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Johdanto

yoeldmissd on kidynnissi
suuri  murros.  Perez
(2002) kutsuu sitd muu-
tokseksi teknoekonomi-
sesta paradigmasta sosio-
ekonomiseen  paradig-
maan. Perezin teorian
mukaisesti olisimme para-
digmakuilussa, josta poispidsyn edelly-
tyksend ovat erityisesti sosiaaliset inno-
vaatiot. Hinen historia-analyysinsi
osoittaa, etti vastaava paradigman muu-
tos on tapahtunut jo kuusi kertaa 1700-
luvun puolivilin jilkeen.

46

Kautto-Koivula ja  Huhtaniemi
(2003) kuvaavat paradigman muutoksen
vieviin Suomea teknologiakeskeisesti in-
formaatioyhteiskunnasta kohti ihmiskes-
keistid tietimysyhteiskuntaa. Thmiskes-
keinen tietimysyhteiskunta olisi toteu-
tuessaan merkittdvi sosiaalinen inno-
vaatio, joka myos edellyttda lukuisia
uusia innovaatioita esim. opettamisen ja
oppimisen alueilla.

Muutos merkitsee suomalaisille am-
mattikorkeakouluille suuria mahdolli-
suuksia ja suuria haasteita. Eri ammatti-
korkeakoulut ovat mairittineet strate-
gioissaan erilaisia tapoja kohdata muu-
tos. Téssd artikkelissa tarkastellaan erii-



td ammattikorkeakoulujen muutokseen
liittyvid kehityshankkeita.

Ammattikorkeakoululain (21.5.2003/
351, 4. pykild) mukaan ammattikorkea-
koulujen tehtivini on antaa tydeldmin
ja sen kehittimisen vaatimuksiin seki
tutkimukseen ja taiteellisiin lihtokoh-
tiin perustuvaa korkeakouluopetusta am-
matillisiin asiantuntijatehtiviin, tukea
yksilon ammatillista kasvua ja harjoittaa
ammattikorkeakouluopetusta seki tyo-
elimii ja aluekehitysti tukevaa ja alu-
een elinkeinorakenteen huomioon otta-
vaa soveltavaa tutkimus- ja kehitystyota.
Tétd lain sddtdmid tehtivdi kutsutaan
ammattikorkeakouluissa yleisesti kol-
men tehtivin integraatioksi.

Kolmen tehtivin integraation kiy-
tinnon toteutus uudistaa ammattikor-
keakoulun opettajuutta merkittivisti,
pedagogi uudistuu aluevaikuttavaksi tut-
kija- ja kehittdjipedagogiksi.

Artikkelissa esitelldin ensin Laurea
ammattikorkeakoulussa kiynnissi ole-
vassa "Uudistuva opettajuus” PD-koulu-
tuksessa esiin nousseita, opettajuuden
uudistumista ja uudistumisen johtamista
kuvaavia nikokulmia.

Toiseksi esitelliin Tampereen yli-
opiston Ammattikasvatuksen tutkimus-
ja koulutuskeskuksessa kiynnistettyi
"Johtaja henkildston ammatti-identitee-
tin kehittijind” -tutkimusta. Sen tehti-
viani on tarkastella tydelimin paradig-
mamuutokseen liittyvid johtamisilmiti-
td ja midrittdd osaltaan ihmiskeskeisen
tietimysyhteiskunnan edellyttimii joh-
tamisvalmiuksia.

Lopuksi kuvataan tutkimusta Laurea
amk:ssa, jossa tutkimuksen fokuksena on
erityisesti uudistuvaa opettajuutta mah-
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dollistavan johtamisen prosessi.

Tampereen yliopiston Ammattikas-
vatuksen tutkimus- ja koulutuskeskus
(AkTkk) toteuttaa sekd “Uudistuva
opettajuus” -ohjelman ettd "Mahdollis-
tava johtaminen” -tutkimuksen Laureas-
sa. Tamin artikkelin kirjoittaja toimii
PD-ohjelman koulutuspiillikkénd ja
vastaa tutkimuksen toteutuksesta.

