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Kasill& oleva tutkimus on haastattelututkimus, jonka aiheena ovat taydennyskoulutuksen
suunnittelu, suunnittelijan tyo ja suunnittelijan ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden
kehittyminen. Tutkimuksessa tarkastellaan suunnittelijan tyota ammattina yliopiston tayden-
nyskoulutuskeskuksessa. Empiirisessi osassa selvitetéan taydennyskoulutuskeskuksen suun-
nittelijoiden kasityksia suunnittelijan ammatillisesta osaamisesta ja sen kehittymisesta. Tut-
kimusote on laadullinen.

Teoriataustassa kasitel|&én yliopistollista tdydennyskoulutusta suunnittelijan tyon toimin-
taympéristona ja asiantuntijaorganisaationa, suunnittelua seka suunnittelijan tyota ammattina.
Suunnittelijan tyotalhestytédan seka suunnittelun teoreettisen tarkastelun etta kaytannon tyon
nakokulmasta — kéytannon tyota esitelldan kuvaamalla suunnitteluprosessin vaiheet ja sisal-
|6t, jonka kautta lukijalle avautuu kuva suunnittelijan tyon osa-alueista.

Ammatillista osaamista ja asiantuntijuutta seka asiantuntijuuden kehittymisté ja sithen vaikut-
taviatekijoitd kuvaamal la hahmotetaan suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymista.
Oppimisellaon keskeinen rooli kaikessa koulutuksessa. Oppimisteoreettinen ymméarrys on
keskeista myOs suunnittelijan tydssa, silla se vaikuttaa paitsi tyon kohteeseen myo6s suunnitte-
lijan n&kemykseen omasta ammatillisesta kehittymisestdén ja sen mahdollisuuksista. Oppimi-
sen osalta kasitelldan lyhyesti aikuisten oppimisen kannalta keskeisia késitteitd. Ammatillisen
osaamisen kehittamisen edellytyksia tarkastellaan liséksi organisaation kehittamisen ja osaa-
misen jakamisen nékokulmista. Teoriaosan paétteeks kootaan yhteen nékemys ammeatillisen
osaamisen kehittymiseen vaikuttavista tekijoista teoriaosuuden muiden osien sekd kolmen
ammatillista kehittymista kasittelevan tutkimuksen pohjalta.

Empiirisessi osassa selvitetdan suunnittelijoiden haastatteluaineiston analyysin avulla, mita
suunnittelijoiden omat kasitykset ja kokemukset ammatillisesta osaamisesta ja sen kehittymi-
sesta ovat, seka verrataan niité teoria-osuudessa esitettyihin yhteenvetoihin jakirjallisuudessa
mainittuihin n8kokulmiin. Keskeisintd ammatillisen osaamisen kehittamisessi on luoda sel-
laiset edellytykset, jotka tutkimustulostenkin mukaan mahdollistavat asiantuntijuuden kehit-
tamisen. Tutkitun organisaation nékdkulmasta on tarpeen varmistua siitd, etta huolehditaan
arviointi- ja palautejérjestelmien seka osaamisen jakamisen foorumeiden kehittamisestd, yh-
teistyon liséamisestd, kouluttautumismahdollisuuksien systematisoinnista sek toiminnan voi-
makkaammasta suunnitel mallisuudesta.

Avainsanat: tdydennyskoulutus, suunnittelu, ammatillisin osaaminen, asiantuntijuus, asian-
tuntijuuden kehittyminen
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen aihe jatausta

Taman tutkimuksen aiheena ovat téydennyskoulutuksen suunnittelu, suunnittelijan tyo ja
suunnittelijan ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittyminen. Tutkimuksessa tar-
kastellaan suunnittelijan ty6td ammattina. Tutkimuksen teoreettisen osan tavoitteena on sys-
temaattinen kuvaus ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittymiseen vaikuttavista
tekijoista ja se pohjautuu kirjallisuuteen seké aikai sempien tutkimustulosten teoreettiseen tar-
kasteluun. Empiirisessa osassa sel vitetdan tdydennyskoulutuskeskuksen suunnittelijoiden
haastattelujen pohjalta heidan kasityksiaan suunnittelijan ammatillisesta osaamisesta ja sen
kehittymisestd. Tutkimusote on laadullinen.

Tarkastelun kohteena olevat suunnittelijan tyo ja ammatillinen osaaminen ovat minulle |dhei-
sidaiheitaoman, jo lahes parin vuosikymmenen mittaisen suunnittelijakokemukseni my6téa.
Halu tarkastella suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavia tekijoita on
syntynyt oman tyohistorian ja ajan myota muuttuneiden tehtévien sek& kokemuksen tuoman
ammatin tuntemuksen kautta. Tyota tehdessé on syntynyt tarve analysoida ammattikuvaa,
omaa osaamista ja kehittymisen mahdollisuuksia. Ajatukset Sitd, mistd ammatillinen osaami-
nen koostuu, olivat hgjanaisiaja perustuivat padasiassa tydssa saatuun kokemukseen. Koska
suunnittelijan ammattiin el ole yhteista ammattiin johtavaa koulutusta, on ammatillinen
osaaminen tietyll& tavalla maarittelemétonta. Olen miettinyt, miten voin omassa tyossani ke-
hittya ammatillisesti monipuolisesti seké toteuttamieni koulutusten osallistujien ja heidan or-
ganisaatioidensa ettd oman itseni kannalta tyydyttavalla tavalla. Naihin kysymyksiin kietou-
tuu monentasoisia ja eri suunniltatulevia vaateita, jotka johtavat miettiméan hyvan suunnitte-
lijan ammattitaidon rakenneosia monista eri ndkokulmista:
tyonantajaorganisaatio ja sille asetettu yhteiskunnallinen tehtéava ohjaavat tyon toteut-
tamista koulutuspoliittisesta ja yhteiskunnallisesta nékdkulmasta: on tiedettéva mika
on yliopistollisen t&ydennyskoulutuksen tehtava ja rooli koko koulutuskent&ssa
koulutukseen tulevat osallistujat odottavat saavansa laadukasta koulutusta ja valineita
oman tyonsa toteuttamiseen ja kehittamiseen: miten vastata varsin heterogeenisiinkin
odotuksiin parhaalla mahdollisella tavalla?



koulutusten osallistujien taustaorganisaatiot tai koulutusten tilaajaorganisaatiot asetta-
vat omat odotuksensa koulutusten laadulle ja vaikuttavuudelle: ovatko nédmé odotuk-
set yhtenevéisia kahden yllamainitun kysymyksen kanssa?

organisaation tasolla tyon toteuttamiselta odotetaan hyvaa laatua, mutta myos esim.
kustannustehokkuutta niukkenevien resurssien my6t&: on hallittava paitsi itse tyon
varsinaiset "sisallot” - koulutusten suunnittelun ja toteuttamisen substanssi, projektien
linnollisia rutiingja tyon tehokkaan toteuttamisen edellytyksina

onnistunut tyon toteuttaminen on vaativaa, se edellyttéé lagja-alaista osaamista ja asi-
oiden hallintaa, mutta se on myds onnistuessaan palkitsevaa: jottajaksaisi tehda haas-
tavaa ja monipuolista ty6td, sen on oltava mielekasta, on pystyttéava méarittelemaan it-

selleen, mitd on tekeméssd, mika on tyon tavoite.

Vuosien aikana omassa tyohistoriassani on ehtinyt tapahtua paljon. Aikaan mahtuu monenlai-
Sia erilaisia projekteja ja toteutettuja koulutuksia - lyhyita, pitki&, erilaisille kohderyhmille
jarjestdminen on erilainen tehtava kuin nelivuotisen erikoistumiskoulutuksen suunnittelu ja
toteuttaminen. Kohderyhmien vaihtelu toisaalta ammattialoittain (esim. tuomarit tai jarjesto-
asiantuntijat), toisaalta henkilostoryhmittain (esim. hallintohenkil6st6 tai johtajat) tai homo-
geenisista ryhmista heterogeenisempiin (esim. kargjdoikeuksien kiinteistdasioita hoitava hen-
kilosto tai eri aloilta olevat tietysta gjankohtal sesta aiheesta kiinnostuneet henkil6t) synnyttaa
erilaisia tehtavaorientaatioita koulutuksen suunnitteluun. On tapahtunut myds paljon koulu-
tuspoliittisia ja yhteiskunnallisia muutoksia kuten rahoitukselliset painopisteiden muutokset
jatieto- ja informaatioyhteiskunnan kehittyminen tai liittyminen EU:hun. Liséksi oma orga-
nisaatio on tuona aikana muuttunut pienehkdsta organisaatiosta valilla jopa 150 hengen orga-
nisaatioks - kuvatkoon sitéa vaikkapa koko taydennyskoulutuskeskuksen, kolmine toimipaik-
koineen, puhelinluettelon muuttuminen yhdesté A-nelosesta monisivuiseks vihkoseksi.

Koulutusten suunnittelun ja toteuttamisen lisdksi olen ollut aktiivisesti mukana erilaisissa or-
ganisaation kehittamiseen liittyvissi projekteissa ja tyoryhmissa seké esimerkiks téydennys-
koulutuskeskuksen johtokunnan ja yliopiston henkilstokoulutustoimikunnan jésen. Usean
vuoden gjan toimin myds oman tydryhmani - "klusterin” - yhteyshenkiloné hoitaen monia

yhteisia hallinnollisia tent&via omien hallinnollisten tyorutiinieni ohella. Aktiivisen toiminnan



jaosallistumisen kautta olen saanut lagja-alaisen kuvan tyoyhteisosta ja sen toiminnasta, miké
on varmasti myos vaikuttanut omaan ammatilliseen kehittymiseeni ja antanut mahdollisuuden

tarkastella suunnittelijan ty6té nimenomaan osana koko organisaation toimintaa.

Tyon sisdllot, kulloisetkin projektit ja yll&kuvatut muutokset ovat vaikuttaneet suunnittelijan
tyohon ja tyonkuvaan. Tyoskentelytapaan ovat vaikuttaneet vahintéan yhté paljon, ellei
enemmankin, tydssa saatu kokemus, ammatillinen kehittyminen jatarve kehittd8 omaa osaa-
mista seka vastata entista vaativampiin ammatillisiin haasteisiin. Ajan myota on ollut mah-
dollista myos tarkastella ja arvioida omaa tyota ja omia kehittymistarpeita suunnittelijana.

Koulutusprojektit rakentuvat usein sisdllollisesti tietyn ammattiryhman alakohtaisen tietope-
rustan kehittymisen tarpeista. Y h useammin erityisesti pidemmissa koulutuskokonaisuuksis-
sa mukana on kuitenkin osallistujien oman henkil6kohtaisen osaamisen ja yleisemman am-
matillisen kehittymisen tarpeiden tayttdminen. Tietoperustaisen osaamisen liséksi osallistujat
hakevat koulutuksen kautta erilaisia"yliammatillisia' tai metataidoiksi nimitettyja valmiuk-
sia, kuten oman tyon hallintaan, ongelmanratkaisuun ja paétoksentekoon, vuorovaikutukseen,
tiimi- jaryhmétyoskentelyyn seka koko tydyhteison kehittéamiseen liittyvia taitoja, samoin
kuin erilaisia oppimaan oppimisen taitoja. Muodollisessa koulutuksessa hankittu osaaminen
el nykyaikaisessa ty0elamassa riita haasteista selviamiseen, on osattava paljon muutakin. Tal-
laisiin henkilokohtaisiin ammatillisen kehittymisen tarpeisiin vastaaminen koulutuksissa on
osaltaan ohjannut gjattelemaan myds omaa kehittymista suunnittelijana ja heréttanyt monen-
laisia kysymyksia suunnittelijan ammattitaidosta ja ammatillisesta kehittymisesta

Tutkimuksessani pyrin |0ytamaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin. Mit& suunnittelijan tyo
taydennyskoulutuksessa on? Mista suunnittelijan ammatillinen osaaminen koostuu? Mitka
tekijat vaikuttavat suunnittelijan tyéhon? Mitk&tekijét ja millainen organisaatio vaikuttavat

suunnittelijan ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittymiseen?

1.2 Tutkimuksen rakenne ja sisallot

Tutkimuksen tarkastelun kohteena on koulutussuunnittelijan tyd yliopiston taydennyskoulu-

tuskeskuksessa. Johdanto-osan jalkeen osassa 2 kasittelen tdydennyskoulutusta ja méérittelen,
mité& tarkoitetaan yliopistollisella tdydennyskoulutuksella. Y liopisto on omanlaisensa toimin-



taympéristo ja luo siten suunnittelijan tyolle tietynlaisen viitekehyksen. Taydennyskoulutus-
keskus on asiantuntijaorganisaatio, jossa koulutuksen suunnittelijat, koulutus- ja kurssisihtee-
rit sek& muu henkilosto toteuttavat sille mééritettyéa tehtavda. Valtion organisaationa yliopis-
ton tdydennyskoulutuskeskuksen toimintaa ohjaavat julkisen hallinnon organisaatiolle omi-
naiset s88nnGt ja ohjeet, joita toiminnassa on noudatettava. Yliopistojen ja siten myos tayden-
nyskoulutuksen toimintaa ohjaavat omalta osaltaan myos yhteiskunnassa vallitsevat koulu-
tuspoliittiset linjaukset. Osassa 2 kasittelen liséksi suunnittelua, suunnittelijan tyota ammatti-
na seka esitan kuvauksen suunnitteluprosessista, jonka kautta lukijalle avautuu kuva suunnit-
telijan tyon osa-alueista. Pyrin hahmottamaan suunnittelijan tyota seka suunnittelun teoreetti-
sen tarkastelun etté kaytannon tyon nakokulmasta.

Osassa 3 kasittelen ammatillista osaamista ja asiantuntijuutta seka asiantuntijuuden kehitty-
mista ja siihen vaikuttavia tekijoita. Hahmotan myds kuvaa suunnittelijan ammatillisen
osaamisen kehittymisesta. Oppimisella on keskeinen rooli kaikessa koulutuksessa. Oppimis-
teoreettinen ymmarrys on keskeista myos suunnittelijan tyossa, silla se vaikuttaa paitsi tyon
kohteeseen my6s suunnittelijan nékemykseen omasta ammatillisesta kehittymisestééan ja sen
mahdollisuuksista. Osan lopuksi kasittelen lyhyesti aikuisten oppimisen kannalta keskeisia
késitteitd. Osassa 4 kasittelen ammatillisen osaamisen kehittédmisen edellytyksid suhteessa
organisaation kehittémiseen ja osaamisen jakamisen kysymyksiin.

Osassa 5 kokoan yhteen ndkemykseni suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymiseen
vaikuttavista tekijoista tarkastellen viela kolmea ammatillisen osaamisen kehittymisen mallia
javertalllen niissi esitettyjd késityksia naista tekijoista Ensimmainen malli on Esa Poikelan
tutkimukseen (1999) perustuva malli suunnittelijan tydssa oppimisen orientaatioista ja kehi-
tysurista, toinen Patricia Crantonin (1996) malli aikuiskouluttajan kehittymisesta ja kolmas
Annikki Jarvisen (1999) kehittdma opettajan ammatillisen kehittymisen prosessimalli.

Osassa 6 esittelen tutkimusasetel man ja tutkimustehtavan. Tavoitteena on suunnittelijoiden
haastatteluaineiston analyysin avulla selvittaa, mita suunnittelijoiden omat kasitykset ja ko-
kemukset ammatillisesta osaamisesta ja sen kehittymisesta ovat, seka verrata niita teoria-

osuudessa esitettyihin yhteenvetoihin ja kirjallisuudessa mainittuihin nékokulmiin.

Osassa 7 esittelen empiirisen tutkimusosan tulokset ja osa 8 on tutkimukseen liittyva pohdin-
ta



2. YLIOPISTOLLINEN TAYDENNYSKOULUTUS JA KOULUTUSSUUNNITTELU

Tutkimuksen aitheena ovat ammatillisen taydennyskoulutuksen suunnittelu ja suunnittelijan
ammatillisen osaamisen kehittyminen yliopiston tdydennyskoulutuskeskuksessa. Kuvaan tas-
sé luvussa téydennyskoulutusta ja t&ydennyskoulutuskeskusta suunnittelijan toimintaympéris-
tona Lisdksi tarkastelen suunnitteluty6ta ja suunnitteluprosessia suunnittelijan tyon viiteke-
hyksena

2.1 Taydennyskoulutus osana aikuiskoulutusjdrjestelmaa

Taydennyskoulutus on osa aikuiskoulutugjarjestelmaa, johon kuuluu hyvin erilaisia aikuisten
koulutusta toteuttavia organisaatioita seka formaalisen koulutusjarjestelmén sisdl& ettain-
formaalisen ja nonformaalisen toiminnan kentalla. Raivola (2000) toteaa téhan lagjaan kent-
taén kuuluvikss mm. aikuisten omat oppilaitokset (ammatilliset aikuiskoulutuskeskukset, kan-
salais jatybvaenopistot) tyonantajien oppilaitokset, koulujérjestelman koulujen aikuislinjat,
neuvonta- ja sivistysgarjestot, kirkot ja uskonnolliset jarjestot, kesdyliopistot, kirjeopistot,
yleisradio, liiketaloudellisella periaatteella toimiva yksityinen koulutussektori, jne. (Raivola
2000, 209.) Taydennyskoulutuskeskukset ovat yksi esimerkki aikuisille tarkoitetuista " omista
oppilaitoksista’.

2.2 Yliopistollinen tédydennyskoulutus

Y liopistojen ja korkeakoulujen jérjestdma tdydennyskoulutus on osa ammatillista aikuiskou-
lutusta. Se on tutkinnon suorittaneiden lisakoulutusta, joka tahtéa ammatilliseen kehittymi-
seen ja tydelaman kaytantojen parantamiseen. Tutkinnon suorittaneiden liséksi se tarjoaa yli-
opistollista koulutusta myos muille opiskelija ja asiakasryhmille. (Voiko yliopistollisuutta
hinnoitella 1996, 4.) Voidaan my0s sanoa, etté 1970-luvulta lahtien nopeasti 1agjentunut kor-
keakoulujen tdydennyskoulutus ja avoin korkeakouluopetus toteuttavat omalta osaltaan elin-
ik&isen oppimisen periaatetta. Hallituksen eduskunnalle tekemén koulutuspoliittisen selonte-
on (1990) mukaan tdydennyskoulutus ja avoin korkeakouluopetus ovatkin olleet korkeakou-
lulaitoksen nopeimmin kasvavat alueet 1980-luvulla ja koska ndma palvelut kohdistuvat 1&
hinn& alkuisvaestoon, tulevat ne 1990-luvulla olemaan edelleen korkeakoululaitoksen kehit-
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tamisen painopisteita (Koulutuspoliittinen selonteko, 1990, 39). Taydennyskoulutusyksikot
ovat myds omalta osaltaan olleet vastaamassa 1990-luvulla voimakkaasti kasvaneeseen aka-

teemisen tyollisyyskoulutuksen tarpeeseen jarjestamalla tyovoimapoliittista aikuiskoulutusta.

2000-luvun alkupuoliskon trendejé ovat olleet edelld mainittujen lisaksi erilaiset EU:n rahoi-
tugarjestelmiin tukeutuvat hankkeet, joiden toteuttamiseen myos organisaatiot osallistuvat
omalla panoksellaan. Maksullisen palvel utoiminnan trending on yha enenevassa méaérin orga-
nisaatiokohtainen raétaoity tilauskoulutus, joka suunnitellaan yhdessé tilagjan kanssa vas-
taamaan tasmallisesti méériteltyihin tarpeisiin. Koulutuksen sivistyksellinen tentéva el 1dhes-
ké&én endariitg, osallistujat odottavat saavansa heti omaan tyohonsd sovellettavia tydkaluja ja
gjattelutapoja.

Maassamme toimii talla hetkella tdydennyskoulutusyksikkd jokaisen yliopiston yhteydessa.
Y ksikéista vanhin on Tampereen yliopiston téydennyskoulutuskeskus, joka on perustettu

vuonna 1970.

K orkeakoulumaail massa kaydaén sdannollisesti keskustelua tdydennyskoulutusyksikkdjen
asemasta ja tehtavasta korkeakoululaitoksessa. Ajoittain vaikuttaa jopa silta, ettayhteinen
tavoite tutkimuksen ja koulutuksen kehittamiseen ja koulutusmahdollisuuksien tarjoamiseen
mahdollisimman monipuolisesti tuntuu osittain unohtuvan. Viime vuosien keskeisia tutki-
mus- ja kehittdmisaiheita téydennyskoulutuksessa ovat olleet mm. koulutuksen arviointi, tu-
loksellisuus ja laatu, uusien oppimisymparistdjen kehittdminen (esim. monimuoto-opetus ja
verkko-opetus seka tutorointi), koulutuksen rahoitug érjestelmét seka tdydennyskoulutuksen
kilpailustrategiat.

2.2.1 Téaydennyskoulutuksen tarve jatavoitteet

Raivolatoteaa aikuisten ammatillisella koulutuksella olevan selvasti kolme strategista karkea:
ensinnakin ovat ammatillista peruskoulutusta tarvitsevat (mm. syrjdytyneet, ammattitaidot-
tomat, naiset, maahanmuuttgat), toiseksi tydvoimapoliittinen lisdkoulutus laman, taloudelli-
sen taantuman, elinkeinorakenteen muutoksen tai oman elamanhistorian vuoksi tyottomiksi
joutuneille jakolmanneksi ammeattitaitoisille, usein professionaaliseen tyévoimaan kuuluville
tarkoitettu tdydennyskoulutus. Viimeksi mainitun t&ydennyskoulutuksen tavoitteena on osaa-
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misen yll&pitdminen, uusiin tehtaviin tai uudelle uralle valmistautuminen ja ammattitaidon

lagjentaminen kehityksen mukana pysymiseksi. (ks. Raivola 2000, 216.)

Taydennyskoulutuksen méaritelmissa ja sita toteuttavien organisaatioiden toiminta-
gjatuksissa méaaritel|&an taydennyskoulutuksen tehtdvaks yleensa uusimman kaytannon ja
tutkimustiedon valittaminen koulutuksen osanottgjille siten, etta he kykenevét vastaamaan
yhteiskunnan ja tydel&man muutosten aiheuttamiin vaatimuksiin. Esim. Kurki ja Lahtinen
toteavat artikkelissaan: " Téaydennyskoulutuksen tehtdvaks on esitetty tieteellisen tiedon so-
vellutus- ja valitystehtavid seka yhteyksien luomista ympéardivaan yhteiskuntaan ja tyoel&
maan" (Kurki ja Lahtinen 1992, 366). Tavoitteena voi olla paitsi kehittéd ammatillisia kvali-
fikaatioitaja valittda uusiutuvaa tietoa, myos edistdd yksilon henkilokohtaista kehittymisté ja
kasvua tyoeldman ulkopuolella. Liséksi tavoitteena on nykyisin yha useammin ammatillisen
erikoistumiskoulutuksen jarjestaminen taydennyskoulutuksena.

Taydennyskoulutustoimikunnan mietinndssa (1976) esitetyt tdydennyskoulutuksen tavoitteet
ovat:

vanhentuneen koulutuksen saattaminen gjantasalle

erikoistuminen t&ydentamalla peruskoulutuksessa hankittuja tietoja ja taitoja ammetti-

tehtavan erityisvaatimusten mukaisesti

uusien orientoitumistapojen ja asennoitumisen omaksuminen ammeattitehtaviin

erityisten soveltamistaitojen ja tekniikkojen harjoittaminen

persoonallisuuden ja henkilokohtaisten osallistumisedellytysten kehittdminen. (Kom.

1976:23.)
Nyt 30 vuotta myohemmin nuo tavoitteet enkd méariteltéisiin hieman toisin sanoin, mutta
pohjimmiltaan koulutukselliset tavoitteet ovat yhéa samoja. Ulla Hytin (1998) tutkimuksessa,
jossa haastateltiin téydennyskoulutuskeskusten johtoa, kiteytetdan yliopistollisen téydennys-
koulutuksen toiminta-gjatuksen kulmakiveks “yhteiskunnallinen vastuu yksiléiden, organi-
saatioiden ja alueiden kehittémisesta laadukkaan t&ydennyskoulutus- ja kehittémistoiminnan
kautta liiketoiminnallisesti kannattavaks” (Hytti 1998, 18). Liiketoiminnallisen kannattavuu-
den mukaanottaminen méarittelyyn kuvaa hyvin taydennyskoulutuksen arkipéivaa - valtion
rahoitus vahenee ja yhé suurempi osuus taydennyskoulutusyksikdiden menoista katetaan

maksullisella palvelutoiminnalla.
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Taydennyskoulutus on yksi aikuiskoulutuksen toteuttamismuodoista ja luonnollisesti sen ar-
viointiinkin on kiinnitetty huomiota kasvavassa méarin. Aikuiskoulutusneuvosto kohdentaa
aikuiskoulutuksen arviointitarpeen kolmeen kokonaisuuteen:
Y ksilon kasvutarpeen tyydyttaminen: missa méarin aikuisopiskelija voi toteuttaa
omaa opiskel uprosessiaan ja saada siihen laadukasta ohjausta?
Y hteiskunnan kehitystarpeisiin vastaaminen: kuinka hyvin aikuiskoulutus kykenee
vastaamaan yhteiskunnallisen muutoksen synnyttamiin koulutustarpeisiin?
Tilivelvollisuuden osoittaminen: kaytetdanko julkiset varat tarkoituksenmukaisesti ja
laillisesti? (Raivola 2000, 211, Aikuiskoulutuksen arviointistrategia, 1998, 1-2).

Arviointitarpeen méarittelyyn liittyvat kysymykset kuvaavat osaltaan keskeisia koulutuksen
tavoitteitaja ovat myos linjassa erityisesti taydennyskoulutukselle virallisesti asetettujen teh-
tavien suhteen. Y ksittdisen koulutuksen tavoitteeks voidaan edella esitettyyn viitaten asettaa
henkildkohtaisen osaamisen kehittdminen, ammatillisen osaamisen lagjentaminen, yksittais-
ten tyotehtavien/taitojen opettelu tai esim. koko tydyhteison tai organisaatiotasolla tapahtuvan
kehittamisen edistdminen. Koulutuksella voidaan ndhda olevan myds yksilon ja hénen tyoyh-
teisdnsd asettamien tavoitteiden lisaksi lagjempia yhteiskunnallisia ja koulutuspoliittisia ta-

voitteita.

2.2.2 Yliopistollisen taydennyskoulutuksen toteuttamismuodot

Taydennyskoulutusyksikot jarjestavét yleensa seka avointa yliopisto-opetusta (yliopistojen
perusopetusta vastaavaa arvosanaopetusta) ettd ammatillista tdydennyskoulutusta. Lisaksi yk-
sikoiden toimintaan kuuluvat erilaiset tutkimus- ja kehittamishankkeet. Yliopistollista aikuis-
koulutusta voidaan kuvata kokonaisuutena, joka muodostuu seuraavista toisiinsa nivoutuvista
tehtavaalueista:

1. Ammatillinen tdydennyskoulutus

2. Tybvoimapoliittinen koulutus

3. Avoin yliopisto-opetus

4. Alueelliset ja organisaatioiden kehittamisprojektit

5. Oppimateriaalin kehittdminen

6. Tutkimus- ja julkaisutoiminta

7. Rekrytointipalvelut (Voiko yliopistollisuutta hinnoitella 1996, 4).
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Tassa tutkimuksessa keskitytdan ammatillisen taydennyskoulutuksen osa-alueeseen, johon
monessa taydennyskoulutusyksikdssa sisaltyy myds tyovoimapoliittinen aikuiskoulutus.
Ammatillista tdydennyskoulutusta toteutetaan monin eri tavoin. Koulutus voi olla lyhytkes-
toista gjankohtais- tal erityisaiheista koulutusta tai pitkakestoisempaa koulutusta. Ammatilli-
sen tdydennyskoulutuksen kesto voi vaihdella yhdesta paivasta useampaan vuoteen. Suuri osa
koulutuksesta toteutetaan maksul lisena palvelutoimintana, osassa koulutuksia rahoittgjana voi
olla esimerkiksi opetus- tai tydministerio. Kolmas tyyppi on tilauskoulutus, jossa koulutuksen
tilagjana voi olla yksityinen ta julkinen organisaatio, jolloin osanottajien ndkokulmasta kou-
lutuksen rahoittajana on tyonantaja.

Organisaatiokohtainen taydennyskoulutus perustuu usein tietyn organisaation tai organisaati-
oiden tarpeelle selviytya muutoksesta tai ongelmasta, johon uskotaan koulutuksen avulla voi-
tavan vaikuttaa. Kyse voi olla organisaation toiminnan yleisesta kehittdmisesta (esim. tyoyh-
teisin kehittamisprojektit, johtamisjarjestelman tai uuden ohjausmallin I8pivienti, toiminta-

gjatuksen uudelleen arviointi) tai varsin spesifistikin maéritellyn tietoaineksen valittamisesta
organisaation henkilostolle (uusi atk-ohjelma, lainsdadantomuutokset, jne.). Mahdollista olisi
jarjestéa koulutusta myos tyokyvyn yllgpitédmiseksi, virkistykseksi tai pelkastééan tyohyvin-

vointia lisédvana toimenpiteend, mutta se on nykyisin tuiki harvinaista.

Suomen liittyminen Euroopan Unioniin lisasi mahdollisuuksia osallistua kansainvélisiin kou-
lutus- ja kehittamishankkeisiin, jotka paitsi lisdavat kansainvalisté osaamista, liséévéa myos
kotimaisia yhteistyohankkeita yritysten, yhteisojen ja eri koulutusorganisaatioiden valilla
Lagjat yhteistyo- ja verkostoitumishankkeet ovatkin osa tdydennyskoulutuksen nykypéivaa.

2.3 Suunnitteluty® ammeattina

Y liopistollista taydennyskoulutusta suunnittelevat jatoteuttavat koulutuksen suunnittelijat
yhdessé koulutus- ja kurssisihteereiden kanssa. Koulutusta suunnittelemassa ja toteuttamassa
voi olla my06s projektihenkilostoa tiettyyn projektiin kiinnitettyng, esim. koulutuksen/
projektin johtajiatal projektisihteereita. Omalla panoksellaan toteuttamisessa on mukana or-
ganisaatioon hallinnollisista (esim. talousasiat) ja tukirakenteisiin liittyvista tehtavista huoleh-
tiva henkil0sto (kuten atk- ja materiaalipal velut). Oman organisaation ulkopuolisilla yhteis-
ty0- ja asiantuntijaverkostoilla on myo6s tarkeé rooli koulutustoi minnan kokonaisuudessa.
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"Yliopistossa el liene toista yksikkdd, jonka siteet yhtaalta yliopiston eri tiedekuntiin jalai-
toksin, toisaalta kansalaisiin, asiantuntijoihin, yrityksiin, virastoihin, laitoksiin ja jérjestoihin
olisivat yhtatiiviit ja monipuoliset (Terho 2005, 7).” Nan toteavat Turun yliopiston rehtori
Keijo Virtanen sek& Turun yliopiston tdydennyskoulutuskeskuksen johtaja Kari Seppadla Tu-
run yliopiston T&ydennyskoulutuskeskuksesta kirjoitetun historiikin avauspuheessa. Tama
kuvaa hyvin tdydennyskoulutuskeskusten verkostoja muissakin vastaavissa yksikdissa ja ker-
too siita mielenkiintoisesta ja moninaisesta, mutta eittaméatta myos haastavasta toimintaympé-
ristostd, joka téaydennyskoulutuksen suunnittelijan ja muiden toimijoiden pitdisi hallita.

Koulutussuunnittelijan tehtéva on professionaalisesti katsottuna hyvin nuori, kuten todetaan
Turun yliopiston taydennyskoulutuskeskuksen historiikissa: ” 1980-luvulla koko henkilokunta
oli vasta hiljan tyouraansa aoittaneita, nuoriaihmisia. Oltiinkin rakentamassa jotain uutta, ja
moni tyontekija tulikin tekemaan pitkaa tyduraa saman tyonantajan palveluksessa. Myos toi-
menkuvat kehittyivét henkildston mukana. Esimerkiks tdydennyskoulutuskeskuksessa niin
keskeiset suunnittelijoiden tehtavét olivat viela 1985 aivan uudenlaisia” (Terho 2005, 35—
36.) Tampereellaoli perustettu vastaava yksikko jo 15 vuotta aiemmin, mutta nykyisenkaltai-
sen suuntaan suunnittelijan tyonkuvat ovat todellakin muotoutuneet vasta 1980-luvulla kun
yliopistollinen t&ydennyskoulutus alkoi saada vakiintuneemman jalansijan suomalaisessa

koulutusjarjestelmassa.

Suunnittelijan tyohon ei ole yhtd ammattiin johtavaa koulutusta, mutta koulutustaustaltaan
suunnittelijat ovat yleensa korkeakoulututkinnon suorittaneita. Suunnittelijalla voi olla kasva-
tudtieteellinen tutkinto, tal han voi esimerkiksi edustaa itse sita alaa, jonka koulutusta han
suunnittelee ja jolta suurin osa hanen jarjestamiensi koulutusten osallistujista tulee. Tayden-
nyskoulutuksen suunnittelun ammattitaito ja asiantuntijuus kehittyvat kokemuksen myo6ta,
niin kuin monessa muussakin korkeakouluammatissa on tyypillistd. Taydennyskoulutuksen

suunnittelu on asiantuntijatyttd, jota tekevat koulutuksen suunnittelijat.

Suunnittelijoiden méaré suhteessa moniin muihin ammattilaisiin Suomessa on lopulta melko
pieni. Y htené |8hel 14 olevana ammattiryhmana voidaan pitéa henkildston kehittgjia, joiden

vastuulla usein on my6s henkildston koulutukseen liittyvia tehtavia kuten koulutuksen kehit-
taminen, suunnittelu ja toteuttaminen organisaatiossa. Myosk&an henkiloston kehittgjien tyo-

hon tai ammattiin ei ole olemassa valmista koulutusta, vaan ammattitaidon kehittyminen ja
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oppiminen tapahtuvat kdytannon tyossd. Y leisesti henkildston kehittdjiks voidaan kutsua or-
ganisaatioissa paétoimisesti, oman toimen ohella tai ulkopuolisina toimivia asiantuntijoita;
useimmiten koulutus- tai henkildston kehittamispdallikoitd, suunnittelijoita, kouluttgjia tai
konsultteja (Valkeavaara 1999, 102-103). Henkil0ston kehittdjien tydssa koulutukseen osal-
listuvat henkil6t ovat useimmiten yhden organisaation palveluksessa olevia henkil6ita Tilan-
ne on erilainen taydennyskoulutuksessa (ellei ole kyse organisaatiokohtaisesta tilauskoulu-
tuksesta), jossa osanottgjat yleensi tulevat eri organisaatioista ja siten myos erilaisisatoimin-
taympéristoista. Suunnittelijan haasteena téllaisessa koulutuksessa on nostaa esiin kysymyk-
sig, jotkaolisivat hyddynnettéavissa erilaisissa toimintakonteksteissa, mutta olisivat yhteisia
eri organisaatioistatuleville osallistujille. Henkil6ston kehittgjien liséksi suunnittelijoille 1&
heisid ammattiryhmi& ovat muutkin aikuiskoulutuksessa tyoskentelevét opettajat ja koulutta-
jat. Filander (1997) toteaa osuvasti julkisen sektorin henkildstokoulutuksen ja kehittamisen
tehtavissa toimivia henkildita tarkastelevassa tutkimuksessaan, etté erilaisilie henkiloston ja
tyoorganisaatioiden kehittgjille, kouluttajille ja suunnittelijoille on ominaista eréanlainen asi-
antuntijuuden kodittomuus (Filander 1997, 141).

Koulutuksen suunnittelijan ammattiroolit jatyonkuvat vaihtelevat. Suunnittelijan tyonkuvaan
jatehtéviin vaikuttaa se organisaatio, jossa han tyoskentelee. Taydennyskoulutuskeskusten ja
-yksikdiden koko vaihtelee suuresti, samoin alat, joilla téydennyskoulutusta yksikoissd jarjes-
tetéén. Alat ovat yleensd sidoksissa niihin tieteenal oihin, joilla emo-organisaatio - yliopisto
tal korkeakoulu - jarjestda opetusta. Koulutustarjontaa ohjaa myos maantieteellinen sijainti
paitsi asiakaspotentiaalin myos alueellisten koulutus- ja yhteiskuntapoliittisten tekijoiden né&-
kokulmasta (esim. alueelliset hankerahoitukset).

