2002 aikana.
Hanketyoryhmien jasenet valittiin ryhméan teeman ja tehtdvén kannalta.
Opiskelijat olivat mukana my6s hanketyéryhmissd. Teemaryhman tydskentelivat

raportoiden tyon edistymisesta johtoryhmalle.

Ensimmaéinen Tutan opetuksen ja oppimisen arviointi- ja kehityspdiva oli 13.6.2002
Skinnarin Hovissa ja iltaohjelma LTKK:n rantasaunalla. Samalla se oli varsinaisen
Tuta-Peda —koulutuksen 2001-2002 paatosjakso. Kasiteltdvind teemoina olivat
muun muassa tyoryhmien tulosten yhteiskasittely, opiskelijoiden puheenvuoro
opetuksen kehittdmisesta ja tulevan laatuyksikkéhaun (2004-2006) kommentointi.

Opetuksen kehittamispaivét olivat 15.8.2002 ja 27.8.2002. LTTK:n rantasaunalla
oli 15.8. katsaus Tutan opetuksen ja oppimisen arviointi- ja kehityspéivassa
vuosien 2001-2002 kehitysohjelmaan, teemoina onnistumiset ja ep&onnistumiset
suoritetusta koulutuksesta, pohtimiset syistd seka uuden kehitysohjelman
sisallosta. Paivan aikana nousseita teemoja jatkokasiteltiin 27.8.2002 lomakeskus

Saimaanrannassa. Tuolloin péatettiin jatkokehityksen arvoisiksi:

o Junior-Peda, erityisesti uusille, nuorille tuotantotalouden
opettajille suunniteltu koulutus

o Voter2, danestyslaitteiston pedagogisen hyddyntdmisen
edelleen kehittdminen ja sen opetuskayton tutkimus

o Yritysmaailman ja yliopisto-opetuksen integrointi
ongelmakeskeisend Case-yhteistyona

o Jatko-opintotoiminnan edelleen kehittdminen

o Massaopetuksen kehittdminen.

Tutan opetuksen ja oppimisen hankkeen juhla vietettiin 16.10.2002
Lappeenrannan Huhtiniemessé Etela-Karjalan Liikuntakeskuksessa ja iltajuhla oli

kahvila-ravintola Wolkoffilla Lappeenrannassa. Kaikkiin koulutustilaisuuksiin
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liittyi aina vapaamuotoinen osuus, esimerkiksi liikuntamahdollisuus ja
saunominen. Osallistujia oli jokaisessa tilaisuudessa keskiméarin 40 henkil6a.
Kasattujen teemaryhmien henkilomaarat vaihtelivat kolmesta henkilosta
yhteentoista.

Seuraavan KKA:n laatustatushaun (2004-2006) palautus oli lokakuussa 2002.
Tuta-Peda —koulutukset jatkuvat ja vuodesta 2003 lahtien nousee rinnalle
Kehittamispdiva(t). Korkeakoulujen arviointineuvosto esitti opetusministeritlle
kevéalla 2003 laatustatuksen myontamista Lappeenrannan teknillisen yliopiston

tuotantotalouden osastolle vuosiksi 2004—2006.

2.2.2 Kehitystoimenpiteet vuodesta 2003 lahtien

Kehittamispaiva(t)

Vuoden 2003 kehittdmispdiva oli Luuméen Kannuskoskella 12.8.2003, jolloin
kaytossa oli ensimmaista kerta kiertoryhmatekniikka (kiertoryhméatekniikka, ks.
sivu 62). Teemoina olivat muun muassa opetusteknologia, tuutorointi ja opinto-
ohjaus, Tuta-Peda, toisilta oppiminen seka opiskelutaitojen kehittdminen.
Jatkokehittelyyn valikoitui OVI - opetusviestintdd eri nakokulmista tutan
opetukseen ja opiskeluun soveltaen, OPIT JAKOON - opetuskokeilut ja
kokemusten jakaminen sekd TUTA DI:n tydelamévalmiudet (osaamisprofiili).
Osastolla oli lisaksi tutkintouudistushanke, joka kasitti opintojen ohjausta 2-

vaiheisessa tutkinnossa eli Walmiiksi Wiidessa Wuodessa —hankkeessa.

Vuonna 2004 ei jarjestetty kehittdmispdivad. TYHY-toiminnan piiriin kuuluvana
osasto teki Kevétretken Viroon Tallinnaan sekd 2.-4.6.2004 tutustumismatkan
Berliiniin. Kevétretkid suoritettiin myds vuonna 2005 Liettuaan Vilnaan ja

vuonna 2006 Latviaan Riikaan.
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Vuoden 2005 Tutan opetuksen kehittamispaiva oli Lappeenrannan Teknillisen
Yliopiston (LTY) rantasaunalla 26.5.2005. Teemoina olivat Opetussuunnitelman
jatkokehitys, Opettaja tutkijana ja tutkija opettajana, Fuksien vastaanotto tutalle
sekd Tuta-Pedan jatko: tdsmékoulutusideoita.

Vuonna 2006 kokoonnuttiin kehittdmispéivdan 8.6.2006 LTY:n rantasaunalle
kutsulla, jossa mainitaan, ettd kyseessa ei ole pelkéastddn opetuksen kehittdminen,
vaan my0s osaston kehitysndkymat yleensd ja jatko-opinnot/tutkimus. Pdivan
teemoina olivat Jatko-opintojen JOPI-paja 1 (opiskelijoiden “tyokalupakki”),
jatko-opiskelijoiden  JOPIl-paja Il  (tutan  tutkimustyOpajan ideointi),
tdsmakoulutuspaja (tutan koulutuskalenteri 2006—2007) sek& tutan opetuksen ja
opiskelun pelisdéntopaja.

Vuodesta 2007 alkaen kehittdmispdiva muuttui kaksipaivéiseksi. Kevatretket
jaivat pois ja kehittdmispaiviin lisattiin TYHY-toimintaa esimerkiksi niin, etti
paikka ei ollut endd Lappeenrannassa. Kehittamispdivat pidettiin Puumalan
Sahanlahdessa 4.-5.6.2007. Teemoina olivat esilld Lisdd tutaa 1. opintovuoden
opintoihin (Tuta-intro), Kansainvalinen maisteriohjelma, suoraan DI-tutkintoon
tulevien  opiskelijoiden  opinnot, Yhteispaperi —tyOpajat (tehokkuutta
tutkimuspapereiden julkaisemiseen) sekd tutan yhteisten osaamisalueiden

kehittaminen.

Vuoden 2008 kehittdmispéivat olivat 9.-10.6.2008 Hirvensalmella Satulinnassa.
Aiheina olivat markkinointi ja viestintd, tutkimuksen painopisteet, opintojen
seuranta ja ohjaus, tohtoriopintojen tukeminen, yritysnakokulma, tutkinnon ja

opetuksen kehittdminen seka tutkimuksen ja opetuksen vuorovaikutus.
Tuta-Peda vuodesta 2003
Lukuvuonna 2003-2004 oli opetuksen ja oppimisen kehittdmisen teemaryhmén

”OVI” (Opetusviestintd) tuloksena syntynyt 2,5 opintoviikon Opetusviestinnan
koulutusjakso, joka toteutettiin 29.1.2004-12.5.2004. Teema oli yksi vuoden 2003
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kehityspéivien aihioista (Tuta-Peda). Lukuvuoden 2005-2006 Tuta-Peda —
koulutukset olivat Ohjaava opetus 16.-17.3.2006 ja Esiintymistaidon koulutus
28.4.2006. Vuoden 2006 kehittdmispdivana oli esilla Tuta-Pedan tdasmékoulutus.
OPIT JAKOON - ty6ryhma ei todennut uusia toteuttamiskelpoisia ideoita.
Opetuksen kehittdmisen ajallinen historiakooste on esitetty liitteessd 3.
Koosteessa ovat aikajanalla laatuyksikkokaudet ja niiden viitteelliset hakuajat,
kehittamispaivat ja Tuta-Peda —koulutukset.

2.3 Konkreettiset lopputulokset

Jotkut tapahtuneet kehittdmishankkeet ovat johtaneet konkreettisiin, mitattaviin
Vaikka kaikista
niiden vaikutus ndkyy mm. pedagogisten taitojen

lopputuloksiin. kehittdmisteemoista ei ole k&ytdnnon
kouriintuntuvaa esill,
kartuttamisena ja sitd kautta opetuksen kehittdmisessd. Taulukossa 2 on lyhyesti
listattuna saavutetut kaytannon toimet, jotka ovat palvelleet koko osastoa tai

niihin on ollut mahdollisuus halutessaan osallistua.

Taulukko 2. Vuosien 2000-2008 kaytannon saavutukset

Nimi

Seloste

Tuta-Peda — opettajien
pedagogisten asiantuntijuuden

kehittaminen

Vuosina 2001-2002 suoritti 22 opettajaa 2,5 ov
kurssin ja sai siita todistuksen.

Massakurssit

vuorovaikutteiseksi

Adinestyslaitteisto Voter’in hankinta ja

ottaminen opetuskayttoon.

Dippamappi - ohjeita ja tietoa
diplomityota tekeville ja

valmistuville

Ensin paperinen kansiomalli, joka muutettiin
myodhemmin digitaaliseen muotoon, alkaen
2001.

Kansainvélisen
opiskelijavaihdon ja kv-

harjoittelun hyédyntaminen

Vuoden 2001 alkuperdinen teema oli kv-
tyoharjoittelusta ja kv-opiskelijavaihdosta

saatujen kokemusten raportointi ja
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opetuksessa

palautetilaisuudet seka kansainvélisten
opintojen saamista osaksi tutkintoa.

Teema on toteutunut niin, ettd osastolle on
koottu Kv-opintojen hyvéksilukutyéryhma, ns.
Armo-ryhmé, joka hyvéksyy samanlaisin
kriteerein ulkomailla suoritetut opinnot,
vuodesta 2004.

Case-opetus ja oma opetus-
case-tuotanto

Case-tuotantoa on tehty paaainetasolla.
”Opiskelijana tiesi, ettéa osastolla oli
pedakoulutusta (saatu laatupalkinto); tuta ei
ollut heikoimpia esityksi&, mm. k&ytettiin paljon
caseja ”. (H 24, joka opiskeli osastolla 2000-

luvun alussa).

Johdatus Tuta-opiskeluun -

kurssi

Ensimmaéisen opintovuoden aikana
opiskelijoiden sitouttaminen osastolle, toteutui
alkaen lukuvuonna 2002 — 2003.

Kehittdmispaiva(t)

Kokoavat henkilékunnan yhteen kerran
vuodessa, paivilta lahtélaukaus
kehittdmisteemoille. Alkoivat vuonna 2003 1-

paivisind, vuodesta 2007 2-péivdisia.

Opinsaunat

Opetushenkildiden kommunikaation
edistamisprojekti. Alkoivat vuoden 2003
kehittamispdaiviltda OPIT JAKOON —
tyoryhmalld, joka jarjesti kokoontumisia 2003
ja 2004. Opinsaunojen jatkot olivat 2005-2006.

Tuta-Peda, Opetusviestinnan

koulutusjakso

2,5 ov:n koulutusjakson vuonna 2004.

Opintosuunnitelman
vuosikiekko, OPS-vuosikiekko

Systemaattinen, vuosittain toimintaa
aikatauluttava vuosikalenteri; esilla vuoden
2005 kehittamispaivilla, otettu kayttoon
lukuvuodesta 2006—-2007.
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Uber-Tutor

Vuoden 2005 kehittamispaivan teema Fuksien
vastaanotto  tutalle,  vapaamuotoinen ja
epéavirallisissa opiskelijamaisissa olosuhteissa
tapahtuvaa opettaja —opiskelija —tuutorointia.

Tuta-Peda, Ohjaava opetus ja

esiintymiskoulutus

Lukuvuonna 2006 jarjestetyt koulutukset.

Wihtori — jatko-opiskelijoiden
tyokalupakki

Sahkainen jatko-opiskelijoiden ja ohjaajien
yhteistoiminta-alusta sai alkunsa 2006
kehittdmispéaivasta ja otettiin kayttoon

joulukuussa 2006.

TutkimustyOpajat

Jatko-opiskelijoiden tutkimusseminaari
16.10.2006, symposiumissa opiskelijoilla oli
mahdollisuus keskustella tutkimusongelmistaan
kahden ulkomaalaisen professorin (Gerard
Reiner ja Jeroen Vits) johdolla.

Vuoden 2006 kehittamispaivana esilla olleen
tutkimuksen 1. tydpaja oli 16.11.2006.
Tutkimuskoulutusta on jarjestetty mm.
Laadulliset tutkimusmenetelmét (2 op), 28—
29.8.2008, LTY.

Pelisaannot

Aloittaville opiskelijoille jaettava paperinen
leikkimielisten piirroskuvien avulla esitetyt
Opiskelutaidot ja — kayttaytyminen -flyeri oli
esilla kehittdmispdivana 2006 ja julkaistiin
kevaalla 2007 henkil6kunnalle ja vanhoille
opiskelijoille, syksystad 2007 uusille fukseille.
Samat kuvat ovat tauluina osaston seinill,
koska pelisd&dnnot koskevat myds

henkilokuntaa.

Mentorointi

Vuoden 2006 lopulla tiedotettu
mentorointihanke toimi vuosien 2007 ja 2008
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aikana.

Tuotantotalouden uusittu

peruskurssi

Johdatus tuotantotalouden opiskeluun ja
Tuotantotalouden peruskurssin siséltjen yhteen
nivominen, uudistunut kurssi syksysta 2008

alkaen, péaainerajat ylittava case-tehtéava.

Ylla olevien toimien

osastolla on ollut useita pé&aainetasoisia

kehittamishankkeita kurssien kehittdmisen osalta eika listaus niin muodoin kata

kaikkea kehittamisty6td. Taulukossa 2 ja jatkossa on téssa tydssd lainattu

haastateltavia, merkintd H 24 tarkoittaa haastateltavaa, anonym nro 24.
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3. YKSILOIDEN JA ORGANISAATION OPPIMINEN

Opetuksen kehittdmisté lahestytddn oppimisen kautta. Téssa tapauksessa opettava
osapuoli on oppijana. Organisaation kehittdmiseen saattaa olla monta syytd; ne
voivat olla ulkoisia tai sisaisid. Kehittdminen ja kehittyminen ovat aina muutosta
sen hetkisesta tilanteesta ja oppimisella niin yksilot kuin organisaatio pyrkivat
vastaamaan muutoksen haasteisiin. Tdssd kappaleessa tutustutaan kehittdmisen
teoriaan yksilén ja organisaation oppimisen kannalta. Erds laajasti kéytetty

oppimisen sisallon maaritelmé on Huberin (1991, 89) mééritelma:

“An entity learns if, through its processing of information, the range of its
potential behaviors is changed. The information processing can involve

acquiring, distributing or interpreting information.

Organisatorinen oppiminen on prosessi, jossa Yyksiloiden, ryhméan tai
organisaatiotason informaation kasittelyprosessi johtaa uuteen tietoon, jonka
perusteella oppijan (yksilon, ryhméan tai organisaation) mahdollisten
toimintavaihtoehtojen maara muuttuu. (Kirjavaisen, L&hteenmé&en, Salmelan ja
Sarun k&anndos 2005, 44).

Madaritelman mukaan oppija voi olla mik& tahansa olio; ihminen, ryhma,
organisaatio tai yhteiskunta. Oppiminen on siis informaation kasittelyn kautta
saavutettu kayttdytymisen muutos potentiaalisten toimintavaihtoehtojen méaéaran
muuttuessa. Tapahtuu siis jotain (muutosta), johon vastataan muuttamalla
kayttaytymistd. Viitala (2005, 29) esittdd asian niin, ettd muutos haastaa
osaamisen, joka vastaavasti mahdollistaa muutoksen. Huberin méaaritelméssé on

huomattavaa se, ettd muutos ei vélttdmaétta ole ulospéin nakyvaa.

Tuotantotalouden osaston kayttaytymisen muutokseen antoi alkusysdyksen
osallistuminen  yliopistojen  laadunarviointiin. ~ 1990-lopulla  tehdyill&
kehittamistoimilla sekd yksildiden ettd organisaation k&yttdytyminen muuttui.

Tapahtui siis oppimista. L&htokohtana voidaan pitédd tuotantotalouden osaston
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tuta-2010 strategiaa, jonka mukaan LUT:n tuotantotalouden osasto on Euroopan
johtavia yksikoita valitsemillaan painopistealueilla vuonna 2010. (Moitus 2000,
265). Osallistuminen kauden 1999-2000 laatuyksikkbhakemiseen, sen ei-
my0nteinen tulos, mutta onnistuminen kauden 2001-2003 haussa pakottivat

organisaation vastaamaan saatuun statukseen.

3.1 Tavoitteena organisaation kehittaminen

Organisaatiolla tarkoitetaan ihmisten muodostamaa yhteis6d, joka on olemassa
jotain tarkoitusta varten. (Sarala & Sarala 1999, 12). Teknistaloudellisen
tiedekunnan toisena paatehtavana (eli tarkoituksena) tutkimuksen ohella on
kouluttaa tekniikan kandidaatteja, diplomi-insindoreja ja tekniikan tohtoreita.
(Teknistaloudellisen tiedekunnan strategia ja toimintasuunnitelma vuosille 2009—
2013, 6)

Kyseessa on asiantuntijaorganisaatio, jonka tehtdvdnd on tuottaa ihmisia eri
ammatteihin ja samanaikaisesti tehdd tutkimusta. Oma ammattiaine kahlitsee
opetushenkilokunnan toisinaan tiukasti omiin tehtdviinsd ja vakiintuneisiin
toimintatapoihin.  Yliopistomaisessa asiantuntijaorganisaatiossa pééaineiden
professorit hoitavat yksikkddan kuten yritysmaailmassa linjajohtajat. Téssa
tutkimuksessa el painoteta asiantuntijaorganisaatiota, vaan tarkastellaan
osaamisen  kartuttamista  tuotantotalouden osastolla  tulostavoitteellisena
yrityksena.

Organisaation kehittdminen on luonnollinen seuraus ympadriston muutoksista.
Kaikilla olioilla (ihminen, eldin, kasvi, organisaatio tai yhteiskunta) on aina
kosketuspintaa ympaériston kanssa. Erilaisten jarjestelmien kehittdmisessd on
kéytetty systeemiteoriaa, joka voidaan luonnontieteestd alkunsa saaneena
mééritelld joukoksi kasitteitd tai menetelmid, joita voidaan k&yttaa erilaisten
jarjestelmien analysointiin, suunnitteluun ja ohjaukseen. Systeemiteoria tunnistaa

systeemin ja sen ympariston vuorovaikutuksen niin, ettd korjaavia toimenpiteita
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tehdadn palautteesta saatujen viestien avulla tarkoituksena sailyttad tasapaino
osajarjestelmien kesken. (Juuti 2006, 258-259). Kaikki vaikuttaa siis kaikkeen.

Organisaation kehittdmisessd on aina oltava tarkoitus. Yleenséd kehittamiselld
halutaan vahemmalla (tydpanoksella, rahalla, inputilla) enemman (tulosta, laatua,
outputia). Kaytannén toimissa pyritddn joustavaan toimintaan, avoimiin
tuotantojarjestelmiin, henkildston sitouttamiseen, laadun korostamiseen sek&

henkildston ammattitaidon ja osaamisen kehittdmiseen. (Safizadeh 1991, 78)

Vastaavasti Druckerin (2008) mukaan paamadrien asettamisella Kiinnitetaan
huomio vahvuuksiin ja tekemisen tasoon. On tehtdva paremmin se minka jo tekee
hyvin. On oltava mahdollisuus, osaaminen ja sitoutuminen. (Drucker 2008, 24—
25)

Kirjavainen, L&hteenméki, Salmela & Saru (2005, 15) kuvaavat osaamisen

johtamisen tavoitteita eri organisaatiotasoilla seuraavasta:

1. Johto asettaa strategian ja huolehtii pitkajanteisesti strategian
kehittamisesta.

2. Organisaation uudistumisessa ennakoidaan osaamistarpeet,
osaamispohjan joustavuus ja osaamissynergian lisédminen.

3. Tyoyksikon suorituskyky on tydyksikdiden jasenten yhteista ymmarrysta
strategian toteuttamisen vaateista suhteessa yksilon nykyiseen
osaamistilanteeseen.

4. (Tietdmyksen)resurssien hallinta on tietdmyksen tehokasta hyodyntamisté
ja pyoran uudelleen keksimisen vélttamista.

5. Yksilon suorituksella ja kehittymiselld tavoitellaan tavoitetoimintamallien
mukaista kayttaytymisen varmistamista seké yksilollisten ja

organisatoristen kehittymisresurssien yhteensovittamista.

Toisin sanoen Kirjavaisen ym. (2005) mallin mukaan ensin luodaan strategia

(visio), suoritetaan osaamistarpeiden kartoitus tulevaisuus taht&imessa,
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varmistetaan  kaikkien  (yksildiden, tyoyksikdiden) ymmarrys strategian
toteuttamisesta, huolehditaan tietdmyksen tehokkaasta hallinnasta seké

varmistetaan tavoitetoimintamallien mukainen kéayttaytyminen.

Oppimisessa on paljon sellaista, mité ei voida johtaa, mm. siksi, ettd yrityksessa
tapahtuu jatkuvasti monenlaista oppimista — yrityksen tavoitteiden nakékulmasta
myonteistd ja kielteistd. Koska ei voida vaikuttaa johtamalla oppimiseen, paras
tiedon ja osaamisen véline on oppimisen prosesseja koskeva ymmarrys.
(Kirjavainen, ym. 2005, 16).