PD "uudistuva opettajuus”
PD-ohjelman tavoitteet

hjelman tavoitteena on, etti

opiskelun myoti osallistuja uu-

distaa ja kehittii opettajuuttaan
vastaamaan ammattikorkeakouluille an-
nettua kolmea tehtivid pedagogina,
aluekehitysvaikuttajana seké tutkijana ja
kehittijani. Koulutuksen tarkoituksena
on antaa osallistujille eviiti tuottaa ja
rakentaa osaamista yhdessi opiskelijoi-
den kanssa kehittimishankkeiden avul-
la.

Ohjelma toteutetaan lihipdivini
sekd niiden vilissd tapahtuvana hanke-
tyoskentelyni seki verkkotydskentelyni.
PD-ohjelma on 25 ov:n laajuinen ja se
kestid syksystd 2003 vuoden 2006 maa-
liskuuhun saakka. Ohjelman aloitti 30
Laurean opettajaa.

PD-ohjelman organisointi

Koulutusohjelman toteutuksesta vas-
taa Tampereen yliopiston Ammattikas-
vatuksen tutkimus- ja koulutuskeskus.
Koulutusohjelmalle on nimetty PD-lau-
takunta ja suunnitteluryhmi. PD-lauta-
kunnan tehtivini on opsin vahvistami-
nen, opiskelijoiden valinta, HOPSien
vahvistaminen seki todistusten myonti-
minen. Suunnitteluryhmi vastaa koulu-



tusaikana tapahtuvasta ohjelman kehit-
tdmisesta.

PD-ohjelman teoreettinen viitekehys

PD-ohjelmalle on laadittu oma viite-
kehys (Roisko 2003). Se tihtdd amk-
opettajien kolmen tehtivin (pedago-
gina, aluekehitysvaikuttajana seki tut-
kijana ja kehittijini) integraation teo-
reettiseen tarkasteluun. PD-ohjelmassa
kukin em. tehtivisti kytketiddn niiden
integraation toteuttamista (uudistavan
opettajuuden todellistumista) tukevaan
ja toistensa kanssa integroituviin teo-
reettisiin viitekehyksiin: tutkiva oppimi-
nen, toimintatutkimus ja asiantuntijuus
ja asiantuntijaorganisaatiot (kuvio 1).

Pedagogiikka

Tutkiva

oppiminen

Asiantuntija-
organisaatio

Aluekehitys

Pedagogisen tehtiviin viitekehykseni
on tutkiva oppiminen, jossa korostuu
erityisesti opettajan rooli oppimisen oh-
jaajana. Tutkiva oppiminen rakentuu

PD-ohjelmassa Hakkaraisen ym. (1999)
pohjalta.

T&k-toiminta puolestaan kiinnittyy
toimintatutkimukselliseen nikemyk-
seen. Siini keskeistd on kdytinnon ja
teorian vuoropuhelu tosielimin kon-
tekstissa, kun haetaan vastausta sen
tyyppisiin kysymyksiin kuin, miten pa-
rannan ja kehitin nykyisti toimintaani.
PD-ohjelman viitekehys rakentuu erityi-
sesti Linturin (2003) ja Suojasen (1994)

tutkimuksiin.

Uudistuva
opettajuus

Toiminta-
tutkimus

T&K

Kuvio 1. Uudistuva opettajuuden viitekehys (Roisko 2003).
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Aluekehitys ankkuroituu asiantunti-
jatyohon ja asiantuntijaorganisaatioon,
jossa painotetaan, ettd asiantuntijuus on
yhi enemmiin verkostojen ja organisaa-
tioiden kykyi ratkaista yhdessi uusia ja
muuttuvia ongelmia (Launis & Enge-
strom 1999, 64). Haapakosken (2002) ja
Harjuméen (2000) tutkimukset méérit-
tivit myos ohjelman viitekehysta.

PD-ohjelman prosessimaisuus

Koulutusohjelma toteutetaan koko
ajan kehittyviini prosessina. Ohjelmalle
on laadittu tavoitteiden ja viitekehyksen
perusteella toteutusrunko, jota suunnit-
teluryhmi kehittii ohjelman edetessi.

