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Lapin ammattikorkeakoulu ja Lapin yliopisto ovat sopineet Lapin korkeakoulukonsernin LUC
2020 kehittdamisohjelmasta, jonka tavoitteena on kehittad korkeakoulujen vélille lapileikkaavaa
yhteistyotd. Tavoitteena on esimerkiksi parantaa opiskelijoille tuotettavia palveluita ottamalla
kayttoon uusi opiskelua, opetusta ja opintohallintoa tukeva tietojarjestelmd, joka on
korkeakouluille yhteinen. Lisdksi korkeakoulujen opetuksen ja opiskelijoiden palveluja
organisoidaan uudelleen. (Lapin korkeakoulukonsernin kehittdmisen suuntaviivat vuoteen
2020.)

Osana YAMK-opinndytetyota selvitin Lapin ammattikorkeakoulun opiskelijapalveluiden
henkilokunnan nékemyksid onnistuneesta muutoksen johtamisesta, kun palvelua
organisoidaan uudelleen ja ollaan siirtymdsséd uuden tietojarjestelméan kayttajiksi. Lisaksi
kokosin henkilokunnan nakemyksid hyvaan ja mielekkéédseen tietojarjestelmén kayton
kouluttautumiseen ja uuden oppimiseen. Aineistoa hankin Tulevaisuuden muistelun —

tyopajassa ja seka haastatteluilla.

Menetelméana tulevaisuuden muistelu

Tulevaisuuden muistelu on vuorovaikutuksellinen kehittamistyokalu, jossa keskitytadan
tulevaisuuteen ja ennakointiin (J&&skeldinen 2013, 44). Opiskelijapalveluiden rajatulle
henkilokunnalle jarjestetyssa tyopajassa osallistujat johdateltiin tulevaisuuteen, jolloin tdissa
oli kaikki hyvin. Uutta tietojarjestelmaa oli opittu kdyttdmaan ja uudistuneissa tyotehtavissé
osattiin toimia. Osallistujat jaettiin ryhmiin ja heille esitettiin kysymyksia, jotka jakautuivat
kolmeen teemaan: Millainen on hyva paivd? Miten hyvé tulevaisuus rakennettiin? Mik&
huoletti tulevaisuuden rakentamisessa? Aineiston vaikuttavuutta lisattiin - my&hemmin

toteutetuilla haastatteluilla.



Vuorovaikutusta, osallistamista, yhteisollisyytté ja riittdvéasti aikaa

Uuden tietojarjestelman kéayttéonoton yhteydessa tapahtuva toiminnan ja tehtdvien muutos on
perusteltua, joka nayttdytyy avoimin mielin suhtautumisena muutoksiin. Tulosten mukaan
hyva muutosjohtaminen edellytt&dd johdon sitoutumista ja aktiivista vuorovaikutusta esimiesten
ja tyontekijoiden valille. Johdon muutokseen sitoutuminen nayttaytyy henkilokunnalle
antamalla henkil6kunnalle muutokseen ja osaamisen kehittdmiseen tarvittavaa aikaa,
osallistamisella ja sitouttamalla henkilokuntaa sek& huolehtimalla ettd sovituista
toimintatavoista pidetddn kiinni. Tyodyhteison myonteinen ja arvostava ilmapiiri lisdavat

positiivisia tuntemuksia ja tekee osaamisen kasvattamisesta mielekésta.

Tulosten perusteella voidaan erottaa nelja kokonaisuutta, joiden kautta voidaan edesauttaa
muutoksen l&piviemistd ja osaamisen kehittdmistd. Kokonaisuudet ovat johdon ja
tyontekijoiden vélinen aktiivinen vuorovaikutus, henkilokunnan osallistaminen ja
sitouttaminen (yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaiseen toimintaan), riittdvan ajan

varaaminen uusien asioiden oppimiseen ja sisdistamiseen seka yhteisollisyyden kasvattaminen.

Esimiehille tulee varata riittdvasti aikaa suoraan vuorovaikutukseen tyontekijoiden kanssa.
Muutos aiheuttaa monenlaisia tunteita, joihin voidaan vaikuttaa vuorovaikutuksen kautta.
Saannolliset tapaamiset mahdollistavat esimiesten ja tyontekijoiden valisen suoran
vuorovaikutukseen. Taman liséksi tiedotusta tulee olla monikanavaista, joita voivat olla
esimerkiksi intra ja sahkoposti. Viestintd tulee olla selkedé ja helposti ymmarrettavéd, jotta
asiat ymmarretaan oikein. (Mattila 2007, 185-189.)

Henkilokunnan osallistaminen ja sitouttaminen yhteisesti sovittujen toimintatapojen
mukaiseen toimintaan edistdd muutoksen eteenpdin viemistd ja edesauttaa vastuunottamista
omasta oppimisesta. Henkilékunnan asenteisiin ja motivoimiseen voidaan vaikuttaa
ymmarryksen ja merkityksen lisddmiselld. Ymmarryksen tunnetta voidaan lisatd
perustelemalla pé&atoksid. Tietdmys oman tyon merkityksellisyydesta lisda tietoisuutta siitg,
miten ja mihin oma ty0 vaikuttaa. (Kolari 2010, 181.) Liséksi tietoisuudella tyon
merkityksellisyydesta on vaikutusta aikatauluissa ja yhteisissa toimintatavoissa pysymiseen.
Henkilokunnan osallistaminen toiminnan kautta auttaa muutosten k&ytdntoon viemista.
Osaamisen kasvattaminen ja muutos on mielekkdaampaa, kun henkilokunta péésee varhaisessa

vaiheessa osaksi muutosta. Mielekkyys nakyy positiivisen asenteen kasvamisena.



Henkilokunta tarvitsee riittdvasti aikaa uusien asioiden oppimiseen ja siséistdmiseen.
Koulutusta ja ohjausta tulee jarjestaa niin, ettd oppimisen sisaistdmiseen jaa aikaa. Oppimista
tulee vaiheistaa ja hyddyntdd monipuolisia menetelmid. Esimerkiksi opittavien asioiden
sisaltod voidaan esittad henkilokunnalle koulutusta edeltdvassa tiedottamisessa ja koulutuksen
jalkeisessd ohjauksessa. Tietojarjestelmédn kayttdonotossa ja tydtehtdvien muuttuessa tulee

varmistaa erilaisten tukimateriaalien helppo saatavuus ja kéyttokelpoisuus.

Yhteisollisyyttd voidaan kasvattaa suunnittelemalla ja toteuttamalla tyGtehtdvid entistd
yhteisollisemmin. Yhteiset tilaisuudet ja yhteisollinen viestintd lisadvat yhteisollisyyden
tunnetta. Yhteisollisyyden vahvistaminen on keskinen tekij4, kun osaamista halutaan kasvattaa
ja saada toimijat toimimaan sovittujen kaytantdjen mukaisesti. Asiantuntijaorganisaatiossa voi
yksil6tasolla olla paljon hiljaista tietoa, jolloin hankitun tiedon jakamista tulee edesauttaa.

Oppimistilaisuuksien yhteisollisyys ja hyva ilmapiiri edistdvat oppimista ja tiedon jakamista.

Lopuksi

Tietojérjestelmén kayttdonotosta ja muutosjohtamisesta on tehty useita tutkimuksia.
Opiskelijapalveluiden henkilokunnan vastaukset ovat yhden suuntaisia aikaisemmin tehtyjen
tutkimuksien kanssa. Tulokset ja johtopa&tOkset ovat hyddynnettavissa koko korkeakoulun

henkilokunnan muutoksen ja osaamisen johtamisessa.
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