Hameenlinnalaisten opetusalan ammattilaisten
ndkemyksia muutoksesta

Mykkanen Marika

Maittala Hanna

Pro gradu -tutkielma

Turun yliopisto
Kasvatustieteiden tiedekunta
Syyskuu 2011



TURUN YLIOPISTO
Kasvatustieteiden tiedekunta / Kasvatustieteiden laitos

MYKKANEN MARIKA JA MAITTALA HANNA: Hameenlinnalaisten opetusalan ammattilaisten
nakemyksia muutoksesta

Pro gradu -tutkielma, s. 79, 24 liites.
Erityispedagogiikka/ Kasvatustiede
Syyskuu 2011

Pro gradu -tutkimuksessamme tarkastelemme, miten hdmeenlinnalaiset opetusalan
ammattilaiset ovat kokeneet kaksi eri muutosta: Hdmeenlinnan seudulla tapahtuneen
kuntaliitoksen ja perusopetuslain muutoksen. Tarkoituksenamme on tutkia muutosta
naiden tapahtumien kautta: miten muutos on koettu ja miten se on viety lapi. Kéytim-
me aineiston keruussa kyselylomaketta ja haastattelua. Kyselyyn vastasi yhteensa 42
erityisluokanopettajaa, laaja-alaista erityisopettajaa ja rehtoria. Heistd 11 henkil6a
osallistui tutkimuksemme toiseen vaiheeseen eli haastatteluun.

Tutkimukseemme osallistuneiden mukaan kuntaliitos ei ole muuttanut enemmiston
tyonkuvaa. Muutoksia koettiin tapahtuneen enemmén kunnan reunamilla kuin kanta-
kaupungissa. Kuntaliitokseen on jo totuttu ja se koetaan pé&éosin neutraalina asiana.
Lakimuutos koettiin positiivisena asiana, mutta muutos sai osakseen myos kritiikkia.
Vastaajat kokivat, ettd lakimuutos vietiin lapi lilan nopealla aikataululla. Vastaajien
mukaan niin kuntaliitoksen kuin lakimuutoksen lopulliset vaikutukset tullaan néke-
maan tulevaisuudessa, noin 5-10 vuoden paasta. Aineistostamme nousi kolme tyyppia
kuvaamaan muutoksen kasittelya: aktiivinen, odottava ja kyseenalaistava tyyppi. Né&-
ma loytyivat sekd kyselylomakkeista ettd haastatteluista. Aineistomme perusteella
voimme todeta, ettd keskeistd muutoksen lapiviennissa on johtajuus, tiedonkulku ja
kaikille pakollinen koulutus.
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In this case study we analyse how special education teachers and headmasters of
H&meenlinna have experienced two different changes: the merger of municipalities
in the subregion of Hameenlinna, and recent changes in the law of education.
We examine how the changes have been experienced and how they have been
implemented. Research material was collected through questionnaires and interviews.
Altogether 42 special education teachers and headmasters took part in questionnaires
and 11 of them took part in interviews.

According to special education teachers and headmasters the merger of municipalities
has not for the most part changed the nature of work in the schools. More changes
were apparent along the border of Héameenlinna than in central Hdmeenlinna.
Overall the participants of our research had become accustomed to the merger of
municipalities, and considered it a neutral change. The amendment of the law of
education was seen as a positive change but it was also the subject of criticism: the
recent change of the law of education was implemented too quickly. According to the
participants the final outcome will be seen in the future, in about five to ten
years. There were also three different types — active, expectant and questioning —
distinguished in our research material, which represents how people react to and
experience change. The study reveals that leadership, information and compulsory
training are central issues in the management of change.
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JOHDANTO

Nykyajan yhteiskunnassa muutokset ovat arkipéivad. Muutokset saattavat tapahtua ly-
hyelld aikavélilld ja vaativat ympérilla olevalta yhteiskunnalta joustavuutta ja nopeaa
sopeutumiskykya. Myos yksil6iltd vaaditaan samoja ominaisuuksia, jotta he pysyisivét
muutoksissa mukana. Yksiloiden tulee osata ké&sitelld muutosprosessia tyoskentelynsé
ohella, mutta toisaalta varautua tuleviin muutoksiin. Suomessa kuntatasolla on tapahtu-
nut rakennemuutoksia, jotka ovat uudistaneet kuntien hallintoa (Haveri & Majoinen
2000, 7). Stenvall, Majoinen, Syvajarvi, Vakkala ja Selin (2007, 55) ovat tutkimukses-
saan saaneet selville, etteivat kuntatasolla tapahtuvat muutokset vaikuta henkildstoon
samalla voimakkuudella: esimerkiksi riviopettajan arkityota eivat kuntatasolla tapahtu-
neet muutokset kosketa. Voisi kuitenkin olettaa, etta kunnissa tapahtuneet muutokset
heijastuvat kuntien tydntekijoihin ja asettavat omanlaisia paineita muutoksista selviami-
selle. Stenvall ym. tutkimustuloksista huolimatta, voiko olla mahdollista, ettd jokin
opettajan tydskentelyssd, esimerkiksi kuntaliitoksen yhteydessé, muuttuu?

Muutoksessa ja sen lapiviennissé johtajuus on tarkedssa asemassa: johtaja toimii vies-
tinviejana hallinnon ja tyontekijoiden valilla (Kauhanen 2006, 168; Arikoski & Sallinen
2007, 84, 90-91). Tutkimuksessamme tuomme johtajuuden esille rehtorin ndkokulmas-
ta. Toinen keskeinen tekija muutoksessa on organisaatiokulttuuri. Se voi olla joko es-
teend muutoksen toteutumiselle tai se voi hidastaa muutoksen toteutumista (Heikkila &
Heikkilad 2005, 64). Kolmas olennainen tekijd& muutoksessa on yksild ja hénen koke-
muksensa, sill& ihmisen omat aiemmat kokemukset maarittavat sen, kuinka han reagoi
muutoksiin (Arikoski & Sallinen 2007, 51). Usein unohdetaan, ettd organisaatiokulttuu-
ri ja yksildiden muutosvastarinta voivat olla myds organisaation voimavara uuden kehit-
tdmiselle (Huczynski & Buchanan 2001, 599).

Kuntien lisdksi myos koulut ovat muutoksen kourissa. Kuntatalouden ongelmat seka
koulutuspolitiikka asettavat uusia haasteita ja vaatimuksia, joihin koulujen taytyy so-
peutua (Johnson & Pennanen 2007, 13-15). Nyt koulut joutuvat uuden haasteen eteen,
kun uusi perusopetuslaki on tullut voimaan ja se asettaa uusia vaatimuksia opetuksen
jarjestamiseen. Esimerkiksi Vulkko (2007, 108) toteaa, ettd koulujen tulisi pystyé otta-
maan vastaan uusia tehtdvid — etenkin, kun olosuhteet ympérill4& muuttuvat. Uusien teh-

tavien vastaanottaminen kouluissa voi tuntua vaikealta opetusalan ammattilaisten néko-



kulmasta, jos samalla karsitaan kouluverkkoa pieneneviin ikaluokkiin ja menojen hillit-
semiseen vedoten. Toisaalta kasvavissa keskuksissa uudet tehtavét voivat myds nayttay-
tyd haasteellisilta, jos koulujen kapasiteetti ei riitd kasvaville oppilasméarille. Edelld
mainituista asioista huolimatta koulutusjarjestelman saatavuus ja riittavyys tulisi taata
sekd menoja hillita tiukankin kuntatalouden keskella. (Ojala 2007, 141.)

Tutkimme téssa pro gradu -tutkielmassa kahta eri muutosta: Hameenlinnan seudulla
tapahtunutta kuntaliitosta ja perusopetuslain muutosta. Valitsemillamme muutoksilla ei
ole ensi silméykselld yhteista nimittdjaa. Ne ovat mittakaavaltaan ja luonteeltaan kovin
erilaisia, koska ne vaikuttavat eri tavalla eri ihmisiin. Haluamme kuitenkin tarkastella
naiden kahden tapahtuman kautta, miten tutkimukseemme osallistujat ovat kokeneet
muutokset. Ndiden muutosten, kuntaliitos ja lakimuutos, yhdistdvana tekijand on itse

muutos. Miten muutos on tapahtunut ja miten sita on viety eteenpdin?

Tutkielmamme aluksi selvenndmme keskeisid kasitteitd ja tuomme esille aikaisempia
tutkimuksia. Viitekehyksen jalkeen esitamme tutkimuskysymykset ja kuvaamme aineis-
toa seka aineiston keruu- ja analysointitapoja. Seuraavaksi on tulososio, joka on jaettu
kuntaliitos- ja lakimuutos-osioihin lukemisen helpottamiseksi. Tulososion jalkeen esit-
telemme johtopéatokset keskeisimpiin tuloksiin perustuen. Tutkimuksemme tuloksia ei
voi yleistdd, koska aineistomme koko ei sita salli. Lisdksi omat rajoitteensa tuo se, etta
tutkimuksemme on tapaustutkimus, joka pitaa sisallaan vain tietyn méaéaran mahdollisia
vastaajia. Tama ei kuitenkaan ole mielestamme este sille, etteikt vastaajien ndkemysten
perusteella voisi tehd& johtopdatoksia siitd, miten muutosta kannattaisi vieda eteenpain

ja mitd sen toteuttamisessa kannattaisi ottaa huomioon.



1 KOULU

1.1 Organisaatio

Tarkastelemme seuraavaksi koulua instituutiona, jotta ymmaértdisimme sitd kontekstia,
jota tutkimamme muutokset koskevat: opetusalan ammattilaisia sek& heidan tydoympa-
ristéaan. Erdiden organisaatioteorioiden mukaan organisaatio muodostuu ihmisten toi-
minnasta, jolla on samansuuntaiset pyrkimykset yhteisiin tavoitteisiin. Organisaation
tavoitteet voivat liittyd koko organisaation toimintaan tai pelk&staan jonkin organisaati-
on osan toimintaan. Kouluissa organisaation perustehtdva on perinteisesti ollut lukemi-
sen, laskemisen ja kirjoittamisen opettaminen, mutta nykyisin kasvatuksellinen nako-
kulma on nostettu opetuksen rinnalle (Juuti 2007, 199; Sahlberg 2007, 26). Organisaati-
on tyontekijoilla voi olla omia henkildkohtaisia tavoitteita, jotka voivat poiketa paljon-
kin organisaation yleisista tavoitteista. (Schein 1987, 97; L4msa & Hautala 2005, 9-10.)
Henkilokohtaiset tavoitteet tulevat esille myds opetusalan ammattilaisten kohdalla.
Koulujen perinteinen opettajajohtoinen opettamistyyli ja itsendinen asiantuntijan rooli,
kuten Vulkko (2007, 105) tuo esille, antavat opettajille mahdollisuuden luoda omia ta-
voitteita seka tehdd omia ratkaisuja opetussuunnitelmien sallimissa rajoissa. Organisaa-
tiot eivat mydskédan muodostu sattumalta, vaan ne muodostuvat silloin kun yksild ei
pysty yksin saavuttamaan tavoitettaan (Schein 1987, 219). Koulut tai suomalainen kou-
lutusjarjestelma on perustettu, jotta opetus voitaisiin tuottaa tehokkaasti ja asiantunte-
vasti ja ettd se olisi tasapuolisesti kaikkien saatavilla. Tahén yksittéiset henkilot eivéat
pysty. Kuinka moni pystyisi luomaan esimerkiksi Mustosen (2007, 55) ndkemyksen
mukaisen koulun? ”Koulua voidaan pitdd erityisend sosialisaation ja kasvatuksen toi-
mintaymparistona, koska se on tarkoituksellisesti suunniteltu kasvatusta ja opetusta var-
ten. Koulun institutionaalisia tehtdvia ovat kasvatus, tietojen ja taitojen opetus seka so-
siaalinen valikointi, karsinta ja arviointi.” (Mustonen 2007, 55.)

Vulkko (2007, 108) toteaa, etta koululla on omat erityispiirteensd, mutta silti se on or-
ganisaatio organisaatioiden joukossa. Nakemyksemme mukaan koulu eroaa perinteisisté
yritysmaailman organisaatioista. Yritysmaailmassa toiminta perustuu voittojen tavoitte-
lemiselle sek& menestyvaan sijoitustoimintaan. Yritykset, jotka epdonnistuvat tavoitteis-
saan menevat konkurssiin tai paatyvat kilpailevien yritysten haltuun. Yritysmaailmassa
organisaatioiden toiminnan lahtokohtana on tavoitella strategisia padmaarié sekd menes-
tya niiden saavuttamisessa. (Huczynski & Buchanan 2001, 526.) Toisin kuin yritysmaa-

ilmassa, koulun toiminta on hyvin tiukasti sd&deltyd valtion taholta ja se on seka julki-
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sen ettd valtiovallan alaista (Mékeld 2000, 14; Mustonen 2007, 56). Esimerkiksi perus-
oikeudet takaavat jokaiselle oikeuden maksuttomaan perusopetukseen (perusoikeudet,
16 8). Perusopetuslain (1999/1288) pykalan nelja mukaan opetuksen jarjestdminen on
kuntien vastuulla ja perusopetuslain (1998/628) 25 §&:n mukaan jokaisella Suomessa
asuvalla lapsella on oppivelvollisuus. On myds séadetty, ettd kouluissa opetuksen ta-
voitteena on tukea oppilaiden kasvua ihmisyyteen ja eettisesti vastuukykyiseen yhteis-
kunnan jasenyyteen sekéd antaa heille elamassa tarpeellisia tietoja ja taitoja (perusopetus-
laki 1998/628, 2 8). Liséksi koulun johtajan tehtdvét on madritelty laeissa ja asetuksissa.
Niiden tarkoituksena on ollut koulun toiminnan ja rehtorien tehtdvien yhtendisyys koko
Suomessa (Mustonen 2007, 57). Luokissa tapahtuva opetus ja opetuksen toteutus eivat
sen sijaan ole niin tiukasti saddeltya ja ohjattua (Ojala 2007, 138; Vulkko 2007, 105,
110).

Toinen erottava piirre perinteisen organisaation ja kouluorganisaation valilla on rahoi-
tus. Mékeld (2000, 17-18) viittaa Heliniin (1999), jonka mukaan vastuu rahoituksesta
jakautuu seka valtion ettd kuntien kesken. Toisin sanoen Suomessa koulujen olemassa-
olo ja toiminnan rahoitus ei ole ensisijaisesti yksityisen rahan varassa. Tamaé tuo turvaa
ja vakautta koko kouluorganisaation toiminnalle. Koulu eroaa muista perinteisista orga-
nisaatioista myds oman historiansa vuoksi. Koulu on instituutiona vanha ja sen pddmaa-
rd on pysynyt samana kansakoulun alkuajoista nykypaivaan. Tietenkin ajan myota yh-
teiskunta ja tekniikka ovat kehittyneet ja ne ovat vaikuttaneet kouluihin, opetuksen si-
séltoihin, opetustapoihin ja koulukulttuuriin. Pitk&t perinteet kuitenkin vaikuttavat sii-
hen, ettd kulttuuri ja ajattelutavat muuttuvat hitaasti (Pennanen 2007, 79; Vulkko 2007,
126). Sen vuoksi koulua pidetdan jaykkana ja joiltakin osin myds muuttumattomana
organisaationa, joka voi vaikeuttaa kouluissa tehtdvad kehittamistydtd (Ojala 2007,
148). Neljantend erottavana tekijand on opettajien ja rehtorien korkeatasoinen koulutus
(Johnson & Pennanen 2007, 13; Ojala 2007, 148). T&ta on pidetty suomalaisen koulu-
tusjarjestelman menestystekijana eri maiden valisissd vertailevissa tutkimuksissa (Hé-
malainen & Vilijarvi 2007, 253).

Koulun ja yritysmaailman yhteisend piirteend voidaan pitd4 hierarkkista jarjestelmaa,
jossa jokaisella on oma tehtdvansd, vastuualueensa ja roolinsa ty0yhteisonsa jasenend
(Schein 1987, 24; Huczynski & Buchanan 2001, 526). Esimerkiksi koulut ovat osa
isompaa kokonaisuutta, kuntien organisaatiota, jonka hierarkia ja valtasuhteet vaikutta-

vat koulun toimintaan ja koulujen vaikutusmahdollisuuksiin. Toinen yhteinen piirre



nailla kahdella on se, ettd ne ovat vuorovaikutuksessa eri tahojen kanssa — aivan kuten

Schein (1987, 24) on todennut organisaatioiden luonteesta.

1.2 Organisaatiokulttuuri

Organisaatioita taytyy myos tarkastella organisaatiokulttuurin kautta, koska se on olen-
nainen osa organisaation toimintaa. Tutkijat tosin eivét ole paasseet yhteisymmarryk-
seen organisaatiokulttuurin méaritelmasta (Schein 1987, 23). Scheinin (1987, 19, 21,
38) mukaan organisaatiokulttuuria on “pakko” ymmaértda, jotta pystyisimme tulkitse-
maan oikein organisaatioissa tapahtuvia asioita sekd ymmartadmaan tapahtumien taustal-
la vaikuttavia syitd. Organisaatiokulttuuria tarkasteltaessa pitéda ottaa huomioon myos
sosiaaliset suhteet ja niiden rakentuminen, johtajuus ja oppimisprosessit (Schein 1987,
194). Organisaatiokulttuuri vallitsee jokaisessa yrityksessa ja jokainen tyontekija tunnis-
taa omassa organisaatiossaan vallitsevan kulttuurin (Robbins & Judge 2010, 254).
Scheinin (1987, 32) mukaan organisaatiokulttuuri sisaltdd myos elementtejd, jotka ovat
organisaatiossa tyoskentelevien nahtévilla, mutta niitd ei osata tulkita organisaatiokult-
tuuriksi. Namaé piilossa olevat tai tiedostamattomat asiat vaikuttavat yhta lailla organi-
saation toimintaan kuin organisaation yleisesti tiedostetut arvot ja perusoletukset
(Schein 1987, 32, 38). Scheinin (1987, 41-43) nakemyksessa organisaatiokulttuuri vai-
kuttaa laajasti ja sen vaikutus on voimakasta: vaikutus ulottuu yksilosta koko organisaa-

tioon.

Yleisestd ndkdkulmasta tarkasteltuna organisaatiokulttuuri sisaltaa yhtendiset ja pysyvat
arvot, uskomukset, perinteet ja tyontekijoiden keskuudessa vallitsevat kaytannot (Huc-
zynski & Buchanan 2001, 624; Lamsd & Hautala 2005, 179). Organisaatiokulttuurilla
tarkoitetaan Haverin ja Majoisen (2000, 30) ndkemyksen mukaan organisaation kayttay-
tymistapoja, jotka ovat epévirallisia saantdja ja tapojen jarjestelmia. Naita kirjoittamat-
tomia kayttaytymissaantoja noudattamalla tydyhteisossé tapahtuvilta konflikteilta voi-
daan vélttya (Haveri & Majoinen 2000, 30). Organisaatiokulttuuri voi myos edistéa ih-
misten sitoutumista tydpaikkaansa: sitoutuneet tyontekijat ovat aktiivisia ja organisaati-
ossa on vdhemman epavarmuutta (Haveri & Majoinen 2000, 30; Ldmsa & Hautala
2005, 179). Heikkildn ja Heikkildan (2005, 56) ndkemyksessd organisaatiokulttuuri
muodostuu kaikesta siitd, mitd organisaatiossa on pdivittdin ndhtavissa. Organisaa-
tiokulttuuri on kuin ndkymaton kenttd, jota voidaan kutsua sosiaaliseksi voimaksi. Or-

ganisaatiossa vallitsevan kulttuurin oppii tiedostamaan tydskentelemalla organisaatiossa
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ja olemalla aktiivinen. (Heikkilda & Heikkild 2005, 56.) Heikkila ja Heikkila (2005, 56)
vertaavat organisaatiokulttuuria ihmisen persoonallisuuteen: organisaatiossa vallitseva
kulttuuri yhdistad ihmisi& ja antaa asioille merkityksen, sekd antaa ihmisille yhteisvoi-
maa. Robbins ja Judge (2010, 256) tuovat esille, ettd vallitsevan kulttuurin liséksi orga-
nisaatioissa voi esiintya alakulttuureita. Vallitseva kulttuuri siséltdd keskeisimmat arvot,
jotka valtaosa tyontekijoistd omaa. Alakulttuuri on muodostunut isoimmissa organisaa-
tioissa ja sen tehtdvand on pohtia yleisia ongelmia, tilanteita tai kokemuksia. (Robbins
& Judge 2010, 256.) Schein (1987, 194, 279) tarkastelee Robbinsin ja Judgen ndkemys-
td ryhméoppimisen nékokulmasta. Jokainen organisaatio on toimintansa alussa ollut
pienryhmad, jolla on ollut omat normit ja kdytanteet. Organisaation kasvaessa kaytanteet
ovat voineet muuttua ja arvot ja normit kehittyd, mutta organisaation pienryhmissé al-
kuperéiset toimintatavat voivat olla yha kéytdssd. Kuten jokaiseen organisaatioon, myos
pienryhmé&an muodostuu ainutlaatuinen kulttuuri, jota muista organisaatioista tai ryh-
mista ei voi 10ytaé koska jokaisen ihmisen kokemukset ja nakemykset ryhman toimin-
nassa vaikuttavat ryhmaén jaseniin eri tavalla. (Schein 1987, 198-201.)

Kuten muissakin organisaatioissa, kouluissa vallitsee oma kulttuurinsa. Kouluissa kult-
tuuri tulee esille “’talon tavoissa”, kuten Vulkko (2007, 114) toteaa. My6s Séntin (2007,
203) opettajien omaeldmankertoihin perustuneessa tutkimuksessa ilmenee koulun sisai-
sen kulttuurin merkitys. Santti (2007, 203) toteaa erddn omaeldmékerran kautta, etta
opettajat saavat toteuttaa itseddn, mutta sen tulee pysya hyvaksyttyjen rajojen sisalla.
Vaikka jokainen koulu toimii samojen sééntdjen ja maaraysten mukaan seka pyrkii toi-
minnallaan samaan p&ddmaaraan, voivat organisaatiokulttuurit poiketa toisistaan yksik-
kdjen vélilla. Ero voi johtua koulujen sisélla vallitsevista epavirallisista kayttaytymis-
sédannoistd. Esimerkiksi Haveri ja Majoinen (2000, 30) tuovat esille sen, etta organisaa-

tioissa ja kunnissa voi esiintyd myos useita erilaisia kulttuureja toimialakohtaisesti.

2 ERITYISOPETUS

2.1 Kehityksen p&&suunnat

Erityisopetus on luonnollinen osa nykypéivan peruskoulua. Se takaa kaikille oppilaille
mahdollisuuden tasavertaiseen opiskeluun ja oppivelvollisuuden tayttymiseen peruskou-
lussa. Erityisopetus on tukena niille, jotka tarvitsevat erityista tukea oppimisessaan, niin
yksilotasolla kuin ryhméssékin. (Ihatsu & Ruoho 2001, 91.) lhatsun ja Ruohon (2001,

92) mukaan ensisijaisena erityisopetuksen lahtokohtana on oppilaiden erilaisuuteen vas-
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taaminen. Toissijaisena lahtokohtana ovat yleisopetuksen mahdollisuudet, tietotaito ja
tahto kohdata yksil6lliset tarpeet, jotka erityiskasvatuksessa ovat usein kuntoutukselli-
sia. Erityisopetusta voidaan jarjestdd peruskoulussa neljalla eri tavalla: samanaikainen
erityisopetus, osa-aikainen erityisopetus, luokkamuotoinen erityisopetus ja muu sairaa-
lassa tai kotona annettu erityisopetus. Samanaikaisopetuksessa erityisopettaja tydskente-
lee luokan tai aineenopettajan kanssa samassa tilassa. He voivat jakaa ryhmét haluamal-
laan tavalla esimerkiksi oppilaiden taitojen ja osaamisen mukaan. Talloin oppilaat voi-
vat opiskella yhdessa ryhmassa eika oppilaita eristeta toisiin tiloihin. Osa-aikaisen eri-
tyisopetuksen tavoitteena on ennaltaehkaistd oppimisen ja koulunkaynnin vaikeuksia.
(emt, 92.) Ihatsu ja Ruoho (2001, 92) kiteyttavét, ettd erityisopettajan tyo on ennaltaeh-
kaisevad ja korjaavaa oppilaiden kokonaiskehitystd, kasvua ja oppimista tukevaa asian-
tuntijan suorittamaa toimintaa. Luokkamuotoinen erityisopetus on pienluokkaopetusta
ja sitd voidaan antaa joko koko- tai osa-aikaisena. Luokkamuotoinen erityisopetus téh-
t4& oppilaan kuntoutumiseen niin, ettd han voisi opiskella tulevaisuudessa yleisopetuk-
sessa (emt, 92). Ihatsu ja Ruoho (2001, 92) korostavat, ettd erityisluokkasiirto edellyttaa

yleensa pitkdaikaisia oppimiseen tai sopeutumiseen liittyvia ongelmia.

Erityisopetuksen strategia (2007) jakaa erityisopetuksen kehityksen viiteen jaksoon.
Ensimmaéinen jakso, erityisopetuksen alkuvaihe, alkaa 1840-luvulta ja pééattyy vuoteen
1921, jolloin oppivelvollisuus astui voimaan (Erityisopetuksen strategia 2007). Suomes-
sa erityisopetusta on annettu vuodesta 1846: ensimmaisté kertaa erityisopetusta oli saa-
tavilla kuuroille suunnatussa koulussa (Tuunainen 2001, 26). Talla ensimmaiselld kau-
della, vuonna 1866, astui voimaan kansakouluasetus, jonka mukaan kansakoulu oli
suunnattu niille, jotka pystyivat hoitamaan oppivelvollisuutensa ilman tukitoimia (Kivi-
rauma 2002, 26-27). Aistivammaisille oppilaille oli suunnattu omat erilliset koulunsa,
jotka olivat selkeé&sti erillddn muusta koulujarjestelméstd. Vain suurimmissa kaupun-
geissa oli apukouluja, joten kauempana asuvat lapset vapautettiin oppivelvollisuudesta.
Suurissa kaupungeissa sijaitsevien koulujen rinnakkaisosastot mahdollistivat erillisten

luokkien perustamiseen. (emt, 26-27.)

Toinen jakso sijoittuu Erityisopetuksen strategian (2007) mukaan oppivelvollisuuslain
voimaantulovuoden ja toisen maailmansodan péattymisen vélille. Kivirauman (2002,
28) mukaan vuonna 1921 voimaan tullut oppivelvollisuuslaki oli suuri murros kansan-
sivistyksen historiassa. Oppivelvollisuuslaki ei kuitenkaan parantanut poikkeavien oppi-

lasryhmien asemaa, vaan uuden lain mukaiset heikon kasityskyvyn” omaavat oppilaat
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vapautettiin oppivelvollisuudesta tai sijoitettiin apukouluun (emt, 28). Tuunainen (2001,
27) toteaa, etta oppivelvollisuuslain ohella toisen maailmansodan aiheuttama kuntou-

tuksen tarve antoi uusia mahdollisuuksia opettamisen kehittamiselle.

Kolmas jakso alkaa toisen maailmansodan paattymisestd ja kestdd aina 1970-luvulle,
peruskoulun tuloon asti (Erityisopetuksen strategia 2007). Kolmannella kaudella kansa-
koulussa hairitsevien oppilaiden asemaa alettiin tarkastella kriittisesti ja asiaan pyrittiin
saamaan ratkaisu. Viimein tarkkailuopetus merkittiin kansakoululainsaadantéon 1950-
luvun lopulla. Aikakaudelle tyypillinen ajattelutapa oli se, ettd poikkeavat yksil6t sijoi-
tettiin laitoksiin. (Kivirauma 2002, 29.) Talle jaksolle oli tyypillista, etta erityisopetusta
tarkasteltiin 1&aketieteellisestd nakokulmasta ja erilaisuutta kasiteltiin vammaisuuden
tason ja toimintavajavuuden perusteella. Erityisoppilaita pidettiin niin erityising, ettei
heidan nahty pystyvéan koulunkéyntiin yleisopetuksen luokissa. Opetusryhmat haluttiin
pitdd homogeenisina, jolloin erityisopetus pysyi segregoituneena. (Erityisopetuksen
strategia 2007.)

Neljannen jakson keskeisimmét aiheet, integraatio ja normalisaatio, heréattivat keskuste-
lua jo edellisen jakson aikana. Esimerkiksi Yhdysvalloissa 1960-luvulla kaytiin keskus-
telua erityisoppilaan asemasta. Tuolloin syntyi Kkritiikkid perinteisté erityisopetusta koh-
taan ja erillisen erityisopetusjarjestelmén tarpeellisuus sekd oppimistulokset kyseen-
alaistettiin. Inhimillisempi lahestymistapa koulujen opetusjarjestelytavoissa koettiin
tarkedksi, koska yleisend huolena oli erityisoppilaan leimaantuminen. (Kivirauma 2002,
31.) Samaa keskustelua kaytiin myds Suomessa, joka tulee ilmi erityisopetuksen kehi-
tyksen neljdnnessa jaksossa integraation ja normalisaation ajattelumallien kautta. Integ-
raatio nousi pinnalle 1980-luvulla ja sen tavoitteena oli antaa erityislapsille opetusta
tavallisissa kouluissa, jolloin oppilaat siirrettiin pois erityisluokilta ja ohjattiin tavallisiin
kouluihin (Sailor, Gee & Karasoff 2000, 10; Erityisopetuksen strategia 2007). Normali-
saation tarkoituksena sen sijaan oli mahdollistaa vammaisten opiskelu ja antaa heille
samanlaiset oikeudet opiskella kuin muillakin. (Erityisopetuksen strategia 2007.) Nel-
janteen jaksoon sijoittuu myos erityisopetuksen kannalta tarkeé lainsdaadannéllinen uu-
distus. Vuoden 1983 perusopetuslaki paransi integraation mahdollisuuksia, silla lain
mukaan oppilasta ei saanut vapauttaa oppivelvollisuudesta, kuten aiemmin oli tehty.
Vuonna 1985 ilmestyivat peruskoulun opetussuunnitelman perusteet, jotka sisélsivéat
eriyttdmisen ja yksilollistamisen periaatteet “oppilaan ikdkauden ja oppimisedellytysten
mukaisesti”. (Erityisopetuksen strategia 2007.)
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Viides jakso alkoi 1990-luvun puolella. Tdmén jakson keskeisimmat puheenaiheet oli-
vat erityisopetuksen tilan arvioiminen ja inkluusio. Vuonna 1995 arvioitiin valtakunnal-
lisella tasolla erityisopetuksen tilaa ja tulosten perusteella tavoitteeksi muodostuivat
toimintakulttuurin, koulutuksen organisoinnin ja ohjauksen uudistaminen. Talla viiden-
nelld jaksolla, noin vuonna 1990, erityispedagogiikan piireissa alettiin keskustella in-
Kluusiosta. Aiemmin vallinneessa valtavirta-ajattelussa erityisoppilas sijoitettiin vain
rajatuksi ajanjaksoksi yleisluokkaan. Sen sijaan inkluusion tarkoituksena on, etta koulu
tarjoaa kaikille oppilaille tarvittavan koulutuksen, opiskeluympériston ja aktiviteetit.
Inkluusio kattaa osallistumisen ja kokonaisvaltaisen jasenyyden luokassa tapahtuvaan
toimintaan. (Sailor, Gee & Karasoff 2000, 10; Erityisopetuksen strategia 2007.) Viiden-
nen jakson keskeisimpia kehittdmistarpeita koululaitoksen osalta olivat syrjaytymisen
ehkaiseminen, koulutuksen tarjoaminen Kaikille ikdluokkaan kuuluville seka erityisope-
tuksen kaikkien muotojen lisdédminen opetuksessa (Tuunaisen 2001, 35). Merkittdva
ajankohta erityisopetuksen piirissa oli vuosi 1997, jolloin kaikki kehitysvammaiset liit-
tyivéat koululaitoksen alaisuuteen. (Tuunainen 2001, 35.)

Ahvenainen, Ikonen ja Koro (2001, 239) toteavat, ettd opettajuus on aina muutoksen
kohtaamista, sen kanssa eldmistd ja siihen vaikuttamista. Vélijarven (2005, 109-110)
mukaan opettaja kohtaa tydssédén sekad oppilaisiin ja heidén elinoloihinsa ettd toimin-
taympaériston rakenteeseen liittyvia muutoksia. Inkluusion myo6té opettajat tulevat koh-
taamaan erilaisia opiskelijaryhmid, silla monikulttuurisuus ja moniarvoistuminen lisaan-
tyvat (Valijarvi 2005, 109-110). Néin ollen inklusiivisessa koulussa on monen tasoisia
oppilaita, eika vain &&ripaita (Sailor, Gee & Karasoff 2000, 21). Td&méan péivan opettajan
tyénkuva on monimuotoinen: opetuksen tarkoitus ja tavoitteet asettavat omat haasteensa
opettajalle koulun ja kodin yhteistydon ohella. Lasten ja nuorten tunne-elaméan ongelmat
ovat lisdéntyneet ja Valijarvi toteaa, ettd muiden sektoreiden kanssa tehtdva yhteistyo
voisi johtaa myonteisiin ratkaisuihin. Muiden lasten ja nuorten kanssa tydskentelevien
sektoreiden kanssa tehtdvéa yhteistyo ei ole viela niin tehokasta kuin se voisi olla. (\Vali-
jarvi 2005, 109-110.) Néihin ongelmakohtiin on pyritty vastaamaan uuden perusopetus-

lain avulla.

2.2 Laki

Yhteiskunnalliset muutokset ovat ajaneet uudistamaan lainsdadant6d perusopetuksen
kohdalla, koskien myds erityisopetusta ja sen jarjestamistd. H&meenlinna on osallistunut

valtakunnalliseen Kelpo-hankkeeseen, jossa pyritddn parantamaan erityisoppilaiden
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asemaa ja kehittdmaan laadukasta perusopetusta, joka vastaa nykypéivan vaatimuksia.
Edellisessé kappaleessa késittelimme erityisopetuksen historiaa Erityisopetuksen strate-
gian (2007) viiden kehitysjakson kautta. VVoidaan ajatella, ettd 2000-luvun loppupuolelta
lahtien alkaa uusi jakso, johon liittyy perusopetuslain kehittdminen ja erityisopetuksen

eteenpdin vieminen.

Koululainsdadantd koki uudistuksen vuonna 1998, jolloin uuden perusopetuslain
(628/1998) periaatteina olivat "turvata koulutuksellinen tasa-arvo ja yhdenvertaiset kou-
lutuspalvelut kaikille oppivelvollisille.” Laki perusopetuslain (642/2010) muutoksesta
annettiin 24.6.2010 ja se astui voimaan 1.1.2011. Lakimuutoksen pohjalta Hameenlin-
nan opetuspalvelut on laatinut oppilaan pedagogisen tuen prosessikaavion (Liite 1), jos-
ta ilmenee lain kolmiportaisuus seké se, millaisia tukitoimia eri tuen muodot siséltavét.
Lain mukaisesti kaavio esittda erityisopetuksen kolmiportaisen tuen mallia, johon sisél-
tyvét yleinen, tehostettu ja erityinen tuki. Tuen eri muodoilla pyritddn varmistamaan se,
etta oppilaalle pystytd&n tarjoamaan hénen tarvitsemaansa tukea mahdollisimman var-
haisessa vaiheessa. Prosessikaavio kertoo, kuinka opettajan havainnot yleista tukea an-
nettaessa ovat keskeisessa asemassa. Jos opettajalle tulee huoli oppilaasta, han voi lakiin
(642/2010) lisatyn 16 a 8:n uuden kohdan perusteella tehd& huoltajien kanssa tilannear-
vion ja pedagogiseen arvioon perustuen tarjota oppilaalle tehostettua tukea, jos tarve

vaatii.

Oppilaalle, joka tarvitsee oppimisessaan tai koulunkaynnissaan saannol-
lista tukea tai samanaikaisesti useita tukimuotoja, on annettava tehostet-
tua tukea hanelle tehdyn oppimissuunnitelman mukaisesti. -- Tehostetun
tuen aloittaminen ja jarjestaminen kasitelladn pedagogiseen arvioon pe-
rustuen moniammatillisesti 31 a §:n 1 ja 2 momentissa tarkoitetussa oppi-
lashuoltotydssa. Oppilaalle jarjestettava tuki kirjataan oppimissuunnitel-
maan. Tehostettu tuki jarjestetaan laadultaan ja maaraltaan oppilaan ke-
hitystason ja yksilollisten tarpeiden edellyttamalla tavalla. (Perusopetus-
laki 642/2010, 16 a §.)

Mikali tehostettu tuki ei ole oppilaalle riittdvad, on mahdollista miettid erityisen tuen
tarpeellisuutta. Erityista tukea voidaan antaa esimerkiksi muun opetuksen yhteydessa tai
erityisluokalla. Opetuksen jérjestamisessa tulee miettida oppilaan etua ja edellytyksia
siihen, kuinka opetusta voidaan jarjestad. Jotta erityistd tukea voidaan antaa, tulee sité
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varten tehd& kirjallinen péatés. Taman liséksi pitadé laatia 17 a §:n mukainen henkil6-
kohtainen opetuksen jarjestamistd koskeva suunnitelma (HOJKS). Suunnitelman laati-
miseen tulee osallistua, jos mahdollista, oppilas sek& oppilaan huoltaja. Suunnitelmassa

pitéd kertoa, kuinka tukea tullaan oppilaalle jarjestaméaan.

Ennen erityista tukea koskevan paatoksen tekemista opetuksen jarjestajan
on kuultava oppilasta ja tdman huoltajaa tai laillista edustajaa siten kuin
hallintolain (434/2003) 34 §:ssa sdadetadn seka hankittava oppilaan ope-
tuksesta vastaavilta selvitys oppilaan oppimisen etenemisesta ja moniam-
matillisena oppilashuollon yhteistyona tehty selvitys oppilaan saamasta
tehostetusta tuesta ja oppilaan kokonaistilanteesta seka tehtava naiden pe-
rusteella arvio erityisen tuen tarpeesta (pedagoginen selvitys). Pedagogis-
ta selvitysta on tarvittaessa taydennettava psykologisella tai laédketieteelli-
sella asiantuntijalausunnolla tai vastaavalla sosiaalisella selvityksella.
(Perusopetuslaki 642/2010, 17 a 8.)

Perusopetuslain muutos on synnyttéanyt keskustelua opetusalan ammattilaisten keskuu-
dessa ja saanut palstatilaa hameenlinnalaisessa lehdistossé. Tarja Filatov (Liite 2) kir-
joittaa Hameen Sanomien Vierailija-palstalla (19.3.2010) positiiviseen savyyn lakimuu-
toksesta. Hanen mielestddn on hyva, ettd oppilaat saavat tarvitsemansa tuen varhain.
Filatov kuitenkin kritisoi lakimuutoksen toteutusta: hdnen mukaansa lakimuutoksen
toteuttamiseen ei ole varattu tarpeeksi aikaa eik& resursseja. Han myds nostaa esille
opettajien kouluttamisen tirkeyden lakimuutoksen yhteydesséd: “kaunotar voi muuttua
hirvioksi, jos opettajille ei anneta mahdollisuutta kouluttautua vastaanottamaan erityisté

tukea tarvitsevia oppilaita”. (Filatov 19.3.2010.)

3 MUUTOS

3.1 Yksilon ndkokulma

Muutos heréttéd yksilossa voimakkaita tunteita, kuten pelkoa, vihaa, surua ja iloa, koska
muutos on uhka niiden ihanteiden saavuttamiselle, joita yksilé on sisdistanyt (Juuti &
Virtanen 2009, 110-111). Jokainen yksild reagoi muutoksiin eri tavalla ja kdyttdd oman
aikansa tunnetilojensa selvittdmiseen. Tdma on yksi syy siihen, miksi tunteisiin voi vai-
kuttaa ainoastaan kuuntelemisella, keskustelemisella ja tiedottamisella. (Arikoski &
Sallinen 2007, 57-63.) Lamsén ja Hautalan (2005, 58) mukaan tunteet ovat olennainen
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osa ihmista ja hanen kayttaytymistadén tyopaikalla. He korostavat tunteiden merkitysta:
niiden avulla luodaan turvallisuudentunnetta, yhteenkuuluvuutta, sitoutumista ja luotta-
musta tydyhteisdssd — ne ovat myGs keskeinen osa ihmisten oppimista ja motivaatiota.
(Lamsé & Hautala 2005, 58.) Robbins ja Judge (2009, 2010) sen sijaan kuvaavat tunnet-
ta yleiseksi termiksi, joka kattaa maaritelmalldan erilaisia tuntemuksia, joita ihmiset
kokevat. Tunteiden alakasitteitd ovat tunteellisuus ja mieliala. Tunteellisuus sisaltda
sellaisia tuntemuksia, joiden kohteena on henkil6 tai asia. Mielialan tuntemukset eivat
ole niin intensiivisia kuin tunteellisuuteen kuuluvat tuntemukset. Robbinsin ja Judgen
nakemyksen perusteella tunteellisuus vaikuttaa pysyvammaéltd olotilalta kuin mieliala,
joka voi muuttua nopeammin. Robbins & Judge (2009, 2010) tuovat esille, etta erdiden
tutkimusten mukaan perustunteita ei ole jarkevaa listata. Tah&n on syynd se, ettd myos
tunnetiloilla, joita harvoin koemme, kuten shokki, voi olla suuri vaikutus yksiléon.
(Robbins & Judge 2009, 285-286; Robbins & Judge 2010, 121.) Toisaalta ihmisluonne
on monimutkainen ja arvaamaton eika niita voi tiivistaa teorioihin, jotka ovat vain yleis-
tyksid ihmiseldaméstd (Juuti & Virtanen 2009, 113).

Toskalan (2003) mukaan ihmisilld on luonnostaan jatkuva muutoksen ja kehityksen
tarve, vaikka kaikki eivét haluaisikaan myontaa tatd omalla kohdallaan. Thmisen psyyke
tarvitsee muutosta ja kehitystd, jotta se pysyisi yhtendisend ja toimintakykyisena — ja se
on psyykeen toiminnan ldhtokohta. Psyyke on “’systeeminen ja hierarkkinen jarjestel-
mi”, joka rakentuu kokemusten ja tulkinnan kautta. Toisin sanoen ihminen suuntautuu
ympardivaan maailmaan aktiivisesti ja muodostaa késityksensa maailmasta merkitysten
avulla. Thmisten tulkinnat ja kokemukset muokkaavat psyykettd. Jokaisella ihmisell& on
subjektiivinen totuus, joka madrittdd toimintaa ja reagointia. Siksi ihmiset reagoivat
muutoksiin monin eri tavoin, koska jokaisen oma kokemusmaailma madarittad, miten
suhtautua ja toimia muutostilanteessa. (Toskala 2003, 343-358.) Sama pétee myods opet-
tajien ammatissa, jossa muutokset kuormittavat heitd. Kouluissa opettajien ammattitaito
joutuu koetukselle, kun jokainen tydyhteison jasen kasittelee muutosta omassa tahdis-
saan. (Kohonen 2000, 41.) Kohonen (2000, 41) toteaa: se miké& jollekin opettajalle on
haasteellinen kasvun mahdollisuus, saattaa merkitd toiselle ylivoimaista velvoitetta,
jonka edessa opettaja kokee olevansa voimaton ainakin sen hetkisessa eldmantilantees-

saan”.

Ihmisten subjektiivisuus auttaa sekéd psyyken jatkuvuuden ja tasapainon sailyttamisessa,

mutta samalla se on myos rajoittaa ihmisten toimintaa (Toskala 2003, 346). Toskalan
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(2003, 346) mukaan “ihminen on paljolti oman subjektiivisen totuutensa vanki”: ihmi-
nen toimii omien subjektiivisten tulkintojensa varassa, vaikka se ei olisikaan objektiivi-
nen totuus. Esimerkiksi muutostilanteessa ihminen voi tulkita muiden ihmisten kayttay-
tymistd “vaarilla” tavalla, vaikka hinelle se olisikin “’totuus”. Thminen voi kokea oman
kaytoksensa “oikeaksi”, vaikka se voisikin satuttaa muita. Thmisen psyyke yrittdd pitda
ylla siséistd tasapainoa. Se tarkoittaa sitg, ettd kaikki uhkatekijoiksi koetut asiat yrite-
td&n joko muuttaa tai sulkea pois (defenssit) tai niilt4 yritetddn suojautua (kompensaa-
tio) — padasia on, etta sisdinen tasapaino ei paase jarkkyméaan. Esimerkiksi muutostilan-
teessa ihminen voi kieltdd muutoksen tarpeellisuuden tyopaikalla eiké ndin suostu osal-
listumaan muutosprosessin suunnitteluun ja toteuttamiseen. Toisaalta ihminen voi esit-
tad olevansa “vahvempi” ja osoittaa muille, ettd parjad muuttuneessa tilanteessa, vaikka
todellisuudessa muutoksen tydstaminen yksilon paan sisélla olisi viela kesken. (Toskala
2003, 346-348.)

3.2 Muutosprosessi

Tyoyhteisolla voi olla sosiaalinen vaikutus yksilon asenteisiin ja kayttaytymiseen.
(Huczynski & Buchanan 2001, 350). Esimerkiksi tyoyhteisdssa vallitseva myonteinen
asenne voi heijastua yksilon asenteeseen ja ohjata yksilon ajatusmaailmaa positiivisem-
paan suuntaan. Valijarven (2005, 118) mukaan koulussa tapahtuva kehittamistyd koe-
taan usein henkilokohtaisena uhkana eikd muutosta ajatella esimerkiksi yhteiséllisen
osaamisen kehittamisen kautta. Opettajat voivat kokea uudistuksen helposti pedagogi-
sen vapauden véahentymiseksi ja nain ollen uudet pedagogiset muutokset eivét saa kan-
natusta. Jos muutos ei saavuta tyoyhteisdssa suurta kannatusta, yhteisollisen nakemyk-
sen takia "uudistushankkeen vaikutus voi jd&d& vahdiseksi ja muuttua jopa kielteiseksi”.
(Valijarvi 2005, 118.) Vulkon (2007, 121) nakemykset ovat Vélijarven kanssa saman-
suuntaisia. "Muutostilanteessa kaikille tulisi antaa aikaa pohtia asiaa ja muodostaa omaa
kasitystaan tulevasta. Jos rehtori sortuu tietdjan rooliin, mitd mietittavaa jaa muille?
Opettajat kokevat roolinsa talléin kumileimasimeksi ja sitoutuminen suunnitelmaan on
mitd ilmeisimmin vahaisti.” (Vulkko 2007, 121.)

Muutosprosessia on havainnollistettu monin eri tavoin eri tutkimuksissa. Esittelemme
seuraavaksi muutosprosessin Virkin (1995, 41-43) nelivaiheisen mallin mukaisesti
(Kuvio 2). Virkki (1996, 16) toteaa, ettd samalla tarkasteluhetkell& eri ihmiset voivat
olla muutosprosessin eri vaiheissa. Ensimmainen vaihe on nimetty kriisivaiheeksi, jossa

tyontekija késittelee uutta informaatiota ja suhtautumistaan muutokseen. Toisessa vai-
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heessa eli muutosvastarintavaiheessa ké&sitellddn Kriisivaiheesta seurannutta olotilaa.
Muutosvastarintavaiheeseen liittyy vanhoista tavoista luopumista seké pyrkimysta kes-
kustella eri vaihtoehdoista. Tdman tydskentelyn pohjalta katsotaan, mihin ratkaisuun
tydyhteisd on valmis. Sitoutumisvaiheessa etsitddn muutoksen tuomia uusia toimintata-
poja ja se voi johtaa helposti sekaannuksiin, koska tyontekijat eivat valttamétta viela
tiedosta omaa rooliaan tai yhteistyokumppaneita. Sitoutumisvaiheessa muutos voi saada
hyvéaksynnan tai sitd voidaan vastustaa toimimalla vanhojen tapojen mukaisesti, jolloin
muutosta ei pystytd viemadn kokonaan loppuun asti. Neljannessa vaiheessa, uudistumi-
sessa, uudet toimintatavat ja vastuun jakautuminen ovat selvilld. Uusien ty6tapojen ja
taitojen kehittaminen kaynnistyy, kun vanhoja toimintatapoja ei enad kaytetd. (Virkki
1995, 41-43))

MUUTOS-
TAPAHTUMA o
Kriisivalhe -» Muutosvastarinta-»  Sitoutuminen-» Uudistuminen -»
uuden luominen vaihtoehtojen valinta  kéynnistaminen oppiminen, seuranta
Alka >

KUVIO 2. Muutosprosessin vaiheiden etenemisen kuvaus (Virkki 1995, 43).

Virkin (1995, 41-43) nelivaiheinen malli muutosprosessista muistuttaa tietyiltd osin
Scheinin (1987) luomaa kolmivaiheista mallia organisaation kehittymisestd. Schein on
tarkastellut organisaation kehittymista organisaatiokulttuurin kautta ja hdnen mallissaan
muutoksen kohteena on organisaatio ja organisaatiossa tydskentelevat ihmiset. Virkin
malli on keskittynyt tarkastelemaan muutosprosessia yksilon nakdkulmasta kasin. Siité
huolimatta malleja voi tarkastella rinnakkain, kun ne téydentdvat toisiaan. Schein
(1987) on jakanut organisaation kehittymisen kolmeen eri vaiheeseen: synty- ja kehi-
tysvaihe, organisaation keski-ika ja organisaation kypsyys. Organisaation synty- ja kehi-
tysvaiheessa kulttuurilla on keskeinen merkitys pitdd organisaatio yhtendisena ja sel-
kednd. Organisaatiokulttuurin perusmalli muodostuu toiminnan kautta: mika on toimin-
nan tavoite ja tarkoitus. Organisaation perustajat luovat arvot, normit ja periaatteet or-
ganisaation toiminnalle. Tdssé vaiheessa muutoksen tarve on luonnollista ja se on itse
johdettua. Seuraavassa vaiheessa tyOyhteistssa jo muodostuneet perinteet altistetaan
muutokselle eli toiminta on jo vakiintunut ja mahdolliset muutokset tehd&én vaiheittain.

Tama vaihe voi aiheuttaa vastarintaa organisaation sisalld, koska uudistukset koetaan
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uhkana. Viimeisessa vaiheessa organisaatio on kaédnndskohdassa, silla organisaatiokult-
tuuri ei end4 etene ja sen kehitys on tullut tiensg padhan. Jotta organisaatiokulttuurin
uudistaminen onnistuisi, tdytyy organisaatiokulttuurin perinteitd arvioida Kkriittisesti.
Perinteet voivat rajoittaa organisaation toimintaa, luovuutta ja muutosta, mikali niitten
kankeutta ei tiedosteta. (Schein 1985, 280-282, 285-290, 292-303.) Koulun historiassa
siirtymisté kansakoulusta peruskouluun voidaan pitada Scheinin organisaation kolmante-
na kehitysvaiheena: kansakoulu joutui arvioinnin kohteeksi ja perustettiin peruskoulu
vastaamaan uusiin opetuksen haasteisiin seké takaamaan tasa-arvoisempi koulu (Hamé-
ldinen & Valijarvi 2007, 253; Mustonen 2007, 62). Scheinin organisaatioiden kehitys-
vaiheita voi tarkastella my0s yksittéisten koulujen kautta. Esimerkiksi kouluissa kehit-
tdmisen esteend voi olla paatoksentekokulttuuri, pitkdaikainen johtaja tai huono tyoil-
mapiiri (Juusenaho 2007, 160; Santti 2007, 203; Vulkko 2007, 107, 115-116, 119).

Usein, organisaatiosta riippumatta, tydyhteisossé esiintyy muutostilanteissa samankal-
taisia rooleja, vaikka tyontekijat reagoivat eri tavalla uusiin haasteisiin ja muutoksiin
(Mattila 2008, 39-40). Mattila (2008, 39-48) esittelee tyontekijat viidessa eri kategori-
assa: aktivistit, seurailijat, epéilijat, oppositio ja opportunistit. Aktivisteja kuvaillaan
motivoituneiksi ja innokkaiksi: heitd kiinnostavat uudet asiat ja heilld on halu oppia
uutta. Mattila toteaa, ettd hyvélla johtamisella voidaan kasvattaa muutosaktivisteja tyo-
paikalle. Tasta voidaan kéyttdd sanaa empowerment, eli voimaistaminen. Seurailijat
taasen ovat tydpaikan enemmistd, joka suhtautuu varovaisemmin muutokseen ja on
usein tarkkailijan roolissa. Seurailijat haluavat nahdd muutoksen ensin arjessa, ennen
kuin pystyvét sitoutumaan uuteen toimintamalliin. Kun seurailijat sitoutuvat muutok-
seen, he ovat muutoksen takana vastoinkdymisistd huolimatta. Epailijat sen sijaan esit-
tavat huolensa muutoksia kohtaan helposti. Heidén aikaisemmat kokemuksensa aiheut-
tavat kyynisyytté ja useimmiten epdilijoihin kuuluvat ne henkil6t, jotka ovat tunnetussa
asemassa. Muutosvastarinnasta huolimatta epailijat suhtautuvat myodnteisesti omaan
tyohonsa, vaikkakin se voi vieda aikaa. Mattilan neljas rooli on oppositio, joka on edel-
lisisté rooleista kaikkein kielteisin uusia muutoksia kohtaan. Usein oppositio koostuu
harvoista tyontekijoistd, jotka mielellddn ajavat kielteistd kannanottoa koko organisaati-
on tai henkilokunnan nimissa. Viides ryhmé, eli opportunistit, on harvinaisin ryhma.
Ryhmaan kuuluvat ne henkil6t, jotka ajattelevat ettd kaikki kdy, kunhan muutos ajaa
heidan omaa etuaan. (Mattila 2008, 39-48.)

20



3.3 Muutosjohtaminen

Stenvallin, Majoisen, Syvajarven, Vakkalan ja Selinin (2007, 27) mukaan muutoksen
johtamisesta on monia eri ndkemyksié, kuten toimintaan, valtaan, kulttuuriin, rakentei-
siin, tydyhteisdihin seka sosiaalisiin suhteisiin ja yksildihin liittyvid. Muutokseen kuu-
luu aina riskien ja ongelmien selvittdminen, ja hyva muutosjohtaja hallitsee niiden rat-
kaisemisen. Johtajalla on merkittdva asema siing, kuinka tyontekijat kokevat muutok-
sen. (Arikoski & Sallinen 2007, 4; Stenvall ym. 2007, 25.) Heikosta henkilstojohtami-
sesta kielii se, ettei henkilostoa saada sitoutumaan muutosprosessiin mukaan. Muutosten
lapiviennissa tulisi kiinnittdd huomiota seuraaviin neljaan tekijaan: mik& on muutoksen
johtamisen kohde, miten muutos hallitaan, miten muutos etenee ja miten muutos toteu-
tetaan. (Stenvall ym. 2007, 25, 27.) Hyva johtajuus koostuu kuitenkin pienisté asioista,
kuten oman eldmaén hallinnasta, arvojen tunnistamisesta ja niiden mukaan elamisesta

sekd yhteisen hyvén tavoittelemisesta (Sahlberg 2007, 27).

Arikosken ja Sallisen (2007, 83—-85) mukaan esimiehelld on kaksi selke&é tehtavéa: joh-
taa tyontekijoiden muutos ja kdyda oma muutosprosessi l&pi samanaikaisesti. Jotta muu-
tos etenisi hallitusti, johtajan tulisi prosessin aikana huolehtia sujuvasta tiedonkulusta.
Liséksi tyontekijoille tulisi sallia esittda kysymyksia ja kritiikkidkin muutosta kohtaan
sekd kuulla heidan nékemyksensé ja kehitysehdotuksensa muutosprosessin suunnitte-
luun ja toteutukseen liittyen. Hyvé johtaja ennakoi tulevaa ja kéyttaa riittdvasti aikaa
suunnitteluun: mitka tyotehtavat ovat ensisijaisia muutosprosessin aikana, kuinka paljon
aikaa kaytetaan niiden tekemiseen ja kenen vastuulla kunkin tyétehtavan teko on. Tér-
kedd on tyontekijoiden valmentaminen ja kouluttaminen muutosta varten. (Arikoski &
Sallinen 2007, 90-101, 111-113.) Ty0Opaikka voi tarjota henkilokunnalleen erilaisia
koulutusmahdollisuuksia, mutta loppujen lopuksi tyontekija on itse vastuussa omasta

oppimisestaan ja kehittdmisestdan (Kauhanen 2006, 147).

Koulujen johtamista ohjaavat erilaiset normit ja lait, tydyhteison ja ympariston odotuk-
set ja vaatimukset seka resurssit. Taman tyon tekee haasteelliseksi se, ettd koulu on jat-
kuvassa muutoksen tilassa — ja se luo haasteita ja ongelmia. (Johnson & Pennanen 2007,
13-15.) Ensinndkin kouluissa muutokset koskevat opettajia, rehtoreita ja koulun muuta
henkilokuntaa. Toiseksi muutoksien kasittelyd ja toteutusta hidastavat milloin luotta-
muksen puute tai tiukassa istuvat perinteet (Vulkko 2007, 126; Mattila 2008, 39-40).
Koulujen johtamisessa tulisi pystya toimimaan niin, ettei koulujen kehitys jaisi paikoil-

leen ja ettei tulevaisuuteen valmistautuminen jéisi viime hetkien hétéilyksi. Nama vaa-
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timukset asettavat haasteita rehtoreille: mista 16ytyy aika muutosprosessien ja kehitté-
mistyon periaatteiden hallitsemiselle tai niiden opettelulle sekd tydyhteison viihtyvyy-
den kehittamiselle (Santti 2007, 213; Vulkko 2007, 126). Juusenahon (2007, 164) to-
teamus tiivistad nykyajan rehtorien arjen haasteen: ”On pystyttdvd rakentamaan nyky-

paivan koulua usein eilisen vélineilld tulevaisuuden tarpeisiin™.

Kouluissa muutosjohtamisessa tulisi keskittya kaytannon ratkaisuihin, jotka kumpuavat
koulun Kkulttuurista ja toimintatavoista sekd niiden muuttamisesta ja kehittdmisesta
(Sahlberg 2007, 29). Muutosjohtaminen ei valttdmatta ole itsestdén selva asia rehtorei-
den keskuudessa; esimerkiksi Alava (2007, 224—-226) toteaa, etteivat rehtoreiden pate-
vyysvaatimukset ja koulutus ole ajan tasalla ihmisten johtamisen, organisaation kehit-
tdmisen, strategisen ajattelun tai vaikkapa arvioinnin toteuttamisen osalta. Sen sijaan
koulutuksessa painotetaan hallinnon tietamistd, mikd on hyva asia, mutta sen lisaksi
tulisi tietdd johtamisen kaytannoistad (Alava 2007, 225). Tdssa prosessissa ei saisi Kui-
tenkaan unohtaa koulun keskeisté johtamistehtavéd, joka Ojalan (2007, 132) mukaan on
pedagoginen johtaminen ja pedagoginen kehittdmisty®d. Rehtorin tekemét ratkaisut ja
johtaminen vaikuttavat siihen, miten koulu menestyy nyt ja tulevaisuudessa. Rehtorit
joutuvat myos tekemé&én enemman valintoja siitd, mika on tarkedd opetuksen ja koulun
kannalta. Koulun johtajien perinteiset tehtdvat, annettujen ohjeiden ja maardysten toi-
meenpano, ovat vain pieni osa siitd, mitd nykyajan rehtorit tekevat toimenkuvassaan.
(Mustonen 2007, 53-54.)

3.4 Muutosvastarinta

Muutosvastarinta on osa muutosprosessia ja sitd kuvaillaan usein negatiiviseen séavyyn.
Muutosta voidaan kuitenkin tarkastella niin negatiivisesta kuin positiivisesta nakokul-
masta: toisaalta muutos merkitsee jonkin uuden luomista, toisaalta se voi tarkoittaa epa-
varmuutta ja tutuista kdytanteistd ja toimintamalleista luopumista. Positiivisista ominai-
suuksista huolimatta osa ihmisista vastustaa muutosta, koska he kokevat totutusta tavas-
ta luopumisen vaikeaksi. Muutosta voidaan pitdd pahaenteisend silla se edellyttdd uu-
teen tilanteeseen asennoitumista, uusien ongelmien ratkaisemista seka uusiin haasteisiin
vastaamista. Moni ihminen pitdd muutosta tai ajatusta muutoksesta tuskallisena ja tur-
hauttavana. (Huczynski & Buchanan 2001, 599.) Téhén saattaa olla syyné se, etta harva
ihminen kokee voivansa vaikuttaa tyopaikalla tapahtuviin muutoksiin tai niiden kulkuun
ja néin ollen he menevét organisaation ja valtavirran ehdoilla. On myos tyontekijoita,

joilla ei ole negatiivisia tuntemuksia muutosta kohtaan, mutta jotka valtavirran mukana
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ovat muutoksen vastustajia. (Luoma & Arikoski 2006, 128.) Luoman ja Arikosken
(2006, 128) mukaan muutosvastarinta edustaakin usein tyontekijalle ainoaa mahdolli-

suutta osallistua muutokseen.

Muutosvastarinta perustuu siihen, ettd psyykejarjestelmé yrittaa pitdd ihmisen sisimmén
tasapainossa — etenkin minan ydinprosessit tulisi pysya yhtenéisind ja jatkuvina. Yksilo
yrittdd kontrollin ja hallinnan avulla parantaa asemaansa muutoksen edessd, jos han ei
uskalla kohdata pahimpia pelkojaan. Joillekin yksil6ille voi kasautua pakottava ja jatku-
va kontrollin tarve — tdmaé tapahtuu etenkin silloin, jos Kipeita tunteita ei kasitella. Esi-
merkiksi tulehtunut tilanne tyOyhteisossa “rdjahtaa kasiin®, vaikka sité kuinka yritettai-
siin hallita ja kontrolloida. Joko ongelma taytyy ratkaista tai 10yt44 uudet kontrollin kei-
not naenndisen tasapainon saavuttamiseen. Toskala (2003, 354) toteaakin, etta vastarinta
ei ole pelkastaan psyyken jatkuvaa muutosta — psyyken dynaamisuus jakaa toiminnan
muutoksen ja pysyvyyden jaksoihin. Yksilon sisélla oleva pelko tai muu negatiivinen
tunne vie voimia pois — samalla ty6tehoja poistuu tydyhteison kaytettavista. Negatiiviset
kokemukset vievét yksil6a taaksepdin: yksilon mindén siséltyy vahemman tunteita. Yk-
silon positiiviset kokemukset vievat eteenpdin ja tekevét psyykesta joustavamman, kun
uutta tietoa voi siséllyttdd helpommin ja mindéan rakentuu aikaisempaa korkeatasoisem-

pia késitysten rakennelmia (luovuus, uuden luominen). (Toskala 2003, 354-358.)

Muutosvastarinta ei valttdmatta tule ilmi aina yhdenmukaisesti. Vastustaminen voi olla
julkista, epasuoraa, valitonta tai viivastynyttad. Luonnollisesti johdolle on helpointa vas-
tata muutosvastarintaan, kun se on julkista ja valitonta: talloin tyontekijat tuovat mieli-
piteensd helposti esille ja hidastavat tyodtahtia. Suurempi haaste on johtaa muutosta, jo-
hon vastataan viivytellen: muutosvastarinta voi olla hienovaraista esimerkiksi lojaalius
tyopaikkaa kohtaan voi vahentyd tai motivaatio tyohon heikentyd. Muutoshetkelld tyon-
tekijoiden reaktio voi olla pieni, mutta viikkojen tai kuukausienkin paasta se voi purkau-
tua vastustamisena. Muutosvastarinnan tunne voi kasaantua aikojen saatossa ja lopulta
paasta valloilleen jopa asiasta, joka ei periaatteessa ole yhteyksissé edellisiin tapahtu-
miin. Muutoksen vastustaminen ei ole pelkéstdén negatiivinen asia, sill4 se antaa mah-
dollisuuden katsoa muutosta kriittisesti. (Robbins & Judge 2009, 656.)
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4 KUNNISSA TAPAHTUNEET MUUTOKSET

Kunnat toimivat paikallistasolla ja ne ovat hallinto-organisaatioita seka paikallisyhdys-
kuntia. Kuntakonserni sisaltad kuntien pakolliset toimielimet, (valtuusto, hallitus seké
tarkastuslautakunta) seké virastot (johtaminen ja hallinto) seka laitokset ja kunnan omis-
tavat yhtiot, jotka tuottavat palveluja kunnan asukkaille. Kunnilla on lakisaateisié palve-
luja eli niiden taytyy tuottaa ja jarjestda peruspalvelut, kuten koulutus, sosiaali- ja ter-
veydenhuolto, kunnallistekniikka ja yhdyskunnan rakentaminen. (Rénkké 2007, 15-21.)
Toisin sanoen kuntien taytyy huolehtia siitd, ettd sen perustehtava eli kuntalaisten hy-
vinvoinnin edistdminen tulee taytettyd (Majoinen, Harjula, Kirveld, Myllyntaus, Saleni-
us, Majava & Pauni 2008, 11). Kuntaorganisaatiota voidaan kutsua Haverin ja ROnkon
(2007, 68) mukaan myds “duaaliorganisaatioksi”’, koska organisaatiossa tyoskentelee
samanaikaisesti kaksi erilaista henkilostod. Poliittinen henkilosto eli luottamushenkilot
vastaavat poliittisesta paatoksenteosta ja ammatillinen henkildsto eli kunnan tyontekijat
vastaavat kuntien virastojen ja yksikkdjen toiminnasta ja palvelujen tuottamisesta (Ha-
veri & Rénkkd 2007, 67-68).

Valtion ohjauksen vahentdminen alkoi 1980-luvulla, jolloin ratkaisuvaltaa siirrettiin
paikallistasolle ja taloudellista ajattelutapaa vahvistettiin kaikilla hallinnon tasoilla.
Kuntien uudistamisen kolme padkohtaa ovat deregulaatio eli sdéntelyn purkaminen,
desentralisaatio eli hallinnon hajauttaminen ja markkinaohjautuvuus eli markkinaperus-
teisten ja asiakasohjautuvuutta korostavien toimintatapojen omaksuminen. Nama muu-
tokset antoivat tilaa uudelle hallinto-ajattelulle. Hierarkkinen julkishallinto ja suora
normi- ja resurssiohjaus véistyvét verkostoitumisen ja yhteistyon tekemisen tieltd. (Ant-
tiroiko & Haveri 2007, 164.) 2000-luvulla kuntien hallinto-organisaatiota uudistettiin
monin tavoin. Esimerkiksi joissakin kunnissa, kuten Tampere ja Hameenlinna, on siir-
rytty prosessiorganisaatiomalliin, jossa toiminta on jaoteltu palvelujen kayttgjien elin-
vaiheiden mukaan. Toinen keskeinen muutos kunnallisissa organisaatioissa on ollut
tilaaja-tuottaja -mallin kayttoonotto. (Ronkko 2007, 18.) Tilaaja-tuottaja -mallin avulla
on yritetty kehittdd palveluja seka selkeyttaa politiikan ja hallinnon valisia suhteita. Ti-
laaja-tuottaja -mallissa tuottaja toimittaa tilaajalle hénen tilaamansa palvelut. Tilaajan ja
tuottajan valistd toimintaa ja yhteisty6ta ohjaa ja séatelee sopimus, jonka avulla tilaaja
pystyy seuraamaan palvelujarjestelman kehitystd. Toiminnan ldhtokohtana on sopeuttaa
tarjonta kysyntdan, ennakoida budjetti, varmistaa toiminnan jatkuvuus seké palvelujen
saatavuus ja laatu. (Rajala 2007, 209, 216-217,220-221.)
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Paras-hanke. Ronkon (2007b, 100) mukaan kuntien toiminnan kenties isoin muutos
koskee hallituksen kevéalla 2005 kaynnistdamaa Paras-hanketta eli kunta- ja palvelura-
kenneuudistusta. Sitd voidaan pitad merkittavana hankkeena, koska valtion tasolta on
pyritty ottamaan osaa kunnallishallinnon toimintaan ja vaikuttamaan sen rakenteisiin
(Stenvall, Majoinen, Syvdjarvi, Vakkala & Selin 2007, 19). Hankkeen taustalla ovat
kuntien talousongelmat, jotka juontavat juurensa terveydenhoitomenojen kasvusta ja
kuntien talouden Kiristymisesta: kun kunnan talouden perusta heikentyy, lakisaateisten
peruspalvelujen hoitaminen ja jarjestaminen vaikeutuu (Rénkk6é 2007b, 100-101). Li-
séksi véeston ikaantyminen ajaa kuntia tiukoille lisdantyvien terveydenhoitomenojen
takia, kun ty0eldmasta poistuu enemman tyontekijoitd kuin sinne on tulossa uusia tyon-
tekijoitd. Toisaalta my6s globalisoituva maailma asettaa haasteita: miten kunnat pysty-
vat vastaamaan tiukkaan kuntatalouteen ja palvelujen jarjestamiseen globalisoituvassa

maailmassa. (Majoinen ym. 2008, 25.)

Paras-hankkeen tarkoituksena on turvata asiakasléhtoisten palvelujen saatavuus yli kun-
tarajojen seka turvata peruspalvelujen laatu ja saatavuus muun muassa jarjestamistapoja
monipuolistamalla ja tilaaja-tuottaja -mallin avulla (Ronkké 2007b, 100-101; Majoinen
ym. 2008, 65). Vuonna 2007 voimaan tullut puitelaki (169/2007) ”pakotti” kunnat te-
kemé&én toimeenpanosuunnitelman kunta- ja palvelurakenteensa uudistamisesta (ROnk-
kd 2007b, 100-101). Kunnat, joilla on huono taloudellinen tilanne ja jotka eivat pysty
turvaamaan palveluita kuntalaisille, tekevat valtion kanssa selvityksen palvelukyvys-
tddn. Samaiset kunnat voidaan puitelain (169/2007) perusteella maarata kuntaliitoksiin
vuoden 2009 alusta. (Stenvall ym. 2007, 19.) Haveri ja Majoinen (2000, 14) toteavatkin,
ettd pienkuntien liitoksia on perusteltu niiden tuomilla mittakaavaeduilla. Ajatuksena
on, ettd pienet kunnat hyétyisivat ison kunnan eduista, kuten palveluiden tasosta ja nii-
den tehokkaasta jarjestamisestd. Taloudellisesta ndakdkulmasta katsottuna palveluiden
tuottaminen alentaa yksikkokustannuksia. (Haveri & Majoinen 2000, 14.)

Majoinen ym. (2008, 25) sen sijaan toteavat, ettd puitelain lahtokohtana on ollut se, etta
kunnat voivat itse vahvistaa palvelujen jarjestamistd omalla vaikutusalueellaan joko
kuntaliitoksien tai yhteistoiminta-alueiden kautta. Kuntien tai yhteistoiminta-alueiden
vaestopohja tulisi olla 20 000 asukasta eli kuntien tai yhteistoiminta-alueiden tulisi vas-
tata palvelujen, kuten perusterveydenhuollon, jarjestdmisestd 20 000 asukkaalle. Heidén
mukaansa puitelain tavoitteena on ollut “demokratian ja kansanvaltaisen ohjauksen

vahvistaminen”. Sen toteuttaminen on kuitenkin vaikeaa, kun eri toimijat yrittavét sovit-
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taa toiveitaan yhteen joko yli kuntarajojen (yhteistoiminta-alueet) tai uuden kunnan si-
sélla, jossa kunnan keskuksessa asiat voidaan nahda aivan eri valossa kuin kunnan reu-

namilla. (emt, 25.)

Kuntaliitos. Stenvall ym. (2007, 18) kayttavat kuntien yhteenliittymisesta késitettd kun-
tafuusio, joka on “oikeudellisesti ja toiminnallisesti merkittdvd muutos”. Kuntafuusiossa
useampi kunta liittyy yhteen ja siitd muodostuu uusi paikallinen itsehallinto. Kunnat,
jotka liittyvdt niin sanottuun padkuntaan, menettdvit “oikeuskelpoisuuden omaavaan
kuntaan”. Stenvallin ym. mukaan toisena vaihtoehtona on myds muodostaa taysin uusi
kunta, jolloin “aiemmat kunnat lakkaavat” olemasta ja niiden tilalle tulle uusi, oikeus-
kelpoisuuden omaava kunta”. (emt, 18.) Haveri ja Majoinen (2000, 22) tarkastelevat
kuntaliitosta omassa tutkimuksessaan, “Muutosprosessi ja johtajuus — kuinka kunnat
yhdistyvit?”, my0s organisaatiotutkimuksen kasittein. Haverin ja Majoisen mukaan
kuntaliitos on muutosprosessi, jossa kaksi organisaatiota yhdistyy toisiinsa tarkoitukse-
na muodostaa uusi entista Kilpailukykyisempi, asiakasldhtéisempi ja tehokkaampi orga-
nisaatio. (Haveri & Majoinen 2000, 22.)

Majoisen ym. (2008, 25-26) mukaan kuntaliitoksilla kootaan voimavaroja, mutta sa-
malla siind kootaan yhteen kuntalaisia, joilla on vahva paikallinen identiteetti. Tdma
vahva identiteetti voi aiheuttaa pelkoja uudesta kunnasta: miten palvelut jarjestetdén
uudessa kunnassa ja miten asioihin voi vaikuttaa uuden kunnan sisélla. Majoisen ym.
ratkaisu kuntaliitoksen synnyttdmadn muutosvastarintaan on se, ettd asiat perustellaan
avoimesti ja huolellisesti, perusteluissa kdytetddn tosiseikkoja ja etta katse kohdistetaan
myos tulevaan. Lisaksi kuntalaisten ja kunnan paattdjien valistd vuorovaikutusta tulisi
edistad ja kuntalaisten omaehtoista aktiivisuutta tulisi pitda ylla muun muassa kylatoi-
minnan kautta. Toisin sanoen viestintda ja sen merkitysté ei saisi unohtaa kuntaliitosten
yhteydessd. Majoinen ym. toteavat, ettd “’keskeinen uudistuksen toimeenpanon haaste
onkin kyetd viemaan Paras-hanketta eteenpdin niin, etta siitd muodostuu aidosti kunta-
laisille tarjottujen palveluiden kehittdmisen véline”. (emt, 26.) Kuntalaisten nakemykset

ovat tarkeitd, koska heille palveluita jarjestetaan ja he niitd kayttavat.

Kuntaliitoksen my6ta myés Hameenlinna on joutunut miettimaéan uudelleen koulutuk-
sen jarjestamistd, jotta se olisi edelleen kaikkien saatavilla kuntien yhteenliittymisen
jalkeen. Haasteita tuovat myds kustannustehokkuus, vaeston ikdrakenteen muutokset ja

muuttoliike. (Karvonen, Eskelinen & Aunola 2009, 7.) Juvan, Kangasvierin ja Valijar-
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ven (2009, 69) mukaan kilpailutus ja markkinamaiset palvelutuotannon tavat ovat yleis-
tymaéssa ja tulleet osaksi tapaa, jolla kunnat pyrkivat sdilyttdméan ja vahvistamaan hy-
vinvointivaltiota. Sosiaali- ja terveysalalla kaytetty tilaaja-tuottaja -toimintatapa on tul-
lut myds koulutuksen kentélle (emt, 69). Hameenlinnassa kuntaliitoksen yhteydessa
tehtiin hallinnollinen muutos, jossa otettiin kayttoon tilaaja-tuottaja -malli ja elamankaa-
riajattelu. Naitd muutoksia on kasitelty paikallisissa lehdissé. Esimerkiksi Hdmeen Sa-
nomissa ja Viikko Uutisissa (Liite 3 ja Liite 4) on keskusteltu tilaaja-tuottaja -mallin
onnistumisesta. Hanna Antila-Andersson kommentoi Hameen Sanomien artikkelissa
(15.12.2009), ettd Hameenlinnan kaupunki on epdonnistunut tilaaja-tuottaja -mallista
tiedottamisessa: kuntalaiset ovat epatietoisia ja he kyseenalaistavat toimintamallin. Kari
Karppinen Viikko Uutisissa (12.3.2010) sen sijaan Kirjoittaa tilaaja-tuottaja -mallista
kuntalaisten nakokulmasta, jossa tilaaja-tuottaja -mallista on tullut epéselva ja byro-
kraattinen pilaaja-juottaja -malli. Sari Rautio (Liite 5) perustelee Hdmeen Sanomien
Vierailija -palstalla (7.1.2010) sitd, kuinka uusi kunta rakentuu asiakaslahtoisyydelle ja
paremmille palveluille. Han tarkastelee tilaaja-tuottaja -mallia asiakasl&htoisesti: orga-
nisaatiolahtoisyydesta pyritddn asiakas- ja asukasléahtoisyyteen. Rautio kirjoittaa, etta
“kuntien yhdistyminen ja organisaatiouudistus elamankaaren mukaan ja tilaaja-tuottaja -
malliin ei ole kertarysdys, vaan paremminkin kaynnistys pysyvaan muutoksen hallin-
taan ja muutoksen jatkuvuuden ymmartdmiseen”. Kuten nédistd kolmesta eri artikkelista
voi huomata, tilaaja-tuottaja -mallin perusajatus ei ole saavuttanut kuntalaisia. Heidén
mielipiteidensa perusteella voi kysyé, onko muutos viety lapi kunnialla vai onko tiedot-
taminen jaanyt puolitiehen. Kuntalaisten ndkodkulma tiivistyy sarjakuvassa (Liite 6).
Hanna Antila-Andersson (Liite 7) korostaa H&meen Sanomien Alanurkka-palstalla
(27.12.2009), etta kuntaliitokselle ja tilaaja-tuottaja -mallille pitdisi antaa aikaa, koska
maailmantalouden heikko tilanne heijastui voimakkaasti myds kuntatalouteen. Jos kun-
taliitos olisi tapahtunut nousukauden aikaan, tilanne ja kuntaliitoksen vaikutukset olisi-
vat toiset (Antila-Andersson 27.12.2009). Sari Rautio (Liite 8) kirjoittaa Hadmeen Sa-
nomien Mielipide-palstalla (26.10.2009) samansuuntaisesti: siihen asti on uskallettava
luopua jostakin, jotta voisi saada jotain muuta - - jos halutaan kaikille kohtuulliset luok-

kakoot, on liian pienet yksikot purettava”.

Stenvall, Majoinen, Syvajarvi, Vakkala ja Selin (2007, 94) toteavat, ettd kuntaliitoksen
ohella tehty organisaatiorakenteen muutos ei vaikuta niinkdan koulujen kaytannon toi-
mintaan, vaan enemmankin organisaation ylimpiin rakenteisiin. Vastapainoksi télle tut-

kimustulokselle voidaan tarkastella Riikka Happosen (Liite 9) kirjoittamaa artikkelia
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(Hameen Sanomat 20.10.2009) kaksiopettajaisten koulujen lakkauttamisesta, joka on
osa Hameenlinnan kaupungin saastotoimia. Riikka Happosen tavoin Tuulia Virtanen
(Liite 10) késittelee Hdmeen Sanomien artikkelissa (23.10.2009) Hameenlinnan tuntija-
koa. Kuntaliitoksen myota uudessa Hameenlinnassa yhtenaistettiin koulujen tuntijaot.
H&meenlinnassa annetaan opetusta 222 tuntia aikaisemman 229 tunnin sijaan. Tunti-
maarén pienentyminen vaikuttaa opettajien palkkaan, kun opetettavia tunteja on va-
hemman. Tuntijako on kuitenkin Opetushallituksen antaman minimituntimaaran (222
tuntia) mukainen. (Virtanen 23.10.2009.) H&ameen Sanomien paakirjoituksessa
(5.6.2010) kasitellaan pienten koulujen kohtaloa (Liite 11). Paékirjoituksen mukaan
“kaupunkien lopettavien ldahidkoulujen kohtalon sinetdi kehno kuntatalous, harvassa

niissa on todellinen oppilaspula”.

5 OPETTAJUUS MUUTOKSESSA

Luukkainen (2005, 144) toteaa, ettd muutokset eivét tule vahenemaén ja ne tulevat ta-
pahtumaan nopealla aikataululla: ”viime vuosien yhteiskunnalliset muutokset pakottavat
opettajan, yksittdisen oppilaitoksen ja koko sivistyssektorin pohtimaan rooliaan sivisty-
neen yhteiskunnan kehittdmisessa”. Uudet tehtdvat, odotukset ja vaatimukset sekd kou-
lumaailman sisalta ettd yhteiskunnan taholta kuormittavat kouluissa ja oppilaitoksissa
tyoskentelevié (Johnson & Pennanen 2007, 18; Mustonen 2007, 53; Sahlberg 2007, 28).
Sen vuoksi opetusalan ammattilaisten tyohyvinvoinnista tulisi huolehtia, koska he ovat
koulun tarkein voimavara (Juva, Kangasvieri & Vilijarvi 2009, 123). Muutoshaasteisiin
vastaamisessa tulisi huomioida tyéhyvinvoinnin liséksi se, ettd opettajat valjastetaan
asiantuntijoiden yhteisoksi, jossa pedagogista padomaa jaetaan muiden kanssa (Juva,
Kangasvieri & Vilijarvi 2009, 123). Voiko yhteisollisyydesté olla apua myds opettajien

tyossdjaksamisessa?

Opettaja kohtaa tydssaan paljon muutoksia. Toiset muutokset koskevat hénen opetta-
jaidentiteettidan ja toiset opettajuutta ylipdataan. Santti (2007, 184) tutki opettajien
omaeldmankertoja ja h&n huomasi, etté opettajat ovat kokeneet opettajuuden olleen toi-
senlaista opettajauran alussa kuin nykyisin. Muutostahti on kuitenkin kasvanut viime
vuosikymmenten aikana ja sen vuoksi on térkedd, ettd opettajat osaavat seka jasentda
ympadristodan ettéd valikoida muutoksista ne, jotka ovat tarkeimpia opetustyon kehittami-
sen kannalta. Tatd ty6td voidaan helpottaa yhteisollisyydelld. Opettajuuden yhteisolli-

syydelld on térked rooli erilaisissa kouluissa tapahtuvien muutosten yhteydessa, kuten
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oppilaitoksen kehittdmisessa, uudistamisessa seka uusien haasteiden etsimisessa. Lisak-
si yhteisOllisyydell& on térked rooli opetushenkildston jaksamisen kannalta. (Ahvenai-
nen, Ikonen & Koro 2001, 239.) Yhteis6llisyydell& on ollut kuitenkin jo merkitysta kan-
sakoulujen aikaan. Sita osattiin arvostaa, kun kollegoita oli rajallinen maara pienissa
kouluissa. Toisaalta yhteisollisyys suuntautui koulun ulkopuolelle kylayhteisén toimin-
taan osallistumiseen. (Séntti 2007, 185.) Kansakouluaikainen opettajuus ja kylayhteison
keskushahmona toimiminen on muuttunut globaaleista asioista perilla olevaan nykyai-
kaiseen opettajaan (Sahlberg 2007, 28; Santti 2007, 185-187). Tosin Sahlberg (2007,
28) peraankuuluttaa, ettd kouluissa ja opetushenkildstolla tulisi olla enemman tietoutta
globaaleista asioista: ”Koulu on osa yhteiskuntaa. Se on myds aikaisempaa selvemmin
osa globaalia yhteis6d, johon maailman tapahtumat vaihtuvat nopeammin ja voimak-
kaammin kuin aikaisemmin”. Toisin sanoen nyky-yhteiskunnan opettajan tulee olla ana-
lyytikko, Kkriitikko ja uudistaja (Heikkinen 2000, 16). Tamén liséksi opettajilta edellyte-
tdan enemmaén aktiivisuutta vaikuttajina ja paatoksentekijoina (Vulkko 2007, 126).

Yhteiskunnan muuttuminen asettaa vaatimukset uudenlaiseen opettajuuteen: suljettujen
ovien aika on ohitse ja opettajien tulee tarkastella omaa ammattiaan laajemmasta nako-
kulmasta sek& oppia toimimaan yhteisona (Valijarvi 2005, 117; Santti 2007, 216, 219;
Vulkko 2007, 105; Juva, Kangasvieri & Valijarvi 2009, 126). Esimerkiksi Heikkinen
(2000, 17) kuvaa opettajan roolia muutosagentiksi, jonka paddmaarana on uudistaminen.
Opettajien tekeméa uudistamistyo ei ole kuitenkaan helppoa vahvoista perinteista johtu-
en, kuten edelld on esitetty. Esimerkiksi tiimityd, samanaikaisopettajuus ja konsultaatio
tulevat olemaan yha enenevassa méaarin olennainen osa koulujen toimintaa. Tama haas-
taa opettajat tarkastelemaan omaa tyonkuvaansa uudessa valossa ja miettiméan uusia
toimintatapoja yhdesséd muiden opettajien kanssa. Karki (1999, 201) tiivistaa, etta opet-
tajan taytyy oppia toimimaan jatkuvasti muuttuvissa opetustilanteissa seka olla innokas
kehittdmadn omia opetusmetodejaan. Opettaja on suunnittelija, toteuttaja, lukujarjestyk-
sen laatija ja eri oppiaineiden taitaja. Tydssaan opettajan on otettava huomioon niin yk-
sil6 kuin yhteiso ja yhteiskunta. (Karki 1999, 201.)

Opettajuuden muutoksessa on keskeistd opettajan oma ajattelutapa seké toiminta. Muu-
toksesta puhuttaessa on myos tarkedd muistaa ty6ssa jaksaminen ja se mité opettaja vaa-
tii itseltdadn. Opettajuutta voidaan tarkastella kolmen erilaisen opettajan roolin kautta:
opettaja yksilond, opettaja tyOyhteison jasenena ja opettaja yhteiskunnallisena vaikutta-

jana. Opettajuus on monimuotoista, se ei ole pelkastaédn tiedon ja taidon siirtdmisté op-
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pilaille, vaan opetuksen kautta voidaan kasitell& oppimiseen liittyvia asioita ja kasvatuk-
sella kasvatukseen liittyvia eettisia kysymyksid. (Luukkainen 2005, 53.) Luukkainen
(2005, 54) on hahmotellut vuonna 2005 tulevaisuuden ndkyman vuodesta 2010 ja miet-
tinyt, misté osista opettajuus tulee tulevaisuudessa koostumaan. Hén jakoi tulevaisuuden
opettajuuden osatekijat seitseméédn osaan: sisallon hallinta, oppimisen edistaminen, eet-
tinen pddmaarg, tulevaisuushakuisuus, yhteiskuntasuuntautuneisuus, yhteistyo ja itsensa
ja tyonsa jatkuva kehittdminen — jatkuva oppiminen. Luukkainen korostaa, etta koulu-
tyon keskeinen tehtdva on oppimisen edistaminen. Opetuksessa tulee orientoitua tule-
vaisuuteen. Luukkaisen nakemyksessa opettajan tyo on sidoksissa yhteiskunnan tarpei-
siin, jolloin koulutuksessa tulee huomioida tydelamén tarpeet ja kehittdd oppilaiden
kansalaisvalmiuksia. Jotta ndmaé tavoitteet saavutettaisiin, tulee muistaa eettiset periaat-
teet. Onnistuminen vaatii myos verkostoitumista eri tahojen kanssa. Opettajuuden kes-
kiossa tulee olemaan myos itsensd kouluttaminen, silla siséllon hallinta on perustana

sille, ettd hyvéé ja laadukasta opetusta pystytadn antamaan. (Luukkainen 2005, 54.)

6 TUTKIMUSKYSYMYKSET JA-MENETELMAT

6.1 Tutkimuskysymykset ja aineiston kuvaus

Tarkastelemme tutkimuksessamme 1.1.2009 Hameenlinnan seudulla tapahtunutta kun-
taliitosta, jossa Hauho, Hameenlinna, Kalvola, Lammi, Renko ja Tuulos yhdistyivat
Hameenlinna kaupungiksi sek& 1.1.2011 voimaan astunutta perusopetuslain muutosta.
Tutkimme nditd muutoksia, vaikka ne poikkeavat toisistaan sisalloltaén ja laajuudeltaan.
Yhdistava tekija on muutos ja miten se on koettu tutkimukseen osallistuneiden keskuu-

dessa. Tutkimuskysymyksiksemme muodostuivat seuraavat kolme kysymysta:

1. Miten opetusalan ammattilaiset kokevat muutoksen?
2. Miten opetusalan ammattilaiset ovat kokeneet kuntaliitoksen?

3. Miten opetusalan ammattilaiset kokevat perusopetuslain muutoksen?

Kéytimme aineiston kerdadamiseen kyselylomakkeita ja haastatteluita ja ne oli osoitettu
h&dmeenlinnalaisille erityisluokanopettajille, laaja-alaisille erityisopettajille ja rehtoreille.
Kyselylomakkeen vastaajia oli kaiken kaikkiaan 42, joista suurin osa oli erityisopettajia
(Kuvio 3).
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Kyselylomakkeeseen vastanneet

M erityisluokanopettaja
M |aaja-alainen

rehtori

KUVIO 3. Kyselylomakkeeseen vastanneet

Puolet vastaajista tydskenteli ydin-H&ameenlinnan (liittyneet kunnat) alueella ja loput
kanta-Hameenlinnan (vanha Hameenlinnan kaupunki) alueella. Yksi vastaaja ei kerto-
nut tyopaikkansa sijaintia. Vastaajat olivat tydskennelleet opetusalalla ja nykyisessa

ty6paikassaan seuraavasti (Taulukko 1).

TAULUKKO 1. Tydskentely opetusalalla ja tydssaoloaika nykyisessa tyopaikassa

Tyoskentely opetusalalla | Tyossdoloaika nykyisessa tyopaikassa
n=42 n=40
vuosi | kpl % VUOSi kpl %
3-5 4 10 0-2 17 42,5
6-10| 5 12 35 2 5
11-19| 14 33 6-10 8 20
>20| 19 45 11-15 3 7,5
yht. | 42 100 >16 10 25
yht. 40 100

Kysyimme my0ds vastaajien tydsuhteen luonne