Toisaalta jokaisen suunnittelijan tehtévét vaihtelevat yksilollisesti paljonkin sen mukaan, mil-
laisia koulutusprojekteja hanella on meneilléan tai suunnitteilla. Tehtévét vaihtelevat myos
sen mukaan millainen hdnen oma roolinsa koulutuksen toteuttamisessa on. Rooli voi olla
esimerkiksi suunnittelijan, koulutuksen johtajan, prosessinohjagjan tai kouluttajan rooli tai
ndiden eri roolien yhdistelma. Tyo6ta ohjaavat liséksi kunkin yksil6lliset vahvuudet, oma kou-
luttautuminen seka halu kehittya ja kehittdd omaa tyota. Poikelan mukaan téllaisia tehtévien
valikointiin vaikuttavia henkilokohtaisia ominaisuuksia ja taipumuksia ovat mm. stressin sé&
tely, oppimistapa- ja nékemys, yhteistyohon ja tyoyhteisbon sitoutuminen, johtamisvastuu-
seen osallistuminen ja tydorganisaation kehittaminen sekd henkilékohtainen kouluttautumi-
nen ja ulkoiset yhteysverkostot. (Poikela 1999, 211.)
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2.4  Suunnittelun teoriaa— mita suunnittelu on

Lehtisalo ja Raivola (1986, 182) luonnehtivat suunnittelua seuraavasti: " Suunnittelu on va-
rautumista tulevaisuuteen. ... Suunnittelu merkitsee valinetta halutun kaltaisen tulevaisuuden
saavuttamisessa. Silla pyritdan tulevaisuuden hallintaan. ... Se on myds muutosprosessin
symbolitasolla tapahtuvaa jarjestamisté johonkin tavoitteeseen padsemiseksi tai pdamaéraa
kohti etenemiseksi. ... Koulutussuunnittelun p&dulottuvuudet ovat asia, kohde, aika ja tekija."
Kirjoittajien mukaan suunnittelun l&htékohtana on aina ongelman tunnistaminen: jokin asia e
ole niin kuin sen pitéisi olla ja suunnittelu on silloin véline jonkin tarpeen tyydyttamiseksi tai
puutteen korjaamiseksi. Toiminnalle asetetaan tavoitteet, eritellé&n mahdollisuudet ongelman
ratkaisuun ja analysoinnin jalkeen ryhdytéan etsiméan vaihtoehtoisia ratkaisumalleja. Suun-
nittelu on myos eri vaihtoehtojen etujen ja puutteiden selvittamista. Uuteen suunnittelukier-
rokseen tulisi sisaltyd automaattisesti systemaattinen seuranta. (Lehtisalo ja Raivola 1986,
183 - 184.)

Edella kuvatussa suunnittelulla viitataan makrotason suunnitteluun koulutuspoliittista paétok-
sentekoa edeltévana prosessina. Kuvaus edustaa ndkemysta suunnittelusta teknisend paétok-
sentekoprosessina. Suunnittelun elementit ovat moninaisempia. Forester (1989) nékee suun-
nittelun monitahoisessa valta- ja toimintakontekstissa tapahtuvana kokonaisuutena, jossa tek-
ninen nakokulmaon vain yksi suunnittelun elementeistéd. Suunnittelutyd on yhteydessa on-
gelmiin, ihmisiin ja erilaisten vaihtoehtojen toteuttamisen vaikutuksiin poliittisen paatoksen-
teon valtarakenteissa ja vaihtelevissa tilanteissa. Organisationaalisten yhteyksien jatoimin-
nallisten tilanteiden valtasuhteiden ymmarrys on keskei std suunnittelijan osaamisessa. Suun-
nittelija on tiedonhallitsijana ja anal ysoijana monella tapaa myds vallan kayttgja. (Forester
1989, 3-5.)

Forester erottaa nelja perinteista suunnittelua ohjaavaa ideologista perspektiivia. Perspektiivit
madrittyvét sen kautta, miten tieto ymmarretaan vallan |8hteend ja valineena ratkaista suun-
nittelun kohteena oleviakysymyksia. Suunnittelija voi tyosséan yhdistelléa ja kayttaa erilaisia
perspektiiveja vaihdellen niita tilanteen mukaan. (emt., 29.)

Teknisessa perspektiivissa suunnittelu pohjautuu tekniseen, rationaaliseen tietoon. Suunnitte-
lun tavoitteena on ratkaista teknisid ongelmia ja ratkaisujen pohja on tiedollisissa analyyseis-
sS4 Poliittisten tal toiminnallisten kontekstien ei ndhda vaikuttavan suunnittelun lopputul ok-
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seen. Inkrementalistinen perspektiivi pohjaa organisationaalisiin tarpeisiin suunnittelun [&hto-
kohtana, jolloin suunnittelun tavoitteena on ndiden tarpeiden tyydyttaminen. Suunnittelun
tiedonlahteend on séanndllinen vuorovaikutus keskeisten verkostojen kanssa. Liberaalinen
perspektiivi painottaa yhteiskunnallisen ja poliittisen epatasa-arvon poistamista suunnittelun
tehtavand. Suunnittelun tavoitteena on heitkommassa asemassa olevien ryhmien puolustami-
nen suunnittelussa kaytettéavissa olevan tiedon avulla. Neljas perinteinen perspektiivi on
strukturalistinen. Suunnittelun tavoitteena pitéisi olla rakenteellisten muutosten saavuttami-
nen, mutta se on mahdotonta, koska kaytettévissé olevatieto pohjautuu olemassaolevien val-
tarakenteiden legitimaatioon. Ollessaan osa valtakoneistoa, suunnittelu myos yll&pitda sen
rakenteita. (emt., 29 - 31).

Foresterin mukaan viides suunnittelun perspektiivi olisi progressiivinen, jonka tavoitteena
liberaalin ja strukturalistisen perspektiivin tapaan on edistéé tasa-arvoa ja poistaa vallitsevia
rgjoittaviarakenteita. Suunnittelun tavoitteena on auttaa huomaamaan rakenteel liset, organi-
sationaaliset ja poliittiset rgjat, jotka estévét kansal aisia ssamasta tietoa, jota he tarvitsisivat
voidakseen vaikuttaa ja osallistua paétoksentekoon. Paliittis-taloudellista valtaa voidaan kéyt-
té& jopa systemaattisesti harhaanjohtaen esittamall esimerkiksi p&dtoksentekoon liittyvét ris-
kit, kustannukset tai hyodyt vaaralla tavalla. Suunnittelun tavoitteena on esittaa paétok sente-
on pohjana olevatieto siten, ettd edelld mainittuja harhaanjohtavia vaikutuksia ei ole. (emt.,
31)

Voidakseen hallita tiedon kayttoa ja valttddkseen tiedon vaéristymié suunnittelijan on osatta-
va analysoida tiedon alkuperda jatulkintoja: kenen esittamaatieto on ja millaiset tavoitteet
ohjaavat tiedonilmaisua. Vaikka suunnittelijoilla usein on vahan muodollista valtaa, tété in-
formaation kontrollointitehtéavaa voidaan pitéa suunnittelutyon voiman tai vallan lahteena
(emt., 7-8)

Suunnittelun l&htékohtana voi pitéa teknista suunnitteluprosessia, muttasitéa ei voi irrottaa
toiminnallisista yhteyksistdan. Suunnittelu on ndhtéva yhteydessa ihmisiin ja ongelmiin, jotka
vaikuttavat poliittiseen toimintaan ja paatoksentekoon. Erilaisissa yhteyksissa suunnittelun
toteuttaminen edellyttaé suunnittelijalta |aaja-al aista osaamista. Foresterin mukaan suunnitte-
lijan keskeisid osaamistarpeita ovat mm.

organisationaalisen toiminnan tuntemus
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toimintaprosessien valtasuhteiden ymmérrys ja tilannetaju, kuten eturistiriitojen ha
vaitseminen ja arvovalintojen merkityksen ymmartaminen padtoksenteossa

kyky ymmértda asioiden valisia yhteyksia ja hyddyntééd omaa kokemusta (vrt. oman
tyon reflektointi)

kyseenalaistava tydote ja ongelmien uudelleenmuotoilukyky

monitahoiset kommunikatiiviset taidot, kuten kriittinen kuuntelu ja diplomaattiset
neuvotteluvalmiudet. (emt., 9 - 35, 110- 112.)

2.4.1 Aikuiskoulutuksen suunnittelu

Y leista taydennyskoulutuksen suunnitteluprosessin teoreettista viitekehysta el liene olemassa.
Alallatehdyissa tutkimuksissa teoreettinen pohdinta suuntautuu siihen ajatteluun ja paatok-
sentekoprosessiin, joka ohjaa koulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa tehtéavia ratkaisuja
(ks. essm. Kuisma 1990). Voidaan ajatella, etta erilaisten kurssien ja koulutuskokonai suuksi-
en tavoitteena on yleensa jokin muutos tai ratkaisu havaittavaan ongelmaan. Koulutuksella
halutaan tavalla tai toisella vaikuttaa olemassaolevaan asiantilaan ja koulutussuunnittelun

sa koulutussuunnittelijan ja koulutuksen olennaisena tehtdvana on yhdistéé tieteellisyys ja
tutkimuksel lisuus k&ytannon tyotoimintaan niin, etté syntyy asiantuntijuutta edistévia oppi-
misymparistoja. Tallaisia oppimisympéristoja syntyy, kun keskeisten toimijoiden eli tyoel&-

lanen 1998, 197.)

Kauppi (1991) tarkastelee aikuiskoulutuksen suunnittelun kehityslinjoja pohtien sitd, miten
muuttuvat kasitykset koulutuksen jatyon suhteesta, pétevyydesta ja oppimiskasityksista oh-
jaavat suunnittelua. Hanen historiallinen tarkastelunsa kuvaa sitg, kuinka aikuiskoulutuksen
suunnittelun taustalla oleva teoria |agjenee ajan myd6ta oppipoika-kisalli-mestari —mallista
kognitiiviseen kurssididaktiikkaan ja tutkivaan tyon kehittémiseen (ks. Kauppi 1991, 27).

Y ksinkertaisesta tiedon tai taidon siirtamisesta siirrytdan kohti monimutkaisempia prosessea,
joissa otetaan huomioon seka yksilon etté organisaation yha hienojakoisempia ominaisuuksia.
Koulutuksen suunnitteluprosessi ei voi olla mekaaninen koulutustapahtuman organisointi
vaan se on sisilloltéan lagjempaa ja vaatii kyseenal aistamaan vanhoja toimintatapoja, jotta

kaytannot voivat muuttua.
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Aikuiskoulutuksen suunnittelusta kaytannon tyona Kauppi toteaa mm.: “ Aikuiskoulutuksen
suunnittelu k&ytannodn toimintana on monitahoista ja vaativaa tyota. Se vaatii suunnittelijalta
monipuolista asiantuntemusta, kykya kaytanndn organisointiin ja sosiaalisiataitoja. Useinkin
suunnittelija joutuu k&yttédméaan mielikuvitustaan |0ytéakseen uudenlaisia ratkaisuja muuttu-
vissa k&ytannon tilanteissa. Suunnittelun oppikirjat keskittyvéat kuitenkin suurelta osin suun-
nittelun tasojen ja vaiheiden luettelemiseen ja siten erdénlaisen normatiivisen toimintamallin
antamiseen suunnittelijoille. Talainen normatiivinen toimintamalli el kuitenkaan tarjoariitt&
vaa joustonvaraa kaytannon suunnittelutyohon. .... Ei ole olemassa yhta ainoaa oikeaa tapaa
suunnitella koulutusta... Pikemminkin suunnittelijoiden itsensd on luotava erilaisia toiminta-
mallgja uusiin tilanteisiin, joita han kohtaa pavittéin. Jottatdlainen luova toiminta mahdol-
listuisi, suunnittelijalla tulee kasitykseni mukaan olla syvéllinen ymmarrys aikuiskoulutuksen
suunnittelusta ja siihen liittyvista erilaisista gjattelutavoista.” (Kauppi 1991, 7.) Lainauksessa
on mielestani hyvin kuvattu ongelmaa teorian ja kaytannon suhteesta koulutussuunnittelu-
tyossd. Teoreettinen gjattelu ja ymmarrys toimivat kdytannon koulutussuunnittelun viiteke-
hyksena ja kdytanndn osaaminen ja asiantuntijuus kehittyvét kokemuksen myoté (vrt. meta-
kognitio).

Vallitsevat tutkimussuuntaukset seké teorioiden kehittyminen ohjaavat kulloinkin koulutuk-
sen suunnittelun kehitysta. Talakin vuosituhannella kurssididaktinen ote koulutussuunnitte-
luun seké kehittava tyontutkimus ovat edelleen kayttokelpoisia monessa koulutusprojektissa
tal projektin osassa. Kognitiivisten oppimisteorioiden rinnalla ja niiden jalkeen ovat painot-
tuneet kokemuksellisen, yhteistoiminnallisen ja reflektiivisen oppimisen suuntaukset ja elin-
ikdisen oppimisen gjatus on yksi koulutuksen suunnittelua ohjaava periaate. My6s yhteiskun-
nalliset ilmiot ja tydeldméan muutostrendit vaikuttavat siihen, millaista koulutusta kulloinkin
katsotaan tarvittavan. Tietoyhteiskuntakehitys on asettanut valtavia muutospaineita tyoelé-
mé&ssa vaadittavalle osaamiselle ja sen kehittamiselle. I nformaatioteknologian kehittyminen
on lisdnnyt oppimisen ja kouluttamisen mahdollisuuksia esimerkiksi verkko-oppimisympéris-
toissa jatuonut myos erilaisiatele- tai etdtyon muotoja tydeldamaan. Y ksildiden nakokulmasta
on nahty térkeana luoda henkilokohtaisia eriytyvia ratkaisuja osaks koulutusta esimerkiksi
henkil6kohtaisten opintosuunnitelmien muodossa, joko téysin yksilollising koulutusratkaisui-
natai pidempien koulutuskokonaisuuksien osina (esim. PD-koulutukset). Toisaalta taman
yksilondkemyksen rinnalla on korostettu voimakkaasti koko tydyhteisdon tai organisaatioon

kohdistuvia kehittamishankkeita. Koulutushankkeet ovat muuttumassa yha enemman ja
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enemman organisaatioiden, tydyhteisojen ja osaamisen kehittamiseen, lagjoihin kokonaisuuk-
siin, joissa useat toimijat verkostoituvat rakentamaan yhteista toimintatapaa. Niinpa myos
k&ytannon koulutussuunnittelutydssa on projektien hallinnassa saavutettava entistéa laajempi
ymmaérryksen ja osaamisen taso. Koulutuksen suunnittelu muuttuu rinnan muuttuvan tyo-

elaman kanssa.

2.4.2 Suunnitteluprosess suunnittelijan tyon viitekehyksena

Rakensin v. 2002 suunnitteluprosessia kuvaavan kuviossa 1 (seuraavalla sivulla) esitetyn kaa-
vion prosessikuvauksineen. Tein mallin pohjalta koulutussuunnittelun oppimateriaalipaketin
TYTin koordinoimaan AMU eli ammatillinen multimediaoppi misympéaristdo —ESR-projektiin
(2001-2004). Mallissani koulutussuunnitteluprosessin kasittely on jaettu erillisiin vaiheisiin,
jotka kaytdnnossa limittyvét toisiinsa. Edellisesta vaiheesta siirrytdan seuraavaan ja palataan
jdleen takaisin, siirrytéén seuraavaan ja sitd seuraavaan ja palataan ehké taas takaisin, jne.
Monet asiat etenevat samanaikaisesti. Y htéén vaihetta ei voi kokonaan ohittaa elka yht&an
vaihetta voi irrottaa kokonaisuudesta. On hyva muistaa, etta sellaista suunnittelutyon etene-
miskaaviota el voi rakentaa, etté se sopis kaikkiin projekteihin tai koulutustapahtumien
suunnitteluun. Esittelen prosessin vaiheet lyhyesti.

1. Koulutusidean syntyminen

Koulutusideat ja koulutusten aiheet voivat syntya joko koulutusta jarjestéavassi organi saatios-
satai tilauksena organisaation ulkopuolelta. Koulutuksen suunnitteluprosessi alkaa idean ke-
hittelysta. 1deointivaiheessa voi olla mukana koulutuksen suunnittelua ja toteutusta tukeva
asiantuntijaryhmad, Y hteistyo rikastuttaa prosessia ja auttaa tdsmentamaan koulutuksen kan-
nalta keskeisia kysymyksia.

2. Koulutustarpeen arviointi

Koulutustarvekartoituksen avulla varmistetaan koulutuksen tarve ja kysynta ja testataan, onko
syntynyt koulutusidea mielekas ja kayttokelpoinen tai miten sité pitéisi kehittda. Tarvearvi-
ointi on koulutusidean muokkausvéline - parhaat ideat kehittyvét ja muotoutuvat lopullisiksi
kuvikseen vasta toteutuessaan. Tarvearviointia voidaan tehda esimerkiksi suunnitteluryhmas-
sd asiantuntijoiden tai koulutuksen gjatellun kohderyhman edustajien kanssa seka arvioimalla
ympéristosta nahtavaa, kuultavaa ja luettavaa informaatiota. Suurissa koulutushankkeissa

koulutustarvekartoitus voi olla jopa lagja itsendinen tutkimushanke, jossa tieteellisin mene-
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telmin keréttava aineisto analysoidaan huolellisesti. Hyva suunnittelu sisaltéa aina annoksen

visiointia ja erilaisten tulevaisuudenkuvien pohdintaa. Koulutusorganisaatioiden tulee tarjota

my0s sellaista koulutusta, jolle ei viela ole syntynyt kysyntda — se on myds kil pailuvaltti kou-

lutusmarkkinoilla.

. Koulutusidean syntymi rﬂj_,

‘ Arvioivat kysymykset: mista idea syntyy,
gjankohtaisuus, ongelma, kysynta, jne.
[ 2. Koulutustarpeen arviointi
Arv. kys.: aitheen mielekkyys, tarve, tule-
‘ \ vaisuudenkuvat, ympériston viestit, jne.
[ 3 Koulutuksen kohdervhméa
A Arv. kys.:kenelle, ominaispiirteet, taus-
. ta, tavoitteet, toimintaympéristo, jne.

. Tavoitteiden méarittel v ia tasmentamimnan )

I Arv. kys.: tavoitteiden ja osatavoit-
teiden kokonaisuus, yhteensopivuus

. Sisdllon suunnittel u: koul utuksen

keskeiset aihe-alueet ia niiden suhde

A Arv. kys.: kokonaisuuden hallinta,
aikataulutus, joustavuus, jne.
v

Resurssiarviointi

A Arv. kys.: aika, valinegt, raha, tieto
| jaasiantuntijuus, jne.

Pedagoginen suunnittelu, ohjelman koostaminen |

ILNIOINAY N3SIWIN3 13 NISS3FSOHd

Arv. kys.: oppimiskasitys, menetel mé&
&ai htoehdot, soveltuvuus vs. tavoitteet,

Koulutuksen toteuttaminen

2 Arv. kys.: toteutuksen valmistelu, varmis-
& taminen, kaytédnndn vaihtoehdot, jne.

y

-

(suunnittelun ja toteutuksen arviointi, korjaavat toi met)
.

1.-9. Arviointi

Arv. kys.: jatkuva seuranta, muutos-
valmius, prosessinhallintavaiheittain

v

Kuvio 1. Koulutussuunnittelun prosessi

3. Koulutuksen kohderyhma

Koulutuksen kohderyhméa on usein selvill& jo suunnitteluprosessin alussa. Koulutusidean,

tarpeen ja kohderyhman on kohdattava toisensa mahdollisimman hyvin. Suunnitteluvaiheessa
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selvitetédn kohderyhman erityispiirteita ja taustatietoja (esimerkiksi koulutustausta, tyoko-

Tama auttaa ndkemaan mm. tydssa oppimisen mahdollisuuksia koulutuksen aikana.

Vaiheet 1-3 erottuvat harvoin itsendisiksi prosessin vaiheiksi, kytanndssa ne kytkeytyvét
toisiinsa hyvin kiinteasti. Koulutuksen aihe voi olla olemassa ennen kohderyhmaé, mutta voi
olla myos olemassa tietty kohderyhmd, jokatarvitsee koulutusta tietysta aiheesta.

4. Tavoitteiden maarittely ja tsmentaminen
Prosessin alkuvaiheessa mééritell8an ja tdsmennetddn koulutuksen keskeiset tavoitteet. Kou-
lutuksen péétavoite jasiihen liittyvét keskeiset siséltbalueet voivat jakaantua pienemmiksi
aihekokonaisuuksiksi, joiden kautta voidaan muotoilla monijaksoisen koulutuksen erillisten
jaksojen tavoitteita. Koulutuksen tavoitteet liittyvét koulutukseen kohdistuviin odotuksiin,
joita asettavat useat tahot: koulutuksen osanottajat, heidan taustaorganisaationsa ja esimerkik-
s koulutuksen rahoittgjat. Tavoitteenavoi olla paitsi kehittdéa ammatillisia kvalifikaatioitaja
valittéd uusiutuvaa tietoa, myos edistéa yksilon henkilokohtaista kehittymista ja kasvua tyo-
elaman ulkopuolella. Y ksittdisen koulutuksen tavoitteet voivat liittya esimerkiksi

henkilokohtaisen osaamisen kehittdaminen

ammatillisen osaamisen lagjentaminen

yksittaisten tyotehtavien/taitojen opettelu ta

esim. tyoyhteison tai organisaatiotasolla tapahtuvan kehittamisen edistamiseen.
Organisaatiokohtaisen koulutuksen tavoitteenasettelu tehdaén yhdessa tilagjaorganisaation
edustgjien kanssa. Koulutuksella voidaan néhdéa olevan myés yksilon ja hdnen tydyhteisonsa
asettamien tavoitteiden lisaksi lagjempia yhteiskunnallisia ja koulutuspoliittisia tavoitteita

5. Ssallon suunnittelu: koulutuksen keskeiset aihealueet, aihealueiden suhdetoisiinsa
Koulutustarpeen, tavoitteiden ja kohderyhman méarittelyn kautta aloitetaan koulutuksen kes-
keisten sisaltdjen konkreettinen suunnittelu. M&aritellyt tavoitteet ohjaavat siséltojen suunnit-
telua. Koulutuksen sisdltoon liittyvia kysymyksia ovat mm.:

miten koulutuksen siséltokokonaisuus jakaantuu mielekkaisiin osiin?

millaisissa suhteissa eri osa-alueet ovat toisiinsa ja miten niiden késittely tukee toisi-

aan ja koulutukselle asetettua kokonaistavoitetta?

mita erityisia sisdltojen painopisteita tietty kohderyhma asettaa koulutukselle?
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Koulutusprojektit rakentuvat usein sisdllollisesti tietyn ammattiryhman alakohtaisen tietope-
rustan kehittymisen tarpeista. Y ha useammin erityisesti pidemmissa koulutuskokonaisuuksis-
sa mukana on kuitenkin osallistujien oman henkil6kohtaisen osaamisen ja yleisemman am-
matillisen kehittymisen tarpeiden tayttdminen. Tietoperustaisen osaamisen liséksi osallistujat
hakevat koulutuksen kauttaerilaisia"yliammatillisia' nk. metataidoiksi nimitettyja val miuk-
sia, kuten oman tyon hallintaan, ongelmanratkaisuun ja paatoksentekoon, vuorovaikutukseen,
tiimi- jaryhméyoskentelyyn seka koko tydyhteison kehittéamiseen liittyviataitoja, samoin
kuin erilaisia oppimaan oppimisen taitoja. Muodollisessa koulutuksessa hankittu osaaminen
el nykyaikaisessa tyoelamassa riita haasteista selviamiseen, on osattava paljon muutakin.

6. Resurssiarviointi

Koulutuksen toteuttamiseen liittyvid suunnittelussa huomioon otettavia resursseja ovat mm.
kaytettavissi oleva aika (seké agjanjakso, jolle koulutus sijoittuu, ettéa koulutuspaivien méara),
taloudelliset reunaehdot seka kéaytettévissa olevat materiaaliset resurssit (esim. atk-laitteet ja-
ohjelmat/ohjelmistot, tilat, ym.). Viimeistéan t&ssa vaiheessa on varmistettava koulutukseen
kaytettavissd oleva rahoitus ja tarkistettava koulutuksen budjetointi. Myds mahdollisesti tar-
vittava markkinointi ja sen edellyttama panostus on huomioitava. Térkedresurssi on kaytetta-
vissa oleva asiantuntijuus. miten ja millaisin panostuksin 16ydetdan koulutuksen toteuttami-

seen paras mahdollinen asiantuntemus.

7. Pedagoginen suunnittelu ja ohjelman koostaminen

Suunnittelun keskeinen osa on oppimisen ja opettamisen huomioiminen koulutuksen toteut-
tamisessa. Erilaiset didaktiset ja pedagogiset ratkaisut soveltuvat eri koulutuksiin ja eri koh-
deryhmille eri tavoin. Eri opetusmenetelmét (luennot, ryhmatyot, toiminnalliset menetel mét,
etétehtavat, henkilokohtainen ja ryhmaohjaus, pienryhmaopetus ja -tyoskentely, tutorointi,
verkko-oppimisymparistét, jne.) antavat lukemattomia mahdollisuuksia toteuttaa koulutuksen
SisAltoja mutta vaativat myos erilaisiaresursseja. Ryhmétyoskentely ja toiminnalliset mene-
telmét vaativat joskus enemman aikaa kuin luento-opetus, mutta voivat myds toimia tehok-

kaammin opiskelijoiden oman oppimisen kannalta - tai painvastoin.

Itsendisesti tehtavét eté tai oppimistentavat ovat mielekas lisd monijaksoiseen koulutukseen.

Itsendinen opiskelu vaatii myds ohjausta jatukea, jolle on varattava aikaa ja mahdollisuuksia.
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Samoin tehtévien kasittely on organisoitava etukéteen joko lahiopetusjaksojen yhteyteen tai

muullatavoin.

Opetusmenetelmien valinta voi palvella paitsi varsinaista koulutukselle asetettua tavoitetta,
myG&s osanottgien mahdollisuutta oppia kaytetyn menetelman soveltamista omassa tyoyhtei-
sbssa. Menetelman soveltamisen harjoittelu voi olla esimerkiks koulutuksen etétehtava, jol-
loin harjoituksesta saatuja kokemuksia on hyva purkaa yhdessa koulutusryhman kanssa. Ope-
tusmenetelmia suunniteltaessa on pidettava mielessi koulutuksen tavoitteet ja pddmaarat. Mi-
téédn menetelmaa e pida kayttéd vain menetelman itsensi vuoksi - koulutukselle asetetut ta-
voitteet jatarkoituksenmukaisuuden periaate ohjaavat tehtavia valintoja.

Sisdltdalueiden, resurssien méarittelyn ja pedagogisten ratkaisujen valinnan jélkeen voidaan
rakentaa koulutuksen toteutettava ohjelma. Mita pidempi koulutuskokonaisuus on kyseessa,
sitd enemman on syyta jattaa joustavuutta ja mahdollisuuksia muokata ohjelmaa koulutuksen
edetessa. Kokonaisuus hahmottuu pala palalta, ohjelman loogisuus on pyrittava séilyttamaan.

Kouluttagjien valinta ja sitouttaminen koulukseen ovat suunnittelun kriittisia kohtia. Jos oh-
Jelmaa on toteuttamassa useita asiantuntijoita, heidan on hyva olla tietoisia kokonaisohjel-
masta ja paits siitd, mita kultakin odotetaan, myos siitd, mitd muut omassa osuudessaan ké&-
sittelevéat. Samoin kouluttajien on hyva saada mahdollismman hyvé kuva koulutuksen osal-
listujista. Suunnittelijan on huolehdittava tdman briiffauksen toteutumisesta.

8. Toteutus

Jokaisen koulutuksen toteuttamiseen liittyy kaksi puolta, jotkatukevat toisiaan. Samoin kuin
ohjelman suunnitteluvaiheessa on huomioitava kéytettavissa olevat resurssit seké kaytannon
jarjestelyjen ettd koulutuksen ohjelman sisdllollisesta nékdkulmasta, myds toteuttamisvai-
heessa ndma molemmat osa-alueet on pidettava hallinnassa. Kéytannossa hyvin jérjestetty
koulutus tukee myos sisdllon onnistumista; fyysiset olosuhteet, tauotus, materiaalit ja véli-
neet, osanottajista huolehtiminen ja hyva oppimista ja opiskelua tukevailmapiiri ovat osa on-
nistunutta koulutuskokonaisuutta.

1.—9. Suunnittelun ja toteutuksen arviointi
Arvioinnillaon merkittava rooli suunnittelutyodn ja koulutuksen kehittdmisen kannalta. Arvi-
ointia tulee tehda koko koulutuksen suunnitteluprosessin ja toteuttamisen ajan. Prosessissaon
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esitettava mitd, miten jamiksi -kysymyksig, jotka auttavat havaitsemaan kehittamiskohteita,
samoin kuin tunnistamaan onnistuneita ratkaisuja. Arvioinnista sastavan tiedon pohjalta voi-
daan tehda koulutuksen toteuttamista ohjaavia valintoja.

Arviointikéasite voidaan jakaa kolmeen tyyppiin, jotka kuvaavat sen erilaisia muotoja. Palaute
on valittdmasti koulutuksesta saatua, havainnoitua tai lomakkein kerattya tietoa koulutuksen
onnistumisesta eri nakokulmista. Arviointi on lagjempi kasite, johon siséltyy valittoman pa-
lautteen lisdksi kokemusta ja palautteelle annettua merkitystietoa. Evaluointitietoon puoles-
taan sisdltyy koulutuksen vaikuttavuuden tutkiminen. Poikela toteaa, etta palaute, arviointi ja
evaluointi ovat suunnittelijan tyotd, oppimista ja kehittymista tuottavia, ohjaavia ja séételevia
perustekijoita ja analyyttisia ydinkasitteitd. (Poikela 1999, 215.)

Koulutusta arvioidaan useasta eri nékokulmasta ja arviointia tekevét useat eri tahot, kuten
koulutuksen osallistujat, koulutuksen suunnittelijat, kouluttagjat, koulutuksen tilagjat, rahoitta-
jat, koulutuksen osallistujien taustaorganisaatiot, jne. Kaikkien tahojen tuottama palaute- ja
arviointitieto on hyddyksi toiminnan kehittamisessd. Kokonaisarvioinnissa ei tule unohtaa
myoskaan kriittistd itsearviointia ja toiminnan reflektointia.

2.5 Perehtyminen suunnittelijan tyéhon

Aloittelevalla suunnittelijalla, jolla el ole aiempaa kokemusta koulutuksen suunnittelusta, on
edessaan perehtyminen uuteen tehtévadn, jonka moninaisuus Kirkastuu ty6ta tehdessa. Orga
nisaation teht&vana on perehdyttda tyontekijansa tyohon ja organisaation kaytantoihin. Usein
on olemassa jonkinlainen perehdyttamiskansio, jossa kerrotaan mm. tydlainséaddannosta, tyo-
terveyshuollosta ja organisaation sdanndista. Tyon sisalldista ndissa perehdyttamisdokumen-
teissa el ehkéd puhuta mitéan. Omien tydvuosieni aikana olen saanut perehdyttaa useitakin uu-
sia suunnittelijoita ja olen monesti miettinyt, miten perehdyttamistehtavaa vois helpottaaja
samalla varmistua siitg, etta uus kollega saisi kaiken valttaméttoman tiedon mahdollisimman
sujuvasti. Ammattitaidon tai asiantuntijuuden siirtémisen vaikeutena on, etté suuri méaratie-
dosta on niin sanottua hiljaista tietoa, jonka maarittaminen ja pukeminen sanalliseen muotoon
on vaikeaa. Edell& esitetty koulutussuunnittelun prosessimalli on hyvé pohja, muttasilti vain

"osatotuutta’. Vasa kokemuksen kautta sisallot muuttuvat ammatilliseksi osaamiseksi.
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Y hteenvetona koulutussuunnitteluprosessiin eli suunnittelijan tyohon vaikuttavista tekijoista
haluan viela esittéa kuvion 2, joka ehka soveltuisi myds perehdyttamisen orientaatioksi. Ku-
viossa 2 on kuvattu Helakorven ja Olkinuoran (1997) yhteenveto opetussuunnitelman laadin-
taan vaikuttavista tekijoista. Kun kuviossa esitetyt erilaiset tekijét otetaan huomioon opetus-
suunnitelmatydssa, tuloksena on joustava (=hyva) opetussuunnitelma. Mielestani kuvion kes-
kibsséa voisi aivan hyvin olla myds koulutussuunnittelu: kun ympérdivét tekijét otetaan huo-
mioon, tuloksena on todenndkoisesti hyvéa koulutussuunnitteluprosess ja sitéd myota myos
hyva koulutus- tai kehittdmishanke.

(
Koulutuspalitiikk
oulutusponti a(YksIolllsetarvot ]

[Yhtelsollmmarvopohja J
Ty6el@man muutokset / :l Tolmintaperiaattect ]

Tulevaisuuden yhte| skunta

Joustava ope-

[ K ehittamisprojektit tus-/koulutus-
suunnitelma

Henkil 6st6

Tietamys opplmlseﬂa Opiskelijat

Arviointi
Oppi miskulttuuri

. i Pedagogi Set ratkai sut ]
Asiantuntijuuden kehlttym| nen

[ Kulttuurimuutokset

Oppimisym éristijt
PRImISYMp [ Kasitykset opettamisesta

Kuvio 2. Opetussuunnitelmaan vaikuttavat tekijat (Helakorpi & Olkinuora 1997, 111).
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3. AMMATILLINEN OSAAMINEN JA ASIANTUNTIJUUS

Tassd luvussa kasitel|&8n ammatillista osaami sta seka asiantuntijuutta ja sen kehittymista.
Ammatillinen osaaminen seka erityisesti asiantuntijuus ja sen kehittyminen ovat taman tut-
kimuksen keskeisimpia teemoja, jotka kietoutuvat yhteen monella tavoin. Luvussa 4. kasitel-
[&8n lisdksi 1&hemmin asiantuntijuuden ja osaamisen kehittymista organisaation kehittamisen
nakokulmasta

Asiantuntijuus kehittyy oppimisen ja kokemusten kautta henkilon tyoskennellessé ja toteutta
essa omaa ammattiaan. Pelkka muodollinen koulutus el riita selittamaan asiantuntijuutta eika
pelkka kokemuskaan sellaisenaan ole asiantuntijuuden ja ammeatillisen kehittymisen tae, vaan
lisdksi vaaditaan reflektiivistd otetta omaan toimintaan. Ammatillisen osaamisen ja asiantun-

tijuuden kehittyminen on sidoksissa yksilon ominaisuuksiin, toiminnan kontekstiin seka yksi-

[6n ja yhteison vuorovai kutukseen.

3.1 Ammatillinen osaaminen

tikkelissaan " Ammatillisen osaamisen arviointi" toteaa, méaarittelya voidaan tehda useasta eri
ndkokulmasta. Ammatillinen osaaminen koostuu kullekin alalle ominaisista hallittavista teh-
tavakokonaisuuksista ja perustaidoista seké yleisemmista monille aloille yhteisista osaamis-
vaatimuksista. Ammatillinen osaaminen voidaan ndhda toimintojen hallintana, taitojen hal-

lintana, erilaisina valmiuksina, patevyytena ja erilaisten kvalifikaatioiden kokoel mana.

Toimintojen hallinta -gjattelu perustuu osaamisen toimintateoreettiseen tarkasteluun, jossa
tyovalineet, teot, operaatiot, tavoitteet ja motiivit yhdistyvét toisiinsa muodostaen toimintoja
systeemisen mallin mukaisesti. Osat muodostavat kokonaisuuksia, jotkaovat kytkoksissa
toimintaympéaristoon ja sithen kontekstiin, jossa ne toteutetaan. Ammatillinen osaaminen voi-
daan néin ndhda laajojen kokonaisuuksien hallintana, jossa yksittéisten tekojen tai tietojen
hallinta ei riita kuvastamaan osaamisen tasoa. (Raisdnen 1998, 9-10.)

