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Suomalaisissa yliopistoissa on ldhtenyt liikkeelle merkittdvid pedagogisen muutoksen
aithioita. Ndiden muutosten taustalla on selked ulkoinen muutossignaali: euroopan
yhteison aktiivinen pyrkimys yhteisen korkeakoulutusalueen luomiseksi. Euroopan
yhteison jésenet ja muutamat muutkin yhteison toiminnasta kiinnostuneet ldhivaltiot
ovat sitoutuneet tutkintorakenteiden uudistamiseen kaksivaiheiseksi, pystyttimain
yliopiston toiminnan tasokkuutta varmistavia laatujirjestelmid, lisddméddn yliopistojen

vilistd yhteisty6ti jne.

Muutokset koskevat yliopistoa kokonaisuutena, kaikkia sen tehtévid. Seuraavassa
tarkastelussa kuitenkin keskityn ainoastaan opetuksen tehtdvdalueeseen ja sielld
opetussuunnitelmatyon tarkasteluun. Erityistd nédkokulmaa kirjoitukselleni antaa
kysymys, jddko muutos pelkdstddn hallinnolliselle tasolle wvai uudistuuko
yliopistomaailma juuriaan myoten. Tavoitteeni on tuoda uutta ndkdkulmaa ja uutta
tietoa tdmin kysymyksen tarkastelun pohjaksi. Pohjaan kirjoituksen pddosin omiin
kokemuksiini toimimisesta 12 vuoden aikana suomalaisen korkeakoulupedagogiikan

kentdlld. Tuon my0s esiin akateemista toimintaympéristod kuvaamaan luomaani



kisitteistdd, joka on osa toteuttamaani koulutusorganisaation syvirakenteen

erityispiirteiti kisittelevia tutkimustyota.'

Hallinnollinen muutos ja pedagoginen muutos ovat koulutusorganisaatiossa eri
tasoilla. Sddnnésmuutokset, joita eurooppalaisen korkeakoulupolitiikan osana tehddén
yliopistojen lainsdddidntoon ovat hallinnollisia. Toimenpiteet, joihin yliopistojen
hallintoelimet ryhtyvdt nédiden sddnndsten seurauksena, ovat hallinnollisia.
Uudistukset, joita yliopistojen tiedekunnat ja laitokset tekevét toteuttaakseen
muuttuneiden sdddosten madrdyksid ja suosituksia, ovat hallinnollisia. Késite
“hallinnollinen” viittaa kaikissa edelld luetelluissa tapauksissa sddnndsten ja
kirjallisten =~ ohjaimien  pystyttdmiseen. = Esimerkiksi =~ Euroopan  maiden
opetusministerien allekirjoittama suositus kaksiportaiseen tutkintorakenteeseen
siirtymisestd johtaa jdsenvaltioiden yliopistolainsddddnndn muutokseen, joka johtaa
yliopistojen tasolla paikallisten ohjeiden antamiseen tiedekunnille ja edelleen

laitoksille tutkintojen uudistamiseksi.

Hallinnolliset ohjeet pakottavat kentdn toimijat, opetuksen suunnittelijat, opettajat ja
opiskelijat, reagoimaan muutokseen. Reagointi voi olla yhtd hyvin mydnteistd kuin
kielteistikin. Kentin toimijoiden tyd molemmissa tapauksissa todellistaa hallinnolliset
uudistukset. Tai tekee ne tyhjdksi. Kun kaytetddn kédsitettd muutosvastarinta, niin
hyvin usein silld viitataan juuri tilanteeseen, jossa kentén toimijat vastustavat johdon
ajamia muutoksia ja uudistuksia.” Pedagogisen muutoksen Kkisitteelld viittaan
nimenomaan aitoon muutokseen kentdn toimijoiden tydskentelyssd. Pedagoginen
muutos tarkoittaa opettajien toiminnan havaittavaa muuttumista
koulutusorganisaatiossa. Akateemisen tutkinnonuudistuksen kehyksessd pedagoginen
muutos tarkoittaa nyt siirtymistd esiopetussuunnitelmallisesta toimintakdytinnosta
opetussuunnitelmaty6n omaksumiseen opetuksen ydintoiminnoksi.> Muutos voi olla

seurausta hallinnollisten ohjeiden muutoksesta. Se voi olla myds sisdsyntyisti

! Karjalainen 1991, 1992. Karjalainen & Kumpula 1998.

? Mayn ( 2001) tapausselostus oikeuspalveluiden muutosprosesseista on tissé suhteessa erityisen
valaiseva myos yliopiston ndkdkulmasta tarkasteltuna.