Tuotantotalouden osastolla oli 1990-luvun lopussa luodun vision tuta-2010
mukaan olla vuonna 2010 Euroopan johtavia yksikoitd. Tamé tutkimus ei paneudu
johtamisen aihealueeseen vaan aihetta tarkastellaan jalkikdteen Mitd sitten
tapahtui ja miten? — seurannalla. Useat tutkijat (mm. Senge 1996; Conger 1989)
pitavét esimiehid ja etenkin ylint4 johtoa vastuullisina yksildiden kehittymisesté
organisaatioissa ja organisaatioissa tapahtuvasta oppimisesta. (Kirjavainen ym.
2005, 51)

Otalan mukaan (2000) visio on koko oppivan organisaation toiminnan perusta ja
maali. Organisaatiolla on selked ja konkreettinen tavoite, mita se haluaa olla.
Kaikkien on tunnettava visio, tavoitteet ja tiedettdvd, mihin ollaan menossa.
Samalla ymmarretadn, miksi valitaan tiettyja toimenpiteitd. Ymmarrys edesauttaa

sitoutumista kaukana hdadmattavaan tavoitteeseen. (Otala 2000, 193)

Oppivan yrityksen ensimmadinen luonteenpiirre Pedler, Burgoyne & Boudellin
(1991, 26) mukaan on se, etta strategiaan otetaan oppimisnékokulma. Strategiassa
yritys s&annollisesti arvioi ja muuttaa suuntaa ja strategiaansa tarvittaessa.
Politiikan ja strategian muodostuminen rakentuu oppimisprosesseista, johdolliset
toimet nahd&én tietoisina kokeiluina, suunnitelmat kehittyvat ja muuttuvat
toiminnan ohella sekd harkitut pienimuotoiset kokeilut ja palautekierrokset on
rakennettu suunnitteluprosessiin mahdollistamaan jatkuvan parantamisen. (Pedler,
ym. 1991, 26)
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Oppimisprosessia ja sen tarvitsemia toimijoita voidaan kuvata oppivan
organisaation energiavirtamallin mukaan. Pedlerin, ym. (1991) mukaista oppivan

organisaation osamallia kuvaa Moilanen (2001) kuviossa 2 seuraavasti:
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KUVIO 2. Oppivan organisaation energiavirtamalli (Moilanen 2001, 62)

Varsinainen oppiminen, niin yksililla kuin organisaatiossa tapahtuu jatkuvan
energiavirtamallin mukaan, jossa yrityksen toimintapolitilkka ja strategiat,
organisaation toiminta, ideat ja yksilén toiminta ovat liikkeessa toisiinsa nahden.
Moilasen (2001, 62) hahmottama kuvio Pedlerin ym. (1991) pohjalta muuntautuu
visioista toimintaan. Energiamalli kuvaa jo oppivan organisaation prosessia, johon
kokonaisuuden on tahdattdva. On pyrittava jatkuvaan pyorivaan liikkeeseen,

ajattelusta toimintaan, yksilotasolta organisaatiotasolle.

3.2 Yksilon oppiminen

Yksilén oppiminen on varsin keskeistd koko organisaation oppimisen kannalta.
Chris Argyriksen (1990) mukaan yksilo on keskeinen toimija organisaatiossa ja
néin ollen myds oppivan organisaation ydin. Jaan mielipiteen Argyriksen kanssa,
ts. organisaation oppiminen l&htee aina yksil6istd, koska yksil6t muodostavat
organisaatiot. Lahestymistapa organisaation oppimiseen on tehtdvé siis yksilon
oppimisen kautta.
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Huberin (1991) mukaan oppiminen on informaation késittelyn tuloksena syntynyt
kayttdytymisesséd tapahtunut muutos, joko ulospdin nakyva tai sisdinen
ajatuskayttdytymisen muutos. Toisaalta Fox esittadd, ettd oppimisen seurauksena
ihmisen muistissa tapahtuu muutos ja opittu tieto j&& yksilon muistiin. Toisin
sanoen, jos emme muista mitdan, emme ole oppineet mitédén. Toisaalta emme aina
tiedosta kaikkea oppimaamme. Oppimisprosessin aikana muistiin tallentuu

muutakin tietoa kuin varsinaisen oppimisen kohteena olevat asiat. (Fox 2005, 91)

Yksilon kayttaytymisen muutoksiin vaikuttavat realistisen nakékulman kannalta
asenteet, motivaatio ja persoonallisuuden piirteet. (Juuti 2006, 23). Yksilon
kayttdytymiseen vaikuttavat myos tyotyytyvéisyys ja sosiaaliset vertailut
motivaation ldhteind. Ty6- ja organisaatiokdyttdytymistd tutkitaan soveltavana
tieteenalana kéyttaytymistieteissd. Lisétietoja on ldydettavissa psykologiasta,
sosiaalipsykologiasta, sosiologiasta, antropologiasta, kasvatustieteestd ja

politiikan tutkimuksen alueelta.

Oppiminen seuraa ihmisia lapi koko heidan eldaman. Organisaatiot menestyvét
vain osaavien ihmisten ja uusien innovaatioiden avulla. Oppimalla uusia tietoja ja
taitoja, yllapitamalla korkeatasoista osaamista, luovuutta, innovatiivisuutta ja
yrittajyyttd henkilot yllapitdvat ja Kkehittdvat itseddn ja organisaatioita.
Organisaatiot pyrkivat vastaavasti kehittdmaan palveluksessaan olevien ihmisten
valmiuksia, jotta voitaisiin entistd paremmin vastata muuttuviin tydeldman
haasteisiin. (Juuti 2006, 76).

Oppimisesta on monia ndkemyksid. Naissd korostuvat kéyttdytymisen muutokset
oppimistuloksina, ja seuraavassa luvussa tarkastellaan erilaisia l&hestymistapoja

oppimiseen (= kayttaytymiseen muutokseen).
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3.2.1 Oppimisnakemyksia

Yksinkertainen oppimismuoto on jaljittelemalla oppiminen. Siihen ei tarvita
valttamatta  jarjestettya opetusta. Se on riippumatonta  Kielellisesta
kommunikaatiosta tai tavoitteiden asettamisesta. Esimerkiksi pienet lapset oppivat
jaljentaméll& jonkin asian ottamalla mallia aikuisista, ja oppivat toistamalla

nopeasti saman toiminnan. (Fox 2005, 87—-89)

Klassisen behaviorismin (eng. behavior = kayttdytyminen) perusajatus on nahdé
oppiminen seurauksena kayttdytymisen palkitsemisesta tai kayttadytymisen
rankaisemisesta.  Keskeistd lahestymistavalle on  ihmisen tutkiminen
luonnontieteellisen objektiivisuuden nékokannalta. Nakokulmaa edustivat ns.
Pavlovin koirat, joiden oppimiseen paéastiin ehdollistumisen ja vaistonvaraisen
toiminnan kautta. Teorian mukaan tietoisuudella ei ole ihmisen kayttaytymisen
kanssa tekemistd. Paaperiaatteena on se, etta kdyttaytyminen muodostuu arsyke-
reaktioprosessissa, jossa tiettyjen reaktioiden ehdollistumisella ja vahvistamisella
on suuri merkitys. (Juuti 2006, 76—77)

Vélineellisen ehdollistumisen mukaan kéyttdytyminen on seuraustensa tulosta.
Vilineellinen ehdollistaminen pohjautuu vapaaehtoiseen, opittuun toimintaan. Sen
mukaisesti oletetaan, ett4 opittua toimintaa jatketaan niin kauan kuin siitd saadaan
riittdvasti palkintoja ilman, ettd siihen joudutaan liiallisesti panostamaan.
Vilineellisessa ehdollistamisessa lahtokohta on se, ettd ihmisen kayttaytyminen
on seurausta siitd ymparistostd, missd henkild on ja ettd ihmiset oppivat
muuttamaan ymparistodadn. Mallin mukaan ihmiset tutkivat ja havainnoivat
ympéristdadn ja toimivat havaintojensa mukaan. Toiminnassa ympariston arsyke
johtaa reaktioon, jota puolestaan seuraa ympériston reaktio yksilon toimintaa
kohtaan. lhmiset kayttaytyvat todenndkoisesti tietylla tavalla, jos saavat siita
riittavésti palkkioita. (Juuti 2006, 78-80)

Sosiaalisen oppimisen teoria (sosiaalinen oppiminen) perustuu pitkélti klassiseen

ehdollistamiseen ja vélineellisen ehdollistamisen periaatteille. Albert Banduran (s.
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1925) mukaan ihminen oppii tapansa, kielensa, uskontonsa ja kulttuurin arvot
seuraamalla sen yhteison toimintaa, jonka jasen h&n on. P&&osa oppimisesta
tapahtuu muiden esimerkkid matkimalla. Oppimisprosessi on kaksivaiheinen.
Ensimmaisessd vaiheessa seurataan toisten toimintaa, josta muodostuu tietty
mielikuva toiminnasta ja sen seurauksista. Toisessa vaiheessa henkil6 arvioi
muiden toimintaa. Jos henkilon arvio toiminnasta ja sen seurauksista on
myonteinen, henkild toimii itse samalla tavalla. (Juuti 2006, 80 — 81). Banduraa
lainaten oppiminen tapahtuu vain sellaisilta malleilta, joiden olemassaolo
havaitaan. Henkildihin vaikuttavat eniten sellaiset ihmiset, jotka ovat miellyttavia,
ihanteellisia, merkittavid, ja joiden kanssa ollaan usein kontaktissa seké itsensé
samankaltaiset henkilot vaikuttavat myos. Malli vaikuttaa toimintaan vain, jos
muistamme mallina olleen henkilon kayttdytymisen. Malli muuttaa toimintaa
vasta, jos siitd saa riittavasti palkkioita. Positiivisesti vahvistettu kdyttaytyminen

opitaan muuta kéayttaytymista paremmin.

Ylla olevat oppimismenetelmien  vastapainoksi  syntyi  kognitiivinen
oppimiskasitys, jossa ihminen muodostaa kokemustensa ja odotustensa perusteella
olettamuksia siita, millaiset toiminnot misséakin tilanteessa ovat hanelle parhaita.
Ihminen reagoi saamiensa havaintojen ja niiden sisdltdmien impulssien sek&
kognitiivisten rakenteiden aktiivisen muokkaamisen kautta niin, ettd kulloiseenkin
tilanteeseen kéytetddn sopivia rakenteita tarvittavalla tavalla. Oppiminen on
ongelmanratkaisutilanne ja ongelman ratkaisun jalkeen henkil6 siirtdd ratkaisun
osaksi  kognitiivista rakennettaan. Oppiminen riippuu  OoppiMisprosessin
mielekkyyden asteesta. Ulkoa opittua tietoa ei voida liittdd kognitiivisen rakenteen
paaosiin ja yhteyksia ndihin elementteihin. Mielekké&éksi koettu informaatio sailyy
muistissa kauan ja se liséa asioihin ymmarrysta sen liséksi, ettd tietoa voidaan
soveltaa myds muissa tilanteissa. Kognitiivinen (tietoon, ajatteluun ja muistiin
perustuva) oppiminen perustuu tiedon aktiiviseen Kkasittelyyn. (Rauste-von
Wright, Wright, Soini 2003, 159-162)

Konstruktivistinen oppimiskasitys pitdd tarkeand oppijan uskomuksia, tunteita,

tunnetiloja ja asenteita. Yksilod pidetddn aktiivisena, tavoitteisiin pyrkivana ja
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palautehakuisena. Oppimiseen vaikuttavat ymparisto, kulttuuri ja ilmapiiri, missa
kulloinkin ollaan. Oppimista ohjaavat yksilon tarpeet, uskomukset, tunteet,

aikomukset, odotukset ja palaute. (Kirjavainen, ym. 2005, 44).

Oppimismenetelmid on Kkasitelty ei-jarjestetystd jaljittelemalla oppimisesta
oppimisteorioiden behaviorismin, klassinen ja valineellisen ehdollistumisen kautta
kognitivismiin ja siitd jalostuneeseen konstruktivismiin. Aikuisten oppiminen

eroaa nuorten oppimisesta ja sité késitell&an seuraavassa omana kappaleenaan.

3.2.2 Andragogiikka

Aikuisten oppimisessa on huomioiva heidan omat kokemukset opetettavasta
aiheesta.  Andragogiikka  tarkoittaa  aikuisten  koulutusta  erotuksena
pedagogiikasta, jolla tarkoitetaan yleisesti kasvatusta ja erityisesti lasten
kasvatusta.  Pedagogiikka  painottuu  merkitysten  luomiseen, asioiden
pohjustamiseen nuorille. Andragogiikka huomioi sen, etta aikuisilla on jo luotu
merkitykset. TyGel&amén ja organisaatioiden kannalta oppiminen tulee n&hda
laajempana toimintana. Aikuisten elaméssa tapahtuu eldman Iapi muutoksia, joita

muokataan olemassa olevien merkitysten kautta.

Aikuiskasvatuksen andragogiikan teorian kehittdja Malcolm Knowles on
nimennyt kuusi keskeista piirrettd aikuisten oppimiselle.

1. Tarve tietdd. Aikuisten on tiedettdva, miksi heidédn on opiskeltava jotain, jotta

he ryhtyvat oppimaan. Olennaisen tarkeda on opiskelun tarkoitus.

2. Opiskelijoiden mind-kuva. Aikuisten mind-kuvaan kuuluu vastuun ndkeminen
omista paatoksistd ja omasta elamastd. Mind-kuvan ansiosta kehittyy syva tarve
itseohjautuvuuteen. Itseohjautuvuuden haasteena koulutuksessa saattaa olla
aikuisopiskelijoiden menneisyydestda nousevat nuoruuden maaréavat oppimallit,

joita kohtaan saattaa nousta vastarintaa, jos itseohjautuvuutta ei huomioida.
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3. Oppimisen perusta ovat aikaisemmat kokemukset. Aikuiset ovat nuoriin
verrattuna eldneet kauemmin ja siksi heille on kehittynyt laajempi ja
monipuolisempi kokemusvarasto. Opeteltavaa asiaa pitdd pystyd hyodyntaméaan

kaytannossa.

4. Oppimisvalmius. Aikuiset ovat valmiita oppimaan tarpeellisiksi katsomiaan

asioita.

5. Ongelmanratkaisukeskeinen oppiminen. Nuoret ovat oppimisessa aihekeskeisié,
kun taas aikuiset suhtautuvat oppimiseen tehtdva- tai tavoitesuuntautuneesti.

Opitut tiedot ja taidot pitad saada hyotykayttéon omassa eldmassa.

6. Sisdinen oppimismotivaatio. Aikuisiin vaikuttavat ulkoiset motivaatiotekijat
kuten palkka, ylennys ja arvostus. Sisdiset motivaatiotekijat ovat elamén laatu,
tyoviihtyvyys seké kasitys omasta itsestd. (Knowles, Holton & Swanson 2005, 64-
72)

Toinen aikuisten oppimiseen liittyvista teorioista on David Kolbin
kokemuksellisen oppimisen malli. Kuviossa 3 esitetyssd mallissa oppiminen on

pyrkimysté vastata uudella tavalla maailman ihmiselle asettamiin ristiriitaisiin

haasteisiin.
Kaytannon kokemukset
/ | ulottuvuus \
Aktii*ginen Harkitseva tarkkailu
kokeilu Il ulottuvuus (reflektointi)

' /

Abstrakti
kasitteellistaminen

KUVIO 3. Kolbin kokemuksellinen malli. (Tampereen yliopisto 2009,

verkkodokumentti)



36

Ihminen on dialektisessd, keskustelevassa suhteessa maailmaan ja tassé suhteessa
oppii uutta. Tiedot ja osaaminen eivat ole pysyvia suureita, vaan ne kehittyvat
ihmisen maailmansuhteen muuttuessa. N&in ollen sopeutumiseen ja oppimiseen

liittyvat prosessit toistuvat elaman aikana aina uudelleen.

Peltoniemen (2007, 56) mukaan Kolbin malli on syklimdinen oppimisprosessi,
joka lahtee konkreettisista kokemuksista ja etenee refleksiiviseen havainnointiin ja
abstraktin  kasitteellistamisen  kautta  aktiiviseen  kokeiluun.  Kolbin
kokonaisvaltainen oppiminen on tekemisen ja ymmarryksen avulla tapahtuvaa
kokemuksen hankkimista seké tiedon omaksumista. Kokemus syntyy aktiivisessa
tekemisessa ja se syventyy arviointivaiheiden aikana. Opittavan asian ymmarrys
lisddntyy kasitteellistdmisen ja uuden teorian soveltamisen yhteydessa.
(Peltoniemi 2007, 56)

3.2.3 Motivaatio

Kuten andragogiikan kappaleessa todettiin, varsinkin aikuisilla sisdinen
oppimismotivaatio on liikuttava voima. Motivaatio tulee latinan Kielen sanasta
movere — liikuttaa. Motivaatio on mielesténi erds keskeisin oppimisen kannustin.
Jos henkilo ei ole tavalla tai toisella motivoitunut oppimiseen, sitd on vaikea
syottda ulkopuolelta. Niihin seikkoihin, mistd henkil6t ammentavat oppimiseen
tyontdvan voimansa, liittyy runsaasti erilaisia kasitteitd, joista useimmin

kaytettyihin seuraava kasittely keskittyy.

Motivaatio voidaan n&hdd kayttdytymista virittdvien ja ohjaavien tekijoiden
jarjestelmd, joka on p&admadrahakuista, vapaaehtoista, yksilon tahdon alaista ja
tarkoituksenmukaista. Motivaation saavat aikaan motiivit, kuten tarpeet, halut,
vietit ja sisdiset yllykkeet seka toiveet, pyrkimykset ja odotukset. Motivaatio
vaikuttaa Juutin (2006, 37—-40) kayttaytymisen alkuun, yllapitoon ja loppumiseen.

Motiivit (halut, tarpeet, vietit ja sisdiset yllykkeet) ovat tiedostettuja tai

tiedostamattomia, mutta kuitenkin ne ovat aina padmaarasuuntautuneita. Motiivit
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saavat ihmiset aktivoitumaan, motivoitumaan ja toimimaan tarpeen
tyydyttamiseksi. Motiivin tai tarpeen tyydytyttya tai tyydytyksen estyttyd,
motivaatiotaso laskee tai hdviad kokonaan. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen
1997, 159)

Juutin (2006) mukaan motivaatio syntyy sisdisen epatasapainotilan aiheuttamana.
Epéatasapainotila synnyttaa jannitteen, jota pyritddn vahentaméaan toiminnalla, joka
kohdistuu omiin pd&dmaéariin ja tavoitteisiin. P4dméaarana voi olla jonkin tarpeen

tyydyttaminen eli motiivi on tarve.

Sisiiinen epiitasapainotila; ——— » Kiiyttiiytyminen - Piiiimiiiri
Motiivit, tarpeet, vietit,
sisiiiset yllykkeet

A

— Jinnitteen viheneminen « —

KUVIO 4. Motivaatioprosessi. (Juuti 2006, 38)

Viitalan (2005) mukaan uuden oppimiseen vaikuttaa olennaisella tavalla
motivaatio, jonka taustalla on ihmisen kolme tarvetta: autonomia, kompetenssi ja
ldheisyys. Kompetenssissa on tarve osata ja parjatd tekemisisséan ja tulla siten
arvostetuksi. Autonomian tarpeessa ihmiselld olisi mahdollisuus tehda itsedéan
koskevia valintoja ja paatoksia. Laheisyys taas sitoo vuorostaan ihmisen yhteiséon
ja tarpeeseen olla siind hyvaksytty. (Viitala 2005, 142-145)

Motivaation tarveteorioissa katsotaan tarpeen olevan siséisen tila, jonka
seurauksena jotkin vaihtoehdot vaikuttavat haluttavilta. Tunnetuin tarveteoria on
Abraham Maslowin 5-portainen tarvehierarkia, jossa eri tasoilta (fysiologiset
tarpeet, turvallisuus, liityntd/yhteenkuuluvuus, arvostus ja itsensé toteuttaminen)
noustaan ylemmalle tasolle vasta, kun alimpien tasojen tarpeet on tyydytetty.
Henkilbiden tarkeimpié tarpeita tyopaikoilla ovat emotionaalisen turvallisuuden,
yhteenkuuluvaisuuden ja arvostuksen tarpeet. Itsensd toteuttamisen tarpeeseen

liittyy luovuus ja kehittymisen pyrkimys.
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Ulkoiset motiivit tulevat oppijaan ulkoapain. Ne voivat olla Heinosen (1971)
mukaan esimerkiksi epdonnistuminen ja menetys, palkkio ja rangaistus,
sosiaalinen tunnustus tai muut ulkoiset ja vélineelliset motiivit. (Heinonen 1971,
63). Sisdiset motiivit ovat puolestaan asenteet, tarpeet, tavat, toiveet seka
sympatiat ja antipatiat. (Heinonen, 1971). Sisdisilla motiiveilla on nahdakseni
suurempi painoarvo, koska ne lahtevét ihmisen omasta arvomaailmasta, tavoista

ja asetetuista elaman paamaarista.