Tyoyhteisot ovat ammatillisen kehittymisen ymparistoja, joita myos voidaan tarkastella sys-
teemisind toimintaympéristoind. Toimiessaan tydyhteisisséan erilaisissa tehtavisss, tiimeissa
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japrojekteissa, suunnittelija asiantuntijana on keskella vuorovaikutteisia haasteita, organisaa-
tion sdant6- ja hierarkiarakenteita seké paéllekkaisid osaamisvaatimuksia. Toimintajarjestel-
man kasitteen kautta tarkasteltuna asiantuntijatyo e ole vain perékkaisten tehtavien sarja,
vaan asiantuntija toimii eri toimintajarjestelmien rgjapinnoilla, osallistuu tekijana lukuisiin eri
toimintgjérjestelmiin tai siirtyy toimintajrjestelmasta toiseen usein lyhyenkin gjan kuluessa
(Engestréom & Launis, 1999, 78).

Ammatillista osaamista voidaan maarittda myos erilaisten taitojen hallintana. Ammattitaito
koostuu erilaisista kyvyista javalmiuksista, joita yksilo osaa soveltaa esim. tyOpaikan vaati-
musten mukaisesti. Réisénen lainaa Kankaanpaén ja Helakorven méaarittelyd ammattitaidon
jakautumisesta eri osa-alueisiin:
tekniset taidot, yhteistoiminta ja alan tietoperustan hallinta
reunataidot ovat satunnaisesti tarvittavia, ehka yllattévissa tilanteissa vaadittavia tai-
toja
aanettomat taidot ovat vaikeasti kuvattavissaoleviataitoja, jotka usein opitaan ereh-
dysten tai epdonnistumisten seurauksena. Adnettomét taidot ovat kokemuksen tuomaa
osaamista, joka helpottaa esim. ongel matilanteista selvidmista. Y leensa danettomét
taidot liitetéan asiantuntijatoimintaan, ne kehittyvét pitkallisen tyokokemuksen kautta.
piilotetut taidot ovat osaamisalueita, joita el paljasteta tydyhteisdon muille jasenille.
Niiden avulla henkild voi tavoitella henkilokohtaisia etuja sopivan tilaisuuden tullen.
Piilotetut taidot voivat olla vallankéyton tai kilpailun vélineita

avaintaidot liittyvét muutostilanteisiin, joissa vaaditaan uudenlaisia toimintatapoja.

Aanettomiin taitoihin mielletdan usein vain se osaaminen, jota henkilon on vaikea sanal lisesti
maarittad. Kivisen (1998) mukaan siihen voidaan liittda myos " daneton epétaito”, jolla viita-
taan tietdméattomyyteen, jotael tunnisteta. Talainen hiljainen tietdméttomyys muodostuu hel-
posti henkilokohtaisen kehittymisen esteeksi, koska kehittymistarpeitakaan ei ndin ollen tun-
nisteta. (Kivinen 1998, 73.)

Ammatillisen osaamisen mééritteleminen patevyytend on yleinen tapa yrittéa hahmottaa tyos-

sé vaadittavaa osaamista. Patevyyden voidaan nahda koostuvan muodollisesta patevyydesta,
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joka hankitaan koulutuksessa, seka lisdpatevyydestd, joka kasvaa kokemuksen kautta henki-
|6kohtaiseksi asiantuntijuudeksi. Suunnittelijan tydssa kehittymisen kannalta keskei sempaa
on kokemuksen kautta kasvava asiantuntijuus, silla koulutustaustat vaihtelevat eika koulutus

riita takaamaan patevyytta suunnittelijana.

Ammatillisen osaaminen voidaan méaéritella myds erilaisten kvalifikaatioiden avulla. Tuotan-
nollisillakvalifikaatioilla tarkoitetaan joko teknistatai sosiaalista osaamista. Normatiiviset
kvalifikaatiot liittyvét yksilon henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, kuten tyéhdn sopeutumiseen
jamotivaatioon. Innovatiiviset kvalifikaatiot liittyvét tydprosessien kehittdmiseen ja uusien
menetelmien kehittamiseen ja soveltamiseen. Y leisind kvalifikaatioina voidaan mainita esi-
merkiksi vuorovaikutustaidot, ongelmanratkaisu- ja paétoksentekotaidot, tiimityo- ja yhteis-
15.) Kvalifikaatiotutkimus on keskittynyt padasiassa tyon ja koulutuksen vastaavuuden mit-
taamiseen eika siksi ole kovin hedelméallinen suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehitty-
misen tarkastelussa vaan soveltuu paremmin perinteisempien ammattien tarkasteluun.

misen kehittyminen ja kasvu on elinikdinen prosessi. Osaaminen syntyy monen asian yhteis-
vaikutuksesta (koulutus, kokemukset sekatyo- ettd muussa elamasss, henkilokohtaiset omi-
naisuudet ja persoonallisuus) ja sen konkreettinen "tavoittaminen” tai pukeminen sanoiksi on
lopulta vaikeaa. Mutta juuri tuo moninaisuus tekee siitd myos mielenkiintoisen. Toisaalta
voidaan myos kysya mihin tarpeeseen osaamisen mérittely vastaa? Ainakin pysahtyminen
miettim&an omaa osaamista voi kertoa kehittymistarpeista ja ohjata osaamisen lisdamiseen.

Oppimisen ja osaamisen moninaisuuden voi néhda tarkastelemalla tilanteita, joissa oppimi-
nen eri tavoin tapahtuu. Elinikaista oppimista voidaan méaritella kolmen késitteen avulla
Formaalisella oppimisellatarkoitetaan virallisen koulutusjérjestelman puitteissa tapahtuvaa
oppimista. Nonformaali oppiminen on jarjestetty virallisen jarjestelman ulkopuolella, esim.
vapaan sivistystyon kautta. Oppimistilanteet voivat olla joko itse tuotettuja tai muiden tuot-
tamia, mutta niiden avulla el tavoitella muodollisia tutkintoja. Informaalia oppimista puoles-
taan tapahtuu ndiden kahden jérjestelmén ulkopuolella esimerkiksi ty6- ja arkipaivan tilan-
teissatal harrastus- ja jarjestotoiminnassa. Nama ovat tilanteita, joita ei ole systemaattisesti
suunniteltu tai organisoitu. Informaalia oppimista kutsutaan myos arkipéivaoppimiseksi. Li-
séks puhutaan satunnaisesta oppimisesta - myos piilo-oppimisesta - joka on taysin suunnitte-
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lematonta ja tapahtuu muiden toimintojen ohessa, useimmiten tiedostamatta. (ks. esim. Poike-
21999, 26, Tuomisto 1998, 34, Vaherva 1998, 158 - 159.) Ammatillinen osaaminen karttuu
kaikilla oppimisen alueilla.

Y hteiskunnan ja tydelaman muuttuessa puhutaan yha enemman kyvysta kehittyé ja taydentéa
ammatillista osaamista kulloinkin vaadittaviin tilanteisiin sopivaksi. Selviytyminen ammatis-
sa jakehittyminen asiantuntijaks edellyttda ennen kaikkea taitoa soveltaa ja kehittéé uusia
toimintatapoja. Ammeattien tietoperustat lagjenevat yha kiihtyvalla vauhdilla eika uusimman
tiedon hallinta perinteisen tietdmyksen nakokulmasta ole useimmilla aloilla edes mahdollista
Tynjala (2003) on tutkinut tietoyhteiskunnan kehitykseen liitettyja trendejd ja niita vastaavia
ammattilaisilta vaadittavia yleisia taitoja. Tama tarkastelu avaa koulutusjérjestelman kehitté
miselle ja asiantuntijoiden koulutukselle uudenlaisia haasteita ammattial akohtaisen tietope-
rustan ja yleisten vamiuksien integroimisesta. Kysymys on tarke, silla taulukossa esitetyt
taidot ovat tietoyhteiskunnan tyteldman arkipéivad, eivatka ne voi kaikki jd&da opittaviksi
vastatydelamassa.

Taulukko 1. Tietoyhteiskunnan kehitykseen liitettyja trendeja ja niité vastaavia ammattilai-
seltavaadittavia yleisiataitoja (Tynjaa 2003, 51).

Tietoyhteiskuntaan liit- | Vastaavat yleistaidot ja asiantuntijuus
tyva tybn ominaisuus

Tieto-, viestinté jaau- | Tietokoneen ja -verkkojen kayttotaidot, medialukutaito,
tomaatiotekniikan kehi- | kriittinen gjattelu, ongelmanratkaisutaidot, adaptiivinen
tys eksperttiys

Globalisaatio Kielitaito, kulttuurien tuntemus, suvaitsevaisuus, eetti-
syys, adaptiivinen experttiys

Jatkuva muutos, komp- | Oppimisen taidot, reflektiivisyys, joustavuus, luova so-
leksisuus, epavarmuus peutuvuus, yrittgyystaidot, monialaisuus, rajanylitystai-
dot, kyky sietda paineita ja epavarmuutta, progressiivinen
ongelmanratkaisu, adaptiivinen eksperttiys

Verkostoituminen, tiimi- | Sosiaaliset taidot kuten yhteistyotaidot, suullinen jakir-

tyo, projektit jalinen kommunikaatiotaito, esiintymistaidot, monialai-
suus, rajanylitystaidot, tyoprosessitietéamys, adaptiivinen
eksperttiys

Symbolianalyyttinen tyd | Abstrakti ajattelu, jarjestelmaajattelu, tiedon prosessointi,
kokeileminen, innovatiivisuus, visiointikyky, progressii-
vinen ongelmanratkaisu, adaptiivinen eksperttiys

Henkil6palvelut Sosiaaliset taidot, adaptiivinen eksperttiys

Rutiinituotantopalvelut | Luotettavuus, tdsméallisyys, rutiinieksperttiys, adaptiivi-
nen eksperttiys
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Adaptiivinen eksperttiys tarkoittaa kykya soveltaa asiantuntijuutta myos tuttujen ongel man-
ratkaisutilanteiden ja kysymysten késittelyyn. Tynjéla lahestyy asiantuntijuuden kasitetta si-
ten, ettd se el enda ole vain korkeasti koulutettujen ”ominaisuus’, vaan etté asiantuntijuutta
sisdltyy lahes kaikkiin nykypéivan tydelaman ammatteihin ja tyonkuviin omanlaisenaan. (ks.
esim. Robert Reich, 1995). Symbolianalyyttinen tyo lienee t&ssa tarkastelussa |&himpana pe-
rinteista asiantuntijuuskasitettd, jotaitsekin tassa tutkimuksessa seuraavaks kuvaan.

3.2  Asantuntijuus

Asiantuntijuudesta puhutaan ty6- ja arkielamassa jatkuvasti ja termind se on tuttu kaikille,
mutta sen sisdltéatai merkitysté harvoin analysoidaan tarkemmin. Tapaamme tydssdmme eri
alojen asiantuntijoita, tydyhteisomme koostuu asiantuntijoista, olemme oman tydmme asian-
tuntijoita, alan asiantuntijat kommentoivat mediassa ajankohtaisia asioita. Asiantuntijat osaa-
vat asiansa ja voivat jakaa omaa asiantuntemustaan toisillekin. Kirjonen viittaa tdhén asian-
tuntijuuden ndkyvyyteen jatoteaa, ettd kaikki tamé puhe kertoo yhteiskunnallisen tajunnan
sisdloista: asiantuntijuutta arvostetaan, asiantuntijuus on tavoiteltavaa, joitakin ihmisia pide-
téan parempina asiantuntijoina kuin toisia, asiat etenevét asiantuntijoiden avulla, asiantuntijat
hallitsevat tietoa, tieto on yhta kuin asiantuntijuus, koulutus tarjoaatietoa ja siis tuottaa asian-
tuntijoita, asiantuntijatiedon takana on tutkimus, tieteellinen tutkimus kasvattaa asiantunte-
musta ja asiantuntijat ovat tarkeita yrityksen menestymiselle (Kirjonen ym. 1997, 11).

Ligta lienee loputon, mutta miten asiantuntijuutta voi méaritella? Kirjonen esittda Jyvaskylan
yliopiston Koulutuksen tutkimuslaitoksessa toimineen " Asiantuntijaksi oppiminen” - tutki-
musryhman tyohypoteesiksi rakentaman asiantuntijuuden méaritelman seuraavasti: "Asian-
tuntijaksi kasvetaan oppimalla vahitellen yhdistaméan toisiinsa optimaalisesti ymmarrys ym-
paristén monimutkaisuudesta ja ihmisten osaamisen laadusta hallita téta moni mutkaisuutta.
Optimaalisella yhdistamisella tarkoitetaan kykya toistuvasti havaita uutta, analysoida, tulkita
jatarjotatuloksellisia toimintavaihtoehtoja muuttuvissa toimintaympéristdissa. Osaamisen
laatuun liittyy aina myGs arvovalintoja, mika viittaa toiminnan jaratkaisujen eettisesti kesté-
viin perusteisiin." (emt. 13.) Asiantuntijuuden kehittymiseen liittyvét siis ainakin muutos,
toimintaymparisto ja sen hallinta seka valintojen ja ratkaisujen tekeminen.
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Pyrkimys tilanteiden hallintaan ennakoimalla tulevaisuutta, asettamalla uusia kysymyksia
seké etsimalla ennen kokeilemattomia keinoja, on myos yksi korkean tason asiantuntijan tun-
nusmerkki (Kirjonen 1999, 50). Muutoksen hallinnassa tarvitaan samantapaisia taitoja, joiden
katsotaan kuuluvan korkean tason asiantuntijuuteen: uusiin tilanteisiin el ole olemassa valmii-
taratkaisuja, vaan ratkaisut kehitetdan tilanteen mukaan (emt., 51). Suunnittelussakin tulevai-
suuden ja muutosten hahmottaminen ovat tarkeita tyoté ohjaavia elementtea

Y ksl tapa tarkastella asiantuntijuutta on yrittd8 hahmotella sellaisia yksi6llisia ominai suuk-
Sia, jotkailmentévét asiantuntijuutta. Etelépelto (1997) on koonnut koulutuksen asiantunti-
joiden jajoidenkin alojen opiskelijoiden késityksia asiantuntijuudesta ja asiantuntijaksi op-
tietAmysta Opiskelijat painottivat perustietojen hallintaa, faktaosaamista, muttavarsinkin jo
tyokokemusta omaavat henkil6t liittivat asiantuntijuuteen tiedon kayttoon ja sen rakenteeseen
liittyvid mééreitd. Asiantuntijuuden ymméarrettiin ilmentyvan myos tiedon syvallisyytend,
monitasoisuutena, kaytettavyytend, tietdmyksen fleksibiliteettina ja tiedon joustavana yhdis-
telynd. Osa asiantuntijoista néki asiantuntijuuden koostuvan henkil66n sitoutuvina pétevyyk-
sinaja kompetensseina. Patevyyden osatekijoita olivat oman alan perustietojen jataitojen li-
séksi erilaiset sosiaaliset kompetenssit kuten vuorovaikutus-, viestintd- ja kommunikointitai-
dot ja persoonallisuuteen liittyvind méareina vastuunottoon ja vastuun rakentamiseen seké
oman tyon arvostukseen ja asiakkaita kohtaaviin asenteisiin liittyvét valmiudet seka valmiu-
det toimia uusissa ympéristoissé ja erilaisissa tilanteissa

Asiantuntijuuteen liitettiin my6s soveltava osaaminen seka sellaisia yleisia osaamisen kom-
ponentteja kuin ongel manratkaisutaidot, analysointi- ja paattelykyky, organisointitaidot,
suunnitelmallisuus ja keskittyminen oleelliseen. "Moderni” asiantuntija osaa my0s tuoda esil-
le ja markkinoida omaa asiantuntemustaan, joka on tarkeda erityisesti tyollistymisndkokul-
masta. Ammattikorkeakoulun opiskelijoiden ja opettagien keskustelussa asiantuntijuus nahtiin
usein jonakin tulevaisuudessa ilmenevana uudenlai sena osaamisena, jonka luomisessa asian-
tuntijalla itselléén on keskeinen rooli. Edelleen asiantuntijuuden kehittyminen edellytt&4 sel-
laisia persoonallisia piirteita kuin rehellisyys itsed kohtaan, karsivallisyys, rohkeus, méérétie-
toisuus, periksiantamattomuus, avoimuus, itsekriittisyys ja suvaitsevaisuus, sitkeys, pitkdjan-
teisyys, vastuullisuus, uuden vastaanottokyky, uskallus luopua aikaisemmasta totuudesta, us-

ko omaan asiaan, oman epavarmuuden sietdminen, uskallus padtoksentekoon, aito hAmmaste-
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levyys, halu ihmetell&, kiinnostus hankkia uusiatietoja ja kokemuksia. (Eteldpelto 1997, 88 -
89,91-92)

L uettuaan Etel&pellon mainitsemia yksilollisid asiantuntijuuden edellytyksig, on helppo ym-
martda myos Engestromin ja Launiksen (1999) huomautus yksil6llisen méarittelyn riittamét-
tomyydesté tai perdti mahdottomuudesta: " Asiantuntijuuden hahmottaminen yksilon taitoina
Jja osaamisena tuottaa mahdottomia yksil66n kohdistuvia kouluttautumis- ja oppimisvaati-
muksia. Koulutuksen haastelistat sisdltavét yleisia valmiuksia: kuten valmiudet mukautua yha
nopeammin kehittyvadn muutokseen, ennen kaikkea tietotekniseen muutokseen, valmius
omaa tyota lagjempien kokonaisuuksien ymmartamiseen, valmius toimia yha laajenevissa
verkostoissa, valmius lisdantyvaan ja laadultaan muuttuvaan yhteistyohon, kansainvalistymi-
nen ja sen edellyttéma kielitaito, oman alan jatkuvasti muuttuvan tietosisallon hallinta jne.
Haasteisiin el ole mahdollista vastata kokopéivaisel|&k&an yksilovalmiuksien kehittamisel 14"
(Engestrom & Launis, 1999, 66.) Asiantuntijuus ei ole yksilon vaan toiminnan ominaisuus.
Asiantuntijuutta ja asiantuntijatietoa koskevan tutkimuksen tulisi suunnata huomionsa yksilon
sijaan higtoriallisesti kehittyviin asiantuntijatoimintoihin. Kysymyson siitd, millaisia uusia
toimintamalleja, séantojatai tyonjakoa tydyhteisot pystyvét rakentamaan paikallisesti edes-
sdan oleviin haasteisiin. (emt., 75.)

Asiantuntijuutta voi lahestya myds siihen liittyvan tietémyksen muotojen tarkastelulla. Ajan-
kohtaisessa keskustelussa asiantuntijatiedon pagkomponentteina on Etelgpellon (1997) mu-
kaan pidetty praktista, formaalista ja metakognitiivista tietdmysta. Praktinen tietamys on
[uonteeltaan
kokemuspohjaista siind mielessg, ettd se on tuotettu kaytanndn ongel manratkaisussa
saadun kokemuksen kautta
toiminnallista siina mielessg, ettatélainen tieto otetaan yleensa kayttéon vain toddli-
sessa ongel manratkaisutilanteessa, jossa se ilmenee toimintaa ohjaavassa muodossa
henkil 6kohtaista siind mielessg, etta se rakentuu subjektiivisesti merkityksellisista
omakohtaisista kokemuksista
kontekstuaalista ja Situationaalista siind mielessg, etté se syntyy ja myds parhaiten
ilmenee niissa konkreettisissatilanteissa, joissa se on hankittu
aanetontd, hiljaista ja usein myos tiedostamattomaksi jaavasd, mika selittyy ainakin

osittain pdatoksenteon automatisoitumisella ja toimintavaiheiden tiivistymisella



informaalista siind mielesss, etté téllaista tietoa k&ytetédén arvioinneissa ja tehtaessa
ennusteita kaytannon tilanteissa ilman, ettd arviointien ja ennusteiden perusteita kyet-
taisiin aina muodollisesti perustelemaan tai késitteellistamaan

impressionistista siind mielessa, etta se on luonteeltaan ns. tuntumatiedon kaltaista
(Etelépelto 1997, 98).

Formaali tieto on perinteista oppikirjatietoa, julkista, nékyvaa, helposti kommentoitavaa ja
késitteellisesti ilmaistavaa. Formaali tietamys toimii 1&htokohtana ja tarttumapintana koke-
muksen myota hankittavalle praktiselle tietdmykselle (emt., 99). Metakognitiivisella tieté-
myksell& viitataan henkilon itsesdételyyn ja oman toiminnan ohjaukseen. Metakognitiivinen
tieto voi koskea tarkkaavai suuden suuntaamista ja hallintaa seka kdynnissa olevan toiminnan
ohjaustaja valvontaa. Metakognitiivisella tiedolla on asiantuntijan toiminnassa erityinen
merkitys siind mielesss, etté sen tehtdvana on integroida ja suodattaa formaalin ja praktisen
tiedon kayttéa. (emt., 99.) Y hteiskunnassa ja tydelamassa tapahtuvat muutokset edellyttavat
uudenlaisia toimintatapoja, uusien toimintatapojen hallinta edellyttd4 oppimista ja oppimisen
edellytyksend ja seurauksena on muutos. Tamantapaiset gatukset ovat esilla asiantuntijuutta
késittelevassa keskustelussa ja kirjallisuudessa. Asiantuntijuuden kehittymisen edellytyksina
ndhdaan talléin mm. juuri edella esitetyn kaltaiset metakognitiiviset kyvyt, jotka auttavat
muutoksen hallintaa ja oppimista ja selviytymistéa monimutkaisista tilanteista ja ongelmanrat-
kaisusta. Metakognition merkitystéa oppimiselle kasitellaan myos reflektiivistd oppimista tar-

kastelevassa luvussa.

Y ksilollisyyden ohella asiantuntijuus nahdéén nykydan yha useammin lisdksi yhteisollisend,
kollektiivisena asiantuntijuutena ja yhtei son toiminnan ilmentymana. Etelépelto ja Tynjdla
(1999) toteavat, ettd asiantuntijuuden ja oppimisen tutkimuksessa huomio on kohdistunut yha
voimakkaammin yksittaisen oppijan sijasta yhteisdon, ryhmaan, tyborganisaatioon tai asian-
tuntijaverkostoon ja ndissa tapahtuvaan vuorovaikutukseen; asiantuntijoiden ndhdaan toimi-
van ainatietyissi sosiaalisissa konteksteissa kuten tyoryhmissg, tiimeissa ja yhteisissé. (Ete-
[gpelto & Tynjala 1999, 9-10.) Filander (1997), joka on tutkinut julkisen hallinnon henkil6s-
ton kehittgia, kasittelee artikkelissaan sellaista asiantuntijuutta, jolla el ole ammatillista tai
professionaalista "kotid' tai selkedé asemaa tyonjaollisessa jarjestelmassa. Téllaista asiantun-

tijuutta voidaan nimittd4 esimerkiksi uudeksi arkipéivan asiantuntijuudeksi, hajoavaks asian-



35

tuntijuudeksi tai positiivisemmin verkostoasiantuntijuudeksi, moniammatillisuudeks tai kol-
lektiiviseksi asiantuntijuudeksi. (Filander 1997, 136.)

Karila (2001) kasittelee tutkimuksessaan moniammatillisen paivakotitydon osaamishaasteitaja
viittaa jaetun asiantuntijuuden ja moniammatillisuuden kasitteeseen: "Jaetun asiantuntijuuden
késitteella voidaan ymmaértda esimerkiks prosessia, jonka aikana useat ihmiset jakavat tie-
toon, suunnitelmiin jatavoitteisiin liittyvia ayllisia voimavaroja saavuttaakseen jotakin, jota

yksittainen ihminen el pystyisi yksin toteuttamaan.” (Karila 2001, 23.)

Asiantuntijuus on yha enemman verkostojen ja organisaatioiden kykya ratkaista yhdessa uu-
siaja muuttuvia ongelmia. Ratkaisut asiantuntijuuden kehittamiseen eivét talldin 16ydy kou-
lutuksen suunnittelijoiden poydilta, vaan asiantuntijatoimintojen arkipdivan analyyseistéd ja
tyon kehittdmisen kokeiluista - tydelamassa vallitsevien rakenteiden ja toimintatapojen tietoi-
sesta muuttamisesta. (Engestrom & Launis, 1999, 64). Koulutuksen suunnittelullaolisi tassi
kuitenkin tehtdvansi organi sationaalisten oppimistilanteiden kehittéamisessa.

3.3  Asantuntijuuden kehittyminen tytssa

Asiantuntijuus ei siis kehity valmiiksi formaalisessa koulutuksessa vaan kehittyminen edel-
Iyttéa valttamétta aidossa tydympari stossé hankittua kokemusta. Esimerkiksi Eteldpellon tut-
kimuksessa asiantuntijuuden kehittymiselle pidettiin valttamattomana oppijan omaa toimintaa
jatodellisissa toimintaympdristoissi saatua tyokokemusta. Kokemuksen kautta voi oppia
omistavirheista ja testata itsedan. (Eteldpelto 1997, 91.)

Henkildston kehittgjien haastattel ututkimuksessaan saamien tulosten perusteellaValkeavaara
(1999) esittaa, ettd henkiloston kehittgjan asiantuntijuus rakentuu ja kehittyy viime kadessa
toiminnassa erilaisten organisationaalisten tilanteiden ja tarpeiden mukaan sek prosessissa,
jossa kokemuksia eri tilanteissa arvioidaan (Valkeavaara 1999, 104). Vakeavaara esittéa Ete-
[gpellon ja Launiksen kéasityksiin viitaten, etté henkiloston kehittgjien asiantuntijuuden yti-
men muodostaisivat ns. yliammatilliset patevyydet, joita ovat lagja-alaisuus, tutkiva ote, muu-
tosvalmius ja vuorovaikutustaidot seka rohkeus ylittd8a oman osaamisensa rajoja horisontaali-
sesti tilanteen vaatimusten mukaisesti. Asiantuntijuutta ja sen kehittymistéd méarittavat moni-
tieteisyys ja monialaisuus seka erilaiset tyokokemukset ja tyossa oppiminen. Painopiste on
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yksilon subjektiivisissa kokemuksissa ja niiden tulkinnassa seké informaali sessa tydssa op-

rakennusaineeksi. (emt., 104 - 105.)

Organisaatioon liittyvét tekijat kuten sdannét, normit, toimintatavat ja johtaminen luovat seka
esteitd etta mahdollisuuksia asiantuntijuuden kehittymiselle. Esimerkiksi Valkeavaara toteaa
tydorganisaatioilta vaadittavan joustavuutta ja halua luoda sellaisia oppimisympéristja, jois-
sa on mahdollista kokemuksen hy6dyntaminen asiantuntijuuden kehittdmiseksi. Virheista pi-
té& voida oppia, tietoja jataitoja pitda voida kokeilla k&ytanndssa ja tyotehtavia taytyy pystya
kriittisesti arvioimaan ja kehittdmaan, eli oman osaamisen rajoja taytyy pystya arvioimaan ja
ylittdmaan. (Vakeavaara 1999, 123.) Taydennyskoulutuksessa taménkaltaiselle "kokeilulle"
asettaargjoja ainakin se, etté koulutukseen osallistujien kustannuksella ei voida kokeilla ja
harjoitella - ehké ratkaisuna vois olla kokeneemman ja uudemman suunnittelijan valinen yh-
teistyd, erdanlainen tutorointi- tai mentorointimalli koulutuksen toteuttamisessa.

Hiljainen tieto, osaamisen mééritteleméttomyys ja tiedostamattomuus ovat asiantuntijuudelle
ominaisia piirteitd. Heiskanen (1999) viittaa Dreyfusin & Dreyfusin tutkimuksiin, jotka sano-
vat, ettatilanteissa, joissa asiat sujuvat normaalisti, asiantuntijat eivét ratkaise ongelmiatai
tee padtoks g, vaan he tekevéat sitd, minka tietavéat toimivan. Aiemmat ongelmanratkaisutilan-
teet vaikeissa tilanteissa ovat luoneet tietamysta ja ymmarrystd, joka johtaa tekemisen help-
pouteen ja osaamiseen. Itsensa altistaminen vaikeille ongelmille kehittéé asiantuntijataitoa ja
sellaigta tilanteeseen siséltyvien elementtien rikkauden hyédyntamistd, joka on ominaista juu-
ri asiantuntijalle (Heiskanen 1999, 34 - 35).

Kyky arvioida omaa toimintaansa ja osaamistaan seka avoimuus erilaisille tavoille toimia
ovat tydelaméan osaamisen kannalta keskeisid ominaisuuksia. Reflektiivisyys merkitsee asian-
tuntijalle oman toiminnan arvioinnin lisdksi myods mahdollisuutta rakentaa omaa asiantunti-
juuttaan, oppia liséa. (Valkeavaara 1999, 116.)

Schon (1987) pitéa reflektiivisyytta olennai sena asiantuntijuudel le ja sen kehittymiselle. Han
médrittelee reflektiivisen asiantuntijuuden tehdessa tietdmisen (knowing-in-action) ja tehdes-
sareflektoimisen (reflection-in-action) kasitteiden kautta. Tietdmisella Schon viittaatassajo
mainittuun hiljaiseen tietoon, sellaiseen tietdmiseen, jota henkild el osaa vélttamétta sanoin

kuvata. Se on asiantuntijuuteen liittyvaa osaamista, joka perustuu esimerkiksi omaan alaan
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liittyvaan perustietamykseen. Tietdminen on luonteeltaan staattista, faktoihin jateorioihin
perustuvaa. Reflektointi tulee toiminnassa valttamattomaksi tilanteissa, joissatieto jatietd
mys (knowing) eivéat endayksin riitd. Téllaisessa tilanteessa asiantuntija reflektoi toimintaan-
sa sitéa tehdessaan, arvioi toiminnan edetessa tekemi&an ratkaisuja ja soveltaa tietamystaan
uudella tavalla muuttaen toimintaansa ja luoden siten uutta osaamista. Toiminnan samanai-
kainen reflektointi el poista jalkikéteisreflektoinnin (reflection-on-action) eik& myoskaan toi-
minnan aikaisen reflektoinnin jalkireflektoinnin (reflection on reflection-in-action) tarvetta.
Jalkikéteisreflektointi on térkedd mm. siksi, etté se muuttaa tiedostamatonta osaamista tietoi-
semmaksi. (Schon 1987, 22 - 29.)

Y hteista asiantuntijuutta késittelevélle kirjallisuudelle on asiantuntijuuden nékeminen dy-
naamisena, muuttuvana osaamisena. Kirjosen l&&ninhallinnon organisaatiouudistusta koske-
vassa tutkimuksessa henkil 6st6a pyydettiin arvioimaan, mita asiantuntijuuden uudistuminen
uuttatilannetta vastaavaks edellyttéisi toteutuakseen. Henkiloston mielesta keskeisia edelly-
tyksia olivat vaatimukset hierarkkisuuden madaltamisesta, yksikoiden yhteistyon kehittami-
sesta ja tasapuolisesta mahdollisuudesta vaikuttaa. Y ksilGtasolla henkil0sté mainitsi itseopis-
keluun kannustamisen, kollegavalmennuksen, tiimikoulutuksen, muutoskoulutuksen, oman
tyon kehittémisen seka vaatimuksen saada kaikille mahdollisuus osallistua koulutukseen.
(Kirjonen 1999, 53 - 58.) Asiantuntijoinatoimineet henkil6t ndkiva oman asiantuntijuutensa
uudistuvan, jos sille luodaan riittdvéat mahdollisuudet. Tahan siséltyy samalla gjatus siité, etta
kerran hankittu asiantuntijuus ei séily ilman jatkuvaa kehittymistd, yhteytta organisaatioon ja
mahdollisuutta itse osallistua oman tyon hallintaan. Asiantuntijuuden yll&pito edellyttda oman
toiminnan kriittista reflektointia.

Y hteenvetona asiantuntijuudesta voidaan todeta, etta
Asiantuntijuuden pohja hankitaan formaalisessa peruskoulutuksessa. Asiantuntijuuden
kehittyessa kyky kéayttdd omaa ammatillista perustietdmysta ja perusosaamista moni-
puolistuu ja muuttuu myos yha vaikeammin sanallisesti méariteltéavaks hiljaiseksi
osaamiseksi, joka on tyypillistd asiantuntijuudelle. Asiantuntijuus ei kehity ilman ko-
kemusta ja kokemusten reflektointia. Y hten& peruselementtina voidaan pit&a erityises-
ti kykya kriittiseen reflektioon.
Asiantuntijuus on seka yksil6llistd etté kollektiivista. Se kertyy yksilollisist koke-

muksista ja muotoutuu yhteisollisen toiminnan kauttajaetuksi, kollektiiviseks yhtei-
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sOn toiminnan ilmentymaksi. Asiantuntijuus ilmentyy parhaiten monipuolisissa ja
vaikeasti hallittavissa muutos- tai ongelmanratkaisutilanteissa.
Asiantuntijuus on dynaamista - muuttuvaa - mutta sen kehittyminen edellyttda muu-
toksen mahdollistavia organisationaalisia rakenteita, kuten mahdollisuutta kouluttau-
tumiseen, itsensa kehittdmiseen ja oman tyon hallintaan seké& asiantuntijuuden jakami-
sen mahdollistavia rakenteita.
Edell& esitellyt asiantuntijuuden elementit ndkyvét suunnittelijan ammatissa hyvin. Suunnitte-
lun moninaisuus tekee siitd vaikeasti méaariteltavan kokonaisuuden, jossa asiantuntijan omi-

naisuuksia tarvitaan.

3.4 Suunnittelijan ammatillinen osaaminen, asiantuntijuus ja oppiminen tyossa

Suunnittelijan tydssa oppiminen edel lyttda nakemysta tyosta |agjana kokonaisuutena. Omaa
kehittymistd ohjaavat kasitykset oppimisesta, koulutuksesta ja koulutuksen vaikuttavuudesta.
Koulutuksesta saadun palautteen kautta voi peilata omaa osaamistaan ja onnistumistaan ja
reflektoida tyota kriittisesti. Jos omassa tydssa ja organisaatiossa toteutuvat asiantuntijuuden
kehittymisen edellytykset, jolloin suunnittelijalla on mahdollisuus oman tyon hallintaan ja
reflektoivaan tyoskentelyotteeseen, ovat oppimisen mahdollisuudet olemassa.

Tietyn koulutusalan suunnittelija voi olla pitkallekin erikoistunut oman alansa asiantuntija,
mutta koulutussuunnittelijan tulisi olla myds koulutussuunnittelun asiantuntija. Suunnitteli-
joiden erilaisista koulutus- ja kokemustaustoista johtuen koulutuksen ja aikuisten oppimisen
asiantuntemus voi olla aluksi hyvinkin puutteellista. Uusi suunnittelija joutuu pohtimaan, mi-
ta koulutussuunnittelija tekee ja miten han tyonsa tekee. Mista koulutuksen suunnittelupro-
sessi alkaa, miten se etenee, mika on lopputulos, miten sité arvioidaan, mita erilaisia seikkoja
koulutusprosessin suunnittelussa on otettava huomioon? On tavallisempaa puhua koulutuksen
arvioinnista kuin koulutuksen suunnittelun arvioinnista. Mielestéani ndmé asiat kuitenkin liit-
tyvét hyvin kiintedsti toisiinsa. Suunnittelijan tydhon tulee sisaltyd oman tyon reflektointia
seka tyon tuloksen eli koulutuksen ettd oman tyon hallinnan ja toteuttamisen kannalta. Palaut-
teen, arvioinnin ja evaluaation kasitteiden kautta voidaan tarkastella paitsi koulutuksen onnis-
tumista my6s suunnittelijan oppimista yksilollisen tyon, yhteisen tyon ja organisaation tyon

konteksteissa. (ks. arvioinnin kasitteista sivu 25.)
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Teoreettinen gjattelu on mielesténi suunnittelijan sisdistdmad ammatillista osaamista, joka on
edellytys onnistuneelle tyolle. Teoreettisen gattelun soveltaminen nékyy kaikissa suunnitteli-
jan tyohon liittyvissa prosesseissa. Onnistunut tdydennyskoulutuksen suunnittelu pohjautuu
niihin kasityksiin, joita suunnittelijalla on esimerkiksi oppimisesta, pedagogiikasta ja koulu-
tuksen toteuttamistavoista, koulutuksen arvioinnista ja koulutuksen hyvasta laadusta.