3 Opetussuunnitelmatydn historiaa yliopistossa olen kisitellyt toisessa yhteydessa (Karjalainen 2003).



uudenlaisen toiminnan omaksumista ja ennakoimatonta reagoimista muuttuneeseen

sdaadostilanteeseen.” Yleinen miiritelméni pedagogiselle muutokselle on seuraava:

Ldpi organisaatiotasojen tai tietyssd organisaation osassa kentdin toimijat omaksuvat
uudenlaisia toimintakdytdinteitd opetuksen tehtdvdalueella. Muutos on tapahtunut,

kun uusi kdytdnne on tullut osaksi organisaation (tai sen osan) toimintakulttuuria.

Mairitelméd on sangen ankara, silld muutos médritellddn tapahtuneeksi vasta silloin,
kun uudenlaisesta toiminnasta on tullut arkista. Arkiseksi tulleen toimintakdyténteen
tunnistaa paradoksaalisesti siitd, ettd toimijat pitdvat sitd luonnollisena ja
itsestddnselvdnd, ja kuvittelevat sen olleen aina olemassa. Arkinen toimintakédytédnne
siirtyy organisaatiossa eteenpdin ja sukupolvelta toiselle yksildiden kautta

yhteisollisen sosialisaatioprosessin seurauksena.

Toimijat muodostavat akateemisessa organisaatiossa kompleksin hierarkian, jota
kuvaan seuraavalla tavalla. Ndiden toimijoiden osittain tiedostamattoman yhteistyon

tuloksena muotoutuu yliopiston ainutlaatuinen toimintakulttuuri.
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Kuva 1. Yliopisto-organisaation toimijat

* Kisitteet “hallinnollinen muutos” ja “pedagoginen muutos” toimivat myds yhteni
havainnollistuksena ja konkretisointina organisaatiotutkimuksessa kdytettyjen “ensimmdiisen asteen”
(first-order change) ja “toisen asteen” (second-order change) muutoksen kisitteiden osa-alueista. Firs-
order change tarkoittaa pintatasolla tapahtuvaa teknistd muutosta ja second-order change muuttaa
organisaation arvosidonnaista toimintatapaa (Kezar 2001.)



Hallintotoimija tarkoittaa yliopiston keskushallinnossa toimivaa henkilostod,
tiedekuntatoimija taas vastaavasti tiedekuntatason hallintoviked. Laitos-ja
oppiainetoimijat ovat laitoksen toimintakulttuurin hallitsevia toimijoita eri tehtévissa.
Yksilotoimija voi olla kuka hyvénsd yllamainitujen tasojen edustaja yksilosubjektina
tarkasteltuna. Toimiessaan yksilé voi samaistua tiettyyn rooliodotukseen muita
laheisemmin. Hidn rakentaa identiteettidén tdmin abstraktin viitetoimijan kautta.
Yliopistokulttuurissa opettajat esimerkiksi usein toimivat enemménkin tutkijan kuin
opettajan roolissa ja hallinnon ihmiset ndkevit itsensd enemmén toiminnan ohjaajina
kuin sen kehittdjini.’ Pedagogisen muutoksen kannalta yksilotoimijan identiteetti

onkin aivan ratkaisevan térked vaikuttaja.

ORGANISAATION MUUTOSTEORIAT

1900-luvun alkupuoliskolta saakka organisaation muutos ja sithen vaikuttaminen ovat
olleet ihmistd ja yhteiskuntaa tutkiville tieteille yksi hyvin merkittivd haaste. Alan
tutkimuskirjallisuus on tuottanut lukuisia malleja ja teorioita ongelmakenttdd
selittdimadn. Kezar (2001) kokoaa muutosteoriat kuuteen laajempaan kategoriaa: 1.
evoluutioteoriat, 2. teleologiset teoriat, 3. eldménkaariteoriat, 4. dialektiset teoriat, 5.
sosio-kognitiiviset teoriat ja 6. kulttuuriset teoriat. Evoluutioteorioiden mukaan
organisaatio muuttuu vastauksena ulkoisen ympdériston muutoksiin. Teleologiset
teoriat olettavat organisaatioiden olevan pddmaiérdrationaalisia toimijoita, ja muutos
tapahtuu strategisen tyoskentelyn kautta. Eldaménkaariteoriat olettavat organisaation
kdyvén lapi tiettyjd ennakoitavissa olevia kehitysvaiheita, jolloin muutos syntyy osana
luontaista kehitystd. Dialektiset teoriat késittdvdt muutoksen olevan seurausta
poliittisesta  toiminnasta ja/tai organisaatioon kitkeytyvien ristiriitojen ja
intressierimielisyyksien vaikutuksesta. Sosiokognitiiviset teoriat nékeviat muutoksen
tapahtuvan yksiloiden ja ryhmien oppimisen kautta. Mentaaliset prosessit ja
merkitysten dynamiikka ovat muutoksessa keskeisid. Muutos tapahtuu, kun yksilot
kokevat tarvetta kasvaa, kehittyd ja muuttaa toimintaansa. Kulttuuriset teoriat