Toteutuksessa noudatetaan syklisyyt-
t4, joka on tyypillinen seki tutkivalle op-
pimiselle ettd toimintatutkimukselle.
Ohjelmassa on edetty vuoden aikana
tutkivan oppimisen syklin mukaisesti
(Hakkarainen ym. 1999) kontekstin luo-
misesta ja ongelmien asettamisesta tyods-
kentelyteorioiden luomisen ja kriittisen
arvioinnin kautta syventivin tiedon et-
sintdin.

Toimintatutkimuksen syklilld (Lin-
turi 2003) on edetty 1. syklin (suunnit-
telu, toteutus, havainnointi ja reflek-
tointi) jilkeiseen tarkistetun suunnitel-
man vaiheeseen.

Ohjelman aikana on pyrkimykseni
toteuttaa vield toinen toimintatutki-
muksen ja tutkivan oppimisen sykli.

Ohjelma on kehittyvi prosessi, jossa
tuotettua materiaalia analysoidaan jat-
kuvasti. Tamin sisiltdanalyysin tuotok-
sia kiytetddin ohjelman kehittimiseen
sekd oppimateriaalina.
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PD-ohjelman analysointi

Tatd artikkelia varten on kiytetty
PD-ohjelmassa tehtyji sisdltdanalyysej:

e ctukiteistehtivistd

e HOPSeista

® oppimispéivikirjoista

e verkkokeskusteluista

e kontaktipdivien toiden koonneista.

Lisiksi artikkelissa on kiytetty ohjel-
man viliarvioinnin tuloksia. Se toteutet-

tiin kesikuussa 2004.

Sisdltdanalyyseji ovat tehneet artik-
kelin kirjoittajan lisdksi AkTkk:n do-
sentti Seija Mahlamiki-Kultanen ja tut-
kija Hilkka Roisko. Molemmat ovat ji-
senind PD-ohjelman suunnitteluryhmiis-
si.

Analyysin tuloksia
Uudistuva opettajuus

Paradigman muutos on nihtivissi ja
ymmirrettivissi mutta sen hyviksymi-
nen henkildkohtaisella tasolla tuntuu
vaikealta. Muutos on tuomassa tulles-
saan jotain uutta ja tuntematonta, joka
herittid luonnollisesti jopa pelkoa. Se
nihtiin kuitenkin my6s mahdollisuute-
na vapautua vanhoista ajattelumalleista
ja padsytiend johonkin uuteen.

Hanketoiminnasta on  kokemusta
vaihtelevasti. Hankeopetus ja hankkeis-
sa oppiminen nihdiin kuitenkin syvilli-
semmiksi ja vaativammaksi toiminnaksi
kuin perinteinen hanketoiminta.

Oman tyon luonne ja amk-opettajan
ammatti-identiteetti on muuttumassa.
Opiskelijoiden toteamuksia: "Entisesti
opiston opettajasta pitiisi kehittyi alue-



vaikuttavaksi tutkija- ja kehittijipeda-
gogiksi.” "Uudessa opettajuudessa on ky-
symys henkisestd prosessista, jonka tu-
loksena uuden ajattelun kysymykset,
ideat ja merkitykset jisentyvit ja sisiis-
tyvit omaan ajatteluun ja sitd kautta
myds toimintaan.”

Muutoksessa tuntuu vaikealta:

® Oma riittdmdttomyys. Mitd uudistu-
va opettajuus tarkoittaa piivittiisessi
tyossi ja pystynko edes vastaamaan
niihin odotuksiin? "Pystynko olemaan
paitsi Pedagogi niin my6s Tiimeissi ja
ryhmissd toimija, Markkinointiosaaja,
Talousosaaja, Tutori, mentori & su-
pervaiseri, Tiedon hankkija, jakaja ja
jalostaja, Organisaattori, Yhteiskun-
nallinen osaaja, Tydeldméilihtoinen
aluekehittiji, Tutkija sekd Verkosto-
jen rakentaja ja yllapitdja?”

o Opettajan autonomian menetys.
Voinko olla opettaja tiimissi, jossa
opiskelijakin on tasavertainen kump-
pani? Miiradko tydelimi mitd saan ja
voin opettaa hankkeissa?

o Opettajan identiteetin muutos. Tulee-
ko minusta vain konsultti ja mihin
hividi opettajuus?