Crantonin (1992) mukaan kaytantoa jateoriaa el voi erottaatoisistaan silloin kun puhutaan
aikuiskoulutuksen ammattilaisuudesta. Kouluttaja ei selvia tyodstéén vain osaamalla"kassilli-
sen keinoja"' (bag of tricks) tai hallitsemalla yksittéisia koulutukseen liittyvia séant6ja ja me-
nettelytapoja. Sen sijaan on valttamatontd, ettd aikuiskouluttgjan tyod perustuu tietdmykseen
ihmisen oppimisesta ja kehityksestd, systeemistd, jossatyoskentely tapahtuu, seka koulutuk-
suunnittelijoiden ammattitaidon merkittévana koulutuksen laadun tekijana. Hanen mukaansa
suunnittelijoiden tarkeitd osaamisalueita ovat mm:

yliopistollisen tdydennyskoulutuksen erityispiirteiden tunteminen ja kunkin yliopiston

omien vahvuusal ueiden hyvaksikaytto

koulutukseen kohdistuvat laatuvaatimukset ja vaikuttavan koulutuksen ominaisuudet

koulutuksen kohde ja (koulutuskohtaisesti vaihteleva mutta riittéva) koulutuksen si-

sallontuntemus

aikuisten kouluttamisen ja tyoyhtei son kehittamisen periaatteet

koulutukseen usein liittyvan muutosvastarinnan ymmartaminen ja kasittely

koulutustarpeen selvittdmisen ja suunnittelun prosessiluonteisuus (eli toiminnan jat-

kuvuus)

kouluttga- ja asiantuntijayhteisty6

koulutustarpeiden ja asiakkaiden tarpeiden tunnistaminen

musta tai erilaisten opetusmenetelmien tuntemusta, jotka auttavat suunnittelijaa ymmarta
ma&éan ja ratkaisemaan pedagogisia kysymyksia suunnittelutydssa. Painottaisin enemman op-

pimiseen liittyvad osaamista, vuorovaikutuksen seké koulutuksen osanottajien itseohjautu-
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vuuden tukemisen merkitysta. Oppijan oman "panoksen” ndkeminen ja tukeminen ovat osa
suunnittelijan ammatillista vahvuutta ja niiden kehittamiseen tulisi tydssa panostaa.

Suunnittelijan asiantuntijuuden méarittelyn kannalta mielenkiintoinen ja hyvin sovellettava
asiantuntijuuden jasentely 10ytyy Helakorven (1999) raportista. Helakorpi tarkastelee rapor-
tissaan ammatillisen sektorin kouluttgjan asiantuntijuuden peruselementtejd ja kehittymista
asiantuntijuuden eri osa-alueilla. Toimintaympariston, tiede- ja tietokasitysten sekd opetus- ja
koulutuskasitteiden muutokset tuovat asiantuntijuuteen uudenlaisia ulottuvuuksia. Helakorpi
toteaa asantuntijuudessa olevan eri puolia, jotkakorostuvat eri tavoin sen mukaan missé toi-
mintaympéristdssa asiantuntija toimii vaikka asiantuntijuuksilla on yhteisidkin piirteitéa. (ks.
Helakorpi 1999, 3.) Helakorpi lahtee rakentamaan asiantuntijuuden osa-alueita kokoamalla
gjatuksia asiantuntijuuden liitoskohdista

tyon jatyoelaman muutoksiin ja kehittémiseen

oppimisen, kasvatuksen ja koulutuksen kysymyksiin

asiantuntijuuden kehittamiseen tyoelamassa sekéa

organisaatioon ja organisaatioiden kehittymiseen.
Néiden kokoavien pohdintojen tuloksena han kokoaa yhteen kullakin osa-alueella nykyisin

korostuvia asioita seuraavassa taulukossa esitetyll tavalla:

Taulukko 2. Asiantuntijuuden eri osa-alueilla korostuvia asioita Helakorven mukaan ryhmi-
teltyna. (Helakorpi 1999, 20, 27, 39, 50.)

Asiantuntijan ty6 Koulutus Tybelama Organisaatio
- girtymé asiakaslaht6i- | - elinikdinen oppimi- - tyon kokonaistami- - oppiva organisaatio
syyteen nen nen ja teoreettisesti - tilmityo
- muutos tiimiméaiseen - tulevai suusorientaa- hallittu ty6 - verkosto-osaaminen
tyGotteeseen tio jaglobaali vastuu | - innovatiivinen ja - ydinosaaminen ja sen
- monitaitoisuus ja teo- - avoin oppimisympé- kriittinen ty6ote kehittdminen
reettisesti hallittu tyo risto javerkosto- - reflektiivisyys - titdmyksen hallinta
- verkostoituminen; tie- osaaminen - teorian ja ké&ytannén | - sitoutuminen javas-
toverkot ja sosiaaliset - omaehtoinen ja itse- integrointi tuunkanto
verkot ohjautuva koulutus - koulutustason nosto;
- pitkganteinen jaglo- - kouluttagjan tyon egt- tutkijan ja kehittgjan
baali gjattelu tinen ulottuvuus valmiudet
- jatkuva uuden oppimi- | - opettamisen sijasta - laadun hallinta
nen ja oman tyon ke- valmennus ja ohjaus
hittdminen - tilmityd, dialogin ja
yhteisen tietamisen
taito
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Tarkastelussaan han pdétyy kuvaamaan ammatillisen kouluttajan asiantuntijuuden rakentu-

mista neljan osa-alueen ympérille, joita ovat substanssin osa-alue, pedagoginen osa-alue, tie-
teellinen osa-alue ja organisaation osa-alue. Nama osa-alueet jakautuvat viela kukin kahteen
asiantuntijuutta kuvaavaan osa-alueeseen, jotka on esitetty kuviossa 3. Osa-alueiden kuvauk-

set on esitetty taulukkomuodossa liitteessa 6.

Kasvatukselliset Kehittamis-
taidot osaaminen

Tieteen
filosofia

AGOGINEN TIETEELLIN
OSA-ALUE OSA-ALUE

P

Koulutus-
prosessin
hallinta

KOULUTTA-
JAN ASIAN-
TUNTIJUUS,

Taloushallinto;
BSTANSSIN ORGANISAAT/ON o nen
"ALUE OSA-ALUE

Tiimityo ja
verkosto-osaaminen

Kuvio 3. Kouluttgjan asiantuntijuuden osa-alueet (Helakorpi 1999, 54).

Helakorven esittdmét kouluttajan asiantuntijuuden osa-alueet sopivat melko hyvin myos

suunnittelijan asiantuntijuuttakuvaaviks osa-alueiksi. Vaikka koulutustehtévét suunnittelu-
tyossa ovat useimmilla henkil6illd vahéisemmét kuin Helakorven tarkastelemilla kouluttajil-
la, ovat tyohon liittyvét orientaatiot hyvin samankaltaisia. Kaytan Helakorven asiantuntijuu-

den mallia myds tadman tyon haastattel uaineiston anal ysoinnin apuna.

Laulgja haastatteli pro gradu —tutkielmassaan Jyvaskylan aikuiskoulutuskeskuksen kouluttajia
heidan kokemuksistaan ammattitaidon yllapitamisestéd. Kouluttajien kuvaus ammattitaidos-
taan ja sen yll&pitamiseen vaikuttamista tekijoistéa on samankaltainen kuin Helakorvenkin te-
keméa yhteenveto. Ammattitaitoon liittyvia osatekijoita olivat kouluttajien mielesté seuraavat:
substanssin tuntemus
kaytannon kokemus ja osaaminen omalta alalta

pedagoginen osaaminen
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organisaation ndkeminen osana lagjempaa toimintaymparistoa

koulutuksen tavoitteiden ymmartaminen seka opiskelijan, organisaation sisdisen toi-

minnan ettd organisaation koulutuksellisen tehtavan ndkokulmasta

organisaation tyokaytanteiden ja jarjestelmien hallinta

markkinointi ja talousosaaminen

vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot

tiedonhallintataidot sek& uuden oppiminen ja soveltaminen omaan tyohon.

(Laulaja 2000, 50-54.)

Taulukkoon 3 olen koonnut Laulgjan tutkielman tulokset ammattitaidon kehittymiseen vai-

kuttavista tekijoista kuvatakseni tekijoihin liittyvaa konkretiaa ja yhteytta tyohon.

Taulukko 3. Aikuiskouluttajien nimeamat ammattitaidon kehittdmiseen kannustavat tekijét

Laulgjan (2000) raportista koottuna.

Ammattitaidon yllapita-
miseen vaikuttavat or -

Ammattitaidon yllapita-

miseen vaikuttavat tyohon

Ammattitaidon yllapita-
miseen vaikuttavat yks-

ganisatoriset tekijat liittyvat tekij at [6lliset tekijat
organisaation kehitysmyon- | tydon monipuolisuus ja haas- | kehittymishalu
telsyys teellisuus

kannustaminen kehittymi- | asiakkaiden erilaiset tarpeet | muutostarpeet ja halu
seen muuttua

henkilokohtaiset kehittymis-
suunnitelmat

oman ammeattialan kehitys

kiinnostus opiskeltavaan
asiaan, harrastus

taloudellinen tuki ja palkit-
seminen

keikkaty0O asiakasorganisaa
tioissa

henkinen hyvinvointi ja
vireys

markkinaperusteisuus, kil-
pailukyvyn yll&pito

atk-, markkinointi- jatalo-
usosaamisen haasteet

tyomotivaation lisdantymi-
nen

organisaation laatutavoitteet

tydsuhteen laatu, maaréai-
kaisuus

viihtyvyyden lis&antymi-
nen

muutoksiin sopeutumisen
tarve

verkostoituminen

laatuvaatimukset omassa

oman osaamisen peilaus

tyossa organisaation ulkopuolella
ty0 itsessddn edellyttda reflektointi ja oman osaa-
ammattitaitoa misen tunnistaminen pal-

kitsee
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3.5 Oppiminen liittyy suunnittelijan tyohon

Oppimisella on koulutuksessa keskeinen merkitys, joten oppimisen ja sen teoreettisten 1ahto-
kohtien ymmartaminen on tarkeaé suunnittelijan tyossd. Suunnittelijan on tyosséan hyvétie-
dogtaa aikuisen oppimisen kannalta keskeisia asioita, jotta han voi ottaa ne huomioon sisall6l-
lisesté ja pedagogi sesta nékdkulmasta. Oppimisteorioiden lagja ymmartaminen auttaa tarkas-
telemaan koulutuksen suunnittelua erilaisten oppimiskasitysten kauttaja siten erilaisistané
kokulmista. Esimerkiksi oppimisen tarkastelu behavioristisesta tai kognitiiivisesta nékokul-
masta voi auttaa hahmottamaan koulutuskokonaisuutta tietyll& tavalla ja auttaa ndkemaan sii-
néd olevia kehittémisen kohteita. Téassa tutkimuksessa késittelen oppimisen teoreettisia kysy-
myksia vain viittauksenomaisesti nostaen esiin joitakin erityisesti atkuisen oppimisen kannal-

ta merkittévia nakokohtia.

Itseohjautuvuuden sanotaan olevan tyypillista aikuisille, mutta liian usein sité pidetéan itses-
téansel vyytend eika oteta huomioon siihen liittyvaa ohjauksen tarvetta. Itseohjautuvuus edel-
lytté& mm. tavoitteiden asettamisen taitoja, strategioiden suunnittelua tavoitteiden saavutta
miseksi seké opiskel usuunnitelmien tekemista strategioiden toteuttamiseksi. Aikuiskoulutta-
jan jamyos suunnittelijan tehtavand on auttaa oppijaa tassa vaativassa prosessissa. (Cranton
1992, 50.)

Toinen aikuisten oppimisen kannalta keskeinen ajatus on oppimisen pohjautuminen aiempaan
kokemukseen seké kokemukseen liittyva kriittinen reflektiivisyys. Myos asiantuntijuuden
kehittymisen ja ammatillisen osaamisen kannalta keskeisempid ovat juuri sellaiset oppimis-
teoriat, jotka painottavat reflektiivisyytta tiedon muodostumisen ja oppimisen edellytyksena.
Eksperientialistisen eli kokemuksellisen oppimisen fokus on reflektiossa, jossa oppijatoimii
kriittisesti seka tiedon ettd oman toimintansa suhteen (emt., 82). Tynjalan sanoin reflektoival-
lagjattelulla tarkoitetaan omaan toimintaan, ajatteluun ja oppimiseen kohdistuvaa arvioivaa
gattelua (Tynjaa 1999, 179).

Y ksi kokemuksellisen oppimisen keskeisia teorioita on Kolbin 1984 esittama oppimisen keha
tal sykli. Kokemusperaisen oppimisen malli (kuvio 4) esittda oppimisen nelivaiheisena sykli-
n&, jossa konkreettinen kokemus muodostaa pohjan havainnoille ja pohdinnalle, joiden tulok-
Sia oppija kayttaa uusien kasitteiden ja yleistysten muodostamiseen, ja jonka pohjalta han voi

tehda johtopaétoksia ja ratkaisuja uutta toimintamallia varten, josta saatujen uusien kokemus-



ten pohjalta sykli jatkuu. (esim. Jarvinen 1990, 8, Jarvinen ym. 2000, 90, Rékkdl&inen 1998,
192-193.)

KONKREETTINEN KOKEMUS
tajuaminen, kokeminen

A

AKTIIVINEN  soveltaminen pohtiminen  REFLEKTIIVINEN
KOKEILU < > HAVAINNOINTI

A
ymmartaminen

ABSTRAKTI KASITTEELLISTAMINEN
Kuvio 4. Kokemuksellisen oppimisen sykli (Kolb 1984).

Ty6elaman koulutuksessa pidetdan tarkeana sitd, ettd oppimisen seurauksena tapahtuu muu-
toksia henkilon k&ytannon toiminnassa, eika oppimisen kriteeriks riitd esimerkiksi uusien
teorioiden tai mallien tietdminen, jos ne j&avét henkilon omastatoiminnastairrallisiksi. (Ete-
[4pelto 1992, 38.) Kokemuksen merkitys on suuri asiantuntijuuden kehittymiselle; ilman ko-
kemusta ja kokemusten reflektointia asiantuntijuus ei todellisuudessa voi kehittya.

Konstruktivistisen nékemyksen mukaan oppiminen on oppijan oman toiminnan tulosta. Oppi-
jan toimintaan vaikuttaa myos hénen nékemyksensa omasta roolistaan oppimisprosessissa eli
se, katsooko hén itse olevansa vastuussa oppimistoiminnastaan vai odottaako hdn muiden oh-
jaavan hanta. (Ruohotie 1997, 79.) Téassa ndkemyksessa oppimistutkimuksen painopiste on
siirtynyt oppimisen taustatekijoiden ja tulosten tarkastelusta oppijan sisdisiin tekijoihin, op-
pimisprosessiin, oppimisstrategioihin, kognitiivisten rakenteiden kehittymiseen jne. (Tynjala
1999, 21). Konstruktivistisia oppimiskasityksid yhdistda nakemys, jonka mukaan se mita kut-
summe tiedoksi, el voi olla koskaan tietdjastaan riippumatonta objektiivista heijastumaa maa-
ilmasta, vaan se on aina yksilon tai yhteisojen itsensi rakentamaa (emt., 37).

Mezirow tarkastel ee aikuisen oppimista transformatiivisen, uudistavan oppimisen teorian

kautta. Uudistavan oppimisen teoria perustuu kasitykseen oppimisesta uudistumisen proses-
sina, joka on reflektiivistd ja kriittista kytkeytyen aikuisen elaman perspektiivien muuttumi-
seen. Reflektiolla tarkoitetaan omien uskomusten oikeutuksen tutkimista toiminnan suuntaa-
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miseksi ja ongel manratkaisussa kdytettavien strategioiden ja menettelytapojen toimivuuden
uudelleenarvioimiseksi. Reflektio on tietoista kokemuksen tutkimista ja prosessi, jossa kriitti-
sesti arvioidaan niiden pyrkimysten sisélt64, joilla tulkitaan ja annetaan merkitysta kokemuk-
sille. (Mezirow 1989, 8, Jarvinen 1996, 8.) Reflektion olennainen piirre on tietoinen kyseen-
alaistaminen, jota e-reflektiivisessa toiminnassa el esiinny. Ei-reflektiivinen toiminta ilmenee
automatisoituneina rutiineina, toisaalta se voi olla my0s ajattelua edellyttévaa toimintaa, mut-
tadihen el silloin liity ongelmia. Myds introspektio on ei-reflektiivistd, vaikkakin se suuntau-
tuu omaan gjatteluun ja toimintaan, mutta tarkastelu el ole kyseenalaistavaa. (Poikela 1999,
242, Mezirow 1995, 23.) Reflektio el kohdistu vain toimintaan, vaan myos taugtalla vaikutta-
viin tietorakenteisiin, olettamuksiin, arvoihin ja uskomuksiin. Aikuisen oppiminen on sidok-
sissa merkityksiin, jotka ovat olemassa merkitysskeemojen ja -perspektiivien muodossa. (Jar-
vinen ym. 2000, 96.) Oppiminen tapahtuu transformatiivisen teorian mukaan olemassa olevi-
en skeemojen ja perspektiivien reflektoinnin ja muuttamisen kautta.

Kokemuksellisen, konstruktivistisen ja uudistavan oppimisen teoriat ovat keskeisimpié ai-
kuisten oppimisen ja siten my6s suunnittelijan tyon nakokulmasta. Toisaalta reflektiivisyy-
den, merkityksellisyyden ja transformatiivisuuden ymmartaminen auttavat suunnittelijaa
hahmottamaan omaa oppimistaan jaammatillisen kehittymisensa arviointia oman tyotoimin-

nan kokemusten kontekstissa.
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4. OSAAMINEN JA OSAAMISEN KEHITTAMINEN ORGANISAATIOSSA

" Aslantuntijaorganisaation tunnistaa siitd, ettéa organisaatio tuottaa uutta tietoa ja uusia ratkai-
Suja; organisaation antamat neuvot ja ohjeet ovat yksilollisig; organisaation henkiloston kes-
keinen osa yleensd koostuu akateemisesti pitkélle koulutuetuista henkil6ista — professionaa-
leista; organisaation henkilostémenot ovat yleensa suuremmat kuin paéomamenot ja organi-
saation riippuvuus henkilstosta on suuri ja henkil iden korvaaminen on vaikeaa (Eklund
1992, 63).” Laitinen (2004, 22) lainaa ndin Eklundia omassa tutkimuksessaan, joka késittelee
henkil6stdjohtamisen haasteita asiantuntijaorganisaatiossa. Kuvaus sopii varsin hyvin ku-
vaamaan myos tdydennyskoulutuskeskusta, enka téssa tutkimuksessa pureudu asiantuntijaor-
ganisaation kasitteelliseen méarittelyyn taman tarkemmin.

Taydennyskoulutuskeskus on organisaationa seka yksil6llinen etta hyvin monitahoinen asian-
tuntijaorganisaatio. Yksilollinen, eli vain itsensa kaltainen se on siind mielesss, etta yliopis-
tollinen téydennyskoulutus on néhin péiviin asti ollut néiden organisaatioiden tehtavana. Tal-
la hetkella yliopistojen siséll& toteutetaan vastaavantyyppisia projekteja monilla laitoksilla
mm. taloudellisten resurssien hankkimiseksi. Y ksildllisyys saattaa sis olla vaheneva ominai-
suus. Monitahoisena asiantuntijaorganisaationa pidan taydennyskoulutuskeskusta siks, etta
se on tekemisissa asiantuntijuuden kanssa niin monesta eri ndkokulmasta:

organisaatiossa tehtévatyo on asiantuntijatyota

organisaation asiantuntijoiden yhteistyokumppanit ovat asiantuntijoita, sekatieteelli-

sid asiantuntijoita, etta tydelaman monialaisia asiantuntijoita

organisaation asiakkaat ovat asiantuntijoita

organisaation pagtehtavana voidaan pitaa seka asiakkaiden etta asiakkaiden organisaa-

tioiden asiantuntijuuden kehittamista.

Naiss haastavissa tehtavissa suunnittelijoiden osaaminen on yksi taydennyskoulutuskeskuk-
sen kilpailukeino ja sen yllgpitdminen on yksi koulutusmarkkinoilla selviytymisen edellytyk-

Sista.

Valtion organisaationa yliopiston taydennyskoulutuskeskus toimii luonnollisesti kaikkien val-
tion organisaatioita koskevien lakien, asetusten ja ohjeiden mukaisesti. Organisaation tulee

myos toimia silta osin litketaloudellisin periaattein, etta se pystyy tekemédan myos taloudellis-
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ta tulosta toiminnan jatkuvuuden turvaamiseksi. Organisaatio on toisaalta valtionhallinnolli-
sen byrokratian ja ohjeistuksen alainen, toisaalta litke-elaman ja markkinoiden lainalaisuuksi-
en "armoilla’. Organisaation toimintaa ohjaavina tekijoind ovat ainakin siis
yhteiskunnallinen tehtava, koulutuspoliittiset tekijét
kysynt&, rahoitus, kilpailu

asiantuntijoiden osaaminen, intressit, mielihalut ja kiinnostuksen kohteet.

4.1 Asantuntijaosaaminen organisaatiossa

Y hteiskunnan sanotaan olevan muuttumassatieto- ja/tai palveluyhteiskunnaksi. Perinteisesti
asiantuntijatyona pidetyt professiot kuten |&&kéri, asianajaja, psykologi, jne. saavat rinnalleen
uudenlaisia, moniulotteisia asiantuntemusal ueita kuten suunnittelijat, kehittgjat, valmentajat,
kouluttgjat, konsultit, jne. (ks. esm. Tuomivaaraja Leppanen 2005, 19.) Asiantuntijaksi opi-
taan vasta muodollisen koulutuksen hankkimisen jélkeen, tydssa oppiminen ja kokemusten
muuntaminen opiksi luovat asiantuntijuuden, joka on organisaatioiden hyddynnettavissa.
Ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuus viittaavat tavallisimmin henkilén ominaisuuteen ja
hankittuun tietotaitoon. Kun tétatietotaitoa ja jollain tapaa myds aina henkilokohtaisen ainut-
laatuista asiantuntijuutta hyddynnetéan yhdessa muiden asiantuntijoiden kanssa, ollaan teke-
misissa asiantuntijaorganisaatioiden ja niiden toimivuuden problematiikan kanssa.

Asiantuntijuuteen liitetéén usein myos luovuuden aspekti. Luovuus on itsedan ruokkiva ele-
mentti, joka vaatii paljon, mutta jonka tulokset palkitsevat, luovuuden voisi kuvitella pitéavan
yll& itsedén ruokkivaa kehda silloin, kun edellytykset ovat kunnossa. Luovuuden ja innovatii-
visuuden yllgpitaminen organisaatiossa vaatii monenlaisia resursseja (aikaa, tilaa, rahaa), joi-
den yllgpitdminen ei aina kulje yhta jalkaa tehokkuuden vaatimusten kanssa. Asiantuntija
tydssad myos jaksamisen kysymykset ovat housseet toistuvasti esille organisaatioiden kehit-
tamisen yhteydessa. Luovuudenkin yllgpitdminen vaatii laiskuuttaja lepoa— onko siihen

mahdollisuutta?

L uovuuden ja jaksamisen tukeminen asiantuntijaorgani saatiossa edel lyttéa asiantuntijatyon
vaatimusten ymmartamisesta. Hynninen listaa Howardin kuvaamia asiantuntijatyon nk. jalki-

byrokraattisia piirteitd, jotka tulee huomioida johtamisessa ja tydn organi soinnissa:
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Ty0 on kognitiivista: se vaatii yhd enemman gjattelua
Ty6 on monitahoista ja monimutkaista johtuen ympariston muutoksista. Tyontekijoi-
den tulee jatkuvasti etsid uusiatyotapoja, tehda yhteistyota ja ratkaista ongelmia.
TyOn rajat haviavat: tarkat tyotehtavarajat seka rajat tyon ja sen ympariston valilla
heikkenevét tyon jatyontekijan jatkuvasti vastatessa muuttuvan ympariston vaatimuk-
gin.
Ty6 on epdvarmaa: tyotehtavat jatyoroolit muuttuvat, ja tyontekija ei voi koskaan ol-
lavarma siitd, mitétyossa tapahtuu ja mihin omat paatokset tyéta kuljettavat.
Tyotehtavét ovat yhteen sidottuja ja toisistaan riippuvaisia: tietotekniikka mahdollista
verkottumisen jatyontekijét verkottuvat saadakseen tyGtehtavét suoritettua. Tuloksel-
lisuuden maarda tyoryhmien saavutukset.
Ty0 on nakymétonta: kognitiiviset suoritukset, tydn rajojen haviaminen ja tyon epé-
varmuus tekevét tyon vaikeaks " nahdd’ ja konkreettisesti maarittaa.

(Hynninen 2005, 81.)

Tietotyoks kutsutun tyon médra on kasvanut palveluiden kehittdmisen rinnalla ja yha useam-
pi tyontekija on oman alansa asiantuntija, henkil®, jonka osaamisesta ja panoksesta organi-
saatio on riippuvainen. " Osaava henkil6st6 on organisaation tarkein voimavara’, sanotaan
muodostuu mahdottomuudeksi, ettd yksi ihminen voisi olla yksin riittava voimavara, sen Si-
jaan tulee yha tarkeammaksi jakaa osaamista, samoin kuin luoda yhdessa uutta osaamista,
josta tulee organisaation kilpailuvaltti. Uudistuvan ja uutta luovan organisaation on jatkuvasti
muotoiltava my6s toimintatapojaan, muutos onkin enemman pysyva olotila kuin radikaali
tapahtuma, johon sopeutuminen olisi kertaluonteinen ponnistus. M enestyvassa organisaatios-
sa on voimassa kulttuuri, jossa muutoksen toteuttaminen ja hallinta on muodostunut osaksi
arkipaivéd. Muutokset ja sopeutuminen toimintaympariston erilaisiin vaatimuksiin eivét kui-
tenkaan saisi olla kuluttamassa asiantuntijuuden ja osaamisen uudistamisen ja jakamisen re-

sursseja.
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4.2 Oppiva, dlykas ja 0saava organisaatio

Vain osaavat organisaatiot voivat menestyd. Puhutaan alykkaista ja oppivista organisaatioista.
Oppiva organisaatio on kéasite, joka on ensimmaéisia kertoja ollut esilla tutkimuskirjallisuu-
dessa 1980-Iuvun loppupuolella. Saralat (1996) ovat koonneet yhteen oppivan organisaation
maaritelmia niiden ilmestymisen mukaisessa jarjestyksessa

Nikkil&, 1986: Toimiva organisaatio ei voi ollalokeroitunut jarjestelméa: rakenteelli-
sesti on tarkeda, etta eri osat voivat ollatiedollisessa yhteydessa toistensa jaympéris-
tonsa kanssa. Edelleen on térkeda, etta dlyllisten ja kognitiivisten prosessien on kyt-
keydyttava osallistumiseen ja toimintaan, koska vasta tama johtaa sosiaalisen todelli-
suuden uudistamiseen.

Pedler, Boydell ja Burgoyne, 1988: Oppiva organisaatio on organisaatio, joka edistda
jokaisen organisaation jasenen oppimista seka kehittéd ja muuttaa itsedan.

Hayes, Wheelwright ja Clark, 1988: Oppiva organisaatio kehittéé ja uusii monipuoli-
sedti kilpailukykyaan.

Lessem, 1990: Oppiva organisaatio edistdd henkilston osallistumista monenlai seen
innovatiiviseen yhteistyohon seké oman organisaation sisdlla etta eri organisaatioiden
valilla Y hteistyo voi tahdata kaupallisiin, teknologisiin tai sosiaalisiin pddméaériin.
Toimintatavan avulla voidaan muuttaa seka kaupallisia yrityksié etta hierarkkisia or-
ganisaatioita.

Penn, 1990: Oppiva organisaatio muuntaa koko ajan toimintatapaansa.

Senge, 1990: Oppiva organisaatio on sellainen organisaatio, joka jatkuvasti liséd omaa
kyky&an luoda omaa tulevaisuuttaan.

Lambert ,1991: Oppiva organisaatio on sellainen organisaatio, jossa vastuun jakami-
sen avulla edistetdan jokaisen henkildn sitoutumista ja aloitteel lisuutta, seka ediste-
taén tehokkaasti organisaation sisdista viestintda. (Sarala ja Sarala 1996, 53 —54.)

Oppivan organisaatioiden maaritelmissa korostuvat muutos seka tyd-ja toimintatapojen muut-
taminen, osallisstuminen ja sita tukeva johtaminen seka kyky innovaatioihin ja uuden luomi-
seen. Saralat liittévat oppivan organisaation teeman synnyn kontekstuaaliseen oppimiskési-
tykseen, jossa oppiminen liitetdan toiminnallisesti yhteen oppimisympériston kanssa. Oppi-
nen toimintaympérist6onsd. Muokkaamalla toimintaympéaristda voidaan aikaansaada ja edis-
taé seka yksildiden etta ryhmien oppimista. Organisaatiossa ja tyoyhteisissa vallitsevat kay-
tannot ohjaavat tyoskentelya ja edistavét siten myos tietynlaista oppimista. Patevyyttatulee
pyrkid kehittdmaan muuttamalla tydympérist6a yksiloon kohdistuvien toimien lisdksi. Tahan
perustuu idea oppimista edistavasta toimintakonteksti sta tyoel&massa eli oppivasta organisaa-
tiosta. (ks. emt. 55 - 56.) Tama gjattelu asettaa suuria haasteita asiantuntijuuden kehittédmisen

edellytysten luomiselle organisaatioissa.
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Soini ym. (2003) kritisoivat artikkelissaan ” Oppiva organisaatio — tyhja kasite vai kehittami-
sen valing” oppivaorganisaatio —kasitteen liian arkikielista kéyttoa. Kirjoittavat toteavat:
” Oppiva organisaatio on hyva osoitus késitteestd, jonka sisalto tyydytaén usein méadrittele-
maan joukolla kuvauksiatal piirteitd, kuten avoin kommunikaatio, joustavuus, muutoksen
johtaminen, jaettu visio. jne. Kasitteen funktionaalinen puoli jéa vahalle huomiolle ja hyvan
kasitteen tarkein kriteeri, gjattelun ja kehittdmisen valineena toimiminen karsii. Pelkka oppi-
van organisaation terminologian kayttoonotto esimerkiks erilaisiin strategiasuunnitelmiin on
mahdollistailman sen takana olevan idean késitteellisté sisaistamistd, esimerkiksi kysymétta
sen tarkemmin mit& ja miten organisaatio oppii.” (Soini ym. 2003, 284.) Tamén vuoksi on
siis ensisijaisen tarkeda, etté organisaation kehittamistydssa mietitdan millaisia edellytyksia
oppimiselle ja osaamisen jakamiselle on luotava. Omaan méaritelmaansa kirjoittavat sisdllyt-
tavét gatuksen konstruktivistisesta oppimiskasityksesté&: ” Oppivan organisaation muodostaa
yhteisd oppijoiksi itsensa kokevia yksil6itd, jotkatietoisesti luovat mielekkéita oppimisympé-
ristgja itselleen ja muille yhteisesti konstruoidun toiminnan tavoitteen suunnassa (em. artik-
keli).” Organisaation toimijoiden, oppijoiden on siis ehdottomasti oltava tietoisia toiminnan
suunnasta ja toiminnan kokonaisuudesta. Liséksi oppimisen ja osaamisen arvioinnin, itsear-
vioinnin jareflektoinnin tavoitteena tulisi olla tavoitteiden asettamisen helpottaminen: mita
vielatal seuraavaksi pitdisi oppia ja miten tyota voisi jasentéé ja jarjestdd uudelleen. (ks. em.
artikkeli, 287.) Artikkelinsa lopuksi Kkirjoittajat toteavat, etta vaikka koulutusorganisaatiossa
tulisi toimia oppimisen asiantuntijoina ja kehityksen suunnannayttjing, onkin kaytanndssa
helpompaa saada oppivan organisaation ajatuksia toimimaan esimerkiksi teollisuusyritykses-
sd kuin esimerkiksi koulussa, koska

koulutusorganisaatioissa on usein hyvin syvaan juurtuneita kasityksia juuri oppimises-

taja naiden kéasitysten muuttaminen edellyttéis tietyn ammattiylpeyden piiriin kuulu-

viin asioihin puuttumista, ja koska

my6s koulutusorganisaatioissa ollaan yha enemman taloudellisen tehokkuusvaatimus-

ten armoilla inhimillisen kasvun arvioinnin kustannuksella.
Oppivan organisaation kasitteen nakokulmasta tulis kehittéé arviointijarjestelmid, jotka pai-
nottavat myos laadullisia kriteereitd, silla” eittamétta koulutusorganisaatio, jonka toimijat
pyrkivét tietoisesti yhdessa konstruoidun tavoitteen suunnassa luomaan mielekkéitéa oppi-
misympéristdja itselleen ja muille, on kilpailukykyinen myds méaaréllisia arvioinnin kriteerei-
ta kaytettdessa.” (em. artikkeli, 289 - 290.)



51

Oppivan organisaation rinnalla on puhutaan osaavasta organisaatiosta seké osaamisen ja ky-
vykkyyksien johtamisesta. Organisaation osaamisella tarkoitetaan sitd osaamista, joka syntyy
organisaatiossa toimivien henkildiden osaamisesta seka yksildiden osaamisten yhteenliittami-
sesta. Organisaatio pelkkana rakenteena el ole osaava, mutta tama yksildiden ja heidan osaa-
mistensa yhteenliittyméa muodostavat osaavan organisaation. Organisaation kyvykkyydella
taas tarkoitetaan sellaista organisoitua rakennetta, jossa erilaisin johtamisen ja strategisten

toimenpiteiden avulla yksil6iden osaamiset kytkeytyvét toiminnallisesti yhteen.

Mit& organisaation osaaminen konkreettisesti sitten on tai miten sita voisi maaritella. Esimer-
kiksi Ranki mérittelee osaamisen siten, etté se " nakyy toiminnassa ja tavoitteiden saavutta-
misessa’ (Ranki 1999,20). Osaaminen on siis jotakin sellaista, jotailman organisaatio e voi
padsta tavoitteisiinsatai toteuttaa perustehtavaansa. Jotta paésis mme késiks osaamisen syn-
tyyn, sisdltéon ja mittaamiseen on hyva tarkastella sita seké yksilon, ryhman, ettd organisaa-
tion nakokulmista. Y ksilén kannalta osaamiseen sisdltyy tietoja, taitoja, kykyja ja kompetens-
sgja, uskomuksia jaarvoja, kokemusta ja verkostoja. Néiden ja henkilokohtaisten ominai-
suuksiensa avulla yksilo siirtéé osaamistaan kaytettavaks organisaatiossa. Optimaalisessa
tilanteessa yksilol1a on mahdollisuudet toimia osaamisensa mukaisesti, kokea olonsa turvalli-
seksi toimiessaan osaamisensa darirajoilla seké saada sopivasti haasteita paitsi motivaation

yllgpitamiseen myos kehittymisen nakdkulmasta

Ryhmien/tydyhteisjen osaamisen tarkastelu on olennaista organisaation jatietysti myos yk-
sildiden kehittymisen kannalta. Ryhma on yhteistyon foorumi, jossa osaaminen parhaimmil-
laan jakaantuu jasenten kesken, kasautuu yhteiseksi osaamiseksi ja uudistuu uudenlaiseen
muotoon parantaen organisaation toimintamahdollisuuksia.

Organisaation ndkokulmasta osaaminen liittyy kysymyksiin resurssoinnista, toimivuudesta ja
tulevaisuudesta. Organisaatio, joka el luo mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen ja jaka-
miseen, ei mit& todenndkdisimmin tule olemaan valmis muutoksiin tai kykene vastamaan asi-
akkaidensatarpeisiin. On vaikea keksid alaa, jossa asiakkaiden tarpeet pysyisivét tdysin
muuttumattomina, naihin muutoksiin vastaaminen edellyttda muutosta myos organi saation
toiminnassa. Huolehtimalla osaamisen kehittamisen ja jakamisen resursseista organisaatio
varmistaa, etté se on kykeneva vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin ja etta tydyhteison jase-

net saavat tyoskennella hyvassa ilmapiirissa.
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4.3 Osaamisen kehitt&dminen organisaatiossa

Osaamisen tarkastelulla on kiintea suhde organisaation strategiaan. Millaista strategiaa ollaan
toteuttamassa ja millaista osaamista siihen tarvitaan. Strategian rakentaminen voi lahtea liik-
keelle kahdesta eri nékdkulmasta: rakennetaanko strategia, jotavoidaan toteuttaa olemassa
olevalla osaamisella, vai tehddénko ensin strategiaja mietitdan sitten millaista osaamista sen
toteuttamiseen tarvitaan. Namakaksi strategista l&hestymistapaa merkitsevéat hyvin erilaisia
pohdintoja osaamisen kehittamisen ndkokulmasta. Ranki jaottelee osaamisen strategisen
merkityksen mukaisesti ydinosaamiseen, mahdollistavaan osaamiseen ja téydentavaan osaa-
miseen. Y dinosaaminen on organisaatiolle ainutlaatuista, strategisesti tarkedd osaamista, jolla
yritys sdilyttéa tai parantaa nykyisté kilpailukykyatai voi liikkua uusille liiketoiminta-
alueille. Se on siis osaamista, jota muilla el ole jajonka sdilyttdmiseksi organisaatiossa teh-
daén pdatoks & resursseista ja voimavarojen suuntaamisesta. Mahdollistava osaaminen on
toiminnan kannalta tarpeellista perusosaamista, jonka avulla organisaatio toimii. Taydentava
0saaminen on osaamista, jokaon helposti jaljiteltavissatai siirrettavissa. (Ranki 1999, 22 -
24.) Asiantuntijaorganisaatioissa keskeisen toiminnan perustan muodostavat mahdollistava
osaaminen ja ydinosaaminen. On hyva muistaa, ettd nama eivét ole yksilon ominaisuuksia,
vaan organisaation toimintaa kuvaavia osaamisalueita, joita voivat toteuttaa eri asiantuntijat.