késittivat muutoksen monimutkaisena, hitaana ja osin irrationaalisena arvojen,

> Viitetoimijoita on luonnollisesti muitakin kuin tutkimus-,opetus-, hallinto- ja kehittamistehtévazin
liittyvat, yksinkertaisuuden vuoksi kuvassa esitetddn vain nima keskeisimmiéit.



uskomusten, myyttien ja rituaalien sdvyttdménd prosessina, jossa yksildiden

samaistuminen, intuitio ja tunne-eldmén ilmiot ratkaisevat.

Tutkimustiedon pohjalta ndyttdisi siltd, ettd muutosta koetetaan yliopistoissa
edesauttaa teleologisen ajattelun viitekehyksessd, mutta muutoksen tapahtumista, tai
sen tapahtumatta jadmistd, voidaan parhaiten selittdd sosiokognitiivisten ja etenkin
kulttuuristen teorioiden avulla.® Oma kokemukseni pedagogisesta kehittimisestid on
saman suuntainen.  Pditds uudistuksen kéyttoonotosta tai kehittimistoimien
kdynnistdmisestd tehdddn yleensd yliopiston johdon toimesta, ja se sidotaan
olemassaolevaan strategiaan. Kehittimisen kohdealueella toimivat akateemiset yksilot
suhtautuvat muutokseen tunneperdisesti ja reagoivat siithen viitetoimijan edustaman
yleisen (symbolisen) totuusajattelun mukaisesti. Esimerkiksi yliopisto-opettajien
keskuudessa yhd ilmeisen yleisesti vallitsee (kyseenalaistamatta totena pidetty)
uskomus, ettd opiskelijan huolellinen ja vélittdvd ohjaaminen johtaa epditsendisen ja
kyvyttdbmén maisterin syntyyn. Tilanteessa, jossa laitokselle ldhdetddn rakentamaan
toimivaa omaopettajajirjestelmds, kulttuurisen uskomuksen olemassaolo johtaa
yksildopettajassa emotionaalisen hdmmennyksen syntyyn. Osallistumalla aidosti
kehittdimiseen hédn joutuisi irtautumaan viiteryhméstdin. Tunneperdinen reagoiminen
ja viiteryhmén tarjoamien mielikuvien varassa suoritettava padtoksenteko selittdd

useissa tapauksissa kehittdmisen hitautta laitos-/oppiainetoimijoiden tasolla.

ORGANISAATIOKULTTUURI YLIOPISTOSSA

Koulutusorganisaatioiden organisaatiokulttuurit on havaittu komplekseiksi ja
vaikeiksi kokonaisuuksiksi. Sama koskee myds yliopistoa organisaationa, ehké
vieldkin suuremmalla painolla. Yliopiston organisaatiokulttuurista on yleensd todettu
sen olevan 10ysésti rakentunut ja  perustuvan jaettuun padtoksentekoon ja
tyontekijoiden professionaaliseen sitoutumiseen. Kulttuuria on luonnehdittu myos
hyvin  jyrkilli termeilli, vaikkapa organisoiduksi anarkiaksi.” Erityisen

mielenkiintoinen metaforinen organisaatiokulttuurien luotaus 16ytyy Handyn (1988)

6 vrt. Kezar 2001.
" Hyvi yleiskatsaus ja viiteluettelo tihin aihepiiriin 16ytyy teoksesta Kezar 2001.



kulttuuritypologiasta®, jossa antiikin kreikan jumala-metaforan avulla tuodaan esille

eri kulttuurien olemuksia.” Handy on erotellut nelji yleistd organisaatiokulttuuria.