Muutoksessa tuntuu hyvilt:

® Proaktiivisuus. Olemme toteutta-
massa uutta paradigmaa emmeki vain
reagoi pakkoon.

® Uudet osaamishaasteet, joita amk-
opettajan uudet roolit tuovat muka-
naan.

o Tyoeldmdyhteistyon kehittiminen.
Hankeopettaminen ja -oppiminen
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luovat onnistuessaan rakenteen, josta
on hyoétyid myos tydeldmiille.

e Opiskelijat motivoituvat hanketoi-
minnassa ja oppimistulokset parane-
vat.

® Yhteistys. En ole enii yksin hank-
keissa (sen lisiksi ettd opetan) vaan
koko Laurea toimii samaan suuntaan.

Johtaminen

Johtamiseen liittyvit nikemykset

voidaan yhdistdd kolmeen aihealuee-
seen:

® Muutokseen liittyviin vision ja stra-
tegian selkeytys ja kuvaus.

o Misriltidn ja laadultaan riittiva
vuorovaikutus, joka tukee opettajuu-

den uudistumista henkilokohtaisesti.

¢ Muutoksen mahdollistava resurs-
sointl.

Visioon ja strategiaan kuvaavat totea-

mukset ja maininnat voidaan kiteyttii
seuraavasti:

® Mik# on suuri visiomme — mihin
Laurea pyrkii, miksi se on padmai-
rdmme ja miten sinne aiomme
menné!

e Strategia on varmaan olemassa
mutta se pitii jalkauttaa pdivittiisen
tyon tasolle.

e Laurealla on innovatiivinen johto
mutta yksittiisen opettajan pitiisi
pysyd mukana uudistuksissa.



Johtamisen vuorovaikutusta kuvattiin
mm. seuraavasti:

e Yksilollisyys tulisi hyviksya ja sitd
pitii tukea opettajuuden uudistumi-
sessa.

e Kaipaan vuorovaikutusta — mit#
mind odotan ja miti minulta oikein
odotetaan ja milloin olen tiyttinyt
odotukset. Ja voin kai itse vaikuttaa
odotusten realistisuuteen?

¢ Johtamisen vuorovaikutus tarkoit-
taa myos sitd, ettd suunnitelmia pitdd
voida muuttaa kiytinnon kannalta
toimivammiksi.

¢ Johtamisen tulisi olla oppimista sal-
livaa, hyviksyvii ja kannustavaa.

Resurssoinnissa nousi esille erityisesti
aikaresurssi:

¢ Hankeopettaminen ei voi tulla tun-
tikehyksen péille vaan sen tulee olla
osa tuntikehysta.

o Suunnitelmien toteutuksessa tulee
olla realisti — ihmisten kehittymiselle
tulee antaa riittivasti aikaa.

¢ Johdon tulisi antaa aikaa sille, etti
kaikkien on kiytidvi muutosprosessi
itsessddn livitse. Se vie
aikaa ja eri ihmiset tar-
vitsevat eri tavoilla
aikaa muutokseensa.

Tahdon-
alaiset
rakenteet

—

Johtaja henkildston
ammatti-identiteetin
kehittajana

ahdollistava johtaminen”
-tutkimus Laureassa kuu-
luu osana laajaan tutkimus-
kokonaisuuteen ”Johtaja henkildston
ammatti-identiteetin kehittijani”, joka
on kiynnistynyt AkTkk:ssa vuonna
2004. Laurean lisdksi tutkimus toteute-
taan Lahden ammattikorkeakoulussa,
Nordea Pankissa ja Himeen liitossa.

)

Tutkimusprosessi

Kyseessd on kvantitatiivinen tutki-
mus, jossa mallinnetaan mahdollistavan
johtamisen prosessia seki konstruoidaan
sitd kuvaava mittaviline.

Tutkimukseen osallistuvilla eri orga-
nisaatioilla on omat mééritelméinsi mah-
dollistavalle johtamiselle. Tutkimus to-
teutetaan kaikissa organisaatioissa ident-
tisend mutta tutkimustulosten operatii-
vinen raportointi ja hyddyntiminen
vaihtelee organisaatioittain.

Téssa artikkelissa tarkastellaan mah-
dollistavaa johtamista Laurea amk:n
kontekstissa.

Tutkimuksen keskeinen teoriatausta

Tutkimuksen  kiinnostuksen
kohteena on prosessi, jossa johta-
misen tuotokset syntyvit johta-
jan vaikutuksesta henkiloston

tahdonalaisiin rakenteisiin

(kuvio 2.).

Kuvio 2. Johtamis-
prosessi ja tuotok-
set.
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Johtamisen tutkimuksessa on perin-
teisesti pyritty tarkastelemaan johtami-
sen ja sen tuotoksien vilistd suoraa yh-
teyttd. Téstd ovat esimerkkeini erilais-
ten johtamistyylien analyysit, tilanne-
johtaminen, tavoitejohtaminen, tulos-
johtaminen ja laatujohtaminen.

James MacGregor Burns toi ensim-
miisend johtamistutkimuksen kenttiin
transformationaalisen eli muuntavan tai
muuttavan johtamisen kisitteen (Burns
1978). Transformationaalisen johtami-
sen tutkimuksessa on kohteena erityises-
ti johtajan ja johdettavan vilisen vuoro-
vaikutuksen tutkimus.

Aaltonen ja Kovalainen (2001) tar-
kastelevat johtamista sosiaalisena kon-
struktiona. Sosiaalisen konstruktionis-
min edustajien mukaan ihmiset luovat
todellisuutensa sosiaalisen toimintansa
kautta. Tdma taas merkitsee Aaltosen ja
Kovalaisen mukaan johtamisen tarkaste-
lussa sitd, etti sosiaalisen konstruktionis-
min mukainen johtajuus voidaan méri-
telld tdysin sosiaalisena suhteena, ei
niinkdén yksilon ominaisuutena.

Robert Lordin johtamat tutkimusryh-
mit ovat tutkineet johtamista sosiaalise-
na prosessina (mm. Lord & Brown 2004,
Lord, Brown & Freiberg 1999, Lord &
Levy 1999 sekid Lord & Smith 1999).
Johtaminen sosiaalisena prosessina
kuvaa johtajan ja johdettavan vilisti
vuorovaikutusta ja pyrkii yhdistdméain
sen johtamisen tuotoksiin.

Téssd tutkimuksessa johtamista tar-
kastellaan johtajan ja johdettavan vili-
seni sosiaalisena suhteena, jolla on vai-
kutusta johtamisen tuotoksiin.

Johtajan nikokulmasta sosiaalisessa

pyrkimys vaikuttaa johdettavaan ja
muuttaa hinen tydskentelydin. Lordin
et al. mukaan tim# muutos tapahtuu
johdettavan minikuvassa ja miniidenti-
teetissd. He kutsuvat identiteettii ja sen
muutosta aktivoivaa mekanismia tyos-
kenteleviksi mindkuvaksi.

Ruohotien mukaan min#kisitys tiyt-
tid johtamisteorian kannalta kolme kes-
keistd ydinvaatimusta: minikésitys on
avoin vaikutuksille, se on yksilén omi-
naisuus ja se on kisitteend kattava

(Ruohotie 2004).

Miniidentiteetti puolestaan raken-
tuu joukosta minikisityksid, jotka ovat
yksilon erilaisia kognitiivisia rakenteita.
Miniidentiteetti kuvaa yksilo4 prosessoi-
massa itsedidn suhteessa erilaisiin rooli-
vaatimuksiin tai omiin késityksiinsi
omista kyvyistiin ja mahdollisuuksis-
taan.

Lordin, Brownin ja Freibergin (1999)
mukaan mindidentiteetit valikoituvat
yksilon arvojen ja tarpeiden pohjalta ja
ne perustuvat sosiaalisiin prosesseihin,
joissa yksilé on mukana. Myos Arhinmi-
ki ja Rauhala (1992) kuvaavat ammatti-
identiteetin muodostumista prosessiksi,
jossa yksilén ammatillinen identiteetti

kypsyy ja selkiytyy.

Douglas Hall (1990) kiyteda késitet-
ti subidentiteetti, jolla hin tarkoittaa
yksilon identiteettid eri rooleissa esim.
puolisona, vanhempana, opiskelijana tai
tyontekijani. Eri subidentiteetit muo-
dostuvat yksilon tulkintoina itsestién eri
rooleissa kun hidn pyrkii vastaamaan
niissd asetettuihin erilaisiin vaatimuk-
siin.

Tédman tutkimuksen niakokulma am-

suhteessa on kyseessi myos tietoinen matti-identiteettiin on prosessuaalinen.
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Tarkastelun kohteena on ammatti-iden-
titeetin rakentumisprosessi, jolla tarkoi-
tetaan yksilon jatkuvaa itsensi kisitteel-
listimistd suhteessa omaan kyvykkyy-
teen ja roolivaatimuksiin.

Tutkimustehtivind on sosiaalisen
johtamisen prosessin kuvaus ja sen sel-
vittiminen, millaisilla tavoilla johtaja
voi vaikuttaa alaistensa ammatti-identi-
teetin kehittymiseen.

Tutkimuksen viitekehys

Tutkimus perustuu esioletukseen, etti
johtamisen sosiaalinen prosessi ja am-
matti-identiteetin rakentumisprosessi
ovat vuorovaikutuksessa keskeniin.
Ammatti-identiteetin rakentuminen on
tilloin my6s johtamisen sosiaalisen pro-
sessin tuotos.

Tutkimuksen viitekehystd kutsutaan
mahdollistavan johtamisen prosessiksi.

Se on toteutettu yhdistimailld Ruohotien
(2003) johtamisen sosiaalisten proses-
sien malliin osa Karkin, Shamirin ja
Chenin (2003) mallista transformatio-
naalisesta johtamisen tuotoksista seki
Lordin, Brownin ja Freibergin (1999)
malli tydskentelevistd minidkuvasta. Vii-
tekehys on esitetty kuviossa 3.

Ammatti-identiteetti kuvataan tah-
donalaisten rakenteiden, sisdisen voi-
maantumisen ja mindidentiteetin taso-
jen muodostamaksi kokonaisuudeksi,
joka rakentuu johtamisen sosiaalisessa
prosessissa. Johtamisen transformatio-
naalista vuorovaikutusta kuvataan so-
siaalisina prosesseina, jotka ovat vuoro-
vaikutuksessa tahdonalaisten rakentei-
den kanssa. Johtamisen tuotoksena on si-
siinen voimaantuminen, joka vaikuttaa
miniidentiteetin eri tasoihin. Ne vaikut-
tavat edelleen tahdonalaisiin rakentei-
siin.

Johdettavan Johtamisen Johdettavan Minéidentiteetin
tahdonalaiset transformatio- sisdinen tasot
rakenteet naalinen voimaantuminen
vuorovaikutus
Tahto < ]
*oppimisstrategiat Tehokkuususkom. Henkilokohtainen taso
emetakompetenssit —
*0mien resurssien
johtaminen | /
Transformatio- =

A | nliset ohte GRS Ihmissuhdetaso

| misprosessit | —p»| JASENENA "

A\
Motivaatio
stavoiteorientaatio Kollektiiviset —
ekontrolliuskomuk. N tehokkuususko- g | KOllektiivinen taso
otehokkuususkom. mukset

/
.‘_T

T

Kuvio 3. Mahdollistavan johtamisen prosessi.

53



Tahdonalaisten rakenteiden ja johta-
misen sosiaalisten prosessien méiiritel-
mit pohjautuvat Ruohotien malliin. Si-
sdisen voimaantumisen méiritelma poh-
jautuu Karkin, Shamirin ja Chenin tut-
kimuksessaan kiyttimiin malliin. Mi-
niidentiteetin tasojen méiritelmd poh-
jautuu Lordin, Brownin ja Freibergin
malliin.

Tutkimuksessa tarkastellaan johta-
jien ja heidin alaistensa vilisii sosiaali-
sia prosesseja ja niiden vaikutuksia alais-
ten ammatti-identiteetin kehitykseen.
Tutkimus kohdistuu kohdeorganisaatios-
sa seki esimiehiin ettd heiddn alaisiinsa,
koska mm. Beairston ja Ruohotien
(2003) mukaan koko sosiaalisen vuoro-
vaikutuksen ymmirtiminen edellyttii
seki johtajan etti johdettavan tutkimis-
ta.

Uudistuvaa opettajuutta
mahdollistava johtaminen
Laurea ammattikorkeakoulussa

Mahdollistava johtaminen

ahdollistavalle johtamiselle ei

ole vakiintunutta miiritelmai

johtamistutkimuksessa. Termi
liittyy liheisesti empowermentiin, jota
kutsutaan myds voimaannuttamiseksi,
valtaistamiseksi tai valtuuttamiseksi.

Ruohotien (2001) mukaan empower-
ment on muutoksen ja kasvun edellytys.
Empowermentissid yhdistyviit toisaalta
yksilon sisdinen voimantunne ja toisaal-
ta esimiehen kyky valtaistaa ts. vaikut-
taa yksilon sisdiseen voimantunteeseen.

Lamsin ja Hautalan (2004) mukaan
valtuuttaminen on johtajan tietoista ja
tarkoituksellista toimintaa, jossa hin
edistii johdettavien tyon tekemisen va-
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pausasteita seki valtaa ja vastuuta orga-
nisaation kannalta mielekkazlld tavalla.
Lamsin (2004) mukaan mahdollistami-
nen on rakentavan vallankiyton ydinti,
jonka avulla ihmiset 16ytiavit helpom-
min omat vahvuutensa ja voimavaransa.

Lamsa (2004) mainitsee mahdollista-
misen yhtenid nikokulmana eettiseen
johtamiseen. Hin tarkastelee eettistd
johtamista erityisesti ammattikorkea-
kouluissa annettavan johtamiskoulutuk-
sen yhteydessi mutta toteaa samassa yh-
teydessd, ettd ammatti-korkeakoulun
johtaminen toimii my®s mallina ja esi-
merkkind amk-opiskelijoille (Limsa

2004).

Mahdollistava johtaminen
Laurea ammattikorkeakoulussa

Laurea amk kehittii systemaattisesti
pedagogista strategiaansa kohti hanke-
opetusta ja hankkeissa oppimista (Esitys
laatuyksikoksi 29.9.2004). Se on merkit-
tivi strateginen linjaus, joka tulee niky-
miin mm. uutena, juonnepohjaisena
opetussuunnitelmana. Tdmai linjaus rea-
lisoituu myds uutena opettajuutena ja
sitd mahdollistavana johtamisena.

Laurean mukaan mahdollistava joh-
taminen on perustana tutkivan oppimi-
sen prosesseille kehittdmishankkeissa
(Esitys laatuyksikoksi 29.9.2004). Se on
em. prosessien johtamisen keskidssi ja
tarkoittaa esimiestoimintaa, joka allokoi
resursseja, tiedottaa, markkinoi ja mah-
dollistaa osaamisen kehittimisen ja jaka-
misen toimintakulttuurin.

Artikkelin alussa esitellyn PD-ohjel-
man sisiltdanalyysisti nousi uudistuvaa
opettajuutta mahdollistavan johtamisen
kannalta erityisesti seuraavia tekijoiti:



e opettajuuden uudistuminen on Lau-
rean opettajille tosiasia, johon he
valmistautuvat vaikka uudistumisen
konkretia onkin vield sumun peitos-
sa

® yudistuminen niyttiytyy merkitti-
vind muutoksena, joka vaikuttaa
opettajan ammatti-identiteetin ta-
solla

e muutoksessa kaivataan erityisesti
johtamisen vuorovaikutusta

¢ johtamiselta kaivataan myos ihmis-
ten erilaisuuden ymmartimisti ja
hyviksymisti ja tukemista.

Mahdollistava johtaminen
‘tutkimus Laurea amk:ssa

Mahdollistavalla johtamisella tarkoi-
tetaan Laurean tutkimuksessa sosiaalista
prosessia, jossa johtaja pyrkii kehitti-
miin alaisensa uudistuvaa opettajuutta.
Kehittimisen tarkoituksena on alaisen
valtuuttaminen toteuttamaan tutkivan
oppimisen prosesseja.

Tutkimuksessa mallinnetaan mahdol-
listavan johtamisen prosessia Laurea
amk:ssa sekd konstruoidaan mahdollista-
van johtamisen mittaviline.
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