Onko osaaminen sitten lopulta yksilén vai organisaation ominaisuus? Ensimmainen ajatus on,
ettd osaaminen on jotakin joka kuuluu yksil6ille. Toisaalta osaaminen kuitenkin ndkyy esi-
merkiksi organisaation kéytannotissa ja kulttuurissa, toimintamalleissa ja tietoj&rjestelmissa—
on olemassa organisatorista osaamista, joka on sovellettavissa vain tietyissa olosuhteissa, eika
ole siirrettavissa muihin organisaatioihin. Tama osaaminen on organisaation Kilpailuvaltti,
omaisuus, josta pitéisi huolehtia hyvin. Osaamisen arvostuksesta organisaatiossa kertoo myos
se, miten poislahtevan henkil6n ajatusten ja osaamisen talteenottamisesta huolehditaan esi-
merkiksi haastatteluin, dokumentoinnin avullatai erilaisin mentorointisysteemein.

Organisaation osaamisen kehittymisen eli organisaation oppimisen prosesseiks voidaan ni-
meta tiedon hankinta ja luominen, tiedon levittaminen ja siirtaminen, tiedon avulla hankitun
0saamisen soveltaminen siten, etta se muuttuu tavoitteiden toteutumiseksi tai asiakkaan saa-
maksi hyodyksi. (ks. esim. Ranki 1999, 24 - 25.)
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Sydanmaanlakka puhuu kirjoissaan (2002 ja 2004) alykkaasta organisaatiosta ja alykkaasta
johtajuudesta. Alykkyyden saavuttamiseen tarvitaan oppimista seka yksilé-, ryhmé- ettaor-
ganisaatiotasolla mika Sydanmaanl akan mukaan tarkoittaa kykya jatkuvasti sopeutua, muut-
tua ja uudistua ympériston vaatimusten mukaisesti, kykya oppia kokemuksista seka kykya
nopeisiin toimintatapojen muutoksiin. (ks. esim. Sydanmaanlakka 2002, 45 —54.) Sydan-
maanl akka esittelee tydssa oppimisen perusmallin, johon kuuluu 8 té&rkeda vaihettaja osa
aluetta. Sydéanmaanlakan malli nayttaisi itse asiassa olevan luvussa 3.4.2 esitetyn Kolbin op-
pimissyklin (mallin vaiheet 2-5) ympérille rakennettu organisaatiotekijoilla taydennetty so-

vellus.

1. SUUNNITELU

y
TOIMINTA

do |4

/ KOKEMUKSET \
5. SOVELTAMINEN 3. ARVIOINTI

\ 4. YMMARTAMINEN /
6. SIIRTO

7. TIETOJARJESTELMAT P

8. OPPIMISTA TUKEVAT TEKIJAT
- organisaation rakenne
oppimisympéristod
kulttuuri jaarvot
henkil 6st6johtaminen
yhtelnen visio

Kuvio 5. Tyossa oppimisen perusmalli (Sydanmaanlakka 2002, 71).

Sydanmaanlakan esittéman mallin vaiheet ovat:
1. Suunnittelu: suunnitelmallisuuden ja asioiden ennakoinnin tulee olla perusasenne: tu-

lee olla selvad, mika on tehtéva, tavoitteet ja tarvittava osaaminen. Pohja on suorituk-



sen johtamisprosessissa: yksilo, tiimi ja koko organisaatio tietéd, mika on toiminnan
tarkoitus, mitk& ovat avaintavoitteet, miten palautejarjestelmét toimivat ja mita
osaamista tarvitaan, miten voi kehittéa osaamista ja oppia uusia asioita.
Toiminta ja kokemuk set

3. Arviointi; oppiminen vaatii aikaa reflektoinnille, arvioidaan toimintaa itse ja hanki-
taan palautetta muilta

4. Y mmartaminen; tehddan synteesi arvioinnin pohjalta toiminnan ymmartamiseksi ja
suunnitellaan, muokataan ja kehitet&an toimintaa siséistetyn tiedon avulla.

5. Soveltaminen; uuden toimintatavan testaaminen kdytanndssa ja testatessa saatavan
palautteen hyddyntaminen

6. Opitun siirto; opittujen asioiden huolellinen dokumentointi, opittujen asioiden jaka-
minen tiimin kanssa ja opitun siirtdminen organisaation tietojarjestelmiin
Tietojérjestelmét; tietojarjestelmistéa osaaminen on kaikkien saatavilla

8. Kahdeksas vaihe kuvaatekijoita, jotka ovat valttamattomia, jotta tama tydssa oppi-
misen malli toimii k&ytanndssa. Olennaista on, ettd organisaation rakenne tukee op-
pimista ja organisaatiossa on suotuista oppimisympérist6 ja etta kulttuuri, arvot, hen-
kilostbjohtaminen ja yhteinen visio tukevat yhteista jatkuvaa oppimista.

(Sydénmaanlakka 2002, 70 — 75.)

Organisaation kehittamisessa haasteelliseks ja keskeiseks kysymykseksi nousee asiantunti-
joiden osaamisen kehittamisen rinnalle kysymys yksil6iden osaamisten ja organisaatiossa
tarvittavan osaamisen kytkemisesta yhteen. Jotta asiantuntijoiden osaaminen ja henkil6koh-
tainen asiantuntijuus johtaisivat organisaation toiminnan kehittymiseen ja tuloksellisuuden
parantumiseen, tarvitaan rakenteita, jotkatukevat ndiden osa-alueiden yhdistymista. Esimer-
kiksi edella Sydanmaanlakan mallissa kohta 6. kuvaa juuri tata.

Viitalan (2005) mukaan tarvitaan " silta’, jonka avulla yksil6osaamiset voivat muuttua yrityk-
sen kyvykkyydeksi. Yrityksen strategian méarittdman osaamisen ja jokaisen yksilon henkilo-
kohtaisen osaamisen valinen silta muodostuu kahdesta asiasta. Toinen on yrityksen sosiaali-
Set prosessit, jossa ihmiset vuorovaikutuksessa toistensa kanssa jakavat, luovat ja hyddynté-
vét tietoaja osaamista. Toinen on yrityksen rakenteiden, jarjestelmien ja toimintamallien
muodostama kehys, joka ohjaa, pakottaa, tukee ja luo osaamisen kehittymisen ja hyodyntami-
sen prosesseja yrityksessa. Naiden kahden asian kehittyneisyys ratkaisee yrityksen osaamisen
jaoppimisen tason. (Viitala 2005, 165.)
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V uorovaikutus
Rakenteet

Toimintamallit
Systematiikat
Jarjestelmét kyvykkyys
Johtaminen YWY

Yrityksen

Kuvio 6. Silta yrityksen strategisten osaamisten ja yksildiden osaamisten valilla (Viitala 2005,
166).

Viitala (2005) nostaa teoksessaan esiin myos japanilaisen tutkijan Nonakan ja hanen tutkija-
kumppaneidensa kasitykset uuden tiedon luomisen teoriasta, joka organisaation nékokulmas-
taliittyy merkittavasti siithen, etta organisaatiossa oppiminen on sosiaalinen prosessi seka sii-
hen, ettd osaamisen jakaminen vaatii rakenteellisia ja systeemisia ratkaisuja.

Hiljainen tieto Nékyvatieto
Sosialisaatio Ulkoistaminen
- kokemus - artikulointi
- malioppiminen - reflektainti
- perinne - didogi
- mestari-kisdlli -oppiminen - tiedon jakaminen

A

Sisdistdminen < Y hdistéminen
- harjaantuminen - systeemit, rakentest
- poisoppiminen - toimintamallit
- soveltaminen - dokumentaatio
- syntees - integrointi
Hiljainen tieto Nakyva tieto

Kuvio 7. Nonakan ja Konnon 1998 esittdma uuden tiedon luomisen sykli (Viitala 2005, 168).

Syklissatieto muuttuu hiljaisesta ndkyvaan ja taas hiljaiseen neljan vaiheen kautta, jotka ovat
- sosialisaatio, jossatoimintamallit siirtyvat tarkkailun ja yhdessa tekemisen kautta
- ulkoistaminen, jossa toimintamalleja ja tietoa kasitell&an tarkoituksellisesti yhdessa
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- yhdistdminen, jossa edellisen vaiheen tulokset sirtyvét jarjestelmiksi, toimintasdan-
noiksi ja muiksi nékyviksi opasteiksi toiminnalle ja
- dsdistdminen, jossa yksilot ottavat uudet toimintamallit kayttdonsa omassa tydssaan.

Organisaation osaaminen lep&a yksil6iden osaamisen ja hiljaisen tiedon varassa, jolloin se on
kyettava paikantamaan ja levittaméan uusiin kohteisiin. Kéytannon keinoina osaamisen pai-
kantamiseen ovat mm. kehityskeskustelut, osaamiskartoitukset ja kahdenkeskiset sekaryh-
massa tapahtuvat pohdinnat. Tackeuchin jaNonakan (2000) mukaan oppimisen prosessi yri-
tyksessa etenee syklin eri vaiheiden mukaisesti viiden prosessin varassa:

- hiljaisen tiedon jakaminen (hiljaisen tiedon esille nostaminen ja késittely yhteisesti)

- késitteiden muodostaminen (n&kemysten selkiyttéminen yhteisiksi gjatusmalleiksi)

- késitteiden perusteleminen (yhteisten gjatusmallien hyotyjen esitteleminen)

- uuden tiedon dokumentointi (saattaminen nakyvaan muotoon)

- uuden tiedon soveltaminen (levittaminen ja k&yttoonotto). (Viitala 2005, 168 — 170.)

Tarkeitd kysymyksia uuden tiedon kayttéonottami sessa ja toimintatapojen muuttamisessa on
my6s kyky ja mahdollisuus luopua vanhoista toimintatavoista. Vanha organisaatio on haas-
teellinen osaamisen kehittamisen ndkokulmasta. Osaamisen kehittamisen tarpeita voi olla
vaikea ndhda jos " aina ennenkin ollaan nédin parjatty” tai jos kokemukset uudistuksista/ muu-
toksista ovat omiaan synnyttamaan mielikuvia keskenjdaneista projekteista. Kuten strategian
luomisen yhteydessa, myos tassa voidaan kysy4, tehddanko niité asioita joita jo osataan vai
mietitd8nko sellaista osaamista jotatarvittaisiin.

Helakorpi toteaa organisaation rakenteiden ja johtamisen merkityksesté asiantuntijuuden ja
asiantuntijaorgani saatioiden kehittamisestd, ettd ainoastaan dialogisen vuorovaikutuksen kei-
noin on mahdollista oppia " Toimiminen tiimeissa ja verkostokulttuurissa edel lyttda aivan
uutta asiantuntijuutta. Koko organisaatiota yhdistava kyvykkyyden osa-alue on vuorovaiku-
tus, jonka merkitys ymmarrysyhteiskunnassa entisestdan korostuu. Taito dialogiseen vuoro-
vaikutukseen on oppivan organisaation jatiimityon toiminnan ja kehittymisen edellytys. Vas-
tatéllaisen vuorovaikutuksen kautta organisaation on mahdollista oppia. Organisaatiokulttuu-
rin kehittaminen liittyy laatutyohon, jossa pyritéén paneutumaan organisaatiossa esiintyviin
késityksiin, johtamiseen ja prosesseihin. Jotta organisaatio voisi paasta ylimmille tasoille, tu-
lee johdon onnistua selventdman organisaation pddméaéria ja visioita siten, etta ne kykenevét
vetoamaan organisaation jaseniin ja omaksumaan ne osaks omaa tulevaisuutta. Asiantuntija-
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organisaation kehittaminen uuden toiminnallisen paradigman suuntaan on mité monimutkai-
sin japitka prosess.” (Helakorpi 1999, 8.)

4.4 Palautteen merkitys organisaation osaamiselle

Hyvin toimivassa organisaatiossa on rakennettu erilaisia ja eritasoisia prosesseja palautteen
systemaattiseen kerd@miseen. Organisaation palautejarjestelma koostuu erilaisista tyokaluista,
jollapalautetta kerétéén yksilo-, tiimi- ja koko organisaation tasolla. (Sydanmaanlakka 2001,
60). Asiantuntija voi kehittda ty6taan paremmin jos hén voi arvioida onnistumistaan siina
Oppimisen ja kehittymisen kannalta palaute on tarkega. Tyosta saatava palaute on lisaksi
merkittavad myos tydssa jaksamisen kannalta; palkitseva palaute ja onnistumisen tunne liséé
tyomotivaatio ja estdd uupumista. Y hta tarkedd, ja samasta syystd, on tieto epdonnistumisesta
tal kehittymisen tarpeen méarittelysta, silla epétietoisuus ja epamaardinen tunne siitg, etta
kaikki el ole hyvin sy0 energiaa enemman kuin virheiden tunnistaminen jatietoinen kehitt&-
minen. Jatkuva epdonnistumisen kokeminen ja negatiivinen palaute tietysti myos liséévét jak-
samiseen liittyvia ongelmia.

Ty0Ossa palautetta voi saada itsearvioinnin liséksi kollegoilta, asiakkailta, esimieheltd seka
yhteistyokumppaneilta. Esimerkiksi suunnittelijan tyossd myos koulutuksen vaikuttavuuden
arviointi kertoo tytssa onnistumisesta. Mita systemaattisempi palautejarjestelméa organisaati-
ollaon, sitd enemman palautetietoa voi hyddyntda ammatillisen osaamisen kehittamisessi.
Ty6ssa oppiminen perustuu tyosta saatuun pal autteeseen.

Palautetta tulisi saada mahdollisimman monelta suunnalta. Ns. 360 asteen palautteessa yksilo
saa palautetta esimieheltd, alaisiltaan, kollegoiltaan ja mahdollisilta muilta yhteistyokumppa:
neilta. Harvassa organisaatiossa on kaytdssa systemaattinen 360-palaute, eika se liene tar-
peenkaan, olennaista on ennemminkin se, ettd organisaatiossa olisi sovittu tavoista, joilla pa-
lautetta séannollisesti kerdt&dan. Y hta tarkeda on sopiminen siitg, etta keréttya palautetta hyo-
dynnetdan seka yksilon etta organisaation tasolla. Palautteen avulla voidaan téydentda muilla
henkil6ston kehittamisen keinoilla (esim. kehityskeskustelut, toiminnan kehittamiseen liitty-
vét koulutuspaivét, strategioiden kasittely, ym. ) saatua tietoa organisaation ydinosaamisesta
seké tulevaisuudessa tarvittavasta osaamisesta
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Aiemmin késitellyn oppivan organisaation idean mukaisesti jokaisella organisaation toimijal-
la on my6s vastuu omasta osuudestaan toiminnan kokonaisuudessa sekd kokonaisuudesta
kaiken kaikkiaan. Taméa edellyttaa, etta yhteisossa ollaan kiinnostuneita kaikkien organi saati-
on jasenten oppimisesta ja kehittymisestd, jokaisella on velvollisuus kyseenalaistaa ja ihme-
tella seka luoda yhteista oppimisymparistod. Palautteen osalta tdma tarkoittaa myos sité, etta
jokaisella on velvollisuus ottaa vastaan palautetta, mutta myos oikeus saada sita. (Soini ym.
2003, 290.)

45 Y hteenveto

Luvussa 3 kasittelin mm. asiantuntijuuden sisaltoa seka asiantuntijuuden kehittymista siten,
etta késittelytapa oli pédaséantdisesti yksilolahtoisté. Tassa luvussa olen tuonut esiin asiantun-
tijuuden kehittamisen organisaation kehittémisen ja osaamisen ndkokulmasta. Kaytanntssa
kyse on samoista asioista, mutta ndkokulmaero havainnollistuu kun esitéan rinnakkain asian-

tuntijuuden kehittymisen ja organisaation osaamisen kannalta keskeiset tekijét taulukossa 4:

Taulukko 4. Yksilon asiantuntijuuden ja organisaation kehittamisen nakdkulmat.

yksilon asantuntijuuden kehittymisen
nakokulma

organisaation kehittamisen nako-
kulma

kollegiaalisen jakamisen mahdollisuudet

vuorovaikutteisuus

luovuus jarajojen |oytaminen, haasteet

osaamisen tunnistaminen ja jakami-
nen, esim. osaamiskartoitukset

mahdollisuus kouluttautumiseen

osaamisen kehittamista tukevat ra-
kenteet, esim. kehittymissuunnitel mat

mahdollisuus oman osaamisen kehittami-
seen

osaamisen kehittamista tukeva kult-
tuuri, esim. kannustaminen

reflektointi, palautteen saaminen, mah-
dollisuus oppia virheista

arviointi- ja palautejarjestel mét

aikaa reflektoinnille, mahdollisuus oman
tyon sédtelyyn

suunnitelmallisuus
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5. AMMATILLISEN OSAAMISEN KEHITTYMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymisen taustaksi tutustuin kolmeen malliin, jot-
ka kuvaavat ammatillisen osaamisen kehittymista. Ensimméinen malli on Poikelan (1999)
esittama tytssi oppimisen orientaatioita ja suunnittelijoiden kehitysuria kuvaava malli. Toi-
seksi kasittelen Jarvisen (1999) esittamad opettgien ammatillisen kehittymisen prosessimallia
jakolmanneksi Crantonin (1996) esittamaa mallia aikuiskouluttajan kehittymiseen vaikutta-
vistatekijoistd. Naiden mallien seka edellisissa luvuissa kasiteltyjen teemojen kautta kokoan
téssa luvussa empiirisen haastattelun pohjaksi yhteenvedon suunnittelijan osaamiseen jaam-

matilliseen kehittymiseen vaikuttavista tekijoista.

5.1 Ty0Ossaoppimisen orientaatiot ja kehitysurat

Esa Poikela (1999) on tutkinut vaitoskirjassaan er&an koulutuskeskuksen toimintaa ja suun-
nittelijoiden asiantuntijuuden kehittymista seka heidan tydssa kehittymisen orientaatioitaan.
Kuten Poikelakin toteaa, suunnittelijan ammattiin el ole yhteistd ammattiin johtavaa koulu-
tusta, vaan ammatillinen kehittyminen tapahtuu tydssd. Tyodsta saatu palaute on avain oppimi-
seen ja kehittymiseen. (Poikela 1999, 41.) Aluksi ty6 on opittava teknisesti kurssijérjestelyjen
tasolla, mink& jalkeen oppimista alkaa ohjata kursseilta hankittu valiton palautetieto. Palaute
nakyy kurssien laadun parantamisessa ja uusien kurssien kehittelyssa. Palautetieto tuottaa k&
sityksen koulutuksen valittomasta vaikuttavuudesta yksil6ihin ja valillisesta vaikuttavuudesta
organisaatioihin. (Poikela 1999, 208.) Koska suunnittelija oppii tyonsa nimenomaan tyos-

s&an, palautteella on keskeinen merkitys suunnittelijan ammatillisessa kehittymisessa

Poikela esittaa tutkimuk sessaan mallin tyossa oppimisesta ja ammatillisesta kehittymisesta
koulutuskeskuksessa. Mallin taustavaikuttajia ovat koulutuspoliittinen paétoksenteko ja valti-
on hallintokulttuuri, joka vélittyy johtamisen kautta organisaatioon. Tulosohjaus ja koulutus-
markkinat ohjaavat keskuksen toimintaa. Suunnittelijan ammatin opettelu on alkanut koulu-
tussuunnittelun noviisiuden ja aikaisemman ekspertiisin yhteensovittamisesta. Aluksi ty® on
kohdistunut yksittéiseen kurssiin, lagjentunut koulutusohjelmien ja -projektien kautta ja sy-
ventynyt asiakasprosesseista lahtevaks konsultatiiviseksi osaamiseksi. Jotkut ovat tyytyneet
vahemman vastuuta ja osaamista vaativiin tehtaviin jatyorooliin, toiset ovat asettaneet hy-
vinkin pitkalle meneviéatavoitteita oman tyonsa ja osaamisensa kehittamisessa. Kehittymi-
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seen vaikuttavat liséksi palautteesta oppiminen (P) yksilollisen tyon kontekstissa, arvioinnista
oppiminen (A) yhteisen tyon kontekstissa ja evaluoinnista oppiminen (E) organisaation tyon
kontekgtissa, joiden kautta saavutetaan osaaminen (O) (P+A+E=0). (Poikela 1999, 220.)

Malli on esitetty seuraavassa kuviossa 8.

VALTION HALLINTO KOULUTUSPOLITIIKKA
hallintokul ttuuri TULOSOHJAUS TILAUKSET TAVOITTEET
tybyhtei s tydorganisaatio
omaty® 1 A 3. S
noviis A Suunnittelija padlllikko kehittgja
v
Aloittaminen

A kurssi- / oulutu projekt(- rosessi-
stunnitteslu X P IN A “saunnitidlu E _Konsultsinti (O]

ot 1IN SN/

2. asiantuntija konsultti

ammetti v 4. 6.
tyokulttuuri

ammattikulttuurit as akasorgani saati ot

v

KOULUTUSPALVELUT ASIAKKAAT KEHITYSTARPEET

TYOMARKKINAT KOULUTUSMARKKINAT

Kuvio 8. Osaamisen tuottaminen ja valtakontekstin ulottuvuudet (Poikela 1999, 221).

Poikela analysoi koulutuskeskuksen suunnittelijoiden ja johtajan suuntautumisen tyohonsa ja

itsensé kehittdmiseen neljan erilaisen tydssa oppimisen orientaation kautta.

Tyo6ssa kehittymisen ja oppimisen orientaatioita ovat tilanne-, toiminta-, kehittamis- jatavoi-
teorientoituminen. Tilanneorientoituneeseen toimintatapaan liittyy tapa toimia tassa ja nyt.
Palautetieto kasitelldan yksin, ehka jaettuna vain laheiseksi koettujen kollegoiden kanssa.
Orientaatio pohjaa intuitiivisuuteen ja satunnaisuuteen: ongelmat syntyvét kaytannon tilan-
teissa jaratkaisutkin [6ytyvét jakypsyvét gjan kanssa ongelmien kasittelyprosessien yhtey-
dessg, aika usein ilman tietoisia ponnisteluja. Kokemus ohjaa toiminnan suunnittelua. (Poike-
21999, 212.)
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Toimintaorientaation perusta on tekemisen ja tapahtumien analysoinnissa. Orientaatioon liit-
tyy suunnitelmallisuus ja kokeilut ja palautteen tilanneorientaatiota systemaattisempi ja sy-
vempi analyysi. Ongel manratkaisu on rationaalisuuteen, aiempaan kokemukseen ja teoreetti-
siin johtopééttksiin nojaavaa. Tiedonhankintaa tapahtuu kokemusten hankinnan liséksi myos
ammattialan asiantuntijoita ja kirjallisuutta hyodyntaen. (emt., 212.)

Kehittdmisorientoitunut suunnittelija arvioi saamaansa pal autetta tuotteen, tydyhteison toi-
minnan ja organisaation kehittamisen ndkokulmasta. Tyootetta hallitsee jatkuva uuden etsi-
minen, halu mallintaa toimintaa teoreettisesti ja muuntaa mallit kokeiluiksi, joiden kautta
saadaan kaytannollistéd kokemustietoa. Ongelmat pyritéan ennakoimaan suunnittelun avullaja
ongelmanratkaisu pohjautuu tietoihin aiemmista kokeiluista ja sovelluksista. Koulutuksella
pyritdan tavoittamaan ensisijaisesti asiakasyhteiso ja sen tarpeet, suunnitteluun ja tyéhon liit-
tyy talloin yhteistyo asiakkaan kanssa esim. konsultoinnin avulla. Asiakastyon evaluaatio tuo
tietoa myds oman organisaation kehittamiseen, jota pidetéan tarkednd. (emt., 213.)

Tavoiteorientoitunut oppija luottaa arvojen, visioiden jatavoitteiden voimaan ohjata ty6ta,
oppimista jaammatillista kehittymista. Tavoitteet ratkaisevat toiminnan suunnan jatulokset.
Koulutuksen vaikuttavuus riippuu arvovalinnoista, joiden perusteella tavoitteet maaritell8an.
Oppimista tapahtuu, kun oppija huomaa tavoitteiden arvon ja ponnistelee niiden saavuttami-
seksl. Tassd orientaatiossa ongelmien ei ndhda syntyvan oppimisprosessissa itsessadan, vaan
siksi, etté oppijoiden kyky vastaanottaa ja kasitella tietoa ovat erilaisia. Ongelmat kyetdan
ratkaisemaan sita mukaa kuin ne kohdataan ja samalla opitaan siten hankituista kokemuksis-
ta. (emt., 213, ks. myos Jarvinen ym. 2000, 117-123.)

Orientaatioiden liséksi oppimista ja kehittymisté ohjaavat erilaiset tyon kontekstit, joita ovat
yksil6llisen tydn, yhteisen tyon ja organisaation tyon kontekstit. Erilaisiin konteksteihin liit-
tyy erilainen tapa kasitella palautetta. Palautteen avulla suunnittelijalla on mahdollisuus oppia
henkil6kohtaisesti oman tyonsa kautta. Oma tyorooli muotoutuu saadun palautteen kautta ja
se on keino kehitella koulutustuotetta edelleen yksil6llisen tyon kontekstissa.

Osaamisen kehittymiseen vaikuttavat kuitenkin myos tyoyhteison tavat, séannét ja kulttuuri.
Jos yhteisdssa on luotuina foorumeita, mahdollisuuksia kéyda julkista arviointikeskustelua ja
jakaa saatuja kokemuksia yhteiseksi oppimiseks voidaan puhua oppimisesta yhteisen tyon
kontekstissa. Osaamisen ja oppimisen jakaminen luo edellytyksid organisaation yhteiselle
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kehittymiselle. Kehittdminen vaatii tyontekijoiden osallisumista ja yksil6issa ja tydyhteisos-
sd k&ynnissa olevien oppimis- ja kehitysprosessien hyddyntamista. Samalla avautuu ndko-
kulma organisaation ulkopuoliseen todellisuuteen, muihin organisaatioihin, instituutioihin,
intressiryhmiin ja valtatekijoihin. Ty6ssa oppiminen ja ammatillinen kehittyminen organisoi-
tuu monimutkaisten ja -suuntaisten vaikutussuhteiden evaluoinnin kautta koko organisaation
tyon kontekstissa. (Poikela 1999, 215-217. ks. my6s Jarvinen ym. 2000, 124-130.) Palutteen,
arvioinnin ja evaluaation suhde osaamisen kehittymiseen nakyy myds Poikelan mallissa, joka

on esitetty kuviossa 8 (sivu 60).

5.2 Aikuiskouluttajan toiminnan ja kehittymisen perspektiivit

Myds Cranton toteaa monen muun tutkijan tapaan, etté aikuiskouluttajan ammattiin el ole
olemassa valmista koulutusta, vaan etta alalle paadytaan ja silla kehityté&n monenlaisten ke-
hityskulkujen kautta. Aikuiskouluttaja hakee identiteettidén opetusalansa, opetuskontekstien
jaorganisaatioiden kautta. (Cranton 1996, 162.) Cranton esittéa mallin aikuiskouluttajan
ammatilliseen kehittymiseen vaikuttavista tekijoista Tutkimuksessa aikuiskouluttajat tyos-
kentelivét joko yliopistoissatai collegeissa, yritys- tai teollisuusorganisaatioissa, terveyden-
huollossa seka vapaan sivistystyon tai tdydennyskoulutuksen piirissa. Cranton méérittelee
"alkuiskouluttajan" lagjasti siten, etta siihen sisaltyy pelkk&a koulutustyota tekevien lisdksi
my6s koulutuksen suunnittelun kanssa tygskentelevia henkil6itd monenlaisi ssa aikuiskoulu-
tusta jérjestavissa organisaatioissa. Aiemmassa julkaisussaan Cranton (1992) listaa yhteenve-
tona 12 kouluttgjan erilaistaroolia, jotkatoteutuvat aikuiskoulutustydssa erilaisissatilanteis-
sa. Naméaroolit ovat ekspertti/asiantuntija (expert), suunnittelija (planner), neuvoja (instruc-
tor), auttaja/hel pottaja (facilitator), resurssi-/tukihenkil (resource person), johtaja (manager),
malli (model), mentori (mentor), kanssaoppija (co-learner), uudistgja (reformer), reflektiivi-
nen toimija (reflective practitioner) jatutkija (researcher).(Cranton 1992, 100). Namaroolit
antavat hyvan kuvan siitd moninaisesta merkityksestd, jonka Cranton antaa aikuiskouluttajan

tyolle.

Aikuiskouluttgjan kehittymiseen vaikuttavat tekijét Cranton (1996) kuvaa mallina, jonka yti-
menaovat kouluttajan henkilokohtaisen kriittisen reflektion, itseohjautuvan oppimisen ja
transformatiivisen, uudistavan oppimisen prosessit. Naihin prosesseihin vaikuttavat koulutta-

jan persoonallisuus ja hanen preferoimansa tavat toimia. Opetuskonteksti, organisaatio ja
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kulttuuri vaikuttavat néiden prosessien lisaksi kouluttajan kehittymiseen, ja myos péinvas-
toin, kouluttgjan toiminta ja kehittyminen voivat johtaa muutoksiin opetuskonteksteissa, or-
ganisaatiossa ja ympéroivassa kulttuurissa ja yhteiskunnassa. (Cranton 1996, 164.) Mallissa
eri tekijét on esitetty sisékkaisinatoisiinsa vuorovaikutuksessa ja vaikutussuhteessa olevina
kehind Crantonin malli on esitetty kuviossa 9.

kulttuuri

A

!

organisaatio

\4
opetuskonteksti

Jo)

A\ 4
yksilolliset erot

kriittinen reflektio

SOINNLU USU | [eeuo [7es IUel

<+—» transformatiivinen oppiminen —>

itseohjautuva oppiminen

soINNW uBU 1| [Q[SHA
soINNW Usul[ee s0s

Kuvio 9. Kouluttgjan kehittymiseen vaikuttavat tekijat (Cranton 1996, 165).

Ensimmainen kehikko, mallin ydin, kuvaa kouluttgien yksil6llisid ominaisuuksia ja eroja,
heidan psykologista orientaatiotaan ammatilliseen kehittymiseen. Toiseen kehikkoon, ope-
tusymparistoon (teaching context), kuuluvat esim. opetusala tai oppiaine, oppijoihin liittyvat
tyypilliset ominaisuudet, ryhmékoot, fyysiset valineet jaresurssit seké tyoskentelyolot kuten
tyomééra ja palkkaus. Kolmas kehikko eli organisaatio (organization) kuvaa sité organisaa-
tiota, instituutiotatal yhteisod, jossa koulutus tapahtuu. Organisaatio voi olla kehitystéa kan-
nustavatai estéva omine toimintakulttuureineen ja toimintatapoineen tai séantoineen. Uloin,
neljas kehikko eli kulttuuri (culture) kuvaa sité kulttuuriatai yhteiskuntaa, jonka osa organi-
saatio on. Kulttuuria - tai yhteiskuntaa - voidaan tarkastella monella tasolla monine alakult-
tuureineen, silla voidaan tarkoittaa essm. kaupunkia, maatatai jopa maanosaa. Vastaavasti
kulttuurilla voidaan viitata enemman yhtei skunnalliseen ympéristéon kuin sijaintiin. Kulttuu-



rin méarittely ei ole t&ssa niink&an tarkedd, kuin sen muistaminen, etta toimintaorgani saation
ymparisto voi olla kehitykseen vaikuttava tekija. (emt., 166.)

Kouluttgan toiminta on riippuvaista hdnen omista psykologisista ominaisuuksistaan ja tavas-
suuksia kuten arvojatai uskomuksia, vaan nimenomaan yksilon psykologista perusorientaa-
tiota. Kouluttgja tyoskentelee tietyssa kulttuurisessa ja organisationaali sessa ympéristossa
tietyin resurssein, jolloin yksil6lliset ominaisuudet ovat vuorovaikutuksessa naiden muiden
tekijoiden kanssa. Kehittyminen tapahtuu tyon ja toiminnan kautta. Kuvion ytimessa olevat
yksil6lliset ominaisuudet jaerot ovat Crantonin mukaan suhteellisen pysyvia kouluttgjien
ominaisuuksia, sen sijaan muissa osissa tapahtuu muutoksia. Y timessa tapahtuvat muutokset
ovat epatodennakdisia tdssa mallissa siksi, etta psykologisten preferenssien muuttaminen ei
yleensa ole kouluttajan tyon tavoite kun taas muihin tekijoihin vaikuttaminen voidaan sellai-
senanahda (emt., 167).

Opetusympéristén muutokset luovat mahdollisuuksia - tai esteitd - ammatilliselle kehittymi-
selle, mutta myds péinvastoin: opetusymparistosss, -kontekstissa, tapahtuu muutoksia koulut-
tgjan kehittyessa. Ne voivat olla pienid tai suuria, huonejarjestelyista oppimisprosessien pai-
nottamiseen liittyviin muutoksiin. Ne ovat joka tapauksessa kehittymiseen vaikuttavia tekijoi-
t&, joihin kouluttgja voi itse vaikuttaa. Muutokset voivat siis olla joko kouluttajan itsensa,
ympériston tai tilanteiden aikaansaamia. Opetusympériston muutokset ovat usein sidoksissa
my®&s organisationaalisiin muutoksiin, siten ndma kehét ovat vuorovaikutussuhteessa toisiin-
sa. Kouluttajan reflektoidessa toimintansa vaikutuksia myds kollegoidensa kanssa, onnistunut
kehittynyt toiminta voi laajeta osaks organisaation toimintaa, aiheuttaa muutosta ja luoda
my6s mahdollisuuksia uusille muutoksille ja lisdkehittymiselle. Crantonin mukaan kouluttaja
voi siis olla vahvastikin mukana vaikuttamassa néiden kahden kehan muutoksiin ja siten
my6s ammatilliseen kehittymiseen vaikuttaviin tekijoihin. (emt., 167-168.)

Uloin keha on vaikeimmin kouluttajien tavoitettavissa. Vaikuttaminen kulttuurisiin tai yh-
teiskunnallisiin muutoksiin tulee ehka esiin silloin, kun kouluttgjan ala itsesséan on jotenkin
yhteiskunnallisesti tai kulttuurisesti vaikuttava. Esimerkkeina Cranton mainitsee esim. luku-
taildon opettamisen tai ymparistonsuojeluun liittyvét alat - onnistuessaan opettaja saa opiskeli-
jat muuttamaan omaa toimintaansa omassa tydssaan tai ymparistosséan siten, etta silla on yh-
teiskunnallista tai kulttuurista vaikuttavuutta. (emt., 168.)
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5.3 Opettgien ammatillisen kehittymisen dynaaminen prosessimalli

Jarvinen on monivuotisten mm. ammatillisen gjattelun kehittymista koskevien pitkittaistut-
kimustensa tuloksia sekd mm. erilaisia opettgien urakehityksen vaihe- tai dimensiomalleja
(joista Jarvinen mainitsee esim. Hubermanin ja Leithwoodin tutkimustyon) kehittéen luonut
uuden opettajan ammatillisen kehittymisen prosessimallin. (ks. Jarvinen 1999, 258, 264.) Jar-
visen esittamassa mallissa opettajan kehittymisté kuvataan dynaamisena prosessina (Jarvinen
1999, 266). Malli on esitetty kuviossa 10.