Zeus-kulttuuri on kerhokulttuuri, jossa on voimakas suvereeni johtaja. Organisaatio
perustuu johtajan ideaan, ja hdn on valinnut tyontekijdt, jotka hédn tuntee ja joihin hén
voi henkilokohtaisesti luottaa. Johtaja on aito ylivertainen osaaja, autonominen ja
korvaamaton toimija alueellaan, ja alaiset luottavat Johtajaan ilman kysymyksid.
Johtajan ndkemys ja intuitio ohjaa péitoksentekoa ja kaikkia valintoja. Apollo-
kulttuuri on roolikulttuuri, joka on byrokraattinen ja rationaalinen. Jokaisella on
virallinen toimenkuva ja médritelty paikka hierarkiassa. Thmiset ovat kuin
vaihdettavia koneen osia. Jokainen tekee oman osansa, ei enempéid, ja varoo
astumasta toisen toimenkuvan reviirille. Pallas athene —kulttuuri on tehtavakulttuuri,
joka on tyypillinen tiettyd tarkoitusta varten kootuille asiantuntijaryhmille. Siind
kunnioitetaan ainoastaan aitoa osaamista ja todellista asiantuntemusta. Vuorovaikutus
on tasavertaista ja tyontekijdt tukevat toisiaan yhteisen pddamddrdn saavuttamiseksi.
Dionysinen eli eksistentiaalinen kulttuuri on Handyn mukaan perustavasti muista
kulttuureista poikkeava. Hén kuvaa sitd yksittdisten tdhtien viljdksi sikermiksi.
Yhteen liitytdén ainoastaan silloin, kun se on jokaiselle yksilolle edullisempaa kuin
yksin toimiminen. Organisaatiosta my0s erotaan, kun se ei endd palvele omia
tarkoitusperid riittdvisti. Syntyvissd kulttuurissa organisaatio on olemassa jésenidin
varten, ei toisin pdin kuten muissa tapauksissa. Hallinnollista johtajaa ei kunnioiteta,

héntd pikemminkin viheksytdin.

Yliopiston toimijoihin rinnastettuna Handyn erottelun pohjalta voi olettaa, ettd
hallintotoimijoiden kulttuuri on tyypillinen roolikulttuuri, jossa muutosta voidaan
edesauttaa teleologisen suunnitelmallisuuden (missio, visio, strategia) keinoin. Hénen
ajatustensa pohjalta voi edelleen olettaa, ettd yliopisto on tutkimuksen ja opetuksen
tasolla yhteisond sikidli erityislaatuinen, ettd siind organisaatio on — jdsentensd
mielikuvissa — olemassa enemménkin yksildiden tarkoitusperid varten, kuin ettd

yksildt olisivat organisaation palveluksessa.

¥ Koivula (2003) nojaa voimakkaasti Handyyn pohtiessaan laadun arvioinnin kehittimisti yliopisto-
opetuksen alueella.

? Handyn erottelua kannattaa verrata Bergquistin (Kezar, 2001) akateemisten organisaatiokulttuurien
erotteluun. Bergquist puhuu kollegiaalisesta, kehittdvisti, neuvottelevasta ja byrokraattisesta
kulttuurityypista.



Laitos-/oppiainetoimijat eldvéat eksistentiaalisessa organisaatiokulttuurissa. Yliopiston
akateemiset yksilotoimijat ovat oman asiantuntijuutensa subjekteina korvaamattomia
ja suvereeneja. He tekevit yhteisty0td ainoastaan omien toimintaperiaatteidensa
mukaisesti. Heitd ei voi alistaa ulkoiselle hallinnolliselle siditelylle ilman ettid
tieteellisen toiminnan perusarvot olisivat uhattuina. Tieteellinen toiminta etenee
luovan  oivalluksen kautta ja johtaa eriytyneeseen ja  ainutlaatuiseen
asiantuntemukseen. Ndiden mielikuvien perustalle rakentuu voimakas yksityisyyttd ja
autonomiaa korostava toimintakulttuuri, joka &irimuodossaan voi johtaa
poikkeuksellisen voimakkaaseen ja tehokkaaseen hallinnollisten muutossignaalien

torjuntaan.

HITAUSVOIMAT YLIOPISTO-ORGANISAATIOSSA

Kun muutos uhkaa, yliopisto-organisaation hitausvoimat kiynnistyvit. Hitausvoimilla
tarkoitan kokonaisuutta, joka syntyy yksildtoimijoiden muutosvastarinnan summana.
Muutosvastarinta voi olla avointa tai kétkettyd, ja ndyttdisi siltd ettd viimeisen
vuosikymmenen aikana akateeminen muutosvastarinta on kidynyt aiempaa vihemmén
avoimeksi, miké sekin on yliopiston perinteisen organisaatiokulttuurin nikdkulmasta
hyvin ymmaérrettivdd tilanteessa, jossa toimintaa yhd selvemmin ohjaillaan
tulosarvioinnin keinoin.'"’ Hitausvoimien toiminta ndyttii molemmissa tapauksissa

noudattavan samaa yksinkertaista jérjestystd. Muutospaineiden kasvaessa:

1. Jatetddn muutossignaali aluksi huomiotta. Mahdollisimman pitkdan pyritdén
vahittelemadn taustalla olevia pakkoja, vaikenemaan ja odottelemaan, etti uhka
peruuntuisi tai aika hoitaisi asian pois piivdjarjestyksestd. Jos tdmd strategia

osoittautuu epdonnistuneeksi, niin

2. Ryhdytddn vastustamaan muutosta aktiivisesti. Todetaan muutoksen olevan
sopimaton oman oppiaineen toimintaymparistoon, osoitetaan sen vaarantavan tieteen
ja/tai opetuksen tasoa, vievdn liikaa resursseja jne. Erilaisia argumentteja, joilla

yliopiston toimijat retorisin keinoin perustelevat muutoksen kyseenalaisuutta,

19 Neaven (1985) klassinen tarkastelu eurooppalaisen ylimmin opetuksen muutosprosessista 1975-
1985 luo taustaa télle ajatukselle.



jérjettdmyyttd tai mahdottomuutta on olemassa suuri valikoima. Seuraavassa
luettelossa on muutamia yleisimmin kuultuja akateemisen muutosvastarinnan

perusteluja ja iskulauseita.

. Pidétetddn yleisin epdilty syyllinen: kasvatustiede

. Tama ei tuo mitddn uutta. Ndin on meilld itseasiassa aina tehty

. Ei sovi meidén tieteeseen, koska tieteemme (oppiaineemme) on niin tdysi erilainen
. Tatéd on jo meilld kokeiltu (20v sitten) eika se silloinkaan toiminut
. Tieteemme korkea taso on nyt vaarassa

. Tama vie viimeisenkin ajan (opetukselta, tutkimukselta..)

. Tdma ei kuulu perustehtiviin

8. Olisi tarkedd, mutta vaatisi erillisen rahoituksen

9. Nykykéytianto toimii ilmeisesti aivan hyvin

10. Hallinto sanelee (taas) kuinka meidén pitéisi tehda

11. Hallinnosta ei ole tullut riittdvan tarkkoja ohjeita

12. Tama tiytyy hoitaa jossakin vaiheessa (odotellaan

nyt vield, ja katsotaan mitd muut tekevit)

~N N RN

Muutoksen vastustaminen voi tapahtua my0s huomaamattomin keinoin erilaisen
jérjestotoiminnan ja henkilosuhteiden kayttdmisen avulla. Jos vastustaminen ei

osoittaudu tehokkaaksi, niin voimakkain ase on yhai jéljella:

3. Muutos pyritddn saamaan vaikutuksiltaan mahdollisimman vidhiiseksi. Téhdn
padstddn, kun tdytetddn lain, asetuksen ja ohjeiden kirjain, mutta ei niiden siséltoa.
Toimijat toimivat aktiivisesti luodakseen vaikutelman, ettdi muutos todella on
kiynnissd vaikka tosiasiassa olemassaolevaa kiytintod jatketaan tekemélld vain
vahiisid myonnytyksid ja kosmeettisia korjauksia. Téhdn saakka tdmd viimeinen
oljenkorsi ndyttdisi aina toimineen, eiké ole epdilystdkiin siitd, ettd jatkossakin se on

varma keino uudistusten tekemiseen niennéisiksi.

OPETUSSUUNNITELMATYO SUOMALAISESSA YLIOPISTOSSA

Suomalaisella yliopistolla on pitkd perinne myds opetuksen kehittdmispyrkimysten
alueella. Yliopistotutkintoja on pyritty uudistamaan useaan otteeseen, mistd saa hyvin
kuvan Klingen & kmp. kirjoittamasta mittavasta historiikista."" Opetussuunnitelman
késite tuli osaksi akateemisen kehittdmisen keskusteluperinnetti kuitenkin vasta 1970-

luvun tutkinnonuudistuksessa. Télldin ryhdyttiin puhumaan koulutusohjelmista, joille



rakennetaan opetussuunnitelma.'? Tétd ennen puhuttiin vain tutkintovaatimuksista ja
nithin siséltyvistd péddaineen ja sivuaineiden arvosanakokonaisuuksista. Kyseinen
kasitteistd antaa mahdollisuuden sellaisen harhakuvan muodostumiseen, ettd
opetussuunnitelman késitettd ei tarvittaisi kuvaamaan akateemisen opiskelun ja
opetuksen kokonaisuutta. Koulutusohjelman késite omaksuttiin todelliseksi
suunnittelukdsitteeksi kuitenkin vain osittain, mikd ilmeni valillisesti 90-luvun
puolivilissd, kun yliopistoille annettiin vapaus kdyttdd myods vanhaa kasitteistod.
Merkittdvd osa varsinkin humanistisella ja luonnontieteelliselld koulutusalalla

toimivista yliopistoista palasi innostuneesti pddainepohjaiseen suunnitteluun.

Opetussuunnitelmatyd ei kuitenkaan tarkoita pelkdstddn oppisisdltdjen nimedmista.
Sithen kuuluu ennenkaikkea opintojen kokonaisuuden suunnittelu siten, ettéd
opiskelijat voivat opiskella hyviksyttyjen tavoitteiden mukaisesti mahdollisimman
tehokkaalla tavalla ja ilman viivytyksid. Suunnittelu pitdd substanssin ohella sisdllddan
opintojen perustehtdvdn ja tavoitteiden madrittelyn, opetussuunnitelmamallin
rakentamisen, opintojen mitoituksen sekd opetusmenetelmien ja oppimisen arvioinnin
menetelmien valinnan. Ajattelutapaa, jonka mukaan opetuksen suunnittelu pitéisi
ensisijaisesti  sisdlldadn  pelkkien  oppisisdltdjen  nimedmisen,  nimitdn

esiopetussuunnitelmalliseksi ajatteluksi.

HAVAINTOJA KAKSIVAIHEISEN TUTKINNON
OPETUSSUUNNITELMATYON ALKUVAIHEISTA

Kaksiportaisen tutkintorakenteen toimeenpanosta kirjoitetussa muistiossa korostetaan
uudistuksen yhteydessd opetussuunnitelmatydn huolellista tekemistd. Erityisesti
painotetaan oppisiséltdjen selkiyttimistd ydinainesanalyysien avulla sekd opintojen
kuormittavuuden ~ huolellista  arviointia.”>  Tutkinnonuudistuksen  kiytdnnon
toimeenpanon tueksi opetusministerid kdynnisti useita kehittimishankkeita.
Opetussuunnitelmatyon tukemista vauhdittamaan pystytettiin ~ valtakunnallista

tukipalvelua, koulutusta ja konsultointia jdrjestivd projekti tulossopimuskaudelle

" Klinge 1988,1989, 1990.
2 Hyvi kuvaus uudistuksen pédpiirteisti on Lampinen 2003.
1> Opetusministerion tydryhmien muistioita 39:2002.



2004-2006 (Valmiiksi Viidessd Vuodessa; w5w-projekti).'* Sisallollistd yhteistyti
vauhdittamaan perustettiin my0s koulutusalakohtaiset tyoryhmit. Alakohtaisissa
tyoryhmissd tydstettiin sisdllollisid ja osin my0s rakenteellisia uuden tutkinnon
linjauksia. WS5W-projekti keskittyi opetussuunnitelmatyén  tukitoimien
valtakunnalliseen jarjestdmiseen. Opetussuunnitelmatyoti tukeva koulutus sai erittdin
myoOnteisen vastaanoton, ja sithen on osallistunut runsain miérin yliopistojen
toimijoita. Ensimmadisten yhdeksidn kuukauden kuluessa valmennuksessa oli ollut jo

pari tuhatta osallistujaa.

Kuinka aidosti opetussuunnitelmauudistusta ryhdyttiin tekemédén? Koulutukseen
osallistuneiden kokemukset tuovat osavalaistusta asiaan." Lisdd kokemustietoa tuovat
opetuksen kehittimisen tukipalveluiden johtajien nikemykset.'® Nayttiisi siltd, ettd
monessa yliopistossa kéytiin 1dpi hitausvoimien prosessin ensimméiinen vaihe.
Odoteltiin ja toivottiin, ettd mitddn merkittdvaa ei tarvitsisi tehdd. Tdssd hyddynnettiin
yliopistolain ja -asetuksen mydhdistd virallista hyvéksymistd. Lyhyen odotteluvaiheen
jélkeen yliopistot néyttivit etenevén ripedsti. Yliopistojen sisélld on kuitenkin suuria
eroja eri laitosten vililld etenemisen intensiivisyydessd. Sekd yliopistojen vililld, ettd
yliopistojen sisdlld on eriytynyt kaksi &driryhmaii: vitkastelijat ja nopeat toimijat.
Molemmilla strategioilla voidaan periaatteessa péaéstd hyvéaédn tulokseen, joskin selvai
on, ettd jos aika kdy vidhiin on vaikea uudistaa perinpohjin. Ajan kiyton ja
organisaation kehittimisen vilinen yhteys on itsessddn mielenkiintoinen. On
havaintoja, joiden mukaan nykyorganisaatioissa henkilokunnan aika kuluu
enimmdkseen pdivittdisten kiireellisten pikkuasioiden hoitamiseen. Suunnitteluun,
uuden luomiseen, kehitystyohon ja muutoksen edistimiseen aika ei riitd, koska sille ei
hyvistd tahdosta huolimatta 16ydy tilaa arkikdytdnnostd. Thmiset ovat mentaalisesti
liian kiinnittyneitd péivittdisasioiden hoitoon.'” Arjen ylivalta kehittimisen ajasta on

varmasti todellinen uhka my0s tutkinnonuudistuksen tekijoille yliopistoissa.

' Projektia koordinoivat Oulun ja Kuopion yliopistot.

'> On kuitenkin huomattava, etti koulutukseen osallistuvat ovat itse kehittimistydssi mukana ja
edustavat myonteistd ndkemysta.

' Yliopistojen opetuksen kehittamispazllikoille tai vastaavassa asemassa toimiville koordinaattoreille
tehtiin kysely kaksivaiheisen tutkinnon alkuvaiheen etenemisen kokemuksista 31.8.2004. (N=14).
Asiaan liittyvid kokemuksia kirjattiin my6s aiemmassa tapaamisessa 19.2.2004.

17 Ks. Jensen&kmp. 2002.



1970-luvun lopulla kdynnistetty edellinen suuri tutkinnonuudistus nosti valtavan
keskustelun ja aktiivisen kriittisen kirjoittelun vyoryn. Uudistuksen kimppuun kéytiin
tehokkain retorisin keinoin. Téllainen aktiivinen vastarinta puuttui nyt jokseenkin

kokonaan. Seuraavassa on kuitenkin ndyte, joka on kirjoitettu 1970-luvun hengessi:

"Monisteessa'® hehkutettu opintopisteiden ja kokonaistyéajan tarjoama uudistus ei
muuta titd perustilannetta tippaakaan. Antaahan toki uudelleen ryhmittely
tilaisuuden ajatella tieteenalan opetusta radikaalisti uusilla tavoilla, mutta kuka
holmé nyt tdllaista tekisi. Siindhdn tulisi kerrottua maailmalle, ettei entiset tekemiset
ole minkddn arvoisia. Radikaalit uudistukset ovat tieteessd vaaraksi, ja yleensd
tieteilijoiden  oppima  konservatiivinen  rationaalisuus  riittdd  uudistusten
vastustamiseen. Tulemme siis ndkemddn, miten oppiaineissa taas kerran yritetddn
sorvata oppiaineen sisdltojd sellaiseen muotoon, ettd ne sopivat ajanmukaiseen
korkeakoulupedagogiseen sanastoon...Opintojen mitoituskeskustelu ja HOPS-hotto
ovat merkkejd ...infantilisoitumisesta.. Toivottavasti yliopistovien muutosvastarinta on
tarpeeksi jamerdd, jotta vdltytddn tekemdstd aivan kaikkia holmoyksid mitd
kasvatustieteissd keksitédn "

Onko kirjoittajan toivomus kuultu? Yliopistovéden retorista muutosvastarintaa esiintyy
ainakin laitos- ja oppiainetasolla, jossa on tormitty myds osin uuden kaltaisiin tai

ainakin uudelleen muotoiltuihin hitausargumentteihin®’:

1. Ei ole aikaa tehda téta.

2. Tama ei sovi meille.

3. Kandin tutkintoon vaadittava siséltd ei mahdu kolmeen vuoteen.

4. Onko tunti 45 vai 60 minuuttia?

5. Opiskelija ei osaa mitdén, jos hin opiskelee vain ndin vdhin tunteina (1600x5).

6. Hallinto ei ole ohjeistanut uudistusta tarpeeksi / ollenkaan./ Hallinto on ohjeistanut
litaksi

7. Tdmi uudistus ei ole minun tehtdvéni, sitd tekee opintoneuvoja / amanuenssi /
toimistosihteeri.

8. Ei oppimista voi mitata ajalla!

9. Ei voi sanoa miki on keskiméérdinen opiskelija.

10. Mihin oppimistuloksiin tilld mitoituksella muka pyritddn, minimiin vai
taydelliseen?

11. Talla (ops-mallilla ja sen askeleilla) pyritdén liitkaan strukturointiin.

12. Jotain vanhaakin on voitava sdilyttaa.

13. Tamén (ops-tyon) pitdisi olla jatkuva prosessi. Miksi nyt kaikki tehddin kerralla?
14. Tasté ei ole tieteellistd ndyttoa!

15. Kahden vuoden pédstd ministeriossd keksitddn kuitenkin taas jotain uutta.

' Monisteella tarkoitetaan tissi sitaatissa W5W-projektin materiaalina olevaa “Anna aikaa
ajatella”(Karjalainen, Alha & Jutila 2003)-kirjasta.

' Kamppinen 2003. Kamppisen kirjoitusta on mielenkiintoista tarkastella my&s edelld esittdmiini
muutosvastarinnan retoristen keinojen luetteloihin peilaten.

0 Koottu W5W-projektissa kentin kokemuksista 25.8.2004.



Retoriseen vastustamiseen voidaan lukea myds sivuseikoiksi luonnehdittaviin
yksityiskohtiin takertuminen, ja samojen asioiden kyseleminen moneen kertaan.
Opetussuunnitelmatyon kouluttajien ja koulutuksiin osallistuneiden kokemukset
tukevat kuitenkin késitystd, ettd tutkinnonuudistukseen liittyvd opintosisdltojen
tarkistaminen ja opetussuunnittelun kehittdminen sai myodnteisen vastaanoton. On
my0s syntynyt vaikutelma, ettd kuormituksen purkamiselle ja opintosiséltdjen
tarkistamiselle on ollut kentdlld selvdd tilausta. Myos opettajat ovat kokeneet
ylitdytetyt opintovaatimukset ongelmallisina. Erityisesti ydinainesanalyyseihin on
ladattu paljon myonteisid odotuksia, ja niiden periaatteellista jarkevyyttd ei ole
kyseenalaistettu. Laitosten ja oppiainetoimijoiden tasolla kidynnissd olevaa muutoksen
hiljaista vastustamista on kuitenkin vaikea dokumentoida. Opetuksen kehittimisen
tuen toimijoiden mielessa liikkkuu pelkoa muutoksen jadmisestd pinnalliseksi. He ovat
kuulleet laitostasolla liikkuvia negatiivisia sankaritarinoita pyrkimyksistd minimoida
uudistuksen vaikutusta ja tyOmidrdd oikomalla annettuja ohjeita. Juuri opintojen
mitoittamiseen liittyy kiusaus tehda se - kaikkien ohjeiden vastaisesti - vain kertoimia

kayttdmalla ja yhdessd yOssa.

Todellistuuko pedagoginen muutos, ja tuleeko laaja-alaisesti ymmarretystd
opetussuunnitelmatydstd suomalaisten yliopistojen arkista toimintaa? Siirrytddnko
yliopistoissamme  esiopetussuunnitelmallisesta vaiheesta opetussuunnitelmatyon
omaksumiseen opetuksen ydintoiminnoksi? Ymmarretaanko, etti
opetussuunnitelmatyd on luonteeltaan jatkuvaa eikd pédty kaksiportaisen
tutkintorakenteen kéyttoonottoon? Vuoden 2004 syksylld tilanne on vield
médrittelemdton. Oletan, ettd suurimmassa osassa yliopistoja ja ainelaitoksia paéstidan
merkittdvisti eteenpdin, ja erityisesti sellaiset yksikdt, joissa opetuksen kehittdminen
jo aiemmin on ollut hyvéksyttyd padsevit todella pitkdlle. Onnistumisia on kaikissa
yliopistoissa, mutta yliopistojen sisélld tulee tapahtumaan polarisaatiota laitosten
vélillda. Tutkintorakenneuudistus kohtelee kaltoin sellaisia laitoksia, joissa
kehittdmisen merkitystd ei tdysin oivalleta. Hyvin keskeistd yliopiston
opetuskdytinteiden = muutoksessa on  viitetoimijan  symbolinen  ldsnéolo.
Hitausargumenttien voima on suuri, ellei niiden totuusarvoa pystytd
kyseenalaistamaan. Téssd auttaa yksinkertaisesti uuden oppiminen oman ajattelun,

toiminnan ja koulutuksen keinoin. Argumentaatioon on vastattava argumentaatiolla.



edessd voimaton. Tehokas ja tarpeisiin vastaava henkildstokoulutus on muutoksen
toteutumisen avaintekijd. Opetuksen kehittdmisen tukipalvelut kokevat kysynnén
palveluitaan kohtaan kasvaneen tutkinnonuudistuksen myo6td, mikd my6s on

tulkittavissa positiiviseksi viestiksi.
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