Uusimpana tutkimusalueena on ollut motivationaalisten tavoitteiden merkitys
oppimisesta.  Paépiirteittdin  motivationaaliset  tavoitteet voidaan jakaa
oppimistavoitteisiin ~ sek& suoritustavoitteisiin.  Suoritustavoitteet ohjaavat
henkil6itd saamaan palkkion tai osoittamaan paremmuuttaan suhteessa toisiin.
Oppimistavoitteellisella oppimisella pyritddn lisdédmaan omaa kompetenssia

oppimisen kautta ja/tai ymmartaméaan opiskeltava asia. (Salovaara 2004)

3.3 Organisaation oppiminen

Yksilon oppiminen on perusta organisaation oppimiselle. Toisaalta ymparoiva
organisaatio vaikuttaa antamillaan arsykkeilld, suoritteilla, palautteella ja
palkinnoilla yksilon kéayttaytymisen muutoksiin eli oppimiseen. Kuten Huber
(1991) totesi oppimisen maaritelmassadn; kayttaytymistddn muuttava, oppiva olio

voi olla my6s organisaatio.

Jokaisessa organisaatiossa on erilaisia jasenid, erilaista oppimista perustuen
jokaisen henkil6kohtaiseen kognitiivisuuteen sekd erilaisia motiiveja eli tarpeita
toiminnalleen. Organisaation oppiminen - ja oppiva organisaatio- kasitteet eivét
kirjallisuuden mukaan ole l0ytdneet vielda tarkkaa eroavaisuutta, joten
teoriatarkastelu suoritetaan yhdessa erottelematta késitteitda tarkasti erilleen
seuraavien erilaisten madritelmien perusteella. Tosin Leenamaija Otala (2000)
erottelee termit niin, ettd oppiva organisaatio kasittelee tyoyhteisossa kéaytettavia
jarjestelmid, toimintaperiaatteita ja organisaation piirteitd, jotka mahdollistavat
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organisaation oppimisen. Organisaation oppiminen puolestaan kuvaa sitd, miten

se luo uutta tietoa ja tuottaa uutta osaamista. (Otala 2000, 168)

3.3.1 Oppiva organisaatio — maaritelmia

Leenamaija Otala on listannut (2000, 162-163) oppivan organisaation
maadritelmid, joihin on kasattu kuvauksia késitteestd, mitd on oppiva organisaatio.
Organisaatio on tuolloin sellainen, joka

— o0saa kayttad kaikkien yksiloiden ja ryhmien koko oppimiskykya yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi ja joka kykenee luomaan jatkuvan oppimisen ja

kehittdmiseen kannustavan ilmapiiri. (Otala 2000, 162)

Oppivan organisaation maaritelmié on esittanyt mm. Chris Argyris (1993):
— jossa organisaation jasenet kyseenalaistavat jatkuvasti toimintaansa,
havaitsevat virheitd tai poikkeavuuksia ja korjaavat niitd itse uusimalla

organisaatiota ja omia toimintojaan.

Peter Sengen maaritelman mukaan (1990a) oppiva organisaatio on sellainen
— jossa ihmisilla on mahdollisuus jatkuvasti kehittyd ja saavuttaa haluamiaan
tuloksia, jossa viridvat uudet ajattelumallit, jossa ihmisilla on yhteiset tavoitteet ja

jossa ihmiset oppivat yhdessa.

Edellisistad kolmesta maéritelmasta nousevat esille:
1. yhteiset tavoitteet tai halutut tulokset
2. jatkuvan oppimisen ja kehittdmiseen kannustava ilmapiiri
3. kyseenalaistaminen
4. virheiden ja poikkeavuuksien korjaaminen itse uusimalla
toimintoja

5. yhdessé oppiminen.
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Tarkastellaan seuraavassa kuinka néitd maaritelmien yhteisia asioita on késitelty

oppivan organisaation malleissa.

3.3.2. Oppivan organisaation malleja

1980-luvulla Pedler, Boydell ja Burgoyne esittivat nakemyksenaan, ettd oppiva
organisaatio on organisaatio, joka edistdd jokaisen organisaation jasenen
oppimista sek& kehittad ja muuttaa itsedan. (Pedler ym. 1991,1). Heiddn mukaansa
oppiminen ei ole yksittdinen prosessi eikd yksittdinen organisaation osatekija.
Oppivat  organisaatiot  pitavat sisalladdn  mm.  prosesseja,  yksiloitd,
organisaatiotason tekijoita ja johtamisen eri tehtdvid. Oppiva organisaatio
muodostuu siis erilaisista osakokonaisuuksista ja — prosesseista. (Pedler, ym.
1991, 18-27). Oppivan organisaation (yrityksen) kokonaisuus muodostuu

seuraavista osista:

1. oppimisndkdkulmastrategia (the learning approach to strategy)
2. osallistuva strategiaprosessi (participative policy making)
- yrityspolitiikka huomioi kaikkien jasentensa arvon, ei vaan
ylimmén johdon
- kaikki yrityksen jasenet osallistuvat toiminnan ja strategian
luomiseen
3. tiedonkulku (informating)
- tiedonkulkua kéytetddn ymmartamiseen, ei palkitsemiseen tai
rangaistuksiin
- tietotekniikkaa kaytetéan sellaisten tietokantojen ja
kommunikaatiojarjestelmien luontiin, joilla helpotetaan jokaisen
yksilon tiedonsaantia siitd, missa ollaan kulloinkin menossa
- jokainen voi saada tietoa (palautetta) osaston tai ryhmén sen
hetkisesta toiminnasta nappia painamalla
4. muodolliset seuranta — ja valvontajarjestelmat (formative accounting and

control)
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5. sisdinen vuorovaikutus (internal exchange)
- osastot puhuvat keskendén vapaasti ja avoimesti seka
kyseenalaistamalla ettd auttamalla
- johtajat helpottavat kommunikaatiota, neuvotteluja ja sopimisia
pikemmin kuin kéyttavat ylatason vaikutusvaltaansa
6. palkkiojarjestelmien joustavuus (reward flexibility)
- joustavat tydskentelymallit sallivat henkildiden tehd& suorituksia
erilaisilla panoksilla ja saada niist4 erilaisia palkkioita
7. mahdollistavat rakenteet (enabling structures)
- joustavan rakenteen roolit sallivat kokeilemisen, kasvun ja
mukautumisen
- arviointiperusteet on suunnattu oppimiseen ja kehittymiseen, ei
niinkaan palkkioihin ja rangaistuksiin
8. asiakaspalveluhenkildsto tiedon vélittdjana (boundary workers as
environmental scanners)
- jokainen tehtdvaan kuuluu yrityksen ulkopuolisen tiedon
kerddminen, palautteen hankkiminen ja raportointi
- jokaiseen yrityksen jarjestaméssa kokoontumisessa kaydaan
sédannollisesti 1api, mitd tapahtuu ulkopuolisessa ymparistossa
- yritys tapaa sédannoéllisesti asiakkaiden, toimittajien ja
yhteiskunnan edustajia selvittdédkseen, miké on heille tarkeinta
- onolemassa jarjestelmiad ja menetelmid, joilla vastaanotetaan,
kerédtéén ja jaetaan tietoa yrityksen ulkopuolelle
- vastaanotetaan jatkuvasti raportteja taloudesta, markkinoista,
tekniikan kehittymisestd, sosiaalipoliittisista tapahtumista, ym. ja
tarkastellaan niiden vaikutusta toimintaan
9. organisaation sisdinen oppiminen (inter-company learning)
- benchmarkkauksella opitaan muiden parhaista kéytanteista
- saannollisissa tapaamisissa kilpakumppaneiden kanssa jaetaan
ideoita ja tietoa

10. oppimista tukeva ilmapiiri (learning climate)
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- on olemassa yleinen jatkuvan parantamisen ilmapiiri, aina
yritetddn oppia ja tehdd paremmin
- jos jokin menee vé&érin, sitd autetaan, tuetaan ja otetaan
kiinnostuneena oppia tapahtuneesta
- varataan aikaa omien kaytanteiden kyseenalaistamiselle,
analysoimiselle, keskustelulle ja tapahtuneesta oppimiselle
- kaikenlainen erilaisuus nuorten ja ik&antyneiden, miesten ja
naisten valilla havainnoidaan positiiviseksi arvoksi oppimiselle
ja luovuudelle
11. itsensa kehittdmisen mahdollisuudet kaikille (self-development
opportunities for all)
- on olemassa paljon mahdollisuuksia oppimiseen
- jokaisella on oma luomansa budjetti ja jokainen paattaa mita
ohjausta ja koulutusta he haluavat, ja mista maksavat. (Oppivan
organisaation 11 osatekijad (Pedler, Burgoyne & Boydell 1991,
26-27)

Oppivan organisaation rakenne voidaan nahda myds kalaruotokuviona (kuvio 5),

Looking
Strategy in

Learning approach —— Informating ——
to strategy

_ ) Formative
Participative accounting
policy making and control

Internal —
exchange

Reward

flexibility THE

= LEARNING
COMPANY

Enabling
structures

Learning climate Boundary ———

scanners

Self-development
for all

Inter-company ——
learning

Learning Looking
opportunities out

KUVIO 5. Oppivan organisaation rakenne. (Pedler, ym. 1991, 28)
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jossa strategia ja oppimismahdollisuudet ovat takaevét ja toimiminen yrityksen
sisdlla (looking in) seka toiminen yrityksesta ulospdin (lookig out) ovat kalan
etuevéat. Kiduksina ovat mahdollistavat rakenteet ja padosaksi muodostuu oppiva
yritys. (Pedler, ym. 1991, 28)

Sengen (1990b) mukaan oppivan organisaation ytimen muodostavat
systeemiajattelu, yksilon péatevyys, ajattelumallit, jaetun vision rakentaminen ja

tiimin oppiminen seuraavasti:

a) Systeemiajattelussa (system thinking) kaikki osat on huomioitava, koska niista
muodostuu  kokonaisuus, jonka hé&iri6ton toiminta vaatii kaikkien osien
huomioimisen. (Senge 1990b, 15). Tama on seuraavien ominaisuuksien yhteen
nitoja The fifth discipline. Nidotut muut osat ovat:

b) Yksilon patevyys (personal mastery) on yksilon tietyntyyppistd kyvykkyyttéa
toimia organisaatiossa. Se voi olla oman vision syventdmist4, oman energian
mielek&std suuntaamista tai oikeudenmukaista / tasapuolista suhtautumista
asioihin.

c) Ajattelumallit (mental models) korostavat toimintaa ohjaavien joko
yksil6llisten tai yhteis6llisten ajattelumallien merkityksen tiedostamisen. Jokaisen
omaa ja organisaatiossa tapahtuvaa ajattelua ja sitd kautta toimintaa ohjaavat
syvaan juurtuneet oletukset tai yleistykset.

d) Yhteisen vision rakentaminen (building shared vision) on tarkeaa ajattelua ja
toimintaa ohjaavana yhteisend periaatteena ja visiona. Yhteinen visio huomioi
yksiloiden omat tavoitteet, jolla edesautetaan heidan todellista sitoutumista
yhteisiin tavoitteisiin ja yhteiseen hyvaksyttyyn suuntaan.

e) Senge nostaa tiimit yksiloitd tarkeimmiksi oppivassa organisaatiossa, koska
tiimioppiminen (team learning) pitda siséllaan tiimin jasenten vélisen toimivan
vuoropuhelun kehittdmisen sek& puolustavan kayttadytymisen tunnistamisen.
(Senge 1990b, 13-22)
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3.3.3 Oppivasta organisaatiosta organisaation oppimiseen

Ehké& tunnetuin oppivan organisaation malli on 1970-luvulla Argyris ja Schonin
(1978) esittamé ajatus, jossa oppiminen voi tapahtua organisaation olemassa
olevia ajatus- ja toimintamalleja uudistamalla tai uudistamalla mallien taustalla
olevia uskomuksia. Organisaation mallilla on vaikutus oppimiseen, joka on joko
pintaoppimista (single-loop learning) tai syvdoppimista (double-loop learning).

Peltoniemi (2007) kuvaa pinta- ja syvaoppimista kaaviolla:

Pintaoppiminen (Single-loop)
Nykyisten toimintatapojen muuttaminen

| |

Ajatusmallit ja olettamukset. . Toimintamallit ja Tulokset ja
Toimintaa ohjaavat muuttujat toimintastrategiat > seuraukset
(esim. arvot ja paamaarat)

Syvioppiminen (Double-loop)
Taustaoletusten muutos

KUVIO 6. Pintaoppiminen ja syvaoppiminen. (Peltoniemi 2007, 64)

Esitetyn mukaan pintaoppiminen tapahtuu olemassa ole toimintatapojen
muuttamalla, ts. paadytddan nykytoiminnan tulosten mukaan korjaamaan
vallitsevaa toimintamallia, eikd arvioida sen taustalla olevia yleisia uskomuksia.
Syvaoppiminen Kkyseenalaistaa ja uudistaa toimintaa ohjaavia ajatus- ja
toimintamalleja. Syvaoppimisella vaikutetaan jo yksildiden ja organisaation
arvoihin. (Argyris 2002, 206)

Argyris ja Schonin mukaan ”single loop —learningissa seka double-loop —
learningissa ei ole tarkeintd, mitd oppii vaan se, ettd oppii oppimaan ja
muuttamaan omaa oppimistaan” (Argyris & Schon 1996). Tatd oppimaan
oppimista he kutsuvat deutero-oppimiseksi. Organisaation deutero-oppiminen on
kriittisen tarked organisaation jasenten havainnoidessa ja muuttaessa jarjestelmaa
haluttuun suuntaan. (Argyris & Schon 1996, 29)
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Otalan mukaan (2000) oppivassa organisaatiossa jokainen yksild voi kehittya ja
hankkia tarvitsemaansa oppimista. Parhaiten ovat menestyneet ne yritykset, jotka
sopeutuvat markkinoiden ja asiakkaiden muutoksiin ja uudistuvat oppimalla
jatkuvasti. Menestys ei kuitenkaan tule yksittaisen yksilon suorituksista vaan
menestymiseen tarvitaan aina organisaatiota. Oppivan organisaation keskeisiksi

tekijoiksi on saatu tiimityo ja systeemiajattelu. (Otala 2000, 166).

Peltoniemen (2007, 65) mukaan oppimisen mallia voidaan kuvata seuraavasti:

Integrointi ja
institutionalisointi

Organisaatio Rakenteet,
jarjestelmat seka
toimintamallit ja

toimintatavat
D -
(" )

Ryhma Tulkinta ja
yhdistaminen

7N
Yksilé Sisainen nakemys

Intuition
muodostaminen

b

KUVIO 7. Organisaation oppimisen malli. (Peltoniemi s. 65)

Mallissa organisaation oppimiseen péaastdan yksilon tasolta organisaation tasolle
ryhman tulkinnan ja yhdistamisen kautta. Yksilotason oppimisessa ovat keskeisia
muun muassa kokemukset ja keskustelu. Vuorovaikutus ja yhteisen ndkemyksen
saavuttaminen ovat térkeitd ryhmadtason oppimisessa. Organisaatiotason

oppiminen kasittdd mm. toimintamallit, rutiinit ja s4annot.

Luvussa 3.3 Otala (2000) erotteli oppivan organisaation késittelemaan
tyoyhteisosséd kéytettavia jarjestelmid, toimintaperiaatteita ja organisaation
piirteitd, jotka mahdollistavat organisaation oppimisen. Organisaation oppiminen
puolestaan kuvaa sitd, miten se luo uutta tietoa ja tuottaa uutta osaamista. (Otala
2000, 168). Luvussa 3.3.2 tarkasteltiin Otalan jaottelun mukaisia jarjestelmia ja

malleja, joilla mahdollistetaan organisaation oppiminen. Késitellyistd asioista,
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sekd malleista ettd oppimisesta, nousivat esille vuorovaikutus ja tietojen vaihto.
Oppiminen perustuu vahvasti tiedonvaihtoon ja se on oppimisen edellytys.

Seuraavassa paneudumme tiedonvaihtoon yksilon ja organisaation vélilla.

3.4 Tiedonvaihto yksilon ja organisaation valilla

Tybeldmassa erilaisia ryhmid voivat olla varta vasten rakennetut tiimit, osastot,
toimintaryhmat tai vapaasti muodostuneet kahviseurueet. Tiedonvaihto ryhmien
vélillda on samalla oppimista, koska vuorovaikutustilanteet kartuttavat tietoa ja
luovat uutta tietoa. Tiedon siirtymisessa saattaa olla haasteita; joko tiedon ei

ymmarretd olevan tietoa tai tieto ei ole siirrettdvassa muodossa.

3.4.1. Uuden tiedon luomisen malli

Lainaten Stahlea ja Laentoa Salmela (2000) kuvaa, ettd suurin osa (95 %)
asiantuntijaorganisaation tiedosta on hiljaisessa muodossa. Vain pieni osa (5 %)
on dokumentoitua tietoa (Stdhle & Laento 2000). Hiljaisen tiedon siirtymisen
mekanismin esittivdt Nonaka & Takeuchi, jossa hiljainen (tiedostamaton) tieto

saadaan nakyvaksi ja siirrettyd muille organisaation jasenille.

Hiljaisen tiedon omaksuminen yksil6lta yksildlle ja kodifioidun tiedon siirtyminen
ja siirtdminen yksildille SECI-mallin sisaistimisvaiheessa (internalization) ovat
oppimista ja organisaation oppimista. Hiljaisen tiedon siirtymista eli yksilon ja
organisaation oppimista tarvitaan tydeldmadssa mm. ké&dentaitojen siirtdmisessa
henkil6lta toiselle. Tiedostettu siirtdminen on taloudellisesti perusteltua. Nonaka
& Takeuchin mukaan tallaisessa jatkuvassa prosessissa tapahtuu mygs aina uuden
luomista. Yksi yritysten menestystekijoista on se, ettd keratyn tiedon (hiljaisen ja
kodifioidun) osaa myos hyodyntdad ja hyddyntamisella saavutetaan taloudellista
etua. (Nonaka & Takeuchi, 1995)
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Hiljainen tieto Mihin Tasmatieto

Sosiadlistuminen Ulkoistaminen
Hiljainen tieto Kokegfmsliedon jakaminen Kokemustiedon mallintaminen
keskUsteluissa o

Mistd

el synteesi
Uuden opifisoveltaminen Tasmétiedén jakaminen
Kéyténtton jakokemuksen kayttagn-esim. koulutuksessa
keraéminen siitd = ;

Tasmatieto

KUVIO 8. Hiljaisen tiedon siirtymisen malli. (Nonaka & Takeuchi 1995; Otala
2000, 176)

Nonaka & Takeuchin (1995) mallin mukaan tieto siirtyy neljan prosessin eli

1. hiljaisen tiedon jakamisen (sosialistaminen), esimerkiksi saunailtojen, ym.
vapaamuotoisten tapahtumien kautta. Hiljainen tiedon jakaminen on
mahdollista vain jaettujen kokemusten (mm. fyysisen ldheisyyden) ja
yhteisen toiminnan kautta.

2. ulkoistamisen kautta. Tavoitteena on saada pienryhmissa hiljainen tieto
ilmaistua niin, ettd muutkin voivat ymmartaa sen ja sitd voidaan levittaa
eteenpdin. Tapoja ovat mm. dialogi, adneen ajattelu ja reflektointi.

3. yhdistdmisen kautta. Tassa useiden ryhmien prosessissa tietoa
tarkastellaan kriittisesti verraten sit4 olemassa olevaan tietoon. T&té4 uutta
luotua tietoa levitetddn ja viestitddn esimerkiksi kasikirjojen ja oppaiden
muodossa.

4. sisdistamisen kautta. Tassa tieto muuttuu hiljaiseksi, itsestdan selvaksi,
syvalliseksi toiminnaksi. Itselle tunnistettu tarkedd tietoa sovelletaan

ké&ytannon toiminnassa ja kokeiluissa.
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Tassa uuden tiedon luomisen mallissa nousee esille jatkuva kiertomalli hiljaisen ja
nakyvén tiedon valilla. Tiedon luonti on kehdmainen prosessi kunkin yksilon
hiljaisen tiedon ja ryhman jasenten valill4, ja vastaavasti yhdessa saatu tieto
sulautetaan ryhman kautta yksilon hiljaiseksi kokemukselliseksi tiedoksi.

Otala (2000, 171) kuvaa tiedon hankintaan liittyvaa prosessia oppimiskehéksi,

/_, Tiedon hankinta ﬂ

Yhteisten ajatusmallien | Uusi tito liitetddn
ja merkitysten luominen organisaation toiminta-
me— ympdrist6on ja toimintaan

A! Yhteinen tiedon tulkinta <,,/

KUVIO 9. Organisaation oppimiskehd. (Otala 2000, 171)

jossa organisaation oppiminen on ldhelld Kolbin yksiliden oppimiskehad (ks.
sivu 35). Toinen kuvaa organisaation oppimista ja toinen kuvaa yksilon oppimista,
mutta yhteistd molemmille on kiertomainen liike, jossa saatua tietoa tulkitaan ja
liitetd&n aikaisempaan tietoon. Tata liittdmista aikaisempaan tietoon kasitellaan

seuraavaksi.

3.4.2 Uuden tiedon liittdminen

Uuden tiedon liittdminen yksildiden ja organisaation valilld tapahtuu Otalan
(2000) mukaan nivelind olevien tiimien kautta. Organisaation oppimiskehéssa
uutta tietoa muuttuvista olosuhteista hankitaan ulkopuolisesta maailmasta, joka
liitetddn jo olemassa olevaan kokemuskehikkoon organisaation sisalla olevien
tiedon jakelukanavien vélityksell&. (Otala 2000, 169-172)

Sarala & Sarala (1999) kutsuvat ryhmatoiminnassa tapahtuvaa oppimista
tiimioppimiseksi. Tiimit muodostavat uutta tietoa ja yhteisid nékemyksia
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keskusteluiden ja vuorovaikutuksen avulla. Tiimioppimista kuvaavassa mallissa
panoksilla saavutetaan ajattelua, joka johtaa tuloksiin. Panokset ovat yksildihin,
ryhmiin ja organisaatioihin kohdistetut tiimioppimisen olosuhteet, mm. tiimityon
arvostaminen ja mahdollisuus yksilolliseen ilmaisuun. Organisaatio-oppimisen
olosuhteiden luojina ovat tiimitoiminnan tukeminen sekd organisaation yksildiden
valisen yhteistyon tukeminen. Valittdjand toimii ajattelu, johon vaikuttavat
toimintaymparistod, erilaisten ndkokulmien yhdistyminen, uskallus rajojen
ylittamiseen ja kokeiluihin. Tiimioppimisen tuloksena saavutetaan yksilo- ja
tiimitason parempi tunteminen. Tiedot, taidot, asenteet ja tunteet muuttuivat.
Tuloksissa ryhman yhteishenki ja toimintatavat paranivat, tiedot ja taidot
lisdéntyivat ja suhtautuminen muihin muuttui myonteisemmaksi. (Sarala & Sarala
1999, 145-147)

Sengeé (1990a) lainaten ja Otalan (2000, 184-185) tekemaa luetteloa mukaillen
tiimioppimisen prosessin voidaan kuvata oppimiskehélla (kuvio 10):

Konkreettista
tekemistd
Tiimi . o
Koordinoitu toiminta
Yhdessd
suunpittelu Tekeminen
Suunnittelu/ _— )
Kokeilu Yksild {Arviointi!
Yhteinen arviointi
Mallintaminen
Yhteisen ymmdrryksen -
luominen
Abstraktia
tekemistd
Toimintaa Arviointia

KUVIO 10. Tiimin oppimiskeha. (Otala 2000, 185)
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Tiimin oppimiskehd siséltia seuraavat osat:

o tiimeissé tapahtuva kokemusten arviointi

° syntyy yhteinen ymmarrys, visio ja yhteiset arvot seka tiimin
jasenten yhteista ajattelua ja toimintaa ohjaava siséinen malli

o yhdessa tapahtuvassa toimenpiteiden suunnittelussa paatetdan, mita
ja miten asia hoidetaan; asiaan liittyy myods osaamisanalyysin teko;
miten osaaminen hankitaan

o varsinainen toiminta (oppiminen) voi tapahtua kunkin jasenen

kohdalla erikseen.

Kokemusten arviointia suoritetaan reflektoimalla, joka mielestdni on motivaation
ohella yksi oppimisen peruskivistd. Tarkastelkaamme reflektoinnin teemaa

seuraavaksi.

3.4.3 Reflektointi

Sekéd vyksilotason ettd ryhmétason oppimisessa tarkedksi nousee reflektointi.
Yksilo peilaa omaa toimintaansa muiden toimintaan tai ryhma peilaa toimintaansa
muiden ryhmien toimintaan. Peltoniemen (2007, 67) mukaan organisaation
oppimista parannetaan vuorovaikutustaitojen harjoittamisella seka refleksiivisten
taitojen  kehittamiselld ja  muutosvalmiuksien edistamisella. Kolbin
kokemuksellisen oppimisen mallissa (ks. sivu 35) voidaan kdytannon kokemusten

kautta abstrakteja asioita kasitteellistaa reflektoinnilla.

Organisaatiot voivat oppia antamalla tyontekijoille ja tiimeille tarvittavaa
palautetta onnistumisistaan ja epdonnistumisistaan virheiden analysoinneilla.
Tarkedssa osassa on jatkuvan oppimisen tukeminen, joka ilmenee
henkildstopolitiikassa, normeissa, organisaation arvoissa seka oppimiskulttuurissa

osaamisen korostamisena ja arvostamisena. (Ruohotie 2000, 65-73)
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Nonaka & Takeuchin (1995) uuden tiedon luomisen mallissa hiljaisen tiedon
siirtyminen nakyvaksi tiedoksi tapahtuu ulkoistamisessa mm. reflektoinnin
ansiosta. Sahlberg & Leppilampi (1994) ovat kuvanneet yhdessd oppimisen
muodostuvan reflektoinnista, sosiaalisista taidoista, yksil6llisestd vastuusta,
vuorovaikutteisesta viestinndsta sekd positiivisesta keskindisesta riippuvuudesta.
Edelld mainituista ominaisuuksista koostuu siis yhdessd oppiminen, jonka
laadulliset oppimistulokset ovat itsetunnon paraneminen, yhteisty6taidot ja
motivaation kasvaminen. (Sahlberg & Leppilampi 1994, 76). Senge (1990b)
kutsui vuorovaikutteista viestintda dialogiseksi vuorovaikutustavaksi, joka
perustuu vuorovaikutteiseen ja ennakkoluulottomaan kuunteluun. Reflektoinnin
pitdd kohdistua sekd ryhman tapaan tehdd toitd ettd sen aikaan saannoksiin.
(Sahlberg & Leppilampi 1994, 76)

3.5 Organisaation kehittaminen

Organisaation kehittamisessa tarkastellaan niitd tekijoitd, joilla henkiloston
oppimista voidaan edistad. Sarala & Sarala (1999, 151) ovat kirjanneet Marsickin
(1987) perusteella kymmenen periaatetta henkilGston oppimiskehittdmiseen, jossa

tyontekijat (tyontekijoilla):

1. voivat osallistua vapaaehtoisesti ja taysipainoisesti
yhteistoiminnalliseen ongelmanratkaisuun, heilld on mahdollisuus
hoitaa johtamiseen liittyvia tehtévia ja he voivat osallistua jatkuvaan
kehittdmiseen.

voivat osallistua paatoksentekoon.

rohkaistaan tarkastelemaan omaa tyotaan eri nakokulmista.

voivat kysya ja he saavat ajankohtaista palautetta toiminnastaan.

o b~ N

voivat ajatella kriittisesti ja reflektiivisesti. Itsestd&dn selvina
pidettyjen asioiden, mm. organisaatiotoimintaa ohjaavien normien,
ajattelutapojen, kyseenalaistaminen sallitaan. Tyontekijat voivat

osallistua ongelmanasetteluun ja asioiden uudelleen jasentamiseen.
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6. voivat kokeilla pelkadmatta vakavia seurauksia.

7. on tilaisuus oman tyonsd yhteydessa oppimaan oppimiseen ja
ongelmaratkaisuun.

8. luottavat toisiinsa ja kunnioittavat toisiaan. Omat ja toisen tunteet
otetaan huomioon.

9. kannustetaan itseohjautuvaan oppimiseen ja rohkaistaan ottamaan
enemman vastuuta tyossaan.

10. Oppimista tuetaan ohjaajien ja pienryhmé&toiminnan avulla.

Yhteenvetona edellisestd todetaan, ettd oppimista edistavat vapaaehtoisuus,
mahdollisuus vaikuttamiseen, avoimuus, rohkeus ja luottamus. (Sarala & Sarala
1999). Pedler, ym. (1991, 18-27) tarkastelevat tunnuspiirteitd termien a) avoin
sisdinen kommunikaatio, b) joustavuus, c) oppimista suosiva ilmapiiri ja
kannustejarjestelmét, d) aktiivinen ympariston ja yrityksen vélinen vuorovaikutus,
e) osaamistarpeiden samansuuntaisuus yrityksen strategioiden kanssa

f) sekd yksilollisten kehittymismahdollisuuksien  tarjoaminen  Kaikille.

Molemmissa yhteisind tekijoina ovat avoimuus ja vuorovaikutus.

Avoimen kommunikaation edellytyksind ovat Argyriksen (2004) mukaan
sosiaalisia hyveitd korostavia seikkoja kuten ryhmien ja ihmisten vélisen
riippuvuuden mieltdminen yhteisollisyyden perustaksi; luottamuksen, riskin
ottamisen ja avuliaisuuden; seka konfliktien yhteiséllisyyden ratkaisemisen. Han
mainitsee oppimisen lahteend konfliktitilanteet ja niiden ratkaisemisen
luottamuksen ilmapiirissd. Parhaana oppimistapana on ns. double-loop learning,
koska siind toimintatavan muutoksen ohella muuttuvat myods taustalle olevat

asenteet. Néin virheellistd toimintaa ei enda synny. (Argyris 2004, 10-15)

Toisaalta Otala (2000) kuvaa tiedon Iluomista edistaviksi tekijoiksi 1)
organisaation tavoitteen eli vision, 2) itsendisyyden, 3) luovan kaaoksen, 4)
runsaan informaation saatavuuden ja 5) tarvittavan organisaation erilaisuuden.
Motivaation kasvamisen ja tyontekijoiden uusien ideoiden tuottamisen kannalta

organisaatiossa jokaisen yksilon pitdisi saada tydskennelld mahdollisimman
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itsendisesti. Luova kaaos edesauttaa omien ajattelu- ja toimintamallien
kyseenalaistamista. Tietoa pitdd olla runsaasti ja helposti saatavilla, tyontekijan
omien tehtévien ulkopuolilta organisaation kaikilta osa-alueilta. Tiedon runsaus
nopeuttaa ja helpottaa yhteisen toiminnan perustan, hiljaisen tietopohjan syntya
sekd auttaa ymmartdamaan kokonaisuuden hahmottamista. Henkiléston sisdainen
erilaisuus auttaa vastaamaan ympariston muuttuviin vaatimuksiin. (Otala 2000,
176-177)

3.6 Yhteenveto oppimisesta

Oppiminen lahtee yksildista. Oppimiseen vaaditaan henkilokohtainen motiivi
(tarve), vuorovaikutusta muiden kanssa ja ulkoisten puitteiden kunnossaoleminen
kuten johdon luoma strategia, tyopaikan ilmapiiri, suhtautuminen muihin ja
kannustejarjestelmét. Kappaleen 2 historiaosuuksiin nojaten voidaan todeta, etta
osaston  johtamisella on ollut rooli  oppimisessa  (kehittymisessd)

oppimismyodnteisen strategian luomisella.

Organisaatio oppii yhdessa ja yhdessaoppiminen voidaan nédhda yhteisollisyyden
kartuttamisena. Hannikdisen & Rasku-Puttosen (2006, 12) mielesta
yhteisollisyyden katsotaan edellyttdvan yhdessé tekemistd, myonteistd panostusta
ryhman toimintaan, yhteisia tavoitteita, sitoutumista ryhmééan, suhteita, joissa
yksil6llinen ettd kollektiivinen ymmarrys lisddntyvat, vastavuoroista kunnioitusta
ja vuorovaikutussuhteita, erilaisuuden arvostamista ryhmaén sisélla ja kiinnostusta
ryhman sekd yksildiden hyvinvoinnin edistdmiseen. Yhteisollisyyden osuutta

korostavat myos Argyris, Pedler, ym., Sarala & Sarala ja Senge.
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4., OPETUKSEN KEHITTAMINEN

Tassa kappaleessa kasitelldadn tehtyja opetuksen kehittdmistoimia teoreettisen
kasittelyn pohjalta ja esitellddn empiirisen aineiston tulokset. Empiirisissa
haastatteluissa on késitelty varsinaisten tutkimuskysymysten lisaksi tyon tilaajan
pyynnosta palautetta kehittdmispéivistd, joten niiden ja niihin liittyva
tutkimuspalaute esitetddn tdssa kappaleessa. Tutkimuskysymyksiin vastataan

kappaleessa 5.

Tutkimushaastatteluiden  yleinen palaute oli kokonaisuudessaan erittdin
positiivinen. Monissa haastatteluissa tuli esiin tuta-henki ja osaston ilmapiiri —
kysymykseen vastattiin padosin sanoilla ’hyva, erittdin hyva”. Omassa ty0sséa
viihdyttiin “hyvin” ja “aamulla on mukava tulla toihin”. Hyvista tydolosuhteista
ja porukkahengesta kertoo se, ettd kolmenkymmenenkahden haastateltavan
joukkoon ei osunut yhtddn henkiloéd, joka ei olisi kéynyt yhteisilla
kehittdmispaivilla tai osallistunut koskaan mihinkaan yhteiseen kehittamistyéhon.
Mutta niin kuin kaikessa kehittdmisessd, positiivinen palaute ei kerro kaikkea eiké
vie pitkalle eteenpéin. Parhaimmat oivallukset jatkokehittamisen kannalta

saattavat olla marginaaliryhman esittamat ajatukset.

4.1 Kehittamistyon lahtokohta

Kehittamistyon l4htokohtana voidaan pitdd Korkeakoulun arviointineuvostolle
vuonna 1998 tekemdd hakemusta (kausi 1999-2000), joka ei johtanut
myonteiseen tulokseen, mutta antamassaan palautteessa arvioijat kertoivat, ettd
“varsinaisia  koordinoituja  kehittimishankkeita  ei  ndytd  olevan.
Opetushenkilokunnan pedagogisia ja vuorovaikutukseen liittyvia taitoja ei
dokumentoida  riittdvdisti, — myoskddn — oppimiskdsitystd  ei  valoteta.”

(Korkeakoulujen arviointineuvosto 1998, 52).
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Saadun palautteen perusteella oli helppo korjata toimintoja. 1990-luvun loppu ei
kuulu tutkimusalueeseen, mutta voi olettaa ajatuksen kehittdmistydsta jaaneen
itimadn seuraavaa hakua 1999 (kausi 2001-2003) varten. Vuoden 1999 haku

tuotti myoénteisen tuloksen.

Lahtéimpulssi; 2000-2001 oli jo paatetty, ettd volyymia ja voimavaroja laitetaan
opetuksen kehittdmiseen. Osastoneuvosto ja osastonjohtaja olivat aikaisemmin
paattaneet. (H 4).

Alkuvaiheessa haluttiin meritoitumista, mainetta. Alkuvaiheessa tietoinen
ratkaisu, etté haetaan laatustatusta. (H 4)

Vuoden 1999 (kausi 2001-2003) laatuyksikkdhakemuksessa henkilokunnan
pedagogista osaamista ei voitu korostaa, mistd syystd siitd tuli keskeinen
kehittdmiskohde vuoden 2002 hakemusta (kausi 2004-2006) ajatellen. Myds

opiskelijapalautteessa on toivottu opettajille lisad pedagogisia valmiuksia.

4.2 Konkreettisten tavoitteiden asettaminen

Organisaation kehittdmisessd on aina oltava tarkoitus. (Safizadeh 1991).
Paadmaarien asettamisella tehdd&n paremmin se, minka jo tekee hyvin. (Drucker
2008). Otalan (2000) mukaan organisaatiolla on oltava selked ja konkreettinen

tavoite, mita se haluaa olla.

Tuotantotalouden osaston osallistuminen Korkeakoulujen arviointineuvoston
laatuyksikkohakemuksiin 1998 ja 1999 olivat johdon asettaman strategian (“olla
Euroopan johtavia yksikoitd valitsemillaan painopistealueilla”) mukaisia toimia,
joilla testattiin omaa tasoa muihin korkeakouluihin Suomessa. Systeemiteorian
mukaan systeemi ja sen ympdristd ovat vuorovaikutuksessa niin, ettd korjaavia

toimenpiteitad tehd&én saatujen viestien perusteella. (Juuti 2006)
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Tuta-Peda oli ensimmaisia jarjestelmallisia toimia kehittamiseen (lahtdlaukaus),
oli ollut ennen sitakin (kurssikohtaista). (H 27)

Vuosien 20012003 laatuyksikkostatus saatiin muilla kuin pedagogisilla taidoilla
ja siksi se oli hyva kehittdmisen l&htokohta. Organisaation uudistamisessa
ennakoidaan mm. osaamistarpeet, osaamissynergian lisaédmisen seka tyoyksikon
suorituskyvyn vaateet verrattuna yksilon nykyiseen osaamistilanteeseen.

(Kirjavainen, ym. 2005).

1990-luvun lopulla alkanut laatuyksikkdhakeminen heratti kiinnostuksen
pedagogisiin opintoihin ja opetustapoihin seké opetuksen laatuun, jopa
normaalilla assistentilla/lehtorilla, herasi kiinnostus siihen, etté voisi hyddyntaa
ja soveltaa jonkun muun aikaisemmin tutkimaa tietoa ja tapoja opetukseen,
aikaisemmin pedagogiikka oli harvempien henkildiden hallinnassa. (H 6)

Toteutettu pedagogisten taitojen kartuttamisoperaatio perustui saatuun KKA:n
palautteeseen, mutta myds suoritettuun itsearviointiin. Jokainen henkild arvioi
omaa pedagogista osaamistaan ja tarvittavaa lisdkoulutusta. Saaduista
itsearvioinneista valikoitui ulkopuolisen asiantuntijan avulla Tuta-Peda -
tdsmakoulutus, joka toteutettiin lukuvuosien 2001-2002, 2003-2004 ja 2005—
2006 aikana.

4.3 Kehittamistyon eteneminen

Pohdittaessa milld tavalla parhaiten saavutettaisiin pedagogisen tason nousua,
paadyttiin siihen, ettd tarvitaan perustietoja antavaa koulutusta, mutta myos
asenteisiin ja motivaatioon vaikuttamista (pOytakirjamerkintd Opetuksen

laatuyksikkoprojekti, 18.12.2001 ohjausryhman kokous, kohta Taustat).

Pedagogisen koulutuksen ideoinnissa yhdeksi pedagogisen ajattelun kehittdmisen
lahtokohdaksi nostettiin asiantuntijuus, jolla nykykésityksen mukaan tarkoitetaan
sitd, ettd asiantuntijuus ei voi perustua kerran opittuun tietoon, vaan vaatii

jatkuvaa péivittamistd. Taméa ajatus edellyttdd uudenlaista suhtautumista
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opettamiseen ja opiskeluun, joten se voisi ohjata opetuksen kehittamista hyvinkin
erilaisiin, pedagogisesti laadukkaampiin, opetusratkaisuihin (poytékirjamerkinta
Opetuksen laatuyksikkoprojekti, 18.12.2001 ohjausryhman kokous, kohta
Pedagogisen koulutuksen ideointi). Sarala & Saralan (1999) mukaan
tiimioppimisella saavutetaan yksilo- ja tiimitason parempi tunteminen. Samalla
vaikutetaan tietoihin, taitoihin, asenteisiin ja tunteisiin. Tiimioppimisella
saavutetaan osaamisen lisdantymisen ohella ryhmén yhteishengen paranemista ja

suhtautuminen muihin muuttuu myénteisemmaksi.

Viikolla 45/2001 suoritettiin opettajien ja osittain muun henkilékunnan
keskuudessa itsearviointi. Sen, ulkopuolisen koulutuksen kehittdmisen
asiantuntijan sek& Korkeakoulujen arviointineuvostolta (1999) saadun palautteen

perusteella suunnattiin toimet:

1. pedagogisten taitojen kartuttamiseen (Tuta-Peda)
2. yhteisollistdmiseen kehitystyon kautta.

Pedagogisia taitoja piti saadun palautteen (l&hinnd ulkopuolisen) mukaan

parantaa, mutta yhteiséllistdminen on lahtenyt osaston sisalta.

Eri laitokset ja kerrokset pitkalti toimivat erilladn ja niité haluttiin lahentaa,
rikkoa laitosrajoja, haluttiin enemman yhteisty6ta ja opettajille tydpareja,
yhteisollisyytta. (H 4)

Yhteisollistamiselld tarkoitetaan kappaleessa 3.6 mainittua organisaation
yhdessdoppimista ja vaikuttamista Hannikdisen ja Rausku-Puttosen (2006)
mukaista vaikutusta asenteisiin ja motivaatioon. Asenteisiin vaikuttamisella
haluttiin laitokset l&hemmaéksi toisiaan. Arkipaivéan tydssa jokainen tekee omaa
tyotddn niin, ettei uusiin henkildihin eikd edes viereisten huoneiden ty6tovereihin
ehdi tutustua. Organisaatio oppii yhdessé ja yhdesséoppiminen voidaan nahda

yhteiséllisyyden kartuttamisena.
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4.3.1 Pedagogisten taitojen kartuttaminen

2000-luvun  alun  pedatietoisuuden nostaminen highlightiksi  oli  hyva
liikkeenjohdollinen ja organisatorinen tapahtuma, jossa itsearviointiin perustuen
I0ydettiin  kehittdmiskohteet ja kohdistettiin  huomio niihin. Oli onnistunut
menetelma. (H 19)

Itsearviointi perustui jokaisen henkilokohtaiseen tuntemukseen koulutuksensa
tarpeesta. Osa henkil6kunnasta oli kaynyt yliopiston jarjestamassé pedagogisessa
koulutuksessa ja Konneveden koulutuskeskuksen opinnoissa. Paatetty Tuta-Peda
—koulutus oli 2,5 opintoviikon tasmékoulutusta ja osallistuminen siihen perustui

vapaaehtoisuuteen ja omaan tarpeeseen.

Tarve (eli motivaatio)

Omien taitojen kartuttaminen on aina yksilol&dhtoistd. Osastolla henkil6t piti saada
jollain tavalla innostumaan annettavasta pedagogisten taitojen kartuttamisesta ja
osallistumaan oppimiseen. Andragogiikan kappaleessa 3.2.2 todettiin, ettd
varsinkin aikuisilla sisdinen oppimismotivaatio on liikuttava voima. Aikuisilla on
tarve tietdd, miksi he opiskelevat. (Knowles, ym. 2005). Vuosiksi 2001-2003
saatu laatuyksikkostatus antoi pontta koulutukseen hakeutumisessa; osaston oli

vastattava huutoonsa.

Luvussa 3.2.3 kuvataan motivaatioprosessia niin, etta siihen tarvitaan sisdinen
epatasapainotila, joka pohjautuu henkilén motiiveihin, tarpeisiin, vietteihin tai
sisdisiin  yllykkeisiin. Tarve on ollut hyvd motivointivaline, seuraavassa

poimintoja haastatteluista:

- tarkeintd, etta koulutus liittyy henkil6kohtaiseen tilanteeseen eli
tarpeeseen. (H 32)

- peda nostettiin erillisen kehittdmisen alueeksi, ja n&in asialle
saatiin omistaja eli organisaatio, jonka tarpeesta ja tahdosta
tehtiin asioita. (H 29)
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- kurssit ovat kehittyneet (opiskeluaikana oli kursseja, jotka eivat
liittyneet kokonaisuuteen; opetus oli huonompaa, sisallollisesti
koyhid, jarjestelyiltddn epdmaaraisia). (H 26)

- koulutuksesta saanut konkreettisia tyokaluja tekemiseen (ollut myos
tarve menné& koulutukseen saadakseen sovellettavia tyokaluja).
(Haastateltava 17).

Y1la olevasta ilmenee, ettd pedagogisten taitojen kartuttamiselle on ollut tarvetta.
Tarve liittyy my0s oppimisvalmiuteen. Kehittdmisen kohteena tuotantotalouden
osastolla ovat olleet tyontekijat, joita voidaan pitéda aikuisopiskelijoina. Aikuiset
ovat valmiita oppimaan tarpeelliseksi katsomiaan asioita. (Knowles, ym. 2005).
Juutin (2006) motivaatioteorian mukaan siséistd epéatasapainotilaa korjataan
kayttaytymiselld, tdssa tapauksessa uusien tietojen ja taitojen kartuttamisella niin,
etta n&htdvissé on aina padmadaréd. Paamaarana oli kartuttaa vajavaisia pedagogisia
taitoja saatuun palautteeseen perustuen ja pérjata hyvin my0s seuraavassa

laatuyksikkthaussa.

Vuoden 2001 alusta alettiin kehittaméén tutaa, ajatuksena osallistua seuraavaan
laatuyksikkGhakuun. (H 4)

Kilvoittelu motivoi, vaikka ei olisi saatu laatustatusta, kehitystyd ei olisi mennyt
hukkaan; selkea tavoiteasettelu motivoi. (H 27)

Jokaisella yksikolla on tietenkin ollut omat siséiset ja ulkoiset motiivit pddmaéran
saavuttamiselle. Siséisten (mm. asenteet, toiveet, tavat) ja ulkoisten (mm. palkkio,
sosiaalinen tunnustus) motiivien lisdksi oppimiseen vaikuttavat motivationaaliset
tavoitteet, joko oppimistavoitteelliset tai suoritustavoitteelliset.
Oppimistavoitteellisella oppimisella pyritddn lisddmdadn muun muassa omaa
kompetenssiaan oppimisen kautta. (Salovaara 2004). Itsearvioinnin perusteella
moni koki tarpeelliseksi oman kompetenssinsa nostamisen pedagogisten taitojen

osalta.
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4.3.2 Yhteisollisyyden kehittdminen

Kehittdminen on aina muutosta tilanteesta A tilanteeseen B ja muutokseen
pyritddn vastaamaan oppimisella. Kappaleessa 3.2.1 oli esilla erilaisia
oppimisnakemyksia. Klassinen behaviorismi nakee oppimisen seurauksena
kayttaytymisen palkitsemisesta tai kdyttaytymisen rankaisemisesta. Vélineellinen
ehdollistaminen mukaan kéyttdytyminen on seuraustensa tulosta. Kéayttaytyminen
on seurausta siitd ympdristostd, misséd henkilé on ja ettd ihmiset oppivat
muuttamaan ymparistodan. (Juuti 2006). Nykyisin on vallalla konstruktivismi,
jossa oppimiseen vaikuttavat ympéristo, kulttuuri ja ilmapiiri. Oppimista ohjaavat

tarpeet, uskomukset, tunteet, odotukset ja varsinkin palaute.

Edellistd havaitaan, ettd oppimiseen vaikuttaa olennaisesti ymparistd ja
vuorovaikutus. Vuorovaikutus perustuu sosiaaliseen kanssakdymiseen, jolla on
keskeinen rooli oppimisessa ja opettamisessa. (Rauste-von Wright, ym. 2003,
170-171). Vuorovaikutus on tarkedad oppimisen kannalta, mutta myos
opettamiseen tarvitaan vuorovaikutuksen luontia. Opettamiseen pitdd luoda
tilanteita, jossa mahdollistuvat keskustelut ja ryhmé&toiminnan. Sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa yksilon omat ajatteluprosessit tulevat nédkyviin hanelle
itselleen ja muille. Naissa tilanteissa on mahdollisuus reflektoida ajatuksia

itsekseen ja vastavuoroisesti muiden kanssa.

Opettajien pedagoginen asiantuntijuus (tuta-pedakoulutukset 2001-2002)
onnistui hyvin; kytkivat asiat hyvin yhteen, hyva fiilinki, miltei kaikki olivat
mukana. Kattavasti mukana nuoret-kokeneemmat; rakennetaan mukava
vuorovaikutteinen tapahtuma. (H 23)

Kehittamistyd lahti liikkeelle osastolla 2001-2002 toimineiden kuuden
kehitysryhman Pedagoginen asiantuntijuus, Massakurssit vuorovaikutteisiksi,
Ulkomaanopiskelun ja tyoharjoittelun hyédyntdminen opetuksessa, Oma case-
tuotanto ja tutkimuksen integrointi siihen, Diplomityén ohjausprosessin
projektointi ja tehostaminen sekd Opiskelijoiden tuotantotalousorientaation
edelleen kehittdmisen kautta. Tydskentely tapahtui valmiissa ryhmissa niin, etta
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ryhmien jasenet edustivat sitd alaa, mita aihe késitti. Esimerkiksi Massakurssien
ryhmaéén valikoitiin henkil6itd, joiden opetukseen kuului massakursseja. Edustus
muutoin ryhmissa oli monimuotoinen; ryhmissa oli nuorempia ja vanhempia,
professoreja, opiskelijoita ja tarvittaessa vahvistuksia. Raja-aitoja madaltava

toiminta koettiin osastolla tarkeaksi.

Kehittamisty6 lahti aika hyvin liikkeelle, vaikka alussa ja aina on mukana ihmisig,
joita se ei miellyta. Osallistujamaarat olivat hyvia, tyéryhmiin ei ollut vaikea
saada ihmisid. Tyypillinen piirre oli se, ettei kehittamisty0 ollut pelk&stéan
professorivetoista, vaan myods lehtori tai assari nousi osaston kehittamisessa
johtotahdeksi. Professorit tukivat hyvin. Ero oli suuri silloiseen tyypilliseen
yliopistomaailmaan, jossa oli professoriseuroja ja muita otettiin armosta tai
sihteereiksi mukaan. Yhteisollinen ja demokraattinen alusta alkaen. (H 4)

Tarve ja motiivi olivat tarkeitd yksilon oppimisessa. Kehittdmistyd koskee koko
organisaatiota ja senkin on opittava. Organisaation oppimiseen voidaan tahdata
oppivan organisaation mallilla. Pedler, ym. (1991) sisallyttdvat oppivaan
organisaatioon 11 osatekijad, joista ensimméinen on oppimisndkokulma.
Mielestani osaston johto pyrki strategiallaan, teetetylld itsearvioinnilla ja
laatuhaulla viestimaan hyvin oppimisnakokulmastrategian. Johto noudatti myos
hyvin toista osatekijaa, osallistuvaa strategiaprosessia, jossa yrityspolitiikka
huomioi kaikkien jasentensd arvon, ei vain ylimman johdon, tarkoituksella
madaltamalla raja-aitoja. Kaikilla jasenill& oli ainakin teoreettinen mahdollisuus
vaikuttaa osallistumalla. T&lla tarkoitan, ettd kaikilla oli mahdollisuus osallistua
vapaaehtoisuuteen perustuviin Tuta-Peda —koulutuksiin. Vuosien 2001-2002

kehittdmisryhmiin henkil6t valittiin.

Raja-aitojen madaltamista ja luonnollista vuorovaikutusta luotiin miltei kaikissa
Tuta-Peda-koulutuksissa seka opetuksen kehittdmispaivissa
suomalaiskansallisella  tavalla  eli  tilaisuudet  paattyivat  saunailtaan
virkistdytymisineen. Eradssa vuoden 2002 kokoontumiskutsun loppukaneettina
on, péivan ahkeran tyoskentelyn ja sita katkaisevien ruokailutaukojen jalkeen, oli
“saunomista ja keskitanakkaa ryyppddmistd”. Seuraavan tilaisuuden lopuksi oli

’saunomista ja tositanakkaa ryyppddmistd.” Saunailloissa toteutuu Pedlerin, ym.
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(1991) oppivan organisaation viides osatekija, sisdinen vuorovaikutus, missa

henkil6t puhuvat kesken&én vapaasti ja avoimesti.

A. Kehittdmispaivat

Tutan kehittamispaivat muotoutuivat osittain tutapedatydryhman systemaattisen
pedagogisten taitojen kartuttamistyon jatkoksi (palveli opetuspedagogiikkaa) seka
jo olleiden TYKY-toimien (erilaisia vapaamuotoisia retkia koti- ja ulkomaille,
palveli virkistaytymistd) oheen, matkailu korvautunut kehittdmispaivilla
organisoitumisen vuoksi. (H 23)

Kehittdminen alkoi Tuta-Peda tietoiskuina, sitten muuttunut osaston
kehittamispaiviksi, kun perusvalmiudet oli saavutettu, voitiin kiinnittdd huomiota
muuhun kehittamiseen. (H 6)

Vuoden 2002 aikana henkilostd oli osallistunut sekd Tuta-Pedan-koulutusten etta
opetuksen kehittdmishankkeiden osalta noin kymmeneen erilaiseen tilaisuuteen.
Yhteisollisyyden lisdamistda oli  mahdollistettu  vuorovaikutustilaisuuksia
tarjoamalla. Vuoden 2003 kehittamispdiva oli siind mielessd merkityksellinen,
etta sielld paadsivat osallisiksi paatoksentekoon kaikki osallistujat kaytetylld
kiertoryhmatekniikalla. Kéytetyssa tekniikassa on etukateen valittuja teemoja noin
viisi kappaletta. Johto on péaattanyt teemat ja kutsunut teemaan alustajan.
Kehittdmispdivanad teeman alustaja, johdon valitseman monisekoituksellisen
ryhménsé kanssa, pohtii ensin aihetta noin puoli tuntia, jonka jélkeen osallistujat
ryhmaytyvat uudelleen ja kiertdvat pohtimassa teemoja noin viidentoista minuutin
ajan ja lisaavéat flappitauluihin omat ajatelmansa. Kulloisen teeman esittelee
Iyhyesti alkuperdisen ryhman edustaja. Lopuksi alkuperaiset ryhmét kokoontuvat
takaisin saatujen flappien luokse ja tekevat saaduista ajatuksista yhteenvedon,

jonka ryhman alustaja esittelee henkilostolle.

Otalan (2000) kuvaamassa tiimien oppimiskeh&sséd yksilon oppiminen on
vuorovaikutusta tiimin kanssa niin, ettd valittdjind ovat yhteisen ymmarryksen
luominen, mallintaminen sekd arviointi. Mielikuvista eli abstraktisuudesta

konkreettiseen tekemiseen edetddn edellisten ajatusmalleja luovien ja arvioivien
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seikkojen kautta yhdessésuunnittelun, tekemisen ja koordinoidun toiminnan
kautta. Jokainen yksild rakentaa omaa oppimistaan omista ndkemyksisté peilaten
niitd muiden tekemiseen. Tiimioppimiseen paastdd koordinoidulla toiminnalla,

yhdessé tekemiselld ja arvioinnilla.

Siitd, ettd oliko johdon tarkoitus seurata oppivan organisaation jotain mallia, ei
ole dokumentaatiotietoa. Mutta teoriaosuudesta 16ytyy monia viittauksia, joissa
tehdyilla toimilla eli kéytetyilld jarjestelmilld ja toimintaperiaatteilla, on yhteisia
osioita oppivan organisaation ja organisaation oppimisen kanssa, mm. Pedlerin
ym. (1991) esittdméssd kalaruotomallissa on yhtenevéisyyttd tapahtuneiden
toimien kanssa. Otala (2000) erottelee oppivan organisaation kaytetyiksi
jarjestelmiksi ja toimintaperiaatteiksi ja organisaation oppimisen siita seuraavaksi
lopputulemaksi, jossa organisaation oppimisella luodaan uutta tietoa ja tuotetaan

uutta osaamista.

Organisaation oppimiseen péastdan yksilotasolta Peltoniemen (2007) mukaan
organisaatiotasolle ryhmien kautta. Yksilét muodostavat omia siséisid
nakemyksid, joiden tulkinta ja yhdistdminen tapahtuvat ryhmatasolla. Ryhmien
toiminnasta muodostuvat organisaatiotason integrointi ja institutionalisointi, ts.

muodostuvat noudatettavat toimintamallit, rutiinit ja s&annot.

Opetuksen kehittamisen alussa kokoonnuttiin yhdessa ryhmana oppimaan
pedagogisia taitoja. Tilaisuuksien alussa oli teoreettinen kouluttajan osuus, jota
illan vapaamuotoisessa osuudessa oli mahdollista tulkita yhdessa ja saada lis&é
nakokulmia yksilon siséiseen nakemykseen. Osa kouluttajien esittamista tiedoista
otettiin yhteisesti kayttoon, esimerkiksi kehittdmispéivilla kéytéssa oleva
kiertoryhmatekniikka on 2001-2002 Tuta-Pedan koulutuksista.

Kehittamispaivat olivat vuosina 2003 ja 2005-2006 yhden péivan Kestoisia.
Vuodesta 2007 lahtien kehittdmispéaivat ovat olleet kaksipaivaisia. Osallistuminen

péaiville on ollut vapaaehtoista, lukumé&ara on ollut keskimaarin 50 henkil6a.
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Kehittdmispaivien rakenne noudattaa mallia, jossa 1. péivana henkildstod
kokoontuu Lappeenrannasta ja alueyksikoistd Kouvolasta, Lahdesta ja Lapualta
johdon valitsemaan paikkaan. Kokoontumisessa teemaryhmien alustajat
esittelevat teemansa ja johdolla on mahdollisesti Iyhyt tilannekatsaus.
Iltaohjelmassa on yleensa perinteinen saunominen ja muuta vapaa-ajan ohjelmaa.
Seuraavana pdaivana suoritetaan ryhmakierrot ja lopuksi kuullaan niiden

yhteenvedot. Kehittdmistyotd kuvaa Peda-Forum esitteen teksti:

“Alusta alkaen kehitystydn ja opettajien koulutustilaisuuksien ideana oli tarjota
myos “leipdd ja sirkushuveja”. Kaikkiin kehityspdiviin kuului tiiviin tyoskentelyn
ohessa mukavaa yhdessaoloa ja maistuvaa mahantaytettd. Koulutuspaiva oli
yleensd myods osaston retkipaiva. Rankan kehittamispaivan paatteend oli usein
ohjelmallinen illanvietto, johon opettajakunta ja opiskelijat osallistuivat
runsaslukuisesti. Pedagogia-aiheiset tietokilpailut, saunominen rantasaunalla,
erilaisten pelien pelaaminen ja yhteislaulut muun muassa vahvistivat
ainutlaatuista yhdessd tekemisen ilmapiirid.”

Varsinainen kehittamistyo tapahtuu péivien jalkeen koottavissa ryhmissa. Ryhmaét

tyoskentelevat paésaantoisesti seuraavan lukuvuoden.

B. Haastatteluista saatu kehittdmispdaivien palaute

Kehityshankkeiden tuloksia arvioitiin ja suunnattiin uudelleen yhdessé
opiskelijoiden kanssa kahdessa arviointi- ja kehityspéivassa syksylla 2002.
Jokainen osallistuja arvioi ja priorisoi arvioitaan kehitystyosta ensin yksin ja sitten
pienryhmaéssa. Lopuksi jokainen kuudesta pienryhmaésté sai antaa kaksi plussaa eri
ryhmien esiin tuomille asioille. Tdman arvioinnin perusteella onnistuneiksi ja
hyodyllisiksi oli koettu ensisijaisesti seuraavat asiat: Konkreettiset tulokset
(+++++), Pedagogisen tietoisuuden lisddntyminen (+++), Yhdessd tekeminen
(++), Osaston hengen nouseminen (+) ja Jamékk& organisointi (+). Vuoden 2002
jalkeen ei ole tehty vastaavanlaista tutkimusta henkil6kunnan mielipiteistad ennen

tata tutkimusta.
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Tassa tutkimuksessa kaikki 32 haastateltavaa olivat osallistuneet ainakin joihinkin
kehittdmispdiviin. Haastateltavat olivat padsaantoisesti tyytyvaisia pdiviin ja

tyoskentelyyn niissé. Kiitosta saavat:

1. kokoontuminen yhteen
2. muiden osaston ihmisten tapaaminen, tutustuminen muihin
3. yhteisollisyys; nékyy siing, etté tietdmys muiden tekemisistéd kasvaa.

Useassa paikassa (Lappeenrannassa, Kouvolassa, Lahdessa ja Lapualla) toimivan
sekd useassa kerroksessa toimivan osaston kokoontuminen kerran vuodessa
nahdaan arvokkaaksi sosiaalisen tapaamisen ja ajatusten vaihdon myota.
Oppimiseen ja tdssd tapauksessa organisaation oppimiseen kuuluu vahvasti
vuorovaikutus ja reflektointi, ja kehittdmispdivat toimivat niissd hyvin.

Seuraavassa haastateltavien kommentteja:

Hyva, ettd miltei kaikki henkilékunnasta on ollut. Monipuolisia nakokulmia;
massakurssien pitajia ja syventavien pitajia, syntyy ajatusten vaihtoa. (H 2)

Paivilla paasee tutustumaan muuhun henkilokuntaan. T&ma on ainoa vuosittainen
osaston yhteinen tapaaminen. Taytta ty6ta, ei pelkastaan huvittelua. On ollut hyva
olla mukana kehittamispaivilla, on ollut tarpeellista. Vaikka eivét kosketa omaa
tyota, mutta lisdavat tietdmysta, mita muut tekevat. (H 3)

Kehittamispaivat ovat hyva idea, jossa ihmiset kiertoryhmissa kehittavat valilla
paattdmia ajatuksia. lltaohjelma pyorii tybasioiden ymparilla ja ihmiset voivat
sanoa reilusti oman mielipiteensa. (H 5)

Tuta on iso; toimintaa neljassa paikassa, kolmessa kerroksessa LPRssa.
Kehittamispaivat saavat porukan yhteen, ryhmahengen vahvistamista, tuo hyvia
kehittdmisideoita esille, iso asia yhteishengen kohottaminen ja yllapitadminen. (H
6)

Vaikka kehittdmispdivia kehuttiin yleisesti, 10ytyi myos muita mielipiteita:

Yhdistyminen virkistaytymiseen ei, voisi virkistaytya erikseen ja kehittdd (1 pv)
erikseen; kaikki eivat ole aina seuraavana paivana virkistaytyneita. (H 7)
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Pyorineet vuosia, mutta nykyisin teemat samat ja samalla tavalla; paperia
tuotetaan, voisi miettia jotain uutta, esim. tuplatiimid; maarallisesti paljon
ihmisid, mihin teemat (ryhmét) johtavat, miten ja milla aikataululla viedaan
eteenpain, samat teemat olleet vuosia. (H 9)

Ehkd pelkkd kehittdmispaiva syvallisempadn asioiden  kehittdmiseen,
mahdollisesti rinnalle vapaamuotoinen kesaretki (paluu menneisyyteen, kesaretket
Baltian maihin) yhteenkuuluvaisuuden tunteen kartuttamiseksi.(H 9)

Kehittdmispdivia on vietetty tdssd muodossa vuodesta 2003. Noin puolet
henkilokunnasta on ollut mukana kaikki ndma vuodet, joten osittaista puutumista
on havaittavissa. Kehittdminen haluttaisiin omaksi osakseen ja virkistaytyminen
omaksi. Kehittdmispéivien palautteen perusteella luotu uusi kehittdmispaivamalli

on esitetty luvussa 5.4.2.

C. Opinsaunat

Kuten todettua yksilé oppiessaan muodostaa omia nédkemyksid omien entisten
rakennelmien varaan, mutta tarvitsee uusien asioiden ymmartamiseen ja
mieltdmiseen vuorovaikutusta muiden ihmisten kanssa. Luvussa 3.4.3 kasitelty
reflektointi on sek& yksilotason ettd ryhmatason tarkeimpid alueita. Oli kyse
vuorovaikutustaitojen harjoittamisesta (Peltoniemi 2007), uuden tiedon luomisen
mallista (Nonaka & Takeuchi 1995) tai sosiaalisista taidoista (Sahlberg &
Leppilampi 1994) vuorovaikutteinen viestintd on se perusta, jossa yksild ja tiimi
kohtaavat. Sengen (1990) kutsumassa dialogisessa vuorovaikutustavassa
vuorovaikutteinen viestintd perustuu vuorovaikutukseen ja ennakkoluulottomaan
kuunteluun. Sengen kuvaamassa tiimioppimisen prosessissa tiimeissa tapahtuva
kokemusten arviointi johtaa yhteiseen ymmarrykseen ja tiimin jasenten yhteiseen

ajatteluun ja toimintaa ohjaavaan sisdiseen malliin.

Vuoden 2003  kehittdmispéivilld  esiin  nostettu = Opetushenkildiden
kommunikaation edistdmisprojekti sai nimen OPIT JAKOON —ty6ryhmad, jonka
tehtdvana oli luoda foorumi vapaamuotoiselle tietojen vaihdolle ja siten

oppimisen edistamiseen.
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Kehittamispaivilla esiinnoussut teema, etta opetuksen hyvia kaytantoja jaettaisiin;
opinsaunoissa oli aina tietty teema kasittelyssa. Oltiin Rantasaunalla, osa
vapaata seurustelua, 10-20 hlda, 2-3 h tyoskentelyd, valmisteltua aineistoa
kasiteltiin yhdessa. (H 13)

Opinsaunojen tarkoitus oli saada porukat yhteen, jakaa omia kokemuksia
ithmisille yli ainerajojen. Loppua kohti porukka vé&heni; uudet tyontekijat
(opettajat) oli vaikea saada mukaan. (H 14)

Opinsaunojen todellinen tarkoitus oli osaston sisdisesti workshop tyyppinen
tietoisuuden lisédminen ja ongelmakohtien yhteinen pohdinta keskustellen seka
kokemuksia jakaen. (H 17)

Opinsaunoissa  kasiteltiin ~ vuosina  2003-2004  kurssien  siséltgja  ja
opetusmenetelmid tarkoituksena a) poistaa kurssien sisaltojen paallekkaisyyksia,
ettei samoja asioita esitetd monella kurssilla ja b) jakaa tietoa muiden kokeilluista
opetusmenetelmista. Opinsaunojen jatkoilla 2005-2006 késiteltiin
jatkokiinnostuskohteita sekd kurssipalautteita ja niiden yhteenvetoja. Vuoden
2006 jalkeen Opinsaunoja ei ole jarjestetty. Opinsaunat koettiin hyving,

tarpeeseen tulleena keskustelufoorumina, mutta:

Opinsaunojen tarkoituksena oli levittdd hyvid kaytanteitd, mutta jaivatké ne
keskustelujen asteelle? (H 13)

D. Kaotipiiritoiminta

Yliopiston opetuksellisena massana voidaan ajatella opiskelijoita, jotka tulevat
osastolle sisddn input’ina operoitavaksi ja aikanaan tietdmystd tdynna lahtevat
output’ina tydeldmédn. Opiskelijat ovat opetuksen kohteena ja osallisena

tapahtumaan. Osaston kotipiiritoiminta on kohdistunut opiskelijoihin.

Osastolla on ollut pitkdaikainen yhteistoiminta opiskelija-kilta Kaplaakin kanssa.
Aikaisemmin 1990-luvulla opiskelijoiden ja osastonjohdon kokoontumisaloitteen
tekivat opiskelijat ja kokoontumiset olivat satunnaisia. Nykyisin kokoontumisia

on systemaattisesti kolme kertaa vuodessa, joihin osallistuu osaston johto ja
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Kaplaakin valitsemia edustajia. Kokouksia edeltdvat valmistelevat kokoukset,
joissa valmistellaan asioita osaston johdon, Kaplaakin puheenjohtajan ja
opintohenkildkunnan kanssa.

Opiskelijat otetaan mukaan aidosti. Opiskelijat otetaan hyvin huomioon; kotipiiri;
aidosti mukana kehittamisessa. (H 1)

Tutalla l&hestyminen professorikuntaa kohtaa helpompaa kuin muualla ja
opiskelijat ovat kiinnostuneempia oman opiskeluympéristonsa kehittamisesta,
muilla ei yhta aktiivista toimintaa henkilokunnan kanssa. (H 5)

Oppimistilanteissa tarkedssé asemassa olevassa vuorovaikutuksessa on opiskelijat
huomioitu ja heilla on mahdollisuus vaikuttaa osaston kehittdmiseen
Kotipiiritoiminnan kautta. Opiskelijoiden edustajia osallistuu my6s vuosittaisiin

kehittamispaiviin.

E. Muut kehittamistoimet

Tassa tutkimuksessa on tuotu painokkaasti esille kehittdmispaivilla esiinnostettuja
hankkeita. Osastolla on tehty myOs muita kehittdmistoimia, joita kaydadn

seuraavassa lyhyesti lapi.

Paaainekohtainen kehittaminen

Kehittamistd tapahtuu my6s pdadainetasolla. Jotkut osastot pitdvat omia
kehittdmispdivia saannollisesti vuosittain, joissa kdyda&n ldpi  menneen
lukuvuoden ja tulevan lukuvuoden asiat. Osa henkildkunnasta on suorittanut 15
opintoviikon yliopistopedagogiikan opintoja, joiden konkreettinen
kehittdmiskohde on oman padaineen kurssi. Kehittdmistoimet esitellaan julkisesti,

jolloin kiinnostuneet muistakin padaineista voivat saada tietoa.

Tietotekninen kehittaminen

Osastolla otettiin  1990- luvun lopulla tietotekniikka opettamisen yhdeksi
valineeksi, esimerkiksi vuonna 1998 tehtiin wwwe-sivut Dippa-ohjeistuksesta.

Mikroluokkien lisdksi massakursseilla hyddynnettiin sahkoistd oppimisalusta



69

WebCTa ja myohemmin BlackBoardia. Osaston www-sivuja paivitetddn usein ja
niitd on uusittu muutaman vuoden vélein. Tietotekniikkaa pyritddn hyddyntamaan

niin opetuksessa kuin tiedottamisessa.

Opintosuunnitelman kehittamistyo

Osaston toimintaa on ldheisesti kuulunut systemaattinen
opintosuunnitelmakehittdminen, joka nakyy nykyisin OPS-vuosikiekkona.
Jokaisella kurssin pitdjéalla on tietty vuosittain toistuva madréaika, jolloin kurssien
tiedot on ilmoitettava opintotoimistoon. IImoitettujen tietojen perusteella

valmistuu kurssitarjonnasta kertova opinto-opas.

Mentorointi

Kehittamispaivien ulkopuolelta lahti liikkeelle mentorointi, jossa toivottiin
vanhemman ja kokeneemman tutkijan siirtdvan hiljaista ja muuta tietoa
aloittelevalle tutkijalle. Mentorointi alkoi vuonna 2007 osittain Opinsaunojen
jatkoksi, olihan molemmissa sama tarkoitus eli vuorovaikutuksella oppimisen
syventdminen ja uuden osaamisen synnyttdminen. Mentorointia ei ole ollut

vuoden 2008 jalkeen.

Tiedottaminen

Osaston asioista tiedotetaan Tuta-viikko —tiedotteella, joka lahetetdédn
séhkdpostina kaikille tuotantotalouden henkilokunnan jasenille tai ao. listaan
kuuluville. Yliopistouudistuksen jalkeen teknistaloudellinen tiedekunta ké&sittaa
tuotantotalouden osaston ja tietotekniikan osaston. Tiedekunnan asioista
tiedotetaan henkilokohtaisesti sdhkopostin vélitykselld ilmestyvilla Tiedekunta-
Uutisilla. Yliopistolla on kaytdssa siséinen tiedotuskanava Intra, jonne paasee

jokainen henkil6kuntaan kuuluva.
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5. OPETUKSEN JA OPPIMISEN KEHITTAMINEN

Tassa kappaleessa vastataan esitettyihin tutkimuskysymyksiin saadun aineiston
pohjalta. Tutkimuksen padkysymys on: Missa opetuksen kehittdmistoimissa on
onnistuttu tai epaonnistuttu? Paakysymyksen alakysymyksena olivat Mitka tekijat
johtivat onnistumiseen? ja Mitk& tekijat johtivat epdonnistumiseen?. Kappaleessa
5.2 on esitetty alakysymysten Mita hyotya kehitystoimista oli henkildille itselleen?

ja Miten organisaatio kehittyi? vastauksia.

5.1 Onnistumiset ja epaonnistumiset

Missa opetuksen kehittdmistoimissa on onnistuttu tai epdonnistuttu? —kysymykset
antavat vastauksia, jotka on koottu seuraaviin taulukkoon (taulukot 3 ja 4). Saadut

tulokset on luokiteltu omiin ryhmiinsa asiayhteyden perusteella.

Taulukko 3. Onnistuneet kehittamistoimet

Opintohallinto OPS-vuosikiekko, hyvaksilukutyéryhma

Kurssien kehittdminen Tuta-Peda kokonaisuutena ja erilliset koulutukset, yo-
peda ja Konneveden koulutukset, WebCT ja
BlackBoard, tuotantotalouden peruskurssin

uudistaminen

Opiskelijatoiminta Kotipiiritoiminta, Uber-Tutor-opettajatuutorointi

Yhteiset toiminnat Dippa-Mappi, Pelisaannot, kehittdmispaivat,
Opinsaunat

Tutkimustoiminta Wihtori — jatko-opiskelijoiden foorumi,

tutkimustyopaja (koulutukset), mentorointi

Alakysymys Miksi? nostaa esiin onnistumiseen johtavat syyt. Saatujen

vastauksien perusteella kehittdmistoimien onnistumiseen tarvitaan:
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1) Tarve ja hyoty

Kuten kappaleessa 3.2.3 kaésiteltdessa tarvetta huomioitiin, ettd se on motivoinnin
peruste. Motivaatio laittaa yksilon toimimaan, kun syntyy epdatasapainotila, jota
pitaé tyydyttadd. Tarpeeseen liittyy usein hyotynakdkulma ja tarpeen tayttymiselld
pitdd saada hyotyd. Tarve kehittdd omia pedagogisia taitoja johtaa niistd saatuun
hyotyyn, joka konkretisoituu osaamisena. Opettaja tietdd (osaa) erilaisia
opetusmenetelmid ja  pystyy opettamaan erilaisia ryhmid erilailla.
Tutkijakoulutettava saa tutkimuspajan jarjestamistd koulutuksista hydtyd oman
tutkimuksensa rakenteeseen ja tutkimusmenetelmiin. Opinsaunoille oli tarve,
koska ne mahdollistivat vapaamuotoisissa olosuhteissa tapahtuvan tietojen

vaihdon ja sité kautta edistivét reflektiolla oppimista.

2) Konkreettinen padmaara

Konkreettinen paadmadra auttaa hahmottamaan suuntaa ja luotua visiota.
Kappaleessa 3.1. havaittiin, etta kehittdmistyoll4 on oltava tarkoitus ja suunta.
Visio on ollut laatuyksikkéhakemuksissa parjadminen (Tuta-Peda), diplomityon
tekijoiden ohjaaminen samanlaisin ohjein, samoin Pelisaannoéilld ohjataan
konkreettiseen  paamaaraan eli  opiskelijoiden ja  opetushenkilékunnan
samankaltaiseen kayttaytymiseen. Konkreettinen p&amadré tuo toteutuessaan
kaytantoon toita helpottavia tyokaluja. Dippa-Mappi helpottaa seka opiskelijoiden

ettd heidan diplomitdita ohjaavien henkildiden tyota.

3) Systemaattinen toiminen

Otalan (2000) tiimioppimisen kehdn ulkolaidalla tiimin ja yksilon oppimisen
yhdistavédssad kaaviossa on konkreettisen tekemisen ja arvioinnin yhdistdvana
tekijand koordinoitu toiminta. Systemaattisella toiminnalla tarkoitetaan yleensa
suunnittelemista,  tekemistd,  arviointia ja  korjaamista.  Toiminnan
jarjestelmallisyydelld huolehditaan vahintdan tapahtumien rakenteellisten osien
huolehtimisesta, esimerkiksi kehittdmispdivien ohjelman kasaamisesta kahvi- ja
ruokailutaukoineen. OPS-vuosikiekon jarjestelmallisyys eli aikataulu on kaikkien

tiedossa ja tarvittavat tiedot toimitetaan opintotoimistoon ajallaan. Samaa
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systemaattista toimintaa on néhtavissd opiskelijayhteistydssda, joka toimii

systemaattisesti kotipiiritoiminnassa tietyn jarjestetyn aikataulun mukaan.

Haastatteluissa tiedusteltiin vastaavasti ep&onnistuneita kehittdmistoimia. Termi
epéonnistuminen on liian karkea kuvaamaan onnistumisen vastakohtaa tassa
tutkimuksessa.  Vastauksissa  painotettiinkin  yleisesti, ettd varsinaisia
epaonnistumisia ei ollut, mutta oli olemassa hankkeita, jotka eivét olleet itselle
ldheisid. Missa kehittamistoimissa on epaonnistuttu? —kysymys antaa vastauksia

seuraavasti:

Taulukko 4. Epdonnistuneet kehittdmistoimet

Opintohallinto OPS-vuosikiekko

Kurssien kehittdminen Oma case-tuotanto

Opiskelijatoiminta Ulkomaisten opintojen ja tyGharjoittelun
hy6dyntaminen opetuksessa, Uber-Tutor -

opettajatuutorointi

Yhteiset toiminnat Pelisaannot, kehittdmispéivien jalkeen perustettujen
tyoryhmien toiminta, palkkausjarjestelma,
kehittamishankkeiden kyseenalaistaminen (samat
opetuksen ja tutkimuksen kehittamishankkeet vuosi

vuoden jalkeen), Tuta-Peda-koulutukset

Tutkimustoiminta Wihtori, Yhteispaperi-tyopaja

Onnistuneista ja epdonnistuneista [0ytyi samoja hankkeita. Tassé tutkimuksessa ei
tehdd maaréllisia painotuksia, joten suhteellisesti onnistuneiden hankkeiden
epaonnistumisvastaukset huomioidaan.  Onnistuneiden hankkeiden  syiksi
selvisivat 1) tarve ja hyoty, 2) konkreettinen paamé&éra ja 3) systemaattinen
toiminta. Teoriaosuudessa havaitsimme, ettd kehittymiseen (oppimiseen)
vaikuttavat jokaisen henkilokohtaiset lahtokohdat ja jokainen suhtautuu asioihin
omista lahtokohdistaan. Esimerkiksi onnistuneissa ollut OPS-vuosikiekko koetaan

epdonnistuneeksi, koska tarvittavat kurssikuvaukset on toimitettava niin aikaisin,




73

ettd lukuvuoden kevaalla opiskeltavilta kursseilta ei ehdi saada palautetta, ja
palautteen perusteella tehtdva kurssimuutostyd on ndin vuoden myohassa. OPS-
vuosikiekon  koetaan  hyoddyttdvdan  enemmén  opintotoimistoa  kuin
opetushenkilokuntaa. OPS-vuosikiekko helpottaa systemaattisen toiminnan
ansiosta  opintotoimiston  ty6td, mutta jattdd huomioimatta aikaisten
tietotoimituspaivdmaarien ansiosta ne kurssit ja kurssienpitdjat, joiden kevaan
kurssien palaute voidaan hyddyntdd vasta vuoden pééstad. Konkreettinen padmaaré
ja siitd saavutettavaa téiden helpottamista ei tapahdu kaikilla, siksi onnistuneissa

ja epdonnistuneissa on samoja teemoja.

Pelisdantojen ja  Uber-Tutor —toiminnassa tulivat esiin  henkildiden
henkilokohtaiset arvot. Pelisddnndt koettiin  tarpeettomina, koska jokaisen
henkilén on tehtdva toitd annetuissa maaraajoissa eivatkd opiskelijat kayttaydy
huonosti  luennoilla  eivatka  ryhmatdissa.  Uber-Tutor’iin  yhdistyy
opettajatuutorointi opiskelijamaisissa olosuhteissa eli tutustuminen ravintolassa
olutlasin yli. Joidenkin henkil6iden arvoihin ei kuulu alkoholin vélityksella
tapahtuva kanssakayminen. Ne opetushenkildt, jotka ovat saaneet hyvia

kokemuksia Uber-Tutorista, kokevat sen seka tarpeelliseksi etta hyodylliseksi.

Wihtorista oli tarkoitus luoda Dippa-Mapin kaltainen, kaikkien tyota systemisoiva
ohjeistus, mutta Wikialustalla toimivaa tietopankkia ei kovin moni kayta
sédannollisesti. Toiminta perustuu tdysin vapaaehtoisuuteen. Professoreiden
oletetaan ja toivotaan syottdvan Wihtoriin tietoa ja opiskelijoiden oletetaan
kayttdvan tietoa. Molempien osapuolien pitdisi kdyda Wihtorissa keskustelua
tutkimuksiin liittyvista ongelmista. Kaikilla tuotantotalouden tyontekijoilla on
paasy Wihtoriin, sitd vastoin yliopiston ulkopuoliset opiskelijat eivét toistaiseksi

VoI sitd kayttaa.

Jos peilataan Wihtorin kayttaméattomyyttad tarpeeseen ja sitd kautta saatuun
hy6tyyn, niin onko ohjaavilla professoreilla tarvetta syottadé tietoja Wihtoriin?
Jatko-opiskelijoiden ohjaus on jokaisen professorin omien kayténtéjen vastuulla.

Toistaiseksi opiskelijat eivat kilpailuta professoreja ja heiddn ohjaustaan vaan
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opiskelijoiden ohjaus riippuu professorin liikenevéstd ajasta ja halusta ohjata.
Tarvenakokulma on pikemmin opiskelijan puolella. Opiskelijalla on tarve
valmistua ja tarve saada tietoa. Ohjaavan professorin toimintaan vaikuttavat
vapaaehtoisuuden lisdksi hanen omat henkilokohtaiset motiivit (ehka arvostus

kollegojen piirissd), arvot ja muiden tunteet huomioon ottava kunnioitus.

Ulkomaisten opintojen ja tyoharjoittelun hyddyntdminen opetuksessa sekda oma
case-tuotanto koettiin haasteellisiksi tai hankeryhméan vetgjalla ei ollut
motivaatiota viedd asiaa pidemmalle. Todellisuudessa opiskelijoiden kannalta
ulkomailla suoritetut opinnot hyvaksytetddn hyvaksilukutyoryhmassa, joten
opiskelijapuoli hankkeesta on toteutunut opettajapuolen j&&dessa toteutumatta.
Mielikuva oman case-tuotannon epdaonnistuminen kuvastaa tietdmyksen puutetta,
koska padaineiden sisélld on omaa case-tuotantoa. Omat, hyvat kdytanteet eivét
levid. Yhtend syyné epdonnistumisena pidettyyn asiaan on yksinkertaisesti se, etta

asiasta ei ole tarpeeksi tietoa.

Tietamyksen hallinta

Tietdmyksen hallintaan, tai sen hallitsemattomuuteen liittyvat myds
kehittdmispdivien  jélkeen perustettujen tyéryhmien toiminta  ja
kehittdmishankkeiden kyseenalaistaminen. Kirjavaisen, ym. (2005) mainitsemissa
organisaation osaamisen johtamisen tavoitteet koostuvat strategian asettamisesta,
osaamistarpeiden kartoittamisesta, yhteisen ymmarryksen luomisesta yksildiden ja
organisaation vaateiden valilla, tietdamyksen hallinnasta sekd tavoitemallin
mukaisen kayttaytymisen varmistamista ja kehittymisresurssien

yhteensovittamisesta.

Epéonnistuneiden luettelossa vuodesta toiseen kehittdmisaihioiksi nousseet teemat
kuvaavat sitd, ettd joihinkin kehittdmisteemoihin ei vaan tartuta. Huomiota
herattda erityisesti jo vuoden 2002 elokuun opetuksen kehittdmispdaiva, jossa oli

esilla jatko-opintotoiminnan edelleen kehittdminen. Teema toistuu vuosien
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varrella useasti ja tyéryhmia on toiminut jatko-opintojen kehittdmisesséd useita,

esimerkiksi TutkimustyOpaja ja Yhteispaperin kirjoittamispaja.

5.2 Yksiloiden ja organisaation kehittyminen

Onnistumisia ja hyodyllisia epaonnistumisia tarvitaan kehittamisen seurantaan.
Seuraavaksi tarkastellaan yksildiden ja organisaation saamaa hydtya (Mité hyotya
kehitystoimista oli henkildille itselleen?) ja oppimista kokonaisuutena. (Miten

organisaatio kehittyi?).

Juuti  (2006) yhdisti motiivin tarpeeksi. P&amaaran saavuttaminen johtaa
epatasapainotilan eli tarpeen tyydyttdmiseen. Pdamaara valitaan jotain tarkoitusta
varten, josta oletetaan saatavan hyoOtyd. Paamaaran saavuttaminen yksiloilla ja
organisaatiolla muuttaa kayttdytymista eli hyédyn saamiseksi on opittava jotain.
Kappaleessa 5.1 on kasitelty teemat tarve ja hydty. Haastatteluissa yhdistettiin
saatu hyoty ja oma oppiminen. Seuraavassa saatuja vastauksia kysymyksiin: Mita

on hyotynyt? Mité on oppinut?

On saanut mielenkiintoista oppimista ja oppinut itse paljon pedagogiikasta,
joutunut miettimaan oman opettamisen kannalta. (H 6)

Oma ajattelutapa muuttunut jopa kahden vuoden aikana niin, ettd suhtautuisi
asioihin toisella tavalla (opiskelutekniikka, osallistuminen mentorointiin nyt),
muutos opiskelijan suorittajakeskeisyydesta opettajan laajempaan nakokulmaan
(opettamisen liikkuvat osat; rehellinen, suora palaute opiskelijoilta, rohkeus
osallistumiseen; epdonnistumiset eivat kaada; epaonnistumiset haasteiksi). (H 7)

Tuta-Peda ja yo-peda antanut omaan opettamiseen taitoja ja oma ymmarrys on
kasvanut, pystynyt hyodyntdm&an omassa opetuksessa. Oma maailmankuva
laajentunut siitd, mita erilaiset kehittdmistoimet tarjoavat; konkreettisesti pystynyt
soveltamaan erilaisia menetelmia, erilaisia ohjaustapoja,
arviointitapoja/menetelmia; kaikki ei sovi kaikkeen, mutta kannattaa kokeilla. (H
9)
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Yleisesti haastateltavat kokivat saavansa hydtya niistd toimista, jotka liittyivat
omaan tyohon, sen hetkiseen opetus- tai opiskelutilanteeseen, ja ettd toimet
nopeuttivat tai muutoin edesauttoivat omaa tyota tai tilannetta. Organisaation
kehittymisella (oppimisella) haetaan vastauksia oppivan organisaation kautta
organisaation oppimiseen. Seuraavassa tyontekijoiden mielipiteitd kysymyksiin

Ovatko hankkeet kehitténeet organisaatiota? Mita organisaatio on oppinut?:

Nykyisin jokainen istuu jo omalla ’tuolillaan”, organisaation roolit ovat
selvinneet; noin 10 vuotta sitten roolit olivat taysin epaselvat; ihmiset ovat
oppineet tuntemaan toisensa, tietavat, mita kukakin osaa. (H 10)

Organisaatiota kehitetddn yksiloiden kautta; osallistuminen tutapedaan on
kehittéanyt kursseja, omia opetusvalmiuksia, aina saanut jonkin ahaa-elamyksen.
Huomaa, ettd muutkin painivat samojen ongelmien kanssa. (H 13)

Organisaatio oppi yhteistyota yli laitosrajojen. (H 14)

Kaikki kehittamistoimet ovat yhteensa luoneet yhtendisemman kokonaisuuden; ei
yksittaisia professorivetoja, on saatu aikaiseksi paallekkaisyyksien poistamisista.
(H 15)

Kaikki haastateltavat osasivat hyvin eritelld omaa oppimistaan seké organisaation
oppimista. Haastattelujen perusteella yleinen mielipide on se, ettd tehdyilla
kehittdmistoimilla on ollut vaikutusta. Organisaation oppimista kuvattiin rutiinien
kasvamisella, on opittu kehittamaan, kuten Peltoniemi (2007) kuvaa organisaation
oppimisen prosessissa. Integrointi ja institutionalisointi ovat organisaation
oppimisen tulosta yksiliden sisdisten nakemysten, ryhmén yhdistamisen ja
tulkinnan pohjalta muodostuneisiin rakenteisiin ja toimintamalleihin. Kuten
Argyris & Schon (1996) ilmaisevat asian, tarkeinta ei ole se, mita oppii vaan se,
ettd oppii oppimaan. Vuosien yhteiset kehittdmispaivéat ovat saattaneet henkilot

yhteen ja on opittu oppimaan.

Kaikkeen kehittymiseen tarvitaan reflektiota. Haastateltavat tiedostivat hyvin, etta
toiminnan kohderyhmdanéd ovat ensisijaisesti opiskelijat, kuten tiedekunnan

strategiassa ja johtosdadnnossa mainitaan. Opetuksesta saadaan palautetta suoraan
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opiskelijoilta ja sitd kerataan s&annollisesti séhkoiselld Webrobol-palautteella,
jossa opiskelijat voivat antaa palautteensa kurssikohtaisesti. Arvosanoiltaan 1 —5
valilla olevassa kurssikohtaisessa palautteessa ei eritelld massakursseja
syventavista kursseista. Haastatteluissa opiskelijapalaute koettiin
epéoikeudenmukaiseksi, koska massakurssien palaute ei ylla syventavien kurssien
tasolle  suurten  osallistujamadrien  takia.  Opiskelijapalaute  vaikuttaa

palkkausjarjestelma YPJ:n kautta opettajien palkkaukseen.

5.3 Tulosten arviointi

Haastattelujen perusteella saatiin vastauksia esitettyihin tutkimuskysymyksiin
kappaleissa 5.1 ja 5.2. Aikaisemmin oli muotoutunut kehittamistyén kohteeksi
2000-luvun alussa 1) pedagogisten taitojen kartuttaminen ja 2) yhteisollisyyden

lisdédminen. Tarkastellaan seuraavassa kehittdmistyon onnistumista.

5.3.1 Tuta-Peda- ja muut pedagogiset koulutukset

Pedagogisten taitojen kartuttamiseen oli selked tarve, josta jokainen sai vélitonta
tai pidempiaikaista hyotya. Kirittajana olivat Korkeakoulujen
laatuyksikkostatukset, ensin hakemisena 1998 ja sitten saatuina kausina 2001-
2003 ja 2004-2006. Koulutuksilla tahdattiin selkeisiin tavoitteisiin, jotka
saavutettiin ja ensimmadisen saadun statuksen jalkeinen palaute toimi oppimisen
tukemisena (Ruohotie 2000), koska oppimiseen tarvitaan palautetta onnistumisista

ja epdonnistumisista.

Sekd yksilot ettd organisaatio kartuttivat puutteellisia pedagogisia taitojaan ja
osaaminen Karttui. Tuotantotalouden osaston jarjestamid pedagogisten taitojen
koulutuksia, yliopiston koulutuksia ja Konneveden koulutuksia voidaan pitaa
onnistuneina. Niille oli selked tarve, ne perustuivat jokaisen omaan itsearviointiin

ja vapaaehtoisuuteen, ne johtivat konkreettisiin lopputuloksiin (esimerkiksi omien
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kurssien kehittdmisiin) ja ne ovat vahvistaneet tyontekijéiden omia

henkilokohtaisia tuntemuksia omasta osaamisesta.

Pedagogisten taitojen kartuttamisessa voidaan ndhdd tapahtuneen Argyris &
Schonin esittdmaa syvdoppimista (double-loop —learning). Toimintaa ovat
ohjanneet paamaéarat ja sitd kautta ajatusmallit ja olettamukset ovat muuttuneet.
Korkeakoulujen arviointineuvoston myontdmat laatustatukset ovat olleet
paamééria, jotka on saavutettu tarkasteluaikana kahteen kertaan seka

tarkastelujakson ulkopuolella se on myonnetty vuosiksi 2010-2012.

5.3.2 Yhteisollisyys

Toisena kehittamiskohteena oli 2000-luvun alussa yhteisollisyyden lis&dminen.
Jos yhteisollisyyttd kuvataan Hannikédinen & Rausku-Puttosen (2006) termein,
niin siihen kuuluu yhdessa tekemistd, myonteista panostusta ryhman toimintaan,
yhteisid tavoitteita, sitoutumista ryhméaan, suhteita, joissa yksildllinen etta
kollektiivinen ~ ymmarrys  lisdéntyvat, vastavuoroista  kunnioitusta  ja
vuorovaikutussuhteita, erilaisuuden arvostamista ryhman sisalla ja kiinnostusta

ryhmaén seka yksildiden hyvinvoinnin edistdmiseen.

Yhteisollisyyttd lisdavia tilaisuuksia ovat kehittdmispdivat ja pidetyt opinsaunat.
Molemmissa pédédsee tutustumaan toisiinsa ja lisddmaan seka yksilollistd ja
kollektiivista ymmarrystd. Molempia tilaisuuksia kuvattiin tilaisuuksiksi, joissa
tapahtuu yksilon ja organisaation vélista tiedonvaihtoa. Varsinkin Opinsaunoissa
henkilot ovat péésseet lahelle Nonaka & Takeuchin hiljaisen tiedon omaksumisen
mallia, jossa opetuksesta saatuja kaytanteitd pyrittiin vapaamuotoisissa
olosuhteissa avaamaan ja keskustelujen kautta siirtdm&an muiden osaamiseksi.
Samalla Opinsaunat toimivat hyvina reflektiotilanteina, joissa opetuskaytanteita

oli helppo testata muilla ja saada niisté itselleen palautetta.
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Kehittamispaivien jalkeen kasatut kehitysryhmat toimivat henkildiden
vuorovaikutusta edistavind tilanteina. Johdon tavoitteena ollut yhteisen tekemisen
kulttuuri nékyy siind, ettd kehitysryhmat kasataan edelleen moninaisesti, ts. eri

paaaineista ja erilaisista tyontekijoista.

Myonteinen panostus ryhmén toimintaan ja sitoutuminen ryhmaan liittyvat
organisaation kayttdytymisen arvoihin jokaisen yksilon omien arvojen kautta.
Osaston ilmapiiria pidettiin kutakuinkin hyvénd, mutta se tavoite, ettd raja-aitoja
pyritddn kaatamaan, ei ole aivan toteutunut. Mitd kauemmin aikaa henkil6 oli
ollut osastolla toissa, sitd matalammaksi raja-aidat kuviteltiin. Raja-aidoilla
tarkoitan tdssd termejd “kolmen kerroksen viked”, “klikkiytymistd” ja “omia
porukoita”. Ryhmiytyminen ldheisten tyOkavereiden kanssa on varsin
luonnollista. Arkipaivéan tydntekoon liittyvat tyotehtavét yhdistavat tietyt ihmiset
ja synnyttavat luonnollisia vuorovaikutussuhteita. Haittapuoli on uutta tietoa ja
tutkimusta miltei yksinddn tekeville henkiltille, joiden pitdisi |0ytaa

tutkimuskumppani tai saada keskustelukumppani tutkimusaiheen tydstamiseen.

Arvoihin liittyvat myods vastavuoroinen kunnioitus ja erilaisuuden arvostaminen
ryhman sisalla. Vaikka osaston tyoskentelyilmapiiri on kohtuullisen hyvé, 10ytyy
vastausten perusteella kolmesta kerroksesta hyljeksintaa ja ikarasismia. Edellisiin
asioihin puuttuminen on johdon asia. Sarala & Saralan (1999) mukaan hyvan
organisaation kehittdmisen erdina periaatteina ovat keskindinen luottamus ja

kunnioitus.

Avoimeen organisaatioon kuuluvat myo6s kokeilut ilman vakavia seuraamuksia.
Kehittymista ei tapahdu, jos toimitaan aina samojen mallien mukaan. Joskus on
mentdvad ympyrén ulkopuolelle saadakseen uusia malleja ja uusia nékdkantoja.
Tiedekuntauudistuksen jélkeen teknistaloudelliseen tiedekuntaan kuuluvat
tuotantotalouden ja tietotekniikan osastot. Yhteisollisyyden kannalta ja vastausten
perusteella kokeiluja ja rajojen rikkomisia oltaisiin halukkaita kokeilemaan myds
tietotekniikan  osaston kanssa. Aikaisemmin tuotantotalouden osastosta

erkaantuneen, nykyisin omana tiedekuntana olevaa, kauppatieteellista tiedekuntaa
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tunnutaan julkisissa puheenvuoroissa pidettdvan epédsuotavana ja Kilpailevana
organisaationa, mutta vastausten perusteella halukkuus yhteistyéhon kiinnostaa
niin tietotekniikan osaston kuin kauppatieteellisen tiedekunnan kanssa.
Molemmilta organisaatioilta oletetaan I6ytyvdn mielenkiintoista yhteistd
toimintaa. Tiedekunnan yhteinen toiminta ja sitd kautta tutustuminen

tietotekniikan osastoon olisi yhteisollisyyden lisadmisté.

5.3.3 Tietamyksen hallinta ja tiedottaminen

Kirjavaisen, ym. (2005) oppivaan organisaatioon tahtadvassa mukaillussa mallissa
tietdmystd pitdd hallita. Kehittdmisessa asetetaan strategia, kartoitetaan
osaamistarpeet, luodaan yhteinen ymmarrys yksiléiden ja organisaation
paamaéaristd, huolehditaan tietdmysresursseista ja varmistetaan halutun mukainen

kayttaytyminen. Tamén tutkimuksen perusteella tietdimyksen hallintaa ei ole.

Tietdmyksen puute haittaa yhteisollisyyden kehittymistd. Esimerkiksi uuden
tyontekijan tutustuminen osaston ihmisiin on hankalaa, koska osasto toimii
neljalla eri paikkakunnalla. Lappeenrannassa toimintaa on kolmessa eri
kerroksessa ja o0sa henkilostosta tyoskentelee projekteissa. Fyysisesti uusi
tyontekija tutustuu muihin kuin vélittomasti tyotehtdvien kannalta tarvittaviin
henkilGihin osaston joitain henkilQitd esittdvadn valokuvatauluun tutustumalla,
tuotanto-osaston wwwe-sivujen kautta tai kdvelemalla huoneesta huoneeseen.
Osaston hahmottamisen hankaluutena on se, ettd organisaatiotasoja on monia ja
osastolla tyodskentelee kiintedssa yhteydessa toimintaan tiedekunnan, yliopiston

hallinnon ja opintotoimiston vakea.

Tietamyksen hallinnan puute nousee vahvasti esille kehittdmistyoryhmien
tyoskentelyn tiedottamattomuudesta. Varsin yleisesti ei tiedetd, mita kehittamista
on meneillddn, ketkd kuuluvat ryhmiin ja mitd on aikaisemmin tehty.
Kehittamispaivilla on esilla erilaisia teemoja, joita jokainen henkisesti tyostaa ja

padsee ndin vaikuttamaan organisaation toimintaan. Kehittdmispéivien jalkeen
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jotkut teemat menevét eteenpéin johdon péaatokselld. Jatkoon menevia teemoja ei
perustella mitenk&an. Jatkoon meneviin kehittdmisrynmat kasataan, mutta
henkilokoostumusta ei tiedoteta yleisesti. Tyoryhmaét tyoskentelevét aikansa ja
saavat aikaan tuotosta, jonka tiedottamiseen ei ole yhtendistda mallia.
Konkreettisista lopputuloksista tiedotetaan info-tilaisuuksilla, mutta jos tyéryhma
ei saa aikaiseksi mitddn kasin kosketeltavaa, tiedottamiselle ei ole aihetta.
Kehittamistyon loppu on harvalla tiedossa. Samojen teemojen toistaminen
kehittamisaihioina vuosi toisensa jalkeen sai kritiikkid. Tietdamyksen hallintaa ei
ole jo tehdystad tyodsta vaan asioita toistetaan ja tyoryhmat aloittavat tyonsé aina

puhtaalta pdydalta.

Kehittdmistyon kannalta tietdmyksen hallinta kaipaa organisaatiossa 1)
kehittdmisteemojen jarjestelméllista Kirjaamista, jotta tiedettéisiin, onko asia ollut
jo aikaisemmin esilla. Nain véltyttaisiin mielikuvalta, ettd samat asiat pyorivét
vuodesta toiseen ja sitd kautta henkiléiden motivaatiotaso pysyisi kehittdmista
kohtaan hyvand. 2) Toisena tietdmyksen hallinnan vaélineend pitéisi olla
tietovarasto, mihin aikaisemmin asiaa tyostaneet tyéryhmét voisivat tallentaa
omat saavutuksensa. 3) Tietovarastoa voisi kayttdd laajasti yleiseen
tiedonvaihtoon eli tiedottamiseen. Tietovarasto tai tiedosto olisi arkipéivéan
tyoskentelyd helpottava tyokalu. Kehittdmistyossa pitéisi aina  pyrkia

helpottamaan tyoskentelyd, ei vaikeuttamaan.

Jokaisen oman kehittymisen kannalta palautteella on tarked osa. Ainoa
organisaatiossa oleva jarjestetty palautejérjestelmd on systemaattisesti ja
palkkaukseen liittyva opiskelijapalaute. Opettajille ei jaeta opiskelijapalautetta
muutoin kuin omilta Kkursseilta. Vertailtavuutta muihin kollegoihin ei voi
suorittaa. Opetushenkilokunta ei voi peilata omaa osaamistaan muiden tasoon.
Tallgin ei tiedetd omaa tasoaan verrattuna muihin; jos oma taso oli huonompi kuin
muiden, opetukseen pitéisi panostaa. Jos vastaavasti omien kurssien opetus on

muihin verrattuna korkealla, panostusta ei tarvita.
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5.3.4. Onnistuneen kehittdmisen malli

Onnistuneisiin lopputuloksiin johtavaksi kehittdmisen malliksi muotoutuu kuvio,
jonka osasina ovat tarve (saattaa liikkeelle), pddmaara (kohde, mihin kuljetaan,
hyotynd tyon helpottaminen) ja systematiikka, joka aikatauluttaa ja huolehtii
mahdollistavat rakenteet. Oppimiseen liittyvd vuorovaikutus sitoutumisineen ja
arvoineen taydentévat kuviota yhteiséllisyydella. Kehittymisessé syntyvéa tietoa
on hallittava tietdamyksen hallinnalla. Kehittdmiseen liittyvét osat voidaan esittaa

seuraavasti:

v

SYSTE- YHTEI- v'I'II':'I'AM.
MATIIK- SOLLI- HALLIN-
KA SYYS TA

ORGANISAATIOTASO

KUVIO 11. Kehittamisen malli

Yksilotason osuuksia ovat ldhinnd tarve ja konkreettinen pdamaara. Molemmat
ovat tarkeitda motivointitekijoitd ja vaikuttavat vahvasti aikuisten oppimiseen.
Organisaatiotason osia ovat systematiikka, yhteisollisyys sekd tietdmyksen
hallinta. ~ Systematiikka mahdollistaa  kehittymisen  ulkoiset  puitteet,
yhteisollisyydelld on tarked osa oppimisen reflektiossa ja oppimisen syventdjana
arvojen kautta oppimisessa. Tietdmyksen hallinta on se tietovarasto, jossa
huolehditaan osaamisen kartuttamisesta ja valtetddn samojen asioiden toistolta.

Muotoutunut malli patee nahdékseni mihin tahansa kehittdmiseen. On vaikea

kuvitella organisaatiota, joka lahtisi ilman tarvetta ja p&damaarda kehittdmaan
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toimintaansa. Koska organisaatiot koostuvat aina yksildistd ja jokainen heistéd
perustaa kayttdytymisensd itse rakentamaan tietoon, niin yhteisollisyyden
huomioiminen on aarimmaisen tarkedd yhteisen ymmarryksen luomiseksi.

Tietdmyksen (osaamisen) hallinnalla valtetdan pyorén uudelleen keksiminen.

Mallissa ei ole otettu kantaa osasten suuruuteen vaan osat on Kkuvattu
tutkimuksessa esiintulleina elementteind painottamatta niiden massaa. Mallin
tarkein ominaisuus on osien yhdessd oleminen. Jos jokin viidestd puuttuu tai
liikkuu, malli rikkoutuu, aivan kuten tynnyrikasa sortuisi. Yhdessé olemista kuvaa
hyvin systeemiteorian padajatus; kaikki liittyy kaikkeen. Kokonaisuus muodostuu

osiensa summasta.

5.4 Jatkotoimenpiteet ja suositukset

Edellisessé luvussa nousi esiin onnistuneen kehittamisen malli, joka sisaltaman
viisiyhteyteen tarvitaan yksilotason tarve ja padmaard, ja organisaatiotasolla
systematiikka, yhteisOllisyys ja tietdmyksen hallinta. Saatuja osa-alueita ei pida
rajoittaa yksilo- tai organisaatiotasoon vaan organisaatiollakin voi olla tarve
kehittya ja painvastoin, systematiikka auttaa yksiléa kehittymaan. Mallin kolmea
osuutta; tarvetta, konkreettista paamaaraa ja systematiikkaa on kasitelty kohdassa
5.1. Jatkotoimenpiteet ja suositukset koskevat yhteisollisyyden ja tietamyksen
hallinnan  osuuksia. Osaston yhteinen kehittdmistyd tapahtuu p&&osin
kehittdmispdivien kautta. Kehittamispdivien jatkotoimenpiteet ja ehdotukset
uudeksi toiminnaksi on esitelty kappaleessa 5.4.2. Muut kehittdmisehdotukset

loytyvat kappaleesta 5.4.3.

Tiedottamiseen, yhteisollisyyden lisddmiseen ja tietojen varastoksi muotoutuu
haastattelujen perusteella sédhkoinen ja kaikille julkinen kanava, tyénimeltdan
TutaX. Yliopistossa on henkiloston tiedotuskanavana séhkdinen palvelu, joka

kasittdd koko yliopiston. Yliopiston Intra siséltdd yleistd tiedottamista ja sitéd
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seurataan vaihtelevasti. TutaX yhdistéisi tiedottamisen ja yhteisollisyyden monine

osa-alueineen tuotantotalouden osastolla.

5.4.1 TutaX -hahmotelma

TutaX palvelee 1) tiedottamista, 2) yhteisollisyyttad ja 3) tietdimyksen hallintaa
perustuen avoimen ja l&pindkyvdan  kommunikaation selkednda ja

helppokayttdisend kanavana.

TutaX’issa esitellddn organisaatio helppotajuisesti ja henkilostd valokuvin.
Henkilot voivat esitella itsensd niin  persoonallisesti kuin haluavat,
minimivaatimuksena on oman tyon kuvaaminen silld ajatuksella, ettd Ota minuun
yhteyttd, kun tarvitset tietoa tastd ja tastd. Autan Sinua! Tutkijat esittelevat oman
tutkimuksensa ja voivat julkituoda halukkuutensa yhteistyohon tarvitsemastaan

aiheesta.

Tiedottamisen osalta TutaX on nykyisten Tuta-viikko —tiedotteen ja Tiedekunta-
Uutisten jatkumo. TutaX’ista 10ytyvit tiedekuntaneuvoston kutsut ja poytakirjat,
tuotantotalouden osaston johtokunnan kokouspoytékirjat, OPS-ty6ryhman
paatokset, hyvéksilukutydorynman paatokset sekd Kotipiirin kokoontumisien
poytakirjat. Poytakirjojen julkisuus toteutuu yleisten séantéjen mukaan soveltuvin
osin. TutaX on johdon tiedotuskanava yleisissa asioissa ja sieltd 10ytyy koosteena
johdon katsaus menneeseen, tamanhetkiseen tilanteeseen ja tulevaisuuteen.
Johdon katsaus siséltdd osastoa koskevan taloudellisen tilanteen ja
opiskelijatilanteen kokonaisuutena p&&ainekohtaisesti eriteltynd sisalldolijat,

valmistuneet ja jatko-opiskelijat.

Tutax’issa esitellddn kaikki meneilldén olevat kehittimishankkeet osallistujineen,
ryhmien tyon tavoite, tyon edistyminen ja aikaansaatu lopputulos. Vaikka

hankeryhman lopputulos ei olisi konkreettinen, TutaX toimii tietovarastona jo
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tapahtuneille kehittamistoimille niin, ettd saman aiheen kehittdminen voi lahtea

liikkeelle siitd, mihin edellinen jéi, eika pyoraa tarvitse osittain keksia uudelleen.

Opettajat 16ytavét tietopalvelusta jokaisen kurssin saaman palautteen ja voivat
verrata omien kurssien arvosanoja muiden kursseihin. Omaa osaamista voi peilata

muiden tasoon ja tehda tarvittavat oman osaamisen kehittdmisarvioinnit.

Kehittamisty6té tehdadn yleisen kehittdmisen lisdksi padainekohdittain ja hyvien
kiytinteiden levittimiseen TutaX’ista 10ytyvédt lyhyet esittelyt tehdyistd
padainekohtaisista kehittdmisistd ja hyviksi havaituista kaytanteistd. Jokaisella
Hyvélla Kaytanteelld on omistaja, ts. henkild, joka on valmis esittelemdan
kutsusta kaytannetta joko yliopiston sisélla tai ulkopuolella.

Jatko-opiskelijoiden Wihtori siirretddn TutaXiin, jolla saavutetaan se, etta
yliopiston ulkopuoliset jatko-opiskelijat voivat vaihtaa mielipiteitd ja ajatuksia
muiden jatko-opiskelijoiden kanssa. Kanava yhdistdd Kouvolan, Lahden ja
Lapuan toimipisteet Lappeenrantaan ja antaa Kkaikille jatko-opiskelijoille
suuremman foorumin keskusteluille ja suuremman kayttdjamassan, jolla

varmistetaan jatko-opiskelijoiden kommunikointimahdollisuus.

Arkipdivan tydskentelyd TutaX helpottaa siséltamélld opetuksessa, viestinnassa ja
tiedottamisessa tarvittavat valmiit kalvopohjat, tietoiskut ja kaiken muun valmiin

materiaalin, joka yhtendistaa osaston ulkoista ja yhtendisté esiintymista.

5.4.2 Kehittamispaivien uusi malli ja teemaryhmien tyélle selke& loppu

Kehittamispaivat ovat olleet samanmuotoiset vuodesta 2003 alkaen. Pauli Juutin
(2006) esittdman motivaatioprosessin mukaan pddmaaran saavuttaminen véhentaa
jannitystd, joka motivoi henkil6itd. Toistuvaa samaa mallia kohtaan esiintyy
puutumista. Saadun aineiston perusteella ehdotan uudeksi kehittdmispaivén

malliksi seuraavaa:



86

1. Kehittdminen ja virkistys erotetaan niin, ettd kehittdminen perustuu
edelleen ideointiin  mukavassa ilmapiirissd ja paikoissa.
Kehittdmistyd systematisoidaan niin, ettd kevaalla pidetadn yksi
pelkéastddn kehittdmiseen keskittyvd péiva vapaamuotoisine ja
vapaaehtoisine iltajuhlineen ja kehittdmisen seurantapdiva on noin
puolen vuoden péastad. Ensimmadinen kehittdmispéiva olisi edelleen
kevéalla opetustyon paatyttyd ja 2. kehittdmispdiva olisi
edistymista seuraava tilaisuus ennen joulua. Kahdella erillisell&
tilaisuudella mahdollistetaan tutuksi tuleminen ja
lisakommunikaation luonti. Kehittdmispdivan paikkaan
Kiinnitetddn erityistd huomiota. Paikan on oltava rentoa
yhdessdoloa mahdollistava, ei luentosalimainen. Luonnollinen

ymparisto 16ytyy Lappeenrannasta.

2. Kehittdmisideoita syvennetd&n. Ensimmaiseen kehittdamispaivaéan
valitaan noin  kaksi aihetta, jotka ideoidaan totutulla
kiertoryhmatekniikalla ja saatetaan pdivan aikana valmiiksi.
Teemoja kehittavat edelleen teemaryhmat, joihin valitaan myos
muista toimipaikoista henkil6itd. Tuotantotalouden kehittdminen ja
ajatusmallin  siirtdminen  (syvdoppiminen) ulotetaan muihin

toimipisteisiin.

3. Toisena kehittdmispdivand joulun tienoilla kehittdmisteemojen
edistyminen kerrotaan auki ja huomioidaan mahdolliset esille
tulleet ideat. Johto pitdd suullisesti oman katsauksensa menneesta,
tulevasta ja sen hetkisestd tilanteesta. Joulun kehittdmispéiva
pidetddn muissa toimipisteissé ja ne huolehtivat vapaamuotoisesta
osuudesta, joka voi olla ajankohtaan n&hden pikkujoulut,
teatteriesitys tai muu paikallinen tutustuminen. Toisen
kehittdmispdivan  tarkoituksena  on  tutustuttaa  muihin

toimipisteisiin, niiden henkildihin ja heidén téihinsa tarkemmin.
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4. Teemojen kehittdmiseen taytyy saada selked loppu. Kehittdminen
alkaa selkeasti kehittamispaivilld, mutta kehittdmisryhmien tyo ei
selkeasti lopu mihink&aan. Jos kevéaan kehittdmispaivana alkuun
saatettu kehittdminen on valmis jo 2. kehittdmispdivana joulun
maissa, se kerrotaan. Muutoin  kevéalla alkuunsaatettu
kehittdmisty0 lopetetaan eli kerrotaan saadut tulokset seuraavan

kevaan kehittamispaivilla.

5. Osasto Kiinnittdd huomioita TYHY-toimintaan ja palauttaa
virkistyspéivakaytannon niin, ettd jos halukkuutta tai varoja ei ole
ulkomaanmatkailuun, niin  puolenpédivdn mittainen yhteinen
virkistdytyminen voi tapahtua paikallisesti esimerkiksi retkeillen

tai risteillen.

5.4.3 Yleiset muut kehittamistarpeet

Tutkimus

Osasto toimintana on opetuksen ohella tutkimus. Tutkimus ja sitd kautta jatko-
opiskelijoiden  tukemiseen luodaan yhteisesti hyvaksytty ja kaikkien
professoreiden kéyttdma ohjausmalli. Osastolla osataan kehittamistyo, siitd hyvina
esimerkkeingd Tuta-Peda —koulutukset ja kehittdmispdivien institutionalisointi.
Tutkimukselle on ilmiselvda tarve ja sille pitdd saada selked paamaara
systematiikan avulla. Esittdmani kehittdmisen malli toimii tutkimuksessa hyvin,
kun tarve ja p&amadrd maaritellddn sekd huolehditaan systematiikasta,

yhteisollisyydestd ja tietdmyksen hallinnasta.

Tutkimuksen ja varsinkin oman tutkimuksen kautta saatuja tuloksia voi hyddyntéa
opetuksessa. Eras konkreettinen tapa tutkimusten edistdmiseksi on opiskelijoiden
ottaminen mukaan tutkimushankkeisiin. Jo opintojen alussa opiskelijat
kiinnittyvat johonkin tutkimushankkeeseen ja tekevat eri kurssien harjoitustyonsé
tutkimusprojektille saaden samalla opetuksen kautta teoreettista tietdmysta ja

tutkimusprojektin kautta kdytannon tietdmysta.
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Tutkimusta tehdddn monessa yliopistossa. Jopa tuotantotalouden osastolla on
nelja eri yksikkoa, joissa kaikissa tehdaan tutkimusta. Ensiarvoisen tarkedd on
kartoittaa yhteiset tutkimushankkeet ja kertoa osaston siséisille tutkijoille siita
osaamisesta, mitd on koko osastolla. Seuraavaksi pitdisi koordinoida jatkuvaan
yhteistydhon, esimerkiksi luennoitsijavaihtoon perustuva, yhteistydverkosto niin
kotimaisiin kuin ulkomaisiin yliopistoihin. Yhteydet edesauttaisivat tutkimusta
tekevien henkil6iden tietamyksen lisdamista ja vahvistaisi tutkimuksellista pohjaa
seké nostaisivat tutkimuksen tiedotuksellista profiilia.

Ulkopuolinen maailma

Ulkopuolista maailmasta tulee paljon velvoitteita itse osastolle kuin myos
yliopistolle. Suorana ulkopuolisesta maailmasta tuleva kohderyhmé ovat
opiskelijat. Valmistuttuaan he menevat tyéelamaan ja oppilaitosta arvioidaan sen
antamien  ty0elaméntaitojen  perusteella.  Tuotantotalouden osaston ja
opiskelijoiden yhteistyd on toimiva. Yhteisty0 ty0elamén ja siihen liittyvien
kumppanien kanssa pitaisi saada systematisoitua niin, ettd osastolla olisi jatkuva
tieto tyOelaman tarpeista; oli kyseessa pienet, keskisuuret tai suuret yritykset.
Tallaisen ns. ulkopiiritoiminnan (vrt. Kkotipiiri) kautta osasto saisi opetuksesta
palautetta, jota hyddyntamalld voidaan paremmin vastata ulkopuolelta tuleviin
haasteisiin.

Tietotaidollisten ja opetuksellisten haasteiden lisaksi osastolla on taloudellinen
haaste. Opetusministerid rahoittaa yliopiston toiminnasta noin 2/3 o0saa ja
loppuosa rahoituksesta on hankittava muualta, esimerkiksi tutkimushankkeisiin
saatua rahoitusta. Hankerahoitusta haetaan kotimaisista ja ulkomaisista lahteista.
Hakumenettelyt vaihtelevat ja hyvédkin asia saattaa j&&da ilman rahoitusta
puutteellisen hakemuksen takia. KKA:n laatuyksikkostatuksien erdéna saamisen
syynd pidettiin haastatteluissa sitd, ettd osataan Kirjoittaa hyvid hakemuksia.
Osastolla on opittu hakemaan laatustatuksia ja se osataan. Tat4d samaa
hakemuskulttuuria voisi opettaa kaikille hakemuksia tekeville, jotta hakemuksia

varten tehty tyo olisi onnistunutta.
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Pedagogiikka — ja andragogiikka

2000-luvun alun pedagogiikan opinnoista on jo kulunut jonkin aikaa.
Opetusmenetelmét uudistuvat kuten muutkin toiminnot. Opetuksen laadukkaana
pitdmiseksi olisi aika suorittaa uusi itsearviointi ja tarvekartoitus pedagogisesta
koulutuksesta. Erds osa-alue, joka on toistaiseksi jaanyt kokonaan vaille
koulutusta on andragogiikka, jota ei ole ollut missaan Tuta-Peda —koulutuksessa.
Osaston seitseméstd péaaineesta kahden péaaineen (teknologiayrittajyys ja
tietojohtaminen) opiskelijat ovat melkein kaikki aikuisopiskelijoita, joiden
opettamiseen liittyy andragogiikka toisin kuin nuorten opettamiseen liittyy
pedagogiikka. Vuonna 2008 noin puolet osastolle tulleista opiskelijoista oli
aikuisopiskelijoita ja heidan mé&arénsd tulevaisuudessa saattaa kasvaa lisad
esimerkiksi yliopiston kanssa samoihin tiloihin tulevan ammattikorkeakoulun

takia. Andragogiikan koulutukseen on tarvetta.

Kannustinjarjestelma

Yliopiston palkkausjarjestelméd YPJ painottaa pisteytyksessd enemman tutkimusta
kuin opetusta. Vahva suuntaus on kehittdd tutkimusta ja laittaa se seuraavaksi
painopistealueeksi. Se, ettd henkinen ilmapiiri ja asenne kohdistetaan
tutkimukseen voi nakyd huonontuvana opetuksena. Jos tyOnteon erds perusta,
palkkausjarjestelmd, suosii tutkimusta, “niin sitd saa mitdi mittaa”.
Palkkausjarjestelma koskee kaikkia yliopistoja ja mahdolliset uudistukset vievét
aikansa. Osaston (tai koko Lappeenrannan yliopiston) pitdisi luoda YPJ:n oheen
korjaava kannustinjérjestelma, jolla kompensoitaisiin epéoikeudenmukaiset
tilanteet opetuksen ja tutkimuksen vililla. Osaston periaatetta Kaikki opettajat
tutkivat ja kaikki tutkijat opettavat” olisi tarkasteltava tulevaisuudessa uudelleen

peilaten sitd jo oleviin kannustinjarjestelmaan (YPJ) tai uusiin yliopistokohtaisiin.

Palkkausjarjestelman epakohtia korvaavana voitaisiin nahda kehittdmisty6é yhtena
kannustimena. Hyvin tehty kehittdminen saadaan helpottamaan arkipdivan toita.
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6. YHTEENVETO

Tama tutkimus Kkaésitteli opetuksen kehittdamista Lappeenrannan teknillisen
yliopiston tuotantotalouden osastolla. Tutkimuksen tavoitteena oli saada
henkiloston mielipide selville tehdysta kehittdmistyosta seké kasata historiakooste
konkreettisista toimenpiteistd. Ndama tavoitteet ovat toteutuneet. Tutkimuksen
tuloksena on Kkirjattuna tehtyjen kehittdmistoimien historia ja haastattelujen
perusteella saatu palaute kehittamistyosta kehittamisehdotuksineen. Nykyisyyden
ymmartdmiseen pitdd tuntea menneisyys. Historia-analyysi osoitti, ettd
suhteellisen lyhyessa kehitysajassa saa paljon aikaan niin tahtoessaan. Osaston

tahtotila kehittymiseen yhdessé on osoittautunut vahvaksi.

Tutkimuksen tuloksena on hahmoteltu onnistuneen kehittdmisen malli, jossa
hyviin tuloksiin johtavaan kehittdmiseen tarvitaan yksil6illa ja organisaatioilla
tarve, konkreettinen padmaara, systematiikka, yhteisollisyys seké tietdmyksen
hallinta. Oppimista edistavien avoimuuden ja ihmisten valisen vuorovaikutuksen
perusta on yhteisOllisyys. Joko Kkehittyvdd tai jo saavutettua osaamista on
hallittava tietdmyksen hallinnalla. Tietdamyksen hallinta varmistaa olemassa
olevan tiedon julkisuuden Kkaikille ja vahvistaa omalta osaltaan avoimuutta.
Liséksi tietdimyksen (osaamisen) hallinnalla valtetddn pyérien uudelleen
keksiminen ja tuetaan ndin oppimishalukkuuteen olennaisesti liittyvaa
motivaatiota ohjaamalla kehittymistarve uusille, ennestddn tuntemattomille

alueille.

Tassa tutkimuksessa ei otettu vahvasti kantaa tietdmyksen teoreettiseen hallintaan,
joka pitad jatkossa huomioida mahdollisen tietokanavan kehittdmisen yhteydessé
sithen liittyvine tiedon teknisine mahdollisuuksineen. Teoreettisessa tarkastelussa
olleiden yksilon oppimista ja organisaatio-oppimista sivuavat poisoppiminen ja
organisaation muisti ansaitsevat myos lahempéé tarkastelua tietdimyksen hallinnan

teorian ohella.
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Tuotantotalouden osaston kehittamista leimaa vahva painotus vapaaehtoisuuteen.
Tuta-Peda-koulutuksiin henkil6t hakeutuivat omien tarpeiden perusteella, eivatka
pakottamalla. Kehittdmishankkeisiin ja niiden tyoryhmiin valitaan tosin henkildt,
mutta niistakin voi kieltdytyd perustelluista syistd. Vapaaehtoisuuden lisaksi
toimia kuvaa mahdollisuus vaikuttamiseen kehittamispdivien  Kkautta.
Vapaaehtoisuuden ja vaikuttamismahdollisuuden lisdksi oppimista (kehittymistd)

edistdvat avoimuus, rohkeus ja luottamus. (Sarala & Sarala 1999).

Taman tutkimuksen perusteella toivon tuotantotalouden osastolle liséa
avoimuutta, jota voidaan lisdatd muun muassa esitetyn tietokanavan muodossa.
Kun tiedetdan, niin ei luulla. Toivon rohkeutta osaston johdolle kuunnella niit4
pienid soradénid hyvan kehittymisen perustaksi ja rohkeutta tyontekijoille kertoa
poikkeavan mielipiteensd. Rohkeutta tarvitaan kaikilta yhteisollisyyden perustaksi
niin, ettd jaksetaan tutustua uusiin asioihin ja ihmisiin osaston sisalla ja
ulkopuolella. Yhteisollisyys lisddntyy aina tietdmyksen lisddntyessa. Yhteisossa ja
yhteisty6ssd on aina voimaa;, olkoon kumppani tietotekniikan osasto,
kauppatieteen tiedekunta tai ulkomainen yliopisto hyvien yritysmaailman
kumppaneiden ohella. Yhteisollisyys ja tietoisuus muiden tekemisistd lisdavat

tietdmystd, jota tarvitaan rehellisessa ja toisia kunnioittavassa vuorovaikutuksessa.
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Liite 1

Haastateltavien erittely

Haastateltavia oli 32 henkilo&. Henkilot on jaoteltu viiteen eri henkildstoryhmaan

seuraavasti:

Opiskelijoita 1 henkild
Hallintohenkilokunta 4 henkil6a
Professorit 8 henkil6a
Muu opetus- ja tutkimushenkildsto 17 henkil6a

Osaston ulkopuolella tyoskentelevat 2 henkil6a

(tarkasteluaikana t0issa osastolla)

Haastattelujen kesto oli noin 1,5 tuntia, &anite litterointiin ja noin kolmen sivun
mittaiseen tiivistelmaan oli haastateltavilla mahdollisuus tehda korjauksia

séhkopostitse.

Varsinaisten haastattelukysymysten (liite 2) lisdksi haastateltavilta tiedusteltiin
heiddn mielikuvaansa siitd, miksi tuotantotalouden osasto on saanut

Korkeakoulujen arviointineuvoston myontamat laatuyksikkostatukset.

Saadut tulokset on kasitelty niin, ettd mahdollisimman monen henkilén mielipide
on tullut esille joko suorissa lainauksissa tai kehittdmisehdotuksissa.
Haastattelujen aineistosta ei ole tehty erillistd vastaustaulukkoa eik&
painotusarviointia. Tyon tekijd on kayttanyt laadullisen tutkimuksen suomaa
mahdollisuutta ja muovannut aineiston olemassa olevaan muotoon aineiston

itsensd, oman kokemuksensa ja koulutuksensa perusteella.



Liite 2

Lappeenrannan teknillinen yliopisto
KTE/24.4.09
Tuotantotalouden osasto
Opetuksen kehittaminen vuosina 2000-2008
Haastattelurunkoa
A. Osallistuminen yhteisiin kehittamistoimiin
Missa kehittamistoimissa olet ollut mukana?

Mik& toimista onnistui? Missa onnistuttiin? Missa epaonnistuttiin?

Miksi onnistuttiin, mitka tekijat johtivat onnistumiseen? Miksi epdonnistuttiin, mitka tekijat
johtivat epdonnistumisiin?

Mitka olivat kehittamistoimien konkreettiset lopputulokset?

Mista hankkeista olet hydtynyt itse eniten? Mitad ja miten olet oppinut?

Mista hankkeista olet hydtynyt vahiten?

Ovatko hankkeet kehittaneet organisaatiota? Onko organisaatio oppinut, miten?
Jos ovat, miten?

Jos eivat, miksi eivat?

Olet osallistunut joihinkin kehittamishankkeisiin? Miten koet tehdyt toimet?

Olet osallistunut vain joihinkin kehittamishankkeisiin? Miten koet tehdyt toimet?

B. Tulevat kehittdmistoimet
Mik& alue mielestési tarvitsee mielestasi lisaa kehittamista?
Mik& on kehittdmispaivien rooli? Onko niissa riittdvasti vapaata vai liian tiukkatahtista?
Haluatko lisaa yhteisia tilaisuuksia?
Haluat, mutta enemman asiapitoisia?
Haluat, mutta lisdd vapaamuotoista tutustumista ja seurustelua?
Kaipaako organisaatio kehittdmistoimia, jos kaipaa, mita?

Yleinen viihtyvyys, viihdytko tydssasi?



AIKAJANA KKA:n kausista ja osaston kehittamispaivista ja Tuta-Peda-koulutuksista

vuosilukujanan ylapuolella on Korkeakoulujen Arviointineuvoston laatuyksikkdstatusajat, haku (kausi 2010-2012)
haku sisaltda hakuprosessin ja KKA:n paatbksenteon —
haku kausi 2004—-2006
—
haku kausi 2001-2003
—

haku (kausi 1999-2000)
-

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Kehittamispaivat 7.6.2001 13.6.2002 12.8.2003 26.5.2005 8.6.2006 4.-5.6.07 9.-10.6.2008
15.8.2002
27.8.2002

Pedagogiset koulutukset 8.3.2002 29.1-12.5.2004 16.-17.3.2006
19.4.2002 28.4.2006
16.5.2002
13.6.2002
16.10.2002
Liite 3