INDUKTIOVAIHE / URAN ALOITTAMINEN

Selvidminen Reflektio / sopeutuminen

Tuen tarve Riippumaton autonomia

¢/’ Itsearviointi

VAKIINNUTTAMINEN

/ Perustaitojen hallinta \

Fokus kontekstissa

OPPIAINE- UUDELLEENARVIOINTI RUTINOIDUN TYON
ORIENTAATIO +—  |tseepdi Iy' itsereflektio —> ORIENTAATIO
Opetuksen joustavuus, Rutinoitunest taidot;
kasvava eksperttiys, riippumaton ekspertti

aktiivinen kokeilu
YHTEI SOORI ENTAATIO
Osallisguminen
paatoksentekoon ja
kollegoi den tukeminen
I NTEGRI TEETTI
M entor0| nti

VETAYTYM INEN

Kuvio 10. Opettajan ammatillisen kehittymisen prosessimalli (Jarvinen 1999, 266).

Uran aloitus- eli induktiovaiheessa aloitteleva opettgja tarvitsee tukea seka tyon sisallon etta
kontekstien tarkastelussa kyetékseen itse kyseenal aistamaan oletuksiaan, uskomuksiaan ja
mielikuviaan (emt., 261). Uran aloittamisvaiheeseen siséltyy kolme dimensiota:

1) reflektiivisyys jasen vastakohtana selvidminen
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Reflektiivisyys mahdollistaa perspektiivin muutoksen oman kehityksen tarkastelussa.
Selviytymisessd uusien asioiden ja omien tavoitteiden reflektointi on minimoitul.

2) riippumaton autonomia ja sen vastakohtana kollegiaalisen tuen ja mentoroinnin tarve
Riippumaton autonomia viittaa siirtymiseen ohjattavasta opettajaopiskelijasta itsendisek-
s opettgjaksi ilman erityista kollegiaalisen tuen tarvetta.

3) kontekstuaalisten tekijoiden korostuminen ja sen vastakohtana lisaéntynyt itsetuntemus
Kontekstuaalisten tekijoiden korostaminen viittaa aloittavan opettajan tyoskentelyedelly-
tysten kritiikkiin ja itsetuntemus oman opettajakehityksen syvallisempdan ymmarrykseen
jaomien tunteiden ja ajatusten analysointiin.

Ensimmaisen vaiheen kehitysteema paéttyy vakiinnuttamiseen, missé opettaja sitoutuu aalle
eli tekee pysyvan sopimuksen opettajan uralle, ja perustaitojen hallinnan kehitys jatkuu.
(emt., 263, 267.)

Mallin seuraavavaihe ja siihen liittyva teema on uudelleenarviointi eli tilannekatsaus, johon
liittyy itse-epéily ja itsereflektio: uusien vaihtoehtojen jaroolien etsinta Jarvinen lainaa
Kelchtermansia ja Vanderberghea jatoteaa, ettatéssi opettajan kehityksen prosessimallissa,
jaerityisesti uudelleenarviointiteeman k&ynnistymisessa ns. kriittiset episodit (critical inci-
dents) ovat olennaisia. Ne provosoivat yksilon etsimain uudenlaisia toimintamalleja, jotka
johtavat uuteen, haluttuun suuntaan. Nama episodit ovat opettgjan ammattipersoonan haastei-
ta. Oman subjektiivisen kasvatusteorian oletukset, mielipiteet jaideat kyseenalaistetaan ko-
konaan. Téllaisista tapahtumista voi tulla kriittisia episodeja vasta jalkeenpdin, retrospektiivi-
sesti. Ne ymmarretaén selvasti erottuvina ja niilla on voimakas henkilokohtainen merkitys.
(emt., 267.)

Uudelleenarviointiteeman jalkeen kehittymisessa voi seurata joko oppiaineorientaatio, yhtel-
sbsuuntautunut orientaatio tai rutinoituneen tyon orientaatio. Oppiaineorientaatio merkitsee
lisdantyvaa pedagogista joustavuutta ja opetettavan aineksen eksperttiytta seka aktiivisia ope-
tuskokeiluja omassa luokassa ja oman oppiaineksen parissa. Yhtei sbsuuntautunut orientaatio
merkitsee aktiivista osallistumista paétoksentekoon tydyhteisossa ja kehittamisprojekteissa
seka kiinnostusta myds kollegoiden ammatillista kehitysta kohtaan. Opettaja nékee oppilai-
toksen tyGyhteisond, joka on oppimisympéristo seka oppilaille etté opettajille. Oppiainekes-
keisyys antaa tilaa oppimisen edellytysten tarkastelulle. Voidaan sanoa, etté oppimisorientaa-
tio on traditionaalinen opettajacksperttiyden lahestymistapa, yhteisbsuuntautunut orientaatio
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taas on kokonaisvaltaisempi |8hestymistapa, jossa myos korostuu opettajan ammeatin eettisten
tavoitteiden tarkastelu. (Jarvinen 1999, 268.)

Rutinoituneen tyon orientaatio merkitsee, etta opettgja omaksuu autonomisen ja riippumat-
toman roolin ja kehittéa tehokkaita tyorutiineitaan asettamatta erityisia kehitystavoitteita. Jar-
vinen toteaa Hubermanin puhuvan tasta vaiheesta selkiinnyttémisen tai etaisyyden ottamisen
vaiheena. Kyseessa on vaihe, joka on ehka mekaanisempi kuin edell& mainitut orientaatiot,
mutta se merkitsee my0s itsensd hyvaksymista ja rentoutunutta toimintaa luokassa. Opettajal-
laon tilanne hallinnassa eik& han ota suurempia paineita itsensa kehittamisessé. Dynaamises-
sa prosessimallissa opettgja voi palata urakehityksen aikana useastikin uudelleenarviointitee-
maan ja siten liikkua eri orientaatioiden vélillg, ne eivét ole uravuosiin sidottuja vaiheita.
Opettga voi myos siirtya oppiaineorientaatioon tai rutinoituneen tyon orientaatioon ilman
tietoista uudelleenarviointivaihetta. (emt., 268.)

Orientaatiovaiheiden jalkeen jotkut opettgjista saavuttavat ammatillisen integriteetti- eli ehey-
tymisvaiheen. Se merkitsee sitd, ettd kasvattga ndkee itsensd mentorina, kollegoidensa tuki-
janatyoyhteisissg, el vain taitavana asiantuntijaopettgana. Itsetutkiskelun ja muiden opetta-
Jjien kanssa tapahtuvan jatkuvan dialogin puuttuminen voi estéé integriteetin kehittymisen
(Kolb 1988 Jarvisen lainaamana, Jarvinen 1999, 268.)

Vamistautuminen uralta pois siirtymiseen eli vetaytyminen on seuraava kehitysteema. L eith-
woodia ja Hubermania soveltaen Jarvinen esittda kolme erilaista kayttdytymismallia téssa
vaiheessa: positiivinen tarkentuminen (fokusointi), defensiivinen tarkentuminen seka petty-
myksen ilmeneminen (emt., 268). Enssmmainen malli merkitsee, etta opettaja kiinnittéé huo-
mionsa siithen, mita hén osaa parhaiten, mita han on uransa aikana tehnyt hyvin. Tunne siitg,
etta on tehnyt hyvan paivéatyon ja ansainnut vetaytymisen, on vahva Toinen malli merkitsee,
etta opettgja ottaa hieman pessimistisen asenteen joihinkin tapahtuneisiin muutoksiin eli ottaa
kriittista etéisyytta joihinkin kysymyksiin helpottaakseen irtautumisprosessia. Kolmas malli
puolestaan merkitsee, ettd opettaja on katkeroitunut ja pettynyt tyoyhteisossa tapahtuneisiin
kehityslinjoihin ja katsoo johdon olevan niihin syypda. Viimeksimainittuun liittyy my6s jopa
uupumusta liian kiivaaseen muutosvauhtiin. (emt., 269.)
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5.3.1 Opettajan ammatilliseen kehittymiseen vaikuttavia tekijoita

Jarvisen mukaan opettajan kehittymisen kannalta on térkead, etta opettajalla on kaytettavis-
sdan sellaisia kollegiaalisen tuen muotoja, jotka pystyvét tarjoamaan henkilokohtaista tukea
seka riittavan pitkakestoista, kriittista ja kokemuksellista konsultaatiota. Dialogia ja konsul-
taatiota opettajakollegan kanssa tarvitaan paits uran aloittamisvaiheessa myos uudelleenarvi-
oinnin vaiheissa, joita voi uran aikana olla useita. Oppiaineorientoitunut opettaja tarvitsee
tarkennettua palautetta opetustyostéan luokassa, kohdennettua havainnointia seka reflektoin-
tia kollegan kanssa. Liséksi pedagogista osaamista vahvistavat erilaiset taitopainotteiset kurs-
sit, kvalifikaatioarvioinnit ja opettajan tyohon liittyvat kehittdmistiimit. Rutinoituneen tyo-
orientaation valinneen opettajan tuen tarpeita on Jarvisen mukaan vaikea arvioida, koskatél-
lainen opettgja haluaa olla itsendinen ja riippumaton. Kenties yhteistyoprojektiin osallistumi-
nen vois virittéd kehitystarpeita myos rutinoituneen orientaation valinneessa opettajassa.
(emt. 270-271.)

Y hteisborientaatio ja integriteetti edellyttévét edelleen uudentyyppisten lisdvalmiuksien
hankkimista. Vertaisohjaus, mentorointi, yhteistoiminnallinen oppiminen, organisaatioilma-
piirin tutkimisen valmiudet ja toimintatutkimukselliset tyoskentelytavat ovat esimerkkejain-
tegriteetin ja yhteisborientaation toteuttamisen vaatimasta osaamisesta. Uusien valmiuksien
hankkiminen tapahtuu luontevimmin omaan tyohon ja koulun kehitystyéhon integroiduissa
koulutusjaksoissa seka hyvin organisoidussa tiimityoskentelyssa. (emt. 271.)

Tutkimuksissaan Jarvinen (1996) tarkasteli my6s oppilaitosten organisaatioilmapiirin vaiku-
tuksia opettajien ammatilliseen kehittymiseen ja opettajien yhteistyohon. Aihetta koskevat
kysymykset koskivat tydyhteison ilmapiirid, yhteistyotéa kollegoiden kanssa seka rehtorin roo-
lia pedagogisena johtgjana. (Jarvinen 1996, 61 ja 1999, 271 - 272.) Tutkimuksissa nousi esiin
erilaisia organisaatioilmapiirié ja johtajuutta kuvaavia dimensioita, jotka on esitetty kuviossa
11.
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Organisaatioilmapiirid kuvaavat dimensiot:
opiskelua ja kehittymisté tukeva ilmapiiri:
kehityshankkeita menossa

yhtei stydhalukkuus korkea

keskustel uhal ukkuus suuri

avoin yhteisd

tyopaine hallinnassa

Rehtorin johtaj uutta kuvaavat dimensiot:
rohkaiseva johtgjuus:

pedagogista kehittamisté tukeva

keskustel uhal ukas

visiondérinen

vahvajohtgja

vapauksiaantava

ei-tukeva ilmapiiri:

voimakas muutosvastarinta
klikkiintymistd, eristdytymista

e keskusteluhalukkuutta
suljettu, jannitteinen yhteiso
tyOpaine suuri ja kontrolloimaton

ei-rohkaiseva johtgjuus:
pedagoginen perspektiivi puuttuu
vetaytyva

autoritéérinen

passiivinen, heikko johtaja
kontrolloiva, rgjoittava

Kuvio 11. Organisaatioilmapiiria jarehtorin roolia kehitysprosessien tukijana kuvaavat di-
mensiot (Jarvinen 1996, 61 ja 1999, 272).

Kuvion vasemmassa laidassa esitetyt organisaatioilmapiirin ja johtajuuden piirteet luovat

parhaat mahdollisuudet ammatilliselle kehittymiselle, mika on helppo ymmértda. Nuo dimen-
sioiden &ripdat mahdollistavat ja edistavat myos reflektiivisen toiminnan mahdollisuuksia ja
luovat siten uudelleenarvioinnin tilaisuuksia, jolloin opettaja voi tarkastella omaa orientaatio-

taan ja siirtya uransa vaiheesta toiseen.

5.4 Kehittymismallien yhteenveto

Edella esitellyt kehittymisen mallit nostavat esiin erilaisia suunnittelijan, aikuiskouluttgan ja
opettgian ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavia tekijéitéa. Malleissa on paljon
yhteisid ja samankaltaisia tekijoitd, mutta myos eroja. Kaikissa malleissa suunnittelijan, ai-
kuiskouluttajan tai opettajan kehittymiseen vaikuttavia tekijoita ovat tutkijoiden valitsemista
nakokulmista tarkasteltuna:

yksilolliset tekijét, kuten tapa oppiajatoimia, reflektiivisyyden erilaiset muodot, yksi-

[6lle ominaiset toimintaorientaatiot tai -perspektiivit

organisaatioon liittyvét tekijat, kuten organisaation ilmapiiri jatyohon vaikuttavat re-

surssit
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tyoyhteisolliset tekijét, kuten kollegiaalinen tuki, kollegoiden keskindinen reflektointi
jayhdessa jaetut kokemukset.

V dhintéan kahdelle mallille yhteisia tekijoita ovat johtaminen (Poikela ja Jarvinen), organi-
saation suomat koul uttautumismahdollisuudet ja koulutuksen merkitys kehittymi seen muu-
toinkin (Poikela ja Jarvinen) sek& organisationaalisen ympariston, yhteiskunnan ja kulttuurin
vaikutukset kehittymiseen (Poikela ja Cranton). Vain yhdessa mallissa korostuvia tekijoita
ovat ulkopuoliset asiantuntijaverkostot tai yhteydet (Poikela), maantieteellinen ymparisto

(Cranton) jauralta vetaytyminen (Jarvinen).

5.5 Suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymisen kokonaisuus

Seuraavaan kuvioon 12 olen koonnut ja ryhmitellyt kokonaisuuksiksi tekijoita, joiden itse
katson vaikuttavan suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymiseen. Osa tekijoistd on
hyvinkin yhtenevia tarkastelemieni teoreettisten mallien kanssa, osa enemman tulkiten yhdis-

teltyja kokonaisuuksia.

Kuviossa esitetyt tekijat ovat monentasoisia ja monenluonteisia. Osa tekijoista sijoittuu ikéén
kuin kauemmaksi suunnittelijan jokapéivaisista tyorutiineista, kuten esimerkiksi organisaati-
oon vaikuttavat ulkopuoliset rakenteelliset tekijat, osataas on "lasnd' tavallatai toisella koko
gjan, kuten monet sidosryhmét tai oman organisaation toimintatavat ja ilmapiiri. Tekijoita voi
tarkastella myos sen suhteen, miten suuri mahdollisuus suunnittelijalla yksiloné on vaikuttaa
nithin. Voisi vertailla esimerkiksi valtionhallinnon rakenteitatai omia henkilokohtaisia taito-
ja ensimmai seen vaikuttaminen on vaikeaa, omien taitojen kehittaminen puolestaan riippuu
aluksi omasta pdatoksesta ryhtya opettelemaan uutta. Monet tekijoista ovat vuorovaikutuk-
sessatoisiinsa, siksi kuvaan suunnittelijan ja tekijoiden suhdetta kaksisuuntaisilia nuolilla.
Oletan, ettatoisaalta ndmatekijét vaikuttavat suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehitty-
miseen, toisaalta etté osaamisen kehittyminen voi vaikuttaa tekijoihin, kuten vaikkapa tyon

sisaltéon tai omaan rooliin, aiheuttaa niissa muutoksia.

Lukujen 2-5 tarkastelujen tavoitteena oli hahmottaa suunnittelijan ammatillisen osaamisen
kehittymiseen vaikuttavien tekijoiden kokonaisuus. Tarkoitus ei ollut niink&an selvittaa yksit-

téisid osaamisen alueita tai taitoja vaan nimenomaan katsoa nakyvien toimintojen taakse, sii-
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hen tekijamaailmaan, jossa ammatillisen osaamisen kehittyminen tapahtuu. Né&iden tekijoiden
vaikutukset ammatillisen osaamisen kehittymiseen voivat oletettavasti olla joko yll&pitévia,

edistaviata estavid Tekijoitd kuvaavassa kuviossa téamé vaikutuksen suunta el ole nékyvissa.

/persoonalliset tekijat: \ /nékemys koulutuksen vaikuttavuudesta:
- henkil6kohtai set ominaisuudet ja luonteenpiirteet - koulutuksen merkityksen ymmartaminen
- yksildlliset arvot jaoman tydn tavoitteiden méérittely suh-
- oman alan perustietdmyksen hallinta teessa yksil6ihin, organisaatioihin ja yh-
- metataitojen hallinta: ongelmanratkaistutaidot, viestintaval- teiskuntaan
miudet, kyky toimiamuuttuvissa ja uusissa tilanteissa A

tyon sisélldlliset osa-alueet:

! oman tyon hallinta: stressinsietokyky, epévarmuuden sieto j;
\

- koulutuskentén, koulutuspoli-
omar ooli tydyhteisissi: tiikan tuntemus
- itsendinen tydote, vastuu omasta tydstd, oman tydn johtaminen - koulutussuunnittelun tuntemus
- palautteen jaarvioinnin jakaminen koko yhteison tasolla - tietyn koulutusalan €li sub-
- osallistuminen yhteisiin kehittamishankkeisiin stanssin tuntemus
- vastuunotto oman organisaation kehittamisesté - ty6eldmén tuntemus
) - ndkemykset tulevaisuudesta
/ - oppimiseen ja pedagogiikkaan
. . _— liittyv& osaaminen
organisatoriset tekijat: \ - . -
- gorganimion kullttuuri jatavat toimia - Oppimisymparisigien kehitté

- tyGilmapiiri jatyokyvyn yllapitdminen

- yhteistyén mahdallistaminen jayhteis-
ten foorumien luominen

- johtamisérjestelmé: itsendisen tyon
mahdollisuudet turvallisissa olosuhteis-
sa, henkil stopoalitiikka

- kehittdmishankkeiden toteuttaminen,
mahdoallisuus osallistua ja kannustava
ilmapiiri

- tiedonkulku ja kehittynyt viestinta

- talouddlinen selkeys

- mahdallisuus toteuttaa erilai sia hank-
\keita /

mi sen mahdollisuudet /

kohder yhmét ja sidosryhmét:

- koulutusten osallistujat, opiskelijat

- koulutusten tilagjat

- yhteistydkumppanit: organisaatiot
jaasantuntijat

- muut sidosryhmét

suunnitteli-
jantydja
ammatillisen
osaamisen
kehittyminen

/asi antuntijuuden kehittymisen edellytyk set: \
- mahdollisuus koul uttautumiseen
- yhteisen kollegiaalisen keskustelun, jakamisen ja

organisaation ulkopuoliset tekijat, ymparisto: reflektoi nnin mahdoallisuudet, pal autejérjestel mét

- koulutusyksikkd osana laajempaa organisagtiota - mahdoallisuus soveltaa omaa osaamista ja testata

- organisaatio osanavaltionhallintoa sitdvaikeissatilanteissa

- organisaation tehtéva yhteiskunnassa K aikareflektoinnille /

Kuvio 12. Y hteenveto suunnittelijan tyohon ja ammatillisen osaamisen kehittymiseen vai-
kuttavista tekijoista

Tutkimuksen empiirisessa osassa haastattelin 18 tdydennyskoulutuskeskuksen suunnittelijaa
nahdakseni, pitavatko olettamukseni ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavista te-
kijoista paikkaansa heidan mielestadan seké saadakseni selville miten suunnittelijat itse koke-

vat osaamiseen jaammatilliseen kehittymiseen liittyvét kysymykset.
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6. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tampereen yliopiston taydennyskoulutuskeskus TY T

Toteutin haastattelututkimuksen Tampereen yliopiston tdydennyskoulutuskeskuksessa TY -
Tiss4, joka on Suomen ensimmainen yliopiston yhteyteen 1970 perustettu tdydennyskoulu-
tuskeskus. Ensimmainen taydennyskoulutuskurssi alkoi 8.6.1970 Tampereella. Koulutuksen
osallistujat olivat verovirkamiehid, jotkaolivat perustutkintonsakin suorittaneet Tampereen

yliopistossatai sen edeltgéssa Y hteiskunnallisessa korkeakoulussa (TY Tin verkkosivut
www. uta.fi/laitokset/tyt/.)

TYT onyliopiston erillislaitos, jonka tehtdvana on toteuttaa yliopistollista tdydennyskoulu-

tusta ensisijaisesti yliopistossa edustettuina olevilla aloilla mutta muitakaan tieteenaloja el ole
suljettu pois— osallistujat edustavat yhteiskunnan jatydelaman eri osa-alueita lagjasti. Erillis-
laitoksena TY T e kuulu mihink&én tiedekuntaan vaan on suoraan yliopiston keskushallinnon
alainen, yleista hallintoa hoitavat johtokunta ja johtaja, joiden toimivalta maarataan yliopiston

johtosdanndssa.

Y liopiston johtosdanndssa méaéritellaan myos TY Tin tehtavéal ueet:
Taydennyskoulutuskeskuksen tehtavana on:

1. jarjestéd ammatillista tdydennyskoulutusta

2. organisoida ja koordinoida avoimen yliopiston toimintaa

3. hoitaa muita aikuiskoulutustehtévia seka

4. antaa koulutuksesta todistuksia
Tehtavaansa taydennyskoulutuskeskus suorittaa tarpeen mukaan yhteistyossa yliopiston ope-
tus- ja tutkimusyksikoiden sekd muiden yhteisojen kanssa ja myds muilla paikkakunnilla kuin

Tampereella. (Y liopiston johtosaanto, 35 8.)

TYT toimii organisatorisesti kolmella paikkakunnalla (Tampere, Hameenlinna, Seingjoki),
lisdks koulutuksia jarjestetaén Porin yliopistokeskuksessa seké lahinna tilauskoulutuksina
muilla paikkakunnilla. Talouden perustan muodostaa valtion maksuperustelain nojalla ope-

tusministerion paétos aikuiskoulutukseen kuuluvien suoritusten maksullisuudesta:


http://www.uta.fi/laitokset/tyt/.
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Avoin yliopisto-opetus toteutetaan julkisoikeudel lisina suoritteina, jonka neuvonnasta,
markkinoinnin, materiaalista ym. aiheutuvista menoista peritéan opintomaksu; muut
kustannukset katetaan yliopiston talousarviosta osoitetutuin menoin.
Y liopistollinen t&ydennyskoulutus, johon luetaan kaikki muu koulutustoiminta kuin
tutkinto-opetus ja avoin yliopisto, on liiketaloudellisesti hinnoiteltava suorite, jonka
maksujen tulee kattaa kaikki kustannukset.
Tassa tutkimuksessa haastatellut suunnittelijat toimivat kaikki jalkimméaisen periaatteen mu-
kaisesti ilman valtion budjettirahoitusta.

Johtokunta
Tampere Johtaia ia vleishallinto
Koulutus- ia kehittamispal velut Avoin Ura- ja
yliopisto rekrytoin-
KKP1 KKP2 tipalvelut
Seingjoki . .
Koulutus- ia kehittdmispal velut
Hameenlinna X .
Koulutus- ia kehittdmispal velut

Kuvio 13. TY Tin organisaatiokaavio.

Kuviossa 13 on esitetty TY Tin organisaatiokaavio, tutkimuksessa késiteltava yksikko on
Tampereen KKP2, joka on Koulutus- ja kehittémispal veluiden toinen, ammatillista tayden-
nyskoulutusta jarjestava tulosyksikkd. Tulosyksikot (KKPL ja KKP2) on télla hetkella (2006)
toiminnallisesti jaettu neljdan osaamisryhmaan, joiden pdéasiallisina toimialoina ovat

hyvinvointipalvelut (sosiaali-, terveys- ja opetusala)

informaatioalat (informaatioteknologia, journalismi jakirjastoala)

yritykset ja innovaatiot

johtaminen.

Haastattelugjankohtana organi saatiorakenne oli hieman toisenlainen, muttasilla ei ole merki-
tysta esimerkiks haastatteluaineiston kasittelyn kannalta: ammeatillisen tédydennyskoulutuksen
suunnittelijoiden tehtévét jaroolit ovat pysyneet organisaatiomuutoksista huolimatta samoi-
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na. Yksikon henkilostomaaré on jonkin verran pienentynyt viimeisten vuosien aikana, mihin
ovat vaikuttaneet mm. raskaat taloudelliset paineet.

Turun yliopiston t&ydennyskoulutuskeskuksen historiikissa kuvataan henkiloston palkkaus-
suhteita seuraavasti: ” Suurin osa henkilostosta oli mééraaikaisissa, useimmat lyhytaikaisissa
projektitehtadvissa Vuonna 1988 vain neljalla tyontekijalla oli vakituinen virkatai toimi. ...
Hyvinkin puolet palkkarahoista ansaittiin maksullisen palvelutoiminnan projekteilla ja yli-
opiston henkilostohallinnossa méaréaikaiset projektit elvat mahdollistaneet vakinaisia tyosuh-
teita. Tyypillisesti taydennyskoulutuskeskuk sessa tydskenneltiin vuoden mittaisissa tydsuh-
teissa, mika oli selvasti parempi tilanne kuin monissa muissa tédydennyskoulutuskeskuksissa.
Vield vuonna 2004 asiaa oikaistiin perustamalla suuri joukko pysyvéisluonteisia vakansseja,
mutta henkilokunnasta edelleen puolet on mé&éraai kaisessa tydsuhteessa.” (Terho 2005, 35—
36.) Tamakuvaus vois yhtd hyvin kertoa TY Tista Yliopistot ovat yks niisté valtionhallin-
non organisaatioista, joiden péatkatyoilmiot ovat olleet julkisenkin tarkastelun kohteina vir-
kamieslainsdaddannon uudistuttua 1990-luvun puolivalissi. Tama henkildston jaksamiseenkin
vaikuttava ongelma tulee esille myds tassa tutkimuksessa yhtend organisaatioon ja ammatilli-
seen kehittymiseen liittyvand ongelmana: on vaikea motivoitua kehittymiseen ja sitoutua or-
ganisaatioon, jos tydsuhde on jatkuvasti paéttymassa. Haastatteluajankohtana 18 suunnitteli-
jasta vain muutamalla oli pysyvéisiuonteinen ty6- tai virkasuhde. Loput tyoskentelivét ”tyon
luonteen vuoksi méaréaikaisissa virkasuhteissa’, vaikka kaikki olivat olleet yhta lukuun ot-
tamatta omassa tydssaan kauemmin kuin vuoden; tdmén perusteellatyoté vois hyvinkin jo
kuvata pysyvaisluoteiseksi tehtavaksi.

Toiminnan avainsanoja ovat asiakaslahtdisyys, yliopistollisuus, monitieteellisyys, avoimuus
jainnovatiivisuus — toiminnan ydin on laadukas oppimisprosessi, joka antaa asiakkaalle lis&
arvoa. Muutos ja osaaminen syntyvét oppimisprosessissa, joka yhdistda tutkimustiedon, kes-
kustelun ja osanottajien kokemuksen kriittiseen gjatteluun ja ideoiden kehittelyyn. (ks. em.
lahde). Toiminnan avainsanat pohjautuvat organisaation arvoihin. TY Tissa tehtiin arvotyos-
kentelya yhdessa koko henkiloston kanssa 1999 ja tydskentelyn pohjalta organisaation nykyi-
set arvot ovat:

1. Teemme osana yliopistoyhteisba yhteiskunnallisesti arvokasta tyota.

2. Toimimme asiakasldhtbisesti ja panostamme koulutus- ja kehittamistyon laatuun.

3. Tervetalous on toimintamme jatkumisen perusedellytys.

4. Tyoyhteison kehittyvyys ja innovatiivisuus liittyvét kiintedsti toimintaamme.
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5. Henkil6ston osaaminen, yhteistoiminta ja hyvinvointi muodostavat toimintamme pe-
ruslahtékohdan.
Arvojen toteuttamisen tulisi ndkya jokaisen henkil6ston jasenen tydssa ja mm. kasityksissa

ammatillisesta osaamisesta ja sen yll@pitamisesta.

6.2 Tutkimusasetelma ja tutkimustehtévét

Taman tutkimuksen empiirisen osan tavoitteena on haastattelujen avulla selvittag, mitd mielta
taydennyskoulutuskeskuksen muut suunnittelijat ovat tarkastelemistani kysymyksista. Teke-
mani teoreettisen tarkastelun pohjalta tutkimustehtévikss muodostui selvittéa:
1. Mitasuunnittelijan tyd suunnittelijoiden kokemuksen mukaan on, millaisiarooleja
suunnittelijalla on ja miten suunnittelija kokee onnistumista ty6sséan?
2.  Misté suunnittelijan ammatillinen osaaminen koostuu ja miten se kehittyy, millaiset
tekijat kehittymiseen vaikuttavat?
Millainen merkitys organisaatiolla ja tyoyhteisolla on ammatilliseen kehittymiseen?
Millaisena suunnittelijat ndkevat osaamisen jatyon vaikutukset kehittymiseen — vie-
k6 ammatillista osaamista eteenpéin tyon muuttuminen vai oman osaamisen liséan-
tyminen?

5. Millaisiaovat suunnittelijan tydssa tapahtuneet muutokset?

Tassa tutkimuksessa tavoitteenani ei ole kehittéa teoreettista malliatai esimerkiksi koulutus-
organisaation ideaalimallia, vaan selvittéd asiantuntijoiden omia ké&sityksia tydstéan ja osaa-
misestaan seka mahdollisesti tuoda esille kohdeorgani saation osaamisen kehittamisen haastei-

ta
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6.3 Kohderyhma ja tutkimusmenetel mét

Kohderyhma

Tein haastattelut TY Tissa helmi-maaliskuussa 2003. Ammatillisen taydennyskoulutuksen
yksikdssa oli tuolloin minut mukaan lukien 20 suunnittelijaa. Haastatteluun osallistui heista
18, yksi el 10ytényt aikaa haastattelua varten.

Eskysely

Ennen haastatteluja tein esikyselyn, jossa selvitin taustietoja: k&, peruskoulutus, tyésséoloai-
ka, koulutusala TY Tissd ja vastagjan lyhyt kuvaus suunnittelijan tyosta Ajatukseni oli, etta
esikyselyn tietojen avulla olisi tarvittaessa mahdollista tehda ryhmittelyjé esimerkiksi koke-
muksen mukaan joidenkin kysymysten kasittelyn yhteydessi. Tarkoituksenani ei ole kuiten-
kaan ollut tehda luokituksiatal lagjoja kvantitatiivisia analyysejd aineistosta. Eskyselyloma-

ke on liitteena 2.

Haastattelukysymysten laadinta ja haastattelujen toteuttaminen

Haastattelukysymykset muotoilin etukéteen teemoittain tutkimuksessa kasiteltyjen keskeisten
aiheiden mukaisesti. Haastattelujen pddteemoiksi valitsin seuraavat:

nykytilanne ja oman tyon kuvaus seka oman tyon roolit ja tyon tavoitteet

tyosta saatu palaute ja kokemus oman tyon vaikuttavuudesta

suunnittelijan ammatillinen osaaminen

ammatillisen osaamisen kehittyminen (erityisesti osallistumisen, kouluttautumisen ja

organisaation merkitys)

kehityskaari omassa tydssa

tulevaisuus

Haastattelukysymysten muotoilun pohjana kéaytin myos kokoamaani kuviota 12 (s.71) suun-
nittelijan ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavista tekijoista Pyrin huomioimaan
kysymysten laadinnassa mahdollisimman kattavasti niita erilaisia tekijoitd, joita saattais
haastatteluissa tulla esiin. Laatimani yhteenvetokuvio toimii myds vastausten analysoinnin
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peiling, silla halusin haastattelujen avulla saada selville, onko kollegojeni kasitys tekijoista
sama kuin omat johtopaétokseni: Mik& on heidan ndkemyksensd ammatillisesta osaamisesta
jasen kehittymiseen vaikuttavista tekijoista: ovatko kuviossa esitetyt tekijét suunnittelijan

ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavia tekijoita?

Tutkimushaastattelut voivat olla Eskolan ja Suorannan mukaan neljanlaisia, jos otetaan huo-
mioon toisaalta kysymysten muotoilun kiinteyden aste ja toisaalta se, miten paljon haastatteli-
jajasentdd haastattelutilannetta:
Srukturoidussa haastattelussa (tai lomakehaastattelussa) kysymysten muotoilu ja jar-
jestys on kaikille sama. Taman perusteena on gjatus siitd, etta kysymysten merkitys on
kaikille sama ja my6s vastausvaihtoehdot ovat valmiina
Puolistrukturoidussa haastattel ussa kysymykset ovat edelleen samat, mutta haastatte-
lija saa vastata omin sanoin ilman valmiita vastausvaihtoehtoja.
Teemahaastattel ussa haastattelun aihepiirit, teema-alueet, on valmiiksi méaritelty
muttakysymyksia ei ole etukéteen tarkkaan muotoiltu eika niiden esittamisjarjestys
oletiukka. Kaikkien haastateltavien kanssa kdydaan kuitenkin [&pi kaikki samat tee-
ma-alueet.
Avoimessa haastattel ussa tilanne muistuttaa kaikkein eniten tavallista keskustelua:
keskustelu kaydaan tietysta aiheal ueesta, mutta esimerkiksi samojateema-alueita ei
valttamétta kéasitella kaikkien kanssa. (ks. Eskola ja Suoranta 1998, 87.)

Tassa tutkimuksessa valitsin menetelméks teemahaastattelun, mikatarkoittaa sitg, etta kaik-
kien haastattelujen pohjana on tiettyihin teemoihin kohdennettu haastattelurunko, joka voi
elda haastattelujen edetessa kunkin vastagjan kanssa luontevasti teemasta toiseen edeten.
Haastatteluissa on myds puolistrukturoidun haastattelun piirteitd, silla pyrin haastatteluissa
esittamaan eri teema-alueiden kysymykset samankaltaisesti, jotta suunnittelijat pysyisivét
samojen kysymysten parissa. Talla halusin turvata sen, ettel haastatteluaineisto muodostu
mahdottomaks késitella liiallisen hajanaisuuden vuoksi. Strukturoidussa haastattelussa avoin
keskustelu rajautuu kaytanndssa kokonaan pois, mika voi estda jonkin keskeisen seikan esiin-
tulemisen kokonaan. Avoimessa haastattelussa kysymyksid el laadita lainkaan etukéteen, jol-
loin vaarana on tietysti harhautua kokonaan muiden kuin tutkittavien teemojen kasittelyyn.
Kysymalla teemahaastattelun tapaan jokaiselta haastateltavalta samojen teema-alueiden ky-
symykset on mahdollista analyysivalheessa muodostaa yhtendinen kuva tutkittavasta asiasta,
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joka téssa tutkimuksessa on suunnittelijan ammatillinen osaaminen ja sen kehittyminen (tie-
tyssd organisaatiossa) Haastattelujen rakenne on liitteena 2.

Tein haastattelut tydpaikalla joko haastateltavan huoneessa tai omassa tyohuoneessani haasta-
teltavien toiveen mukaan. Haastattelujen kesto vaihteli 40 minuutista puoleentoista tuntiin,
keskimaarin yhden haastattelun pituus oli yksi tunti. Haastattelutilanteet olivat hyvin avoimia
jakeskustelu muovautui jokaisen henkilon kanssa omanlaisekseen.

Kvalitatiivisen aineiston analyys

Nauhoitin kaikki haastattelut ja haastattelujen jalkeen kirjoitin jokaisen haastattelun sanatar-
kasti tekstiksi. Eskola ja Suorantatoteavat laadullisen aineiston analyysisté& ” Laadullisen ai-
neiston analyysin tarkoitus on luoda aineistoon selkeytté ja siten tuottaa uutta tietoa tutkitta-
vasta asiasta. Analyysilla pyritéan aineiston tiivistdmaan kadottamatta silti sen sisdltamaa in-
formaatiota; painvastoin pyritéan informaatioarvon kasvattamiseen luomalla hajanaisesta ai-
neistosta selkeda ja mielekasta” (emt. 138.) Ensimmai sessa vaiheessa tiivistamisen saadaan
kuvailtua ja jasenneltya aineistoa. Tama deskriptiivinen vaihe el viela varsinaisesti sisdlla tul-
kintoja aineiston merkityksestd mutta antaa jo usein hyvan kuvan haastattelujen avulla keré
tysta informaatiosta. Esimerkiksi tassa tutkimuksessa, jossa tavoitteena on selvittda haastatel-
tujen kasityksia ja kokemuksia tutkittavasta asiasta, tama kuvaileva analyysin vaihe on jo
analyysin ensimmainen tavoite. Toisena tavoitteena on kuvailevan yhteenvedon pohjalta teh-
datulkintoja tutkimustehtavien selvittamiseksi. Matkaan haastatteluista tutkimuksen tuloksiin
siséltyy toisaalta jo aineiston moninkertaista tulkintaa: haastateltava tekee oman tulkintansa
kasiteltavasta asiasta, tutkija tekee toisen asteen tulkinnan kasitellessdan aineistoa ja kolman-
nen tulkinnan raporttia muokatessaan, silléa kaikki haastatteluaineisto el p&&dy raporttiin. Nel-
jannen tulkinnan tekee tutkimuksen lukija. (ks. emt. 142.)

