Uudistuvan ja kestavan oppimisyhteison johtaminen
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Opintokokonaisuuden alkaessa helmikuussa 2024 tyoskentelin kolmatta vuottani nykyi-
sessa johtamistehtavassani keskikokoisessa alakoulussa paakaupunkiseudun kupeessa.
Opintojen myota paadyin tarkastelemaan yksikkoni muutosprosessia, jonka yhtena merkit-
tavana laukaisijana oli luonnollisesti ollut minun edustamani esihenkilon vaihdos. Johdetta-
van yhteison ymmartaminen ja siina vaikuttavien ilmididen tunnistaminen ovat avain johta-
mistyon laadun parantamiseen. Uskon, etta naiden opintojen kautta tekemani havainnot,
niin yhteisosta kuin omasta johtajuudestani, ovat saatelleet meidat uuteen myotatuuleen ke-
hittdmis- ja kehittymistyossa.

Olin tullut yksikk66ni muutosjohtamisen aatteella vastaten syntyneeseen johtamisvajeeseen
poikkeuksellisen vaikeana aikana. Yhteiskunnallisesti haastavat koronavuodet kurittivat pe-
rusopetusta oikein toden teolla jattaen opetushenkiloston monilta osin yksin samalla rajaten
opettajan autonomiaa ja henkilokohtaisten vahvuuksien kayttoa opetuksessa. Oma havain-
toni muutosjohtamisen polun alussa elokuussa 2021 oli se, ettd yhteison henkinen tila oli
haavoittunut. Nama "haavoilla” olevat huippuosaavat opettajat halusivat selkeasti vahvaa ja
linjakasta johtamista seka sita, etta joku kertoisi mita tehdaan hankalissa tilanteissa ja loisi
esimerkillaan turvaa rikottuun arkeen. Tarjolla olivat siis varsin isot saappaat ja toive perin-
teisestd management-tyylisesta johtamisesta, jossa johtaja maaraa ja linjaa seka toimii "tay-
sin tasapuolisesti” kaikkia kohtaan riippumatta yksil6llisista tarpeista.

Oma johtamiseetokseni puolestaan oli ja on edelleen vahvasti kohtaamisen, sovittelun ja
myotailon kautta syntyvan ymmarryksen varittamaa. Tulin tehtavaani omalla luonteenvah-
vuuksiin perustuvalla johtamishistoriallani ja lahdin toiveikkaana rakentamaan uudenlaista
yhteisdllista ja dialogista tarpeet huomioivaa toimintakulttuuria lapi muutosvuosien. Yhteison
tarpeet erosivat siis valtavasti omista johtamisen "tarpeistani” ja kavin itse Iapi moninaisia
negatiivisia tunteita hammennyksesta pelkoon ja suruun. Menestyin johtamisen tehtavas-
sani pintapuolisesti hyvin tarjotessani sita mita "tilattiin”, mutta olin ammatillisesti hyvin ek-
syksissa. Halusin rakentaa yhdenvertaista yhteis6a, mutta I0ysin ympariltani vain "tasa-ar-
voa” haluavia yksil6ita. Tulkintamme yhdenvertaisuudesta ja tasa-arvosta hakevat edelleen
yhteista muotoa ja tulkintaa.
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Tata kirjoittaessani on neljas vuoteni yksikon johdossa jo varsin pitkalla ja koen yhteison
(itseni mukaan lukien) muuttuneen ja kasvaneen lahtotilanteesta valtavasti. Alun johtamis-
palaute oli erinomaisen tyytyvaista ja kiitollisuutta huokuvaa, mutta kuherruskuukausien jal-
keen yhteison moniaanisyys ja ristiriidat alkoivat korostua, niin yhteisissa kokouksissa kuin
henkilostokyselyissakin. Yhteiskunnallisen tilanteen vakautuessa mm. koronan jaljilta nousi
jalleen tarpeita, jotka oli painettu nakymattomiin hankalina ja vaativina kuukausina ja vuo-
sina. Yksilot uskalsivat jalleen tuntea myos negatiivisia tunteita muutosprosessissa.

Olen oppinut, etta kipeimpina hetkina nimenomaan yksildiden kohtaaminen on ollut ainoa
oikea tapa johtaa muutosta yhteisdossa. Naina vuosina on tapahtunut paljon, niin henkilos-
tomuutoksia kuin muutoksia johtamista tukevissa rakenteissakin. Olen jalkauttanut vahvasti
jaetun johtamisen ajatusta ja korostanut yksikon johtoryhman roolia, niin paatoksenteon val-
mistelussa kuin vastuiden jakamisessakin. Olen myds pyrkinyt rohkaisemaan ammatillisia
tiimeja omaan vastuunottoon ja osallisuuteen. Kaiken keskiossa on kuitenkin yksilo ja yksi-
|6n tarpeet. Jarkko Rantasen (2024) esihenkildpaivilla esittamat yksilon tarpeet oman toimi-
juuden kokemiseksi ovat samansuuntaisia kuin opinnoissamme vierailleen Salme Mahla-
kaarron 8.3.2024 esittelema toimijuus tydelamassa ja sita kautta tydidentiteetin vahvistami-
nen.
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Koen, etta johtamaani yhteis6ba maarittavia piirteita talla hetkella ovat ketteryys ja ratkai-
suhalukkuus. Tama ei ole pysyva tila, mutta valitut toimintatavat ohjaavat oikeaan suuntaan.
Nakokulmien moninaisuus ei enda nouse samalla tavoin rikkovaksi elementiksi kuin aiem-
min ja kykya tarkastella asioita eri nakokulmista on onnistuneesti lisatty. Voin todeta, etta
yhteinen arvopohja ja sitoutuminen toimintakulttuuriin on I6ytynyt hoystettyna sopivalla maa-
ralla kyseenalaistajia ja intopinkeita innovaattoreita. Toimivaa yhteis6a ei voi rakentaa ilman,
etta kohtaa yksilot kaikkine tunnetarpeineen ja hyvaksyy sen, ettei taydellistd konsensusta
saavuteta. Osallisuuden tulee olla merkityksellista, eika muodollisesti tarjottua. Osallisuuden
kautta yksilon tulee voida kokea mahdollisuutta vaikuttaa asioihin.

Uudistuvan ja kestavan oppimisyhteisdn johtamisopintojen myoéta olen I6ytanyt itsestani en-
tistda voimakkaammin halun johtaa valmentamalla ja 10ytaa se johtamiseetos, joka minulla



ehka osittain olikin aloittaessani nykyisessa yksikossani. Koen, etta mina johtajana olen tana
paivana valmiimpi vastaamaan omaan johtamisideologiaani kuin aiemmin ja ehka se on jo
tuottamassa hedelmaa. Haluan ennen kaikkea minun joukkueeni parjaavan pelikentalla
myds ilman valmentajaa niin, etta jokaisella on oma pelipaikkansa, josta joustavasti tullaan
toverin tueksi, eika ketaan jateta yksin ratkaisemaan tilanteita. Tyoni palkitsevimpia asioita
on olla ylpea omasta henkilostosta ja yksikosta.

En halua johtajana hurmoksellista yksimielisyytta tai vaikeiden asioiden sivuuttamista. Ta-
man vuoksi olemme lisanneet arkeen konkreettisia osallisuustoimia mm. tarjoamalla mah-
dollisuuden nimettomaan asioiden esille nostamiseen Padlet-alustalla. Henkilostokyselyissa
oli koettu vaikeaksi uskaltaa tuoda eridvia mielipiteita esille yhteisissa kokouksissa. Meilla
on siis lupa mutinoida ihan nimettdmanakin. Olemme my0s osoittaneet jokaiselle uudelle
tyontekijalle oman mentorin ja pyrkineet kehittamaan perehdytysprosessia laadukkaam-
maksi. Lisaksi olemme aktivoineet ja jakaneet vastuuta ammatillisille tiimeille seka jakaneet
johtoryhman jasenille yksildvastuita. Olemme myds ottaneet kayttéon mm. kiertdvan pu-
heenjohtajuuden henkildstokokouksissa. Yhteisossamme pyritdan tarjoamaan eri tasoisia
kohtaamisen mahdollisuuksia seka aitoja muutosmydnteisia osallisuuden kokemuksia.

Yhdenvertaisuus ja avoimuus ovat nousseet varsin merkittdvasti esiin talouden tiukkojen
reunaehtojen myota. Johtamisviestinta nousee erityisen merkittdvaan asemaan silloin, kun
on tarjolla "ei mitaan”. Korona-ajan seuraus tai talouden vaajaamaton suunta on ollut talou-
dellisten resurssien kaventuminen. Tahan olen tarttunut suodattamalla tarpeellisen, mutta
pyrkien avoimeen viestintaan tilanteessa, jossa jokainen on joutunut jossain maarin luopu-
maan saavutetuista eduista, mm. ylitunneista. Yhteisena nimittavana tunteena on kuitenkin
epavarmuus resursseista ja epavarmuus tulevaisuudesta. Epavarmuuden hyvaksyminen
antaa mahdollisuuden yhteisélle luoda visio tulevasta ja lahtea rakentamaan suunnitelmaa
vakaammasta huomisesta silloinkin, kun omat vaikutusmahdollisuudet ovat rajalliset.

Helsingin yliopiston Viikin harjoittelukoulun rehtori llkka Laasonen korosti 18.10.2024 opin-
tokokonaisuuteemme liittyvalla luennollaan yhtena merkittavana pedagogisen johtamisen
valineena osaamisen johtamista. Omassa yksikdssamme on kaynnistetty toisen koulutus-
kokonaisuuden kautta johtoryhmavetoisesti osaamisen kartoittamisen ja osaamisen jakami-
sen kehittamisprojekti. Pyrkimyksena on yha paremmin ja avoimemmin hyodyntaa yksik-
kdmme osaamispotentiaalia ja hyddyntaa rakentuvaa ajantasaista osaamisprofiilia mm. tu-
levaisuudessa rekrytoinneissa.

Opintojen synnyttama jatkuva oman johtajuuden reflektointi on kiertynyt selkean ydinkysy-
myksen ymparille. Onko johtamistyd lopulta ihmisen itsekasta halua olla korvaamaton ja
tarkeassa roolissa tietyssa yhteisdssa vai onko se pyyteettomimmillaan halua saattaa jouk-
kue eli tydyhteiso lentoon ja astua sitten sivuun?

Itselle olen vastannut, ettei yhteiso ole koskaan taysin stabiili, vaan se muuttuu ja muotoutuu
ajassa jatkuvasti. Johtamisessa puolestaan ei kerta kaikkiaan voi tulla valmiiksi, koska ky-
seessa on kestavyyslaiji, jonka "tekniikkaa” voi hioa loputtomasti.