Vastausten kadttely- ja kuvaustekniikka

Kirjoitettuani haastattelut tutustuin aineistoon lukemalla sité 18pi muutamaan kertaan. Sen
jalkeen tein kustakin kysymyksesta useita erilaisia yhteenvetoja kiinnittéen kussakin yhteen-
vedossa huomiota johonkin tiettyyn valitsemaani asiaan tai tekijaan. Y hteenvetojen avulla

kokosin tutkimusraporttiin kustakin kysymyksesta tiivistetyn kuvauksen, jossa havainnollis-
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tan joko kvantitatiivisin keinoin vastausten siséltojata kuvailemalla sanallisesti vastausten
kokonaisuutta.

Kéaytan tulosten esittelyn yhteydessd myos suoria lainauksia vastauksista. Lainausten tehtavé-
nd on selvent&a lukijalle sitd tulkintaa, jota olen vastauksia analysoidessani tehnyt seka kuva-
tamyos sellaisia asioita, jotka eivat esimerkiksi vastauksia kvantitioimalla tule yhta selvasti
nakyviin. Luonnollisesti niiden yhtena tehtéavana on myos elavoittéa tekstia ja lagjentaa luki-
jan kokemusta vastagjien persoonista. Lainaukset on esitetty kursiivillaja lainausmerkein
erotettuna, Ssennettyna tekstind. Mikéali olen lisdnnyt vastaukseen selventdvan sanan, olen
merkinnyt sen hakasulkeisiin. Vastauksissa esiintyvét kolmen pisteen rivit osoittavat sita, ettéa
olen jattanyt vastauksesta kirjoittamatta osan tai 0sia, joiden en katso olevan merkittavia juuri

kyseisessa yhteydessa.

Koska kyseessd on tietyn organisaation henkil6st6a ja tutkimuksen kannalta on ollut vatta
matonté kertoa, mista organisaatiosta on kyse, en liita vastausten yhteen minkaanlaista tun-
nistetta vastagjista; néin valtan sen, etta vastauksia yhdistelemalla el ole mahdollista tunnistaa
yksittdisia vastagjia. Aineiston luottamuksellisen kasittelyn turvaamiseksi minun lisékseni
haastatteluja ei ole lukenut tai nauhoilta kuunnellut kukaan muu henkil6.

Kuvailevan aineistoyhteenvedon jalkeen tein liséksi tdydentavia tulkintoja ja johtopaétoksia
aineistosta kokonaisuudessaan verraten tutkimustuloksia esittamaani teoreettiseen taustaan.

Tama osuus on kuvattu tutkimuksen viimeisessi 0sassa.
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7. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Esittelen téssa luvussa aluksi ennen haastatteluja tekemani esikyselyn tulokset. Sen jalkeen
késittelen haastatteluaineistoa teemoittain esitellen suunnittelijoiden kasityksid haastattelujen
teema-alueista, joita ovat

suunnittelijan tyon sisalto ja suunnittelijan roolit

koulutuksen vaikuttavuus ja palaute vaikuttavuudesta

suunnittelijan ammatillinen osaaminen

ammatillisen osaamisen kehittyminen, osaamisen kehittymiseen vaikuttavat tekijét,

kouluttautuminen, organisaatiotekijét

ty6ssé ja osaamisessa tapahtuneet muutokset

tulevaisuuden suunnitelmat ja loppuajatukset

7.1 Esikyselyn vastausten yhteenveto — haastateltavien luokkakuva

Haastateltavien taustatiedot

Tutkimukseen osallistuivat yhta lukuun ottamatta kaikki yhden yksikon eli ammatillisen téay-
dennyskoulutuksen suunnittelijat. Y ksikko jakaantui tutkimusajankohtana organi satorisesti
neljaan koulutusalan mukaiseen ryhmaan (klusteriin), jotka olivat nimeltéén 1) sosiaali-, ter-
veys- jaopetusala, 2) talous ja hallinto, 3) kirjasto ja viestintéala sekd 4) tyévoimapoliittinen
koulutus. Ryhmien suunnittelijat toteuttivat koulutus- ja kehittéamishankkeita pa&saantoisesti
yhdella alalla, joskin myds poikkeuksia téhan paasaantoon oli tehtévissa helposti ja tarpeen
mukaan. Koulutusalgjako oli alun perin peréisin ja muotoutunut TY Tin perustamisesta lahti-
en. Melko pian tutkimuksen toteuttamisen jalkeen tehtiin organisatorisia muutoksia, joissa

mm. namaryhmét hajotettiin ja muodostettiin uudella tavalla

Haastateltavia oli yhteensé 18, miehid 3 ja naisia 15. Nuorimmat haastatelluista olivat 38-
vuotiaita, vanhin 57. Keski-ik& oli 48 vuotta. Kaikkien haastateltujen ik&djakauma seka ikéja-

kauma ikaluokittain nakyvat kuvioissa 14 ja 15 seuraavalla sivulla
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Haastateltujen ikgjakauma
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Kuvio 14. Haastateltavien ikdjakauma (n=18).

Haasteltavien ikaluokat

;

alle 40 40-45 46-50 51-55 56-

Kuvio 15. Haastateltavien ikgjakauma ikauokittain (n=18).

Tyokokemusta haastatelluilla oli véahimmill&an 3 vuotta, enimmilldan 28 vuotta (kuvio 16,
seuraava sivu). Tyodssaolovuosien keskiarvo oli noin 13 vuotta. Varsin kokeneesta suunnitteli-
jaryhmésta on siis kyse. Pitkéa tyduraa eivét selita vakinaiset virkasuhteet, silla samoin kuin
muissakin yliopistoissa my6s TY Tissa suuri osa tydsuhteista mééraaikaisista virkasuhteista
Kaikkien suunnittelijavirkojen rahoitus on myds hankittava maksullisen palvelutoiminnan
tuloilla eli yht&an niin kutsutta budjettivirkaa ei tassé ryhmassi ole — toisin kuin varsin ylei-
sesti kuulee ihmisten luulevan. Mielenkiintoinen yksityiskohta on se, etté vain 2 henkil6& on
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ollut tydhon tullessaan yli 40-vuotiaita. Akkia tarkastellen voisi ajatella, etté useat suunnitte-
lijat tulevat jaadakseen, ainakin joksikin ailkaa. Alan tbita el paljoa ole tarjolla, siksi 1&htemi-
nen tarkoittaa usein vaihtamista toisenlaisiin tehtaviin.

Tybkokemus vuosina ja ika

60

50 R e N
40\/\N\/ -

30

—o—ika

—=— tybkokemus
20 vuosina

aika vuosina

10
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123456 78 91011121314151617 18

haastateltavat 1-18

Kuvio 16. Haastateltujen tyokokemus vuosina ja ika (n=18).

Suunnittelijan ammattiin el ole olemassa yhtendista peruskoulutusvaatimusta, mika nakyy
my6s suunnittelijoiden koulutusal ataustoissa. Kasvatustiede ja aikuiskasvatus ovat yleisin
pa&aine, mutta suunnittelijaksi voi pédtya myos substanssiosaamisen tai tietyn alakohtaisen
kiinnostuksen kautta. Suunnittelijoiden koulutustaustat edustavat niita aloja, joilla tédydennys-
koulutusta jarjestetdan, tai niitéa aloja, joilta koulutusten osallistujat tulevat. Pé&sdantdisesti
suunnittelijoillaon ylempi korkeakoulututkinta, haastatelluista kahdella oli alempi korkea-
koulututkinto (HuK). Tutkinnonalat jakautuivat seuraavasti:

KM tai YTM aikuiskasvatus (4)

FK, FM tai KM kasvatustiede (3)

FM suomen kieli, FM Suomen historia

YTM tiedotusoppi, YTM Kkirjastotiede jainformatiikka, Y TM sosiaalipolitiikka, Y TM

kv-politiikka,, YK sosiologia
KTM yritys- jalaitoshallinto
HTM kunnallispolitiikka

HuK yleinen historia, HuUK englantilainen filologia
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Henkil6ista, joillaei ollut kasvatustieteellista tutkintoa neljélla oli 10-30 opintoviikkoa kasva-
tustieteellisid opintoja.

Oman tyon lyhyt kuvaus” uudelle tuttavalle”

Esikyselyssa suunnittelijoita pyydettiin myos lyhyesti kuvaamaan tyétaan siten, kuin he ku-
vaisivat sité kertoessaan siita esimerkiksi uudelle tuttavalleen. Vastaukset on kirjattu koko-
naisuudessaan liitteeseen 5 ja lukijan kannattaakin niita vilkaista saadakseen helposti mieli-
kuvan siitd moninaisesta kentéstg, jolla seuraavaks litkutaan.

7.2 Suunnittelijan tyon sisdltod ja suunnittelijan roolit

Aloitin haastattelut kertomalla lyhyesti haastattelun aiheesta seka kysyméalla miten haastatel-
tavaon pdatynyt TY Ttiin suunnittelijaksi.

Kaikki haastatellut suunnittelijat tyoskentelivat ammatillisen tdydennyskoulutuksen suunnit-
telijoina ja heidan palkkarahoituksensa tuli maksullisen pal vel utoiminnan kautta, toisin sano-
en kenell&kaan haastatelluista el ollut budjettirahoitteista virkaa. Kaikki tehtavéat ovat ol leet
aluksi méardaikaisia virkasuhteita, joista 0sa on vuosien saatossa téytetty normaalin viran-
tayttoprosessin kautta kun on saatu perustaa pysyvaisluontoisia toistaiseksi taytettavia virko-
ja Aluksi haastatellut ovat paétyneet organisaatioon hyvin monin eri tavoin. 18 suunnitteli-
jasta vain kolme oli pdatynyt TY Ttiin entuudestaan " tuntemattomanad’ henkiléné& oma-
aloitteisen hakuprosessin kautta. Loput 15 olivat paétyneet suunnittelijaksi sellaisten polkujen
kautta, ettd he olivat tulleet jollakin tapaa tutuksi organisaatiossa ja osoittaneet olevansa rek-
rytoitavissa. Namaerilaiset polut olivat:

tyovoimapoliittinen koulutus (7 henkil68): kolme suunnittelijaa tuli tydvoimapoliitti-
sen koulutuksen kautta siten etta oli ollut ensin osallistujana ja tullut sitten pyydetyks
kilda oli ollut osallistujana koulutusalan tydvoimapoliittisessa koulutuksessa muualla
jasaanut sitten jossakin kohtaa toita TY Tista. Y ks henkil6 oli tullut tutuks tyévoi-
mapoliittisen koulutuksen kautta kouluttajana ja hakenut sitten avoimeksi tullutta vir-



kavapautta. Y ks henkil6 oli ollut osallistujana ja tarjottuaan omaa koulutusideaansa
tutulle suunnittelijalle péassyt toteuttamaan projektia akateemisella oppisopimuksella
ainelaitosyhteistyo (4 henkil68): Kolme henkil6a tuli joltakin laitokselta aluksi projek-
tiin tai hankkeeseen, jotatoteutettiin yhteistyossa TY Tin kanssa ja projektin jalkeen
tyd muuttui pikku hiljaa TY Tin suunnittelijan tehtdvaksi. Yks suunnittellijaoli ensin
pa&toimisen tuntiopettajan tehtavassa

opiskeluun liittyva harjoittelu (3 henkil6&d): Kolme suunnittelijaa oli ollut ensin TY -
Tissa opintoihin liittyvaé harjoittelua suorittamassa, saanut sen jalkeen aluks kurs-
sisihteerin tehtavia ja myéhemmin suunnittelijan tehtavia

Yksi henkilo kertoi tulleensa pyydetyks TY Ttiin, organisaatio oli tuolloin melkein
vasta perustettu ja hyviad henkil6itd etsittiin uusiin tehtaviin.

Vuosien saatossa suunnittelijat ovat padtyneet organisaatioon sitd mukaa kun tekijoitéa uusiin
projekteihin on tarvittu. Koskatehtavaan ei ole ollut selked koulutusta, el ole ollut mydskaan
selkedd hakijgoukkoa vaan tehtaviin on haettu jollain tapaa hyvaks havaittujatyyppeja hen-
kilokohtaisten verkostojen kautta. Koska rekrytointivaiheessa on useimmiten haettu tekijaa
vain rgjattuun projektiin usein alle vuodeks, ei paikkoja ole julistettu avoimiksi eika niihin
ole perustettu pysyvi4, toistaiseksi voimassa olevia virkasuhteita. Projektien kuluessa tyGteh-
tavét ovat sitten monen kohdalla lagjentuneet uusille alueillata oman projektin ohessa on
p&ssyt mukaan suunnittelemaan uusia koulutuksia, joita varten on jatkossa tehty uusi méara
aikainen virkasuhde. Monen kohdalla voisi ehké& sanoa, ettd on tullut jadneeksi TY Ttiin tyo-
tehtavien lisdantyessa ja muotoutuessa vahitellen jotenkin omanndkoisiksi. Taman tietdminen
on ehka lukijalle mukavaa taustatietoa sille, mita seuraavissa kappal eissa kerrotaan suunnitte-

lijan tyostd ja ammatillisen osaamisen kehittymisesta.

Perustamisesta |ahtien organisaation koko on kasvanut pikku hiljaa alun muutamasta tyonte-
kijasta haastatteluhetken noin 135 henkiléon. Raportin Kirjoittamisvaiheessa (2006) rahoitus-
kuviot koulutuskentélld ovat muuttuneet ja henkildstomadraa on supistettu siten ettd se on

noin 100 (Tampere, Hameenlinna, Seingjoki).
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Oman tyon kuvaus

Suunnittelijat kertoivat lyhyesti omasta tyostaan jo esikyselyssa (liite 5). Haastattelutilantees-
sa pyysin suunnittelijoita kertomaan vield hieman liséé omasta tydstdan. Oman tyon kuvauk-
sena suunnittelijat kertoivat tekevansi enimmakseen pitkia koulutuksia, mika tarkoittaa paitsi
tyovoimapoliittisia koulutuksia, joiden pituus on tyypillisimmill&&n noin 8 kk, my6s ohjel-
mittaisia erikoistumisohjelmiatai esimerkiks terapiakoulutuksia. Noin puolet mainitsi lisaksi
tekevéansa lyhytkurssegja, joiden maard on maksullisen palvelutoiminnan tarjonnassa selvasti
vahentynyt vuosien mittaan. Y hden suunnittelijan tehtévana on toimia kehittamishankkeiden
koordinoijana eli olla yhteisena resurssina lahinnd EU-projektien ideoinnissa, rahoituksen
suunnittelussa ja budjetoinnissa, hakemusten tekemisessé jne. Koulutusten pituuden lisaksi

suunnittelijat kuvasivat tyotdan esimerkiks nain:

Vastaan hirveesti tarjouspyyntéihin.
... Yh& enemmén on noihin viestintatal oi hin tehtavia tilauskoulutuksia. ..

... suunnittelen ... toimin koulutuksen johtajana ... sehén on semmosta kontaktointia koulutta-
jien kanssa, kursdsihteereitten kanssa, opiskelijoitten kanssa ... etta tulee sellanen aika laaja,
tos laaja alue, mité siind mukanansa kuljettaa ...

... luodaan projekti, toteutetaan se ja tehdaan tilinpaatos, ett’ se on hyvin paljon myéskin
yrittajamaista toimintaa, etté vastaa itse siitéd mita tekee. ...

... mullon semmoset tietyt ihan osaamisal ueet, jotka on niinkun tyokokemuksen myota kehitty-
ny ... janiissa sitten ollu niinku valtakunnallisestikin kehittAméassa tyoryhmissa ...

Suunnittelijoiden roolit omassa tyossa

Kun kysyin suunnittelijan tyohon liittyviarooleja, jokainen luetteli vahintdan kolme erilaista
roolia. Enimmillaéan 1 henkil® luetteli yli kymmenen erilaistaroolia. Suunnittelijan tyon tun-
tien tiedan, ettéa jos samaan kysymykseen pyydettaisiin kirjallista vastausta ja annettaisiin
muutamia minuuttea aikaa vastata, jokainen nimedisi pitkalle toistakymmenta erilaista joko
tehtaviin pohjautuvaa tai sosiaalisiin taitoihin liittyvaaroolia. Nama kaks p&al uetta tulivat

esiin myds haastattelutilanteessa.
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Jos vastausten tehtévia kuvaavat lauseet muunnetaan roolinimikkeiksi, suunnittelijat mainit-

sivat yhteensa 92 erilaistaroolia, joitatydohon kuuluu. Useita mainintoja saivat seuraavat roo-

lit:

kouluttaja (8) koulutuksen johtaja (3) kuuntelija (2)
suunnittelija (7) koulutuksen vetdja (3) prosessinohjagja (2)
sisdllonsuunnittelija (6) kurssisihteeri (3) tiedottgja (2)
markkinoija (5) toteuttaja (3) tiiminvetga (2)
asiantuntija (4) arvioija (2) yhdyshenkil6 (2)
kehittgja (4) koordinaattori (2) aiti (2)

budjetoija (3) koordinoija (2)

hallinnoija (3) kouluttajien etsija (2)

”Kouluttgja’ -mainintojen maaré on yllattavan suuri, silla perinteisesti suunnittelijan tehtaviin

el katsota kuuluvan kouluttgjan tehtavid. Tosiasiassa kuitenkin on niin, etta monet ovat otta-

neet kouluttamisteht&via omiin projekteihinsa, koska ovat ennen suunnittelijan tyotéan olleet

jossakin oman alansa asiantuntijatehtavissa.

Kaikki vastauksissa mainitut roolit on listattu liitteessé 4. Suunnittelijoiden mainitsemat roolit

jatyotehtavat voidaan ryhmitell& sen mukaan millaista tekemista ne edustavat:

Sisaltoon ja substanssin liittyvét roolit, kuten siséllonsuunnittelija, ideoija, (koulutta-
jien) briiffagja, koulutuksen/liikkeenjohdon/tieteellinen asiantuntija

ohjaukseen liittyvét roolit, kuten ohjaaja, ryhmanohjaaja, siséllénohjagjatai mahdol-
listaja

kouluttamiseen liittyvét roolit, kuten kouluttagjatal pedagoginen asiantuntija
prosessinhallintaan liittyvat roolit, kuten koordinaattori, suunnitteluprosessin vetdja,
ongelmanratkaisija tai prosessien kuvagja

viegtintaan liittyvét roolit kuten tiedottgja, verkoston kokoagja ja verkostoituja, yhtey-
denpitgajaneuvottelija

organisointiin liittyvét roolit, kuten jarjestelijg, lankojen pitgd, organisoija, tarkistaja
tal tekninen toteuttaja

hallinnointiin liittyvét roolit, kuten, budjetoija, yhdyshenkild, markkinoijatai riski-
kontrolleri

sosiaaliset roolit, kuten yhteistyon tekijd, kuuntelija, leelian lepotuli, tsemppagja tai
ryhmahengen luoja

vertauskuvalliset roolit, kuten mustekala, aiti, syntipukki tai yli-ihminen

muut roolit, kuten konsultti tai tutkija.
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Kukin suunnittelija nimesi omiksi rooleikseen vahintdan kahteen ryhmaan (sisaltéon ja sub-
stanssiin seka prosessien hallintaan tai organisointiin) kuuluviarooleja. Jokainen mainitsi
Sisaltoon ja substanssin liittyviarooleja. Tyypillisimpé&an vastaukseen sisdltyi rooleja kuu-
desta ryhmasta (viisi vastausta) ja lagjimmillaan ylla mainituista ryhmista mainittiin seitse-
man (kaksi vastausta). 11 suunnittelijaa luetteli omaan tyohonsa sisdltyvan rooleja vahint&an

viidesta eri ryhmasta.

Monet halusivat kuvata roolien lagjuutta keksimalld vertauskuvan tai vertauskuvalliset &ri-

padt oman tyonsa erilaisista ominaisuuksista ja sisélldistd, kuten

Se on semmonen jokapai kan hdylan rooli ja semmonen syntipukin rooli, mitk& ensimméisend
tulee mieleen ...

... Siis semmosena mustekalanahan sité on, etté vahan kaikkee pitad yhta aikaa tehda ... ettid
just oikeita kouluttajia ... moninaisia erilaisia jarjestelyj4, tiedottamista ja tarkistamista mo-
neen kertaan ...

... @ nyt ihan kahvinkeittaj&sta, joskus siitékin, vield aitiin, suurin piirtein ... ja sitten joskus
jopa sellanen yli-ihminen, ett’ niinku pitas kaikki tietéd, pitas hallita paljon enemman kuin ne
toiset aikuiset ihmiset siind ympérilla ... osata |6ytda maailmalta parhaat asiantuntijat jos jo-
honkin ... tilanteen mukaan kaikkeen valmis.

... tt’ niinku kurssisi hteeristé neuvottelevaks virkamieheks' ja kouluttajaks .

... tota tdmmadsesta tieteel lisestd ja pedagogisesta asiantuntijuudesta ni aivan sitten niinkun
vahtimestarin tehtaviin ... ett niinku vahtimestari-majottaja ja asintuntija-kehittdj&.

Erityispiirteena mainittiin myos se, ettéa opiskelijoiden elamantilanteet tulevat usein tyonku-
vaan mukaan, jolloin tulee tunne etta joutuu kantamaan mukanaan myds heidan huoliaan. Sita
el valttamatta pidetty tyon ” huonona” puolena, muttakyllakin seikkana joka lisasi henkista
kuormittavuutta ja vaikutti my6s koulutuksen ryhmaprosessei hin ja toteuttamiseen. Vaativien
tilanteiden/ryhmien kanssa tyoskentely edellyttaa hyvin erilaisia ohjausvalmiuksia kuin ryh-
maprosesseiltaan ” kevyempi” kurssi tai koulutus. Tama on seikka, joka olisi hyva ottaa orga
nisaatiossa huomioon esimerkiksi jérjestamalla tyonohjaustatai organisoituja mahdollisuuk-

sia kasitella kysymyksia yhdessa.

Rooleista mieluisimpina pidettiin yleensi sellaisia rooleja, jotkaliittyivét jotenkin ihmisten
kanssa tydskentelyyn, kokonaisuuksien hallintaan tai tyon uudenlaisiin haasteisiin. Lagjoissa
verkostoissa tyoskentelya pidettiin haasteellisena ja” ihanana’. Koordinointikin oli monen
mielestd ”kivaa' ja monissa yhteyksissa erilaisten ihmisten kanssa tydskennellessa eteen tu-
levat uudet asiat lisasivéat niihin liittyvien roolien mieluisuutta. Opetus- ja koulutustehtavia
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tekevét suunnittelijat korogtivat néitéa rooleja selvasti tyon mielekkyytta lisddvana tekijana.
Tylsimpindta epamieluisimpinarooleina tulivat useimmiten mainituiksi hallinnolliset roolit
(matkalaskut, rahoituksenhankinta, markkinointi) seka sellaiset roolit, joita kaytannon suju-
minen silloin tall6in edellyttda, mutta jotka eivét varsinaisesti kuulu suunnittelijan tyon ku-
vaan (kuten kahvinkeittgja tai sihteeri). Organisointiin liittyva” pikkusd & on myds monen

mielesta kuormittavaa, tssa ansiokas kuvaus useiden arkipaivasta:

Tota noin, méa en tykkaa valttdmatta kaikesta siité pikku sélastéd mika niinku tayttda. Mulla on
vahan sita vikaa, etté kun on paljon pientd hoidettavaa, niin maa en oo mkaan maailman
paras priorisoija, etta sitten mulle tulee se olo, ettéd mun taytyy hoitaa ne kaikki heti ja sitten
mé& oon ihan sekopdisend. ett tota siinon tietysti ittessa vikaa, ettd meillon ihan hyvat sihteerit
joille vois varmaan sita pikkusal&a enemman jakaa. Mutta kun usein on sitten semmonen olo,
ettd kuitenkin se asia hoituu niinkun nopeemmin ja napparammin jos sen hoitaa itte kun se,
ettd ohjeistaa kauheesti muita tekeen sitéa. ... siité tulis niin kauheen pitka lista kaikkia sem-
mosia just pieni& niinku nippeli nappeli asioita, tarkistuksia, ... jotenkin tuntuu monta kertaa,
etta ne on sitten niinkun siitd oikeesta tyGajasta pois.

Ikévana pidettiin myos yksinpuurtamista ja joskus loputtomalta tuntuvaa kouluttajien etsimis-
t&, elka syntipukkina olokaan tietenk&an tunnu mukavalta

Eri roolit tulivat tietysti nimetyksi myos seka mieluisiksi etta epamieluisiksi — joku suoras-
taan vihaa budjetointia, jollekulle se on suoranainen intohimo! Samoin haasteellisuus mainit-
tiin molemmissa &éripaissa: kun tyo on ”vahan vaikeaa silloin talloin”, se pitéa mielen vir-
keénd, paivasta toiseen jatkuva ylivoimaiselta tuntuva kuorma sen sijaan uuvuttaa ja tappaa
tyonilon. Ja vaikka useimmat mainitsivat haastatteluin muissakin yhteyksissa, ettd opiskelijat
jakouluttgjat ovat sité tyon parasta sisdltoa, he aiheuttivat myos vaikeimpia haasteita.

... joku kouluttaja alkaa toimia niinku liian itsenéisesti tavallaan, ett saattaa Sivuuttaa jois-
sain asioissa suunnittelijan ja sit sa joudut tekem&an semmosia valiintuloja tai mikska niita
nyt sanois,... ettd te ette voi tAmmogtd tehda tai jotain, ne on must inhottavia.

Y hteenvetona voi todeta, etta suunnittelijat painottavat tyon moniroolisuutta. Tyohon on kay-
tannon syista (esim. tulostavoitteet) sisdllytettava monenlaisia koulutuksia, jolloin on myos
otettava omassa tydsséan erilaisiarooleja. Se voi ollarasite, mutta toisaalta on kuultavissa,
etta se on myos tydn monipuolisuutta ja auttaa jaksamaan. Vaativammeat roolit kuten koulut-
tajan, kehittgan tai ohjagjan roolit pakottavat olemaan vahvasti 1asna— paivasta toiseen ja
joskus hyvinkin erilaisten teemojen keskella. Joskus on sitten mahdollista ottaa vahan ren-

nommin jaollatarkkailijana, organisaattorinatai oman organisaation virallisena edustajana,
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joka toivottaa asiantuntijat tervetulleiksi. Tallainen moniroolisuuden hakeminen nayttaisi
olevan joillekin suunnittelijoille my6s taysin tietoinen valinta, se on myos kykya arvioida
omaa 0saamista suhteessa tyotehtaviin.

7.3 Tyon tavoitteet seka kasitykset ja palaute koulutuksen vaikuttavuudesta

Kun esitin kysymyksen ”Miten nimeéisit suunnittelijan tyon tavoitteet?’ reaktiot olivat mie-
lestani paitsi hauskoja, kertoivat myos siitg, ettd ollaan tyon jaammatillisen osaamisen kan-
nalta keskeisen teeman &érell4, siksi muutama kommentti téhan alkuun:

...jaaha, tai oli kylla nyt vaikee...
...hohhoi...

...el 00 yhtdan laaja kysymys...

...onpas sulla helppoja kysymyksia. ..
...vaikeita kysymyksia. ..

...nyt pitds kyll& kauheesti keskustella siita, ettd miten me maaritellaan suunnittelijan tyo. ..

Suunnittelijan tyon tavoitteiden méarittelyyn useimmat (16) (ensijarkytyksen jalkeen) lahtivéat
Sitd, etta koulutuksen tulee tuottaa yksilolle, osallistujalle jotakin hyvéé: vastatatavoitteisiin,
antaa tyovalineitg, edistdd henkilokohtaista selviytymistatai oppimista ja kehittymista. Seu-
raavaksi eniten (10) mainittiin osallistujan organisaatiolle ja hdnen omaan tyoelamaansa liit-
tyvét tavoiteltavat hyodyt kuten etté tilagjaorganisaatiossa ollaan tyytyvéaisia Viisi suunnitte-
lijaa viittasi siihen, etté suunnittelijan tyon tavoite on oman tydn onnistuminen, esimerkiksi
hyvatulos, tai ettd” ... onnistun siing, ettataaoli hyvajuttu ...”. Nelja suunnittelijaa piti li-
sdksi térkedna sitd, etta suunnittelijan tyon tavoitteena on jotenkin vaikuttaa myos yhteiskun-
nallisesti. Useimmat vastaavat mainitsivat tyon tavoitteeks monta eri nékokulmaa, vastaukset
jakautuivat seuraavasti:

vain yksil6lahtoisyys

vain organisaatiolahtbisyys

yksil6 + organisaatio

yksil6 + organisaatio + omatyo

yksilo + organisaatio + yhteiskunta

yksil6 + omatyo
vain yhteiskuntaléhtoisyys

P RPWOWANPEPO
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kuttavuus seka miettid, millainen koulutus vastagjan mielesta on vaikuttavaa. Kahdeksan vas-
tagjaa vastas samoin kuin tavoitekysymykseen. Kaikki vastagjat mainitsivat vaikuttavuuden
tarkoittavan sitg, etta yksilossata yksilon toiminnassa tapahtuu myonteisia muutoksiaja 14
vastagjan mielesta sen pitais nékya yksilon muutoksen kautta myds organisaatiossa ja/tal

tydeldmassa ja yhteiskunnan tasolla.

Ett& kukin siind omassa kehitysvaiheessaan ottaa myonteisen askel een eteenpéin, ja silloin se
koulutus on vaikuttavaa.

... et kuinka méa kykenen sen annetun koulutuksen kautta toisaalta vaikuttamaan sen yksil6n,
toisaalta mahdollisesti héanen edustamansa organisaation kykyyn voittaa tiettyja ongelma
tyoelaméssa kenties

Suunnittelijat kertoivat saavansa eniten palautetta koulutuksen vaikuttavuudesta ensisijai sesti
koulutuksen osallistujilta, asiakkailtaan, opiskelijoiltaan. Muita palautteenldhteita olivat yh-
teistyokumppanit, osallistujien tydnantajat/tilagjat, kollegat, oma esimiestai nk. viidakko-
rumpu eli kun tapaa ihmisia esimerkiksi seminaareissa tai tapahtumissa ja kuulee terveisia
osallistujiltatai osallistujista. Kaikkien vastausten yhteenveto vaikuttavuuden tietolahteista

on esitetty kuviossa 17.

Meill& on jotain yhteisttapaamisa tai sitten on niitd verkostoja, joissa tavataan tai palaute-
seminaareja. Et vaikuttavuutta el nde siind loppuarviointivaiheessa, ett siin nékee oikeestaan
sen ne ahaaelamykset, mut sitten myohemmin kun tapaa.. Ja se tyytyvai syyden mittaaminen ei
0 Se ainoo, et seei riitd, etté on tyytyvdinen asiakas—tai voi olla etta tyytymatdn on saanut
paremman oppi miskokemuksen.

tilaaja; 1

~osallistujat; 18

viidakkorumpu;

= osallistujan tyonantaja 8

Kuvio 17. Mista saat tietoa koulutuksen vaikuttavuudesta.
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Vastagjittain palautteen tietolahteet on esitetty taulukossa 5. Enimmékseen vastauksissa mai-
nittiin kaks tai kolme koulutuksen vaikuttavuudesta kertovaa palautteen lahdetté.

Taulukko 5. Mista saat tietoa koulutuksen vaikuttavuudesta —kysymyksen vastaukset henki-

[6ittéin.

1/2|3|4|5|6|7|8|9(10|11|12|13|14|15|16|17|18
osallistujat X X[ X | X | X|X[X|X|X[X|[X|X|X|X]|X]|x]|x]|x]18
osallistujan tyonant. X X | X X X X X | x| 8
viidakkorumpu X | X X X X X | x| 7
yhtel stybkumppanit X | X X | x X | X 6
esimies X X 2
koll eegat X X 2
tilagja X 1

3/3|2|3|2|3|3|2|2|1|2|4]1|3|1]|2|4]|3

Koulutuksesta saadun palautteen hyddyntémiseen ja vaikuttavuuden arviointiin toivottiin
yleisesti ottaen enemman panostusta. Toivottiin yhteisia keskusteluja, joiden kautta kollegoil-

tatuleva palaute omasta tyosta ja heidan kauttaan toiminnasta saatava palautetieto lisdantyisi:

...mahdollisuuksia semmoseen yhteisiin keskusteluihin, missa olis mukana kollegoita ja myos-
kin esmiehid ja missd keskusteltas téstd meidan tyosta, miks me tehdaan tAmmaosta tyéta ja
miten se tyo on muuttunut ja miten se tulee muuttumaan ja tmmaosia yhteisid pohdiske uja,
ettel olis niin yksin niitten ajatustensa kanssa.

Ammatillista palautetta olisi hyva saada. olisi tyopari, jonka kanssa peilata, me e tunneta
toistemme ty6té eika voida antaa toisillemme palautetta aidosti. Joskus kysyn osanottgjilta,
kun ovat tulleet tutuiksi, ettd miten [oma osuuteni] meni, mutta eihén se ole ammatillista pa-
lautetta, Sté kaipaa.

Seitseman suunnittelijaa halusi kiinnittda huomiota siihen, etta arviointijérjestelméaa pitéisi
kehittda ja systematisoida. Arvioinnin kehittdminen on myo6s toiminnan kehittamisen véline
silla sita kautta saadaan tietoa osanottajien tulevai suuden toiveista. On myos térked osata
puuttua epakohtiin, joten niisté tarvitaan tietoa. Systemaattisempi palautejérjestelmajavai-

nan kehittamiseen.

Ma ker&an aina mydskin sitten semmosen, ettd mita haluais TYTIlt4, niin siitd saa sitten tie-
too siitd mitd sid tyoel &méssa tapahtuu ja mité siellé tarvittais.

Olis hyva, ettéd meilld olis tammbsissi pitkissa koulutuksissa semmonen kayanto, ettd niihin
kuuluu 18hettaa joskus vaikka puolen vuoden kuluttua taikka jonkun kuukauden kuluttua kyse-
ly, ettd mitd nyt kuulu. Sité tulismeille tietoo, ettd mité on tapahtunu, kun nyt se on vahan
semmosta mututuntumaa.
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Keskeigta vaikuttavuudessa on myos se, mita tehddan ja mitataan, mista mittaus kertoo, ja

mista sen pitais kertoa:

Pitis tehda sellasta, missa se oppiminen on se ydinjuttu, asakastyytyvaisyys el 0 oppimisen
mittari. Suunnittelijan tarkea tehtéva olis saada opiskelija sitoutumaan oppimisprosessin,
koska oppimista ei voi delegoida.

Miten sais vélitehtavat sellaisiksi, etté ne oikeasti koskis sitd tyoté ja liittyis|aajemminkin
esim. tyohteisdon, miten sais sellasia valitehtavi, jotka koplais koko porukan...

Mittaaminen on vaikeeta, ja halutaanko aina mitata? Vaikuttavuudessa olis tarkeeta ettd mi-
ten ihmiset on sitoutuneita ja vieniitd ajatuksia kriittisesti arvioiden eteenpdéin, ja silloin on
onnistuttu kun n&a ihmiset tunnistaa toinen toisensa toistensa voimavaroina. Esim. huippu-
kohta [ yhdess& koulutuksessa] oli kun kaytiin lopputéita |8pi ja opettajat oli taustallaja ne
[osallistujat] kuunteli toinen toisiaan.

Mittaamisen vaikeutta onneksi korvaa ammatillinen, hiljainen tieto:

Se on jotenkin sellanen tunne, etté joku pieni vinkki tulee ja se kertoo, ettd me tehdaan ihan
oikeeta tyota.

7.4 Suunnittelijan ammatillinen osaaminen

Henkilokohtaiset ominaisuudet

Haastatteluissa siirryttiin ammatillisen osaamisen teemaan aloittamassa ty0ssa tarvittavista
henkil6kohtaisista ominaisuuksista. Suunnittelijat kuvaavat tarvittavia henkilokohtaisia omi-
naisuuksiatietysti kukin omalla persoonallisellatavallaan. Vastauksista voi kuitenkin nostaa
esiin muutamia selkeasti yhteisia gjatuksia siitd, millainen suunnittelija” parjéd”:
Hyva suunnittelija

kuuntelee

on luova, joustava ja mukautuu nopeasti

on jarjestelmallinen

on yhteistyokykyinen.

Kuviossa 18 on kuvattu kaikkien vastaukset lyhennettyind puhekuplina, silla ne kuvaavat
mielestani mielikuvia vaadittavista ominaisuuksista paremmin kuin mikdan yhteenveto, jonka

Vvoisin vastauksista tehda.
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ﬁtéé olla suuret korvat,mvatiivisuus! Pit44 osata nuuskia, keksia Mtéﬁ olla yhteistyokykya ja

jaksaa kuunnella, joskus
ottaa kantaa. Tietty rajan-
vetdminen tyon ja oman
elaman vélille tarpeen.
On oltava hyvin joustava,
kyky mukautua nopeasti
muuttuviin olosuhteisiin,
vahan luova, pitaa kehi-

laisiin

oita, ndhda metsa puilta. Pitéa olla kyky luoda
kontaktiverkkoja, tulla toimeen erilaisten ihmis-
ten kanssa, pitka pinna ja karsivallisyys. On
pakko tulla asioiden kanssa toimeen. Pitéé olla
markkinointisuuntautunut, hyva esiinty-
mistaito, kyky ottaa tilanne hallintaan isoissakin
tilanteissa. Tarkeda on samaistumiskyky eri-

ryhmiin, yhteisen kielen l16ytdminen

tella vaihtoehtoisia juttu-

ja, jarjestelmallisyys hel-
pottaa kiireessa.

Pitaa olla ihmissuhdetaidot, ryhmétydtaidot,
neuvottelutaidot, terapiataidot, kritiikin sieto-

/ kaky ja pitka pinna muutenkin.
Pitaa olla innostunut omasta

asiastaan, mielenkiintoa. Tay-
tyy tulla jossain maarin ihmis-
ten kanssa toimeen, pitad olla
rohkeutta astua ihmisten eteen
ja ottaa asioita haltuun ja tart-
tua tehtavaan kiinni, vastuun-

Qn to

Grvitaan sosiaalisuutta, etta tu-
lee ihmisten kanssa toimeen ja
tykkaa puljata ihmisten kanssa.
Eduksi on yrittajahenkisyys, ettei
lannistu tai lannistuu vaan hyvin
valiaikaisesti, ramapaisyys, luo-
vuus, kekseligisyys, nokkeluus ja

Qnakkoluulottomuus.

Taytyy olla stressinsietokykya,
pitkajanteisyytta koska monet
asiat etenee yhta aikaa, mutta
hitaasti. Tarvitaan sosiaalisuutta,
kontaktinottokykya ja vuoro-
vaikutustaitoja.

/Qﬂ.

qutyy olla kiinnostunut néista

)futaitoinen (opinto-ohjaus). /

koluuloton ja niinku partiopoika, valmis
kaikkeen. Pitaa olla selkeetd nakemysta
ja selkeité tavoitteita, maaratietoisuutta,
joustavuutta ja ndyryyttd, valmius uu-

Millaisia henkilékohtaisia omi-
naisuuksia suunnittelijan tydssasi
tarvitset? Miten suunnittelijan
tyossa selviaa? Millainen tyyppi
parjaa?

asioista. Pitaa olla asiakaspalve-

lua, osata hymyilld myds puheli-
messa. Pitaa tietda niista asioista,
mitd suunnittelee, tai perehtya.

Pitaa olla jarjestelmallinen, pik- <
kutarkkakin, jaméakka ja kuun-

koulutusta.

Tarvitaan sosiaalisia taitoja ja yhteistyo-
kykya ja - halua. Tarkeda on omissa
taidoissa paremmaksi tuleminen,
us ja into lahted uusiin asioihin, halu
tehda yhteiskunnallisesti merkittavaa

Pitaa olla ihmissuhde-\
taitoja, tilannetajua ja
joustavuutta, padmaa-
ratietoisuutta, sitkeytt,
jamakkyyttd, luovuutta
ja riskinottokykya,
uteliaisuutta.

N

rohke-

Tarvitaan ihmisten sieto- ja yhteisty6kykya, kyseenalaistamis- ja kon-
frontaatiotaitoja, keskenerdisyyden ja stressinsietokykyd, proses-sien
ohjaajataitoja ja jarjestelmallisyytta. Tarkead on jatkuva itsensa kehit-
tamisen halu, voi olla generalisti tai erikoistunut tiettyyn alaan.

/ /
G oltava aarettéman joustava, ennak-\

7
S

/

=

Taytyy olla oman aihealueen tiedot ja taidot,
(suunnittelijan) yleisosaaminen, verkostojen
hallinta- ja kuuntelutaitoa, joustavuutta
omien ideoiden suhteen.

kyky toimia verkostossa,
vastuunkantamisen kykya, ja
aitous kaikissa eri tilanteissa!

M~

Tarvitaan hyva kokonaisuuksien\
hallintakyky. Pitda olla siind maarin
sosiaalinen, etta tulee ihmisten
kanssa toimeen, kritiikinsietokykya,
kanttia ottaa opiksi, ettei mene jau-
hot suuhun (itsevarmuutta siis),
pikkusen vahan kaikkien asioitten
asiantuntija on hyva olla ja uteliay

Pitaa olla asiakaspalvelualttius,
pitka pinna, etta vahintaankin
10, mieluummin 100:an pitaa
osata laskea. Pitaa olla rohkea,
ei saa pelata uusia asioita, uusia
ihmisid, eika riskeja. Tarvitaan
sosiaalisia taitoja, viestintataito-
ja ja hyvia verkostoja. Pitaa olla
intohimoa kaikkee mahdollista
koulutuspolitiikkaa ja pedago-
giikkaa kohtaan.

On oltava monipuolista osaamista jh
nakemistd, vuorovaikutustaitoja ja
yhteistyotaitoja erilaisten ihmisten
kanssa. Tarvitaan verkostotaitoja,
markkinointitaitoja. On oltava oman
asiansa tuntija, perustelija ja innostaja.
Tarvitaan empatiaa, kykya asettua
toisten asemaan, tunnealya. /
nnen parjasi puurtaja, jolla on
laajat verkostot ja yhteistydkykya,
kyky lukea ja tuoda esiin tieta-

mysta. Nyt tarvitaan kauppamie-
hig, markkinointia, myyntia.

Tarkeaa on vuorovaikutuksellisuus\
kiinnostus ihmisesta, uteliaisuus ih-
misen ja tydn suhteesta ja tydela-

masta. Pitaa olla neuvottelutaitoja,
tiedostaa oma suhde oppimiseen, olla
valmis ja vastaanottavainen oppi-

maan uutta, aito kiinnostus, kyky
ilmaista itsedén suullisesti ja kirjalli-

_/

Kuvio 18. Millainen tyyppi suunnittelijana parjaa?
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Mita on suunnittelijan ammatillinen osaaminen

ta. Vastausten analyysissa kaytin vertailukohtana luvussa 3 esiteltyja Helakorven (1999) esit-
tamia ammatillisen aikuiskouluttgan asiantuntijuuden osa-alueita, joiden maérittelyssa han
kuvaa asioita, joita kullakin alueella on osattava. Helakorven jaottelun soveltaminen suunnit-
telijan asiantuntijuuden osa-alueisiin on esitetty hanen taulukkoaan soveltaen ja tdydentéen

liitteessa 7.

Suunnittelijoiden kasityksen mukaan ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuus suunnittelijan
tyossa nakyvat ennen kaikkea

kokonaisuuksien hallintana ja prosessien tuntemuksena

koulutusten aihealueiden ja substanssin tuntemuksena

pedagogisissaja vuorovaikutuksellisissa taidoissa.

Osaamiseen liittyvind ominaisuuksina mainittiin
oma koulutustausta ja/tai ammattiala
koulutuseldmétuntemus
tyoelamé- ja yhteiskuntatietoisuus
tieteellinen osaaminen
talousgjattelun hallinta

organisaation toiminnan ymmarrys.

Suppeimmissa méarittelyissd mainittiin Helakorven kuvaamasta kahdeksasta osa-alueesta
vain kaksi kuvaamaan ammatillista osaamista; vahintéan suunnittelijan on tiedettéavajotakin
koulutuksesta ja ohjauksesta. Mikéli jokin neljésta pddalueesta (substanssi, pedagogia, tieteel-
lisyys, organisaatio) jai mainitsematta, se oli useimmin organisaation osa-alue (12 vastausta),
toiseksi useimmin pois ja tieteellinen osa-alue (8). Naméa molemmat alueet jatti kokonaan
mainitsematta viisi suunnittelijaa. Kaikki nelja osa-aluetta osaamisen méérittelyyn sisallytti

kolme suunnittelijaa. Kuviossa 19 on esitetty vastaukset osa-alueittain.
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Kehittamis-
Kasvatukselli- osaaminen 8 Tieteen
set taitdot 17 filosofia 6
Taloushallinto-
osaaminen 3
Tiimityo ja
verkosto-
Koulutuspro- osaaminen 4
hSﬁSSI_erlS Tyoelama-
allinta, osaaminen 9

Ammatillinen
tietotaito 14

Kuvio 19. Ammatillisen osaamisen eri osa-alueisiin kohdistuvat maininnat

Kysymyksenasettelu jai tarkoituksellisesti yleiselle tasolle, silla haastattelurunkoa rakentaes-
sani pidin mahdollisena, etta kaikki eivét haluaisi puhua kanssani erityisesti omasta osaami-
sestaan, ettd henkilokohtainen méérittely olisi liian arkaluonteista. Téaman kysymyksen koh-
dalla vastauksia tarkasteltaessa el Siis voi vetéd suoria johtopddtoksia siitg, mité kukin vastaa-
japitaisi omana osaamisenaan. Jollain tasolla gjattelen kuitenkin useimpien vastagjien raken-

taneen vastauksensa omiin kokemuksiinsa perustuen.

Edella mainitusta syystéa olen myos vastauksia tulkitessani yhdistanyt vastaukset kysymyksis-
ta” mitd suunnittelijan osaaminen on” ja” mita tyossa oppii”. Karkeana yhteenvetona voi kui-
tenkin todeta, etta substanssiosaajat oppivat pedagogisia taitoja ja koulutuksen ammattilai set
oppivat muiden ammattialojen sisaltoja Tyodssa oppii Siis sitd mité el aiemmin osaa. Todelli-
suudessa myds aiempi osaaminen vahvistuu, sillé jo oppimisteorioiden mukaisesti ihmisen
mielenkiinto suuntautuu helpommin siihen, mik& on tuttua ja mille on jo omassa toiminnas-

saan antanut joitakin merkityksia

Kysymykseen omassa ty0ssa tarvittavasta osaamisesta monet viittasivat osaamisesta anta-
miinsa vastauksiin jalisasivét siithen vielda joitakin lisimééreita ja painotuksia
tarvitsen valtavaa arviointikykya koko gjan: vaihtoehtojen arviointia, resurssitarpeiden

arviointia, oman osaamisen arviointia, yhteistyon arviointia, jne.
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tarvitsen erityisesti verkosto-osaamista

tarvitsen tietoverkkojen hallintaa

tarvitsen jarjestelmallisyytta, empatiakykya ohjauksessa ja hyvéd kuuntelutaitoa
kansainvalisissi hankkeissa tarvitsen erityisesti kielitaitoa

tarvitsisin opettajakoulutusta.

Omasta tyosta ja ammatillisesta osaamisesta saatava palaute

Suurin palautteen antagja suunnittelijan tydsta on jélleen koulutusten osallistuja, se lienee
konkreettisin — kuuluvin ja nékyvin — taho, johon voi omaa tyotaan peilata. Seuraavaksi tar-
keimpana pidettiin kollegoilta saatavaa palautetta, vaikka sen todettiin olevan lahinna sattu-
manvaraista, vapaamuotoista keskusteluatai jonkin kysymyksen pahkailya yhdessa. Kolle-
goilta saadun palautteen avulla ty6ta voisi kehittdg, siksi sité pidetéddn tarkedna ja sen ”laatua’
haluttaisiin kehittda. Joku totesi, etta kyllahan sité saa mutta

... joskus joutuu niinku, just sitd nimenomaan kollegoilta saatavaa palautetta niinku rivienva-
listd tikulla kaivaan, mutta kyll& se tota ihan hyddyllista on.

... semmonen sosaalinen tuki olis hyva palaute, tammdsid hymyja ja jotain kivaa [ yhteistssa,
yhdessd] ...

Esimiehelta toivottiin palautetta viidessa vastauksessa vaikkakin moni totesi, etta esimiehen
suoraa palautetta ei edes voi odottaa, koska esimies ei tarpeeksi hyvin voi tuntea omaa tyota.
Suoran palautteen sijaan toivottiin, ettéa esimies jollain tavalla osoittaisi arvostustaan tehdysta
tyosta Kukaan ei kertonut saavansa palautetta esimieheltd. Y hteenvetoa vastauksista on esi-
tetty kuviossa 20 jataulukossa 6 seuraavallasivulla. Taulukosta voi jalleen nahda, etta suun-
nittelijat mainitsivat keskimaarin kaksi omasta osaamisesta kertovaa |ahdetta.
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tilaaja; 1 acimioc:
kurssisihteeri; 1 ) esimies; 0

osallistujat; 16

yhteistyo-
kumppanit; 8

kollegat; 12

Kuvio 20. Miten/misté/kenelté saat palautetta/tietoa ammatillisesta osaamisestasi ?

Taulukko 6. Miten/misté/kenelta saat palautetta/tietoa ammatillisesta osaamisestasi? —
kysymyksen vastaukset henkildittain.

1/2|3|4|/5|6|7|8|9|10|11|12|13|14|15|16|17|18
osallistujat X | X X | X | X | X|X|[X|X]|X]|X X | X | X |x|x|16
kollegat X X | X|x]|X X X | X X | X | x|x 12
yhtel stydkumppanit X | X | x|x X X|x|x]| 8
itse X X 2
kentalta X X 2
kurssishteerit X 1
tilagja X 1
esimies 0

2111232324 |3|3|2|2|2|2|2|3|2]|2

Palautteen lisaksi oman osaamisen indikaattoreita ovat monet muut asiat. Suurimman merki-

tyksen suunnittelijat antoivat onnistumiselle tydssaan seké sen kokemuksen laadulle, jonka
tyosta saa

... etté kun pystyn sen enempaa niinkun pakottamatta tuottaan [ ajatuksen], niin se mun ajatus
Siitd, etté nain tata voitais |ahtee toteuttaan niin lahtee jotenkin kantamaan sité prosessia...”

Sitd ammatillisesta osaamattomuudesta tulee sitten enemméankin tietoo aina niissi kohdissa,
ku huomaa, etta nyt totanoin oon hakoteilld taikka mitds mun nyt pitaistehdé ja ... ettéa onko
se osaaminen sitten jotain, mika niinkun kasvaa sita ty6ta tehdessa ... ja mita pitas oppia li-
sa4, niin se tulee sielté negaation kautta.”

... Se tulee siitd tyon onnistumisesta ja sit tietysti myds siitd, ettd miten raskasta tai sitten toi-
saalta siedettavaa se on...”
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... kyll& se, esimerkiks koulutustilanteessa hyvin sen tietaa sillon ettd, tota, aina jotenkin on
tullu varmemmaks ja var memmaks sen suhteen, etté uskaltaa |ahtee ryhméaan, vaikkei o vieléa
oikein kasitysta mita siita paivasta tulee...”

... etté osaa my0s rajata sen asiantuntijuutensa, ettd ihan kaikkeen ei tarvi vagata.”

... mé& oikeen teen ihan [ organisoinnissa] semmosia ennatyksid, kun siindhan on vakiasian-
tuntijajoukko, mut siindhdn on 33 asantuntijaa, ni ja ma tiedan, ett esimerkiks sairaalal 4aka-
rit on tod kiireisia... ja nda palkkiot on niinkun semmosia, ettei niitten kannattais tédnne tulla,
mutta se ettéa kun méa rakennan siti ohjelmaa ja rekrytoin niitéa 33 asantuntijaa niin ma saan
sen kahessa viikossa kasaan, must se on aika hyvin...”

... elku ma koen, etta siisjostyo sujuu sill& lailla, ettéd ei 0 kauheesti valittamista eiké tu rek-
lamaatioita ei tappioita, dis, niin ehk& ma silloin osaan sité tehda.”

Arvostuksen ja osaamisen osoituksena pidettiin pyyntdj& neuvottelukuntiin tai ohjausryhmiin
(my0ds muihin organisaatioihin) seké kentalla vastaantulevia terveisia ihmisilta, jotkaolivat
olleet hyvalla kurssilla. Keskustelut asiantuntijoiden ja kouluttajien kanssa antoivat mahdolli-
suuden peilata omaa osaamista ja ajatuksia antaen lisdtietoa siitd, mita pitéisi oppia jalukea
lisda.

Kaikki kertoivat pystyvansa hyodyntaméaan saamaansa pal autetta:

Ma kaytan sita stten jatkossa kun ma suunnittelen seuraavia kursseja, koulutuksia tai seu-
raavia muita projekteja, yleensi kaikkee tahan tyohon liittyvaa.”

... nimenomaan silloin kiinnittd& niinkun huomiota ja jos se on niinkun negatiivista pal autetta
niin pyrkii petraamaan siina asiassa.”

...jasidoli kauheesti kiitelty TYTin kurssga ... niinkun tommoset on kauheen kivoja ja niinku
tsemppaavia, etta...”

mutta:

...kollegoilta saatu palaute olistos téarkeeta ... ettd me voitais ikina kehittya. Niinkun sa et nda omaa
kehittymistas ilman kollegaa ja ku meillei o Sté jarjestel maa joka antais sen, ett mun tydsta ma puhui-
sin mun kollegan kanssa ja se sanais, €tté hieno juttu. Etta ulkopuol elta tuleva pal aute on ainut.”

7.5 Ammatillisen osaamisen kehittyminen

konkreettisesti. Monet kuvasivat sita asioiden sujumisena ja edelleen onnistumisen tunteena

ja hyvana kokemuksena.
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Omassa tyossa nakyvaa ja tuntuvaa osaamista edustivat mm. seuraavat asiat:

gjankaytto, gjankayton hallinta

tyokalut kéyttsss, asiat joita ennen pelkasi, voi hoitaa 8kkié alta pois, koska en suju-
vat (mm. budjetoinnit)

avartuminen, varmuus ja rohkaistuminen

tyossé tulee tehneeksi véahemman virhearviointeja

on ammatillista varmuutta, on tunne etta tietd& mita pitéé tehdd, miten prosess etenee,
gjatukset elvét kuormitu rutiineilla

intuitiivinen nékemys on vahvempi, ei tarvitse kaikkia vaihtoehtoja kayda 18pi, taman
huomaa kun tekee kokemattomamman kollegan kanssa

osaaminen nakyy jatuntuu kun haasteet muuttuvat uudenlaisiksi, osaamisen ydin siir-
tyy

osaaminen nakyy kyvyssa innostua omasta tyostd, innostumisen ja kiinnostumisen va
rassa syntyy suunnittelua ja uutta osaamista

on kyky ottaa huomioon erilaisia muuttujia entistd paremmin, herkkyys asioiden suh-
teen

trendien vaistoaminen ja kentén tuntemus

nakyy siind miten asiakkaat puhuttelevat, millaisia kysymyksia he esittavat
tyonkuvan monipuolistuminen

nakyy siing, etta ilmaisee ja ymmartd4 oppimisesta jotakin, tietéd miten aikuinen oppii

Ammatillisen osaamisen kehittyminen nékyy myos siind mihin ryhtyy seka yhteistyétilanteis-

Sa

nakyy itsessa suunnittelijana, varmuutena siitd, mihin lahtee mukaan ja millatavalla
projekteja hoitaa

nakyy siten, ettéd on varmempi yhteistydssa, suunnittelemassa jotakin toisen kanssa ja
antamassa osaamistaan toisen kayttoon

nakyy arvioinnissa, ettétietdd mita voi ja kannattaa tehdé ja miten

nakyy jalkeenpéin kun huomaa, ettd on pystynyt muutama vuos aikaisemmin enna-
koimaan jotakin oikein

nakyy siina ettd on panostanut omaan kouluttautumiseen ja laittanut itsensé likoon ve-
tgang, kouluttajana, prosessinohjagjana

nakyy siing, miten ammattitaidon rajaamisen kyky on lisdantynyt.
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Edelliset ryhnmét kuvaavat hiljaista osaamista, jota on vaikea sanoin tuon tarkemmin méaritel-
latai konkretisoida. Se on organisaation kulttuuriin ja omaan tyohon sitoutunutta osaamista,

el valttamattd aina siirrettévissa uusiin organisaatioihin.

Ulospain osaamisen kehittyminen nakyy suunnittelijoiden mielestéa
koulutustarjonnassa, ettd on gjassa olevia projekteja, jotka on hyvin toteutettu, joissa
on oikeat menetelmét ja hyvét asiantuntijat,
kentdn muutosten myo6ta muuttuneissa koulutusten sisélldissa
siing, ettd suunnitellut koulutukset ovat tadsmallisempid, tarkentuneempia, uudistunei-
sin tarpeisiin osuvia
parantuneena tuloksena
sing ettd pystyy konsultoimaan toisia organisaatioita
organisaation sisalla siind, mita kukakin osaa ja missa on mukana
siind ettd pystyy haistelemaan tarpeita ja myymaan organisaatiota, olemaan TYTin ja
alan edustagja
innostumisena jostakin uudesta menetelmasta tai suunnittelukéytannosta tms., joka
otetaan TY Ttiin k&yttoon
siind, milla tavalla suunnittelijoita arvostetaan, pyydetéan tyoryhmiin tai kysytéan asi-

antuntemusta organisaatiosta.

Ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavat tekijat

Kysymykseen ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavista tekijoista tuli selkedsti
vastauksia neljan teeman alle eli tarkeité olivat:

oma motivaatio ja halu kehittya, innostuminen (5)

koulutus ja uuden tiedon ja taitojen hankinta (5)

tyO itsessdn, haasteet, onnistuminen ja se konteksti, jossa toimii (5)

ympéristo ja siind tapahtuvat muutokset (3)

Liséksi osaamiseen kehittymiseen vaikuttaa suunnittelijoiden mielesta tyoyhteison ilmapiiri.
On tarkedd, ettéa voi kokea saavansa kannustusta johdon taholta ja hyvaksynt&a kollegoiden
taholta. Hyvassa ilmapiirissd myds halu kehittya liséantyy. Osaamisen kehittamisen vastuu on

monen mielesta viime kadessa yksilolla itsel|&&n.
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Kehittymisen kannalta térkeda on osata luopua vanhasta osaamisesta, joka ei enda toimi uu-
dessa toimintaympéristossa. Olisi tarkeda voida olla silloin talldin organisaation ulkopuolella

saamassa kokemusta siitéd, mika tydel&massa juuri nyt heréttdd kysymyksia

Kokemusten jakaminen, keskustelut seka kollegoiden ettd kurssilaisten kanssa ovat hyviatie-
donlahteita:

...Toinen sanoo jotain mista saa kiinni, oma akuutti kysymys ratkeaa ja toisen puheesta saa
oivalluksen, joka johtaa johonkin ihan uuteen...

... onnistumiset ja kusiset paikat, just niiden arviointi etta miten téhan paadyttiin, takasin pa-
laaminen, se antaa tietoo ettd mitd meidan pitéis tehda seuraavaks...

On hyva jos on tiivis verkosto, jossa heitetédan ideoita, vaihdetaan mielipiteitd, testataan aja-
tuksia, kollegoiden ja koul uttajien kanssa.

Ei mydskaan pida unohtaa ihmista itsedan ja tydssa jaksamisen edellytyksia

...kulttuurid @mykset, jaksaminen, lepo ja virkistaytyminen...
... vaihtelua, on tarkeetd, ettd huolehtii itsestdan ihmisena koska koko ihminenhén kehittyy.

Useimmat suunnittelijat nimesivat myos muutaman ammatillisen osaamisen kehittymista es-
tavan tekijan. Merkittéavimpana kehittymisen esteend pidettiin henkilokohtaisia tai itseen
Iyksiloon liitettavid/liittyvia tekijoita:

el jaksa, innostu, halua (5 mainintaa)

tukeutuu tai turvautuu vanhoihin kaavoihin ja toimintatapoihin (4)

kokee epavarmuutta tyon jatkuvuudesta ja arvostuksen puutetta ja henkistd uupumus-

ta, useimmiten juuri jatkuvuuden puutteen vuoksi (6)

Seuraavaksi eniten mainintoja sai kiire (7), tyGtehtéavat menevét itsen ja osaamisen kehittami-
sen edelle, aikataulut elvét salli keskittymistd, tyota on liian paljon, ei ole aikaa edes |ahtea
etsimaan kehittymisen mahdollisuuksia, esim. itselle sopivia koulutuksia.

Resurssien rajallisuus mainittiin viidessa vastauksessa siitéa nakokulmasta, etté el ole mahdol-
lisuutta kokeilla ja keskittya kehittdmaan, ei ole varaa ottaa riskeja. Aika, rahajakilpailu, se-
k& yliopiston siséll& ett& ulkopuolisten organisaatioiden kanssa, estvét suunnittelijoiden ko-

kemuksen mukaan innovatiivisia kehittamiskokeiluja ja ammatillista oppimista
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Organisaatioon liittyvina kehittymisen kannalta negatiivisina tekijoina koettiin kulttuurin
kankeus ja vanhanaikaisuus (2) seka palkitsemis- ja urakehitysmahdollisuuksien puuttuminen

().

Tyohon itseensi liittyvana tekijanéa voidaan pitéa sitg, ettd vaikka itse kehittyy ja oppii liséa
omista koulutuksistaan, asiakkaat tarvitsevat viel& perustietoa elka siten paase itsekaan sy-
ventaviin teemoihin substanssinsa tiimoilta. Toisaalta eteen tulee myds jatkuvasti niin paljon
uusia asioita, etta se jo sinansa uuvuttaa— suunnittelija on monella tapaa ammatillisen koulu-
tuskentan aitiopaikalla, mutta ei kykene vastaanottamaan kaikkeatarjolla olevaatietoavaikka
halua olisikin.

Kouluttautuminen tyon ohessa

Kouluttautuminen on térke&é kaikkien suunnittelijoiden mielesta.

Erilaisiin pitkiin koulutusohjelmiin tai -kokonaisuuksiin osallistuneita oli vastagjissa peréti
13. Kuusi oli osallistunut TY Tin jarjestamiin ohjelmiin ja seitsemén lisdksi ulkopuolisten or-
ganisaatioiden jarjestamiin ohjelmiin. Pitkien ohjelmien sisdll6t liittyivat useimmiten peda-
gogisiin tai ohjauksellisiin menetelmiin, ryhmanohjaukseen, konsultointiin tai tyénohjauk-
seen. NLP-koulutuksiin osallistuneita oli seitseman, toiminnallisten menetelmien koulutuk-
seen osallistuneita viisi, tydonohjauskoulutukseen kaksi ja konsultointikoulutukseen yksi.
Kuusi suunnittelijaa oli osallistunut tai osallistui parhaillaan toiminnallisen ryhmétydnohjaa-
jan koulutukseen tai siihen liittyvaan psykodraamakoulutukseen, jotka antavat lagja-alaisia
ohjaukseen ja ryhmatyoskentelyyn liittyvid valmiuksia. Nelja suunnittelijaa oli osallistunut
oman alansa substanssiin liittyvaan koulutukseen.

Suunnittelija-aikanaan vain kolme suunnittelijaa kertoi osallistuneensa joko vain omiin ly-
hytkursseihinsa tai yleisluonteisiin tapahtumiin kuten messuille ja oman alan teemapéivéta
pahtumiin (esim. kutsuttuna asiakasiItapéivaan tms.) tai oman koulutusryhménsa tai asiantun-

tijaryhman opintomatkoihin.

Koulutustoiveet kohdistuivat useimmiten menetelméllisiin ja ohjaukseen liittyviin teemoihin
— my0ds niilla suunnittelijoilla, jotkajo olivat osallistuneet johonkin menetelmakoulutukseen.
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Ne, joillael viela ollut ohjaus- tai kouluttgaosaamista, toivoivat saavansa perustaitoja selvi-
takseen tyostdan jane, joillajo oli perustaitoja, halusivat pé&sdantdisesti syventda téta osaa
mista. Naiden lisaks substanssiin liittyvia koulutustoiveita oli myds yhdeksalla suunnitteli-

jala. Vain kaksi suunnittelijaa el esittanyt toiveita oman kouluttautumisensa suhteen.

Mahdollisuudesta osallistua koulutukseen tyon ohessa suunnittelijat kertoivat hyvin eri ta-
voin. Lahes kaikki totesivat, ettd” puheen tasolla’ organisaatiossa suhtaudutaan myonteisesti
kouluttautumiseen mutta k&ytanndssa eteen tulee esteitd. Puutteena koettiin, etté organi saati-
ossa el ole yhteista suunnitelmaa eika sen pohjalta tehtyja yksildllisia koulutus- ja kehittymis-
suunnitelmia, joiden pohjalta kukin voisi suunnitelmallisesti kehittéé omaa osaamistaan.
Kouluttautumiselle e mydskaén ole yhteisia resurssoinnin periaatteita. Ulkopuolisiin koulu-
tuksiin osallistumiseen koettiin mahdolliseksi helpoiten silloin, kun omalle kohdalle on sattu-
nut projekti, jonka budjetista koulutusmenot voitaisiin rahoittaa. Suurimpana ongel mana kui-
tenkin pidettiin edelleen kiiretté ja gjan jarjestamista erityisesti pitkiin ohjelmiin osallistumi-
selle. Toisaalta ne suunnittelijat, jotka olivat osallistuneet useisiinkin koulutuksiin, totesivat,
etta jos henkilokohtainen motivaatio jainnostus tai vamius ja halu panostaa omaan kehitty-
miseen ovat riittdvan vahvat, myos resurssit sithen [6ytyvét. Lisdksi kuusi suunnittelijaa mai-
nitsi erikseen sen, etta lagja-alaiseen kehittymiseen vaaditaan myos oman gjan kayttamista
kouluttautumiseen, koskatyOajalla el ehtisi ilman, ettd tydtentévien hoitaminen kérsii. Ja vie-
|4 osallistuessaankin johonkin ohjelmaan muutamat mainitsivat, ettaomat tyotehtavat mene-
véat koulutuspaivan edelle ongelmatilanteissa, koska ongelmia on harvoin ratkomassa kukaan

muu kuin suunnittelijaitse. Varamiesjarjestelmaan kaivattiin siis parannuksia

Yli 10 vuotta TY Tissd olleet suunnittelijat totesivat, ettd suhtautuminen erityisesti ulkopuolis-
ten jarjestdmaan koulutukseen osallistumiselle on muuttunut myonteisemmaksi vuosien mit-
taan. On alettu myos esimiehen taholta ndhdg, etta ulkopuoleltatulevat virikkeet ovat organi-
saatiota eteenpéin vievid impulsseja toiminnan kehittamisen ndkokulmasta.

Koulutusorganisaationa TY T luonnollisesti tarjoaa suunnittelijoille hyvat mahdollisuudet
osallistua etenkin itse jérjestamiinsa koulutuksiin. Kaytannossa tama tarkoittaa kuitenkin
useimmiten sen kaltaista kaksoisroolia, ettel aito osallistuminen ja oman ammatillisen osaa
misen kehittaminen osa kdytanndssa mahdollista. Usein koulutusten aikana tulee myds eteen
tilanteita, jotka vaativat valitonta asian hoitamista ja siten poissaoloa itse koulutustilanteista,
jonka jalkeen voi ollataas vaikea péésta mukaan asiaan. Sen sijaan osallissuminen kollegan
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jarjestaméan koulutukseen antaa usein paremmat mahdollisuudet osallistumiseen, vaikka

tuolloinkin usein tulee eteen kysymyksid omasta roolista koulutusryhmassa.

Osaamisen kehittymista tukeva organisaatio

Haastatteluja edeltavéna noin puolentoista vuoden aikana organisaatiossa oli tapahtunut pal-
jon toimintaan ja henkildsto66n vaikuttavia asioita. Muutamaa vuotta aikaisemmin tullut uusi
koulutuspadllikko siirtyi muualle ja tutkittavan yksikén koulutuspdallikon tehtéavia hoiti toi-
sen yksikon esimies oman tehtavansa rinnalla. Y ksikon henkildsto teki suurelta osin tyétaan
hyvin omavastuisesti ja erittéin sitoutuneesti selviten myds hetkitta sesta johtamattomuudesta
suhteellisen hyvin. Yksikon uusi esimies oli haastatteluajankohtana ollut tehtév&ssdan noin
vuoden. Tuona aikana oli kéynnistetty ja meneill&an myds organisatorisia ja rakenteellisia
uudistuksia, joiden tavoitteena oli kehittéa ja uudistaa toi mintatapoja entista enemman kil-
pailluilla markkinoilla entista niukemmilla resursseilla hyvin nopeasti muuttuvassa koulutus-
poliittisessa tilanteessa. Ulkoiset ja sisdiset paineet olivat melkoiset, mika nakyy varmasti
suunnittelijoiden vastauksissakin ehka juuri erityisesti organisaatiota koskevien kysymysten
kohdalla. Vastauksissa ndkyy turhautumista jakyllastymista siihen, etta asiat eivét etene ja
muutoksia el tapahdu, tal ettd muutoksista padtetdan, mutta niiden toteuttamisesta ei huoleh-
dita

HRP: Kuulenks mé tossa mit& sanoit, jotain semmosta etta pitéisolla jotain linjauksa tai ta-
votteita?

Kylla sa kuulet, ilman muuta, kauheesti aina puhutaan kaikista tammosista ydinosaamisista ja
ydinosaamisten kehittémisestd, meillakin niitd on puhuttu paljon monelta kantilta ja saatu
paljon hyvaa aikaseks, joka sitten on heitetty johonkin mappiin 60, jota e sielta sitte kaiveta.

Haastattelugjankohtana suunnittelijat kokivat, etta organisaatiossaoli selked johtamisvaje, tai

ettd johtamisen sijaan oli " ei-johtamista’.

HRP: Tuleeks mieleen jotain muuta, mink&lainen organisaatio tukis ammatillista kehittymis-
ta?

Joo, paremmin johdettu organisaatio.

HRP: Millaset johtamisen rakenteet olis hyvid, millasia rakenteita kannattais tukea? Mika
siind johtamisessa olis semmosta?

No kun olis sité johtamigta.

Johtamiselta odotettiin tukea ja arvostusta, keskustelu- ja pohdintakumppania, kannanottoja
jatoiminnan hallintaa sek& muutosprosessien jamakkaa ohjausta. Moni kuitenkin lisaksi tar-
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kensi tarkoittavansa myds asiantuntijoiden osaamiseen luottavaa otetta, el suinkaan liialista
holhousta tai kaskytystéa. Lahes kaikki kiinnittivét vastauksissaan huomiota johtamiseen ja
organisaatiossa vallitsevaan tunnelmaan, jotavois ehkékuvailla” samassa veneessa olemi-
seks ja melkein ilman per&sintd”. 16 suunnittelijaa kuvaili vastauksissaan organisaatiota tuo-

hon tyyliin.

Ammatillisen osaamisen kehittéamista tukeva organisaatio olisi suunnittelijoiden mielesta sel-
lainen, jossa
olisi tulevaisuuteen katsomista: olisi visio ja strategia, suunta mihin ollaan menossa
huolehdittaisiin siitd, ettatoiminta itsesséan tuottaa jatkuvuutta
hankkeiden suhteen tehtéisiin ratkaisuja suhteessa strategiaan

olisi urapolkuja, kehittymisen mahdollisuuksia my6s horisontaalisesti.

Organisaatiossa tulisi olla myds yhteisig, kehittymista tukevia rakenteita, jotkatukisivat vuo-
rovaikutusta ja osaamisen jakamista. Kaivattiin
palautejarjestelmaé, jonka kautta saisi tietoa omasta tyostéén
maérétietoista ja jasennettya kehittdmissuunnitelmaa, joka kertoisi siitd, mitk& ovat
toiminnan painopistealueet
tiedonhallintajérjestelmaa, joka helpottaisi toimimista yhdenmukaisesti esim. tarjous-
ten tekemisessd ja vastaavissa tehtavissa
toimiviatiimirakenteita
osaamigta tukevia ja hyodyntavia rakenteita, jollainen voisi olla esimerkiksi osaamis-

karttaeri henkildiden erityisosaamisista

Viidessa vastauksessa viitattiin organisaation arvoihin, joiden kautta tulis tehda yhteinen so-
pimus siitd, ettd kehittyminen ja panostaminen kehittamiseen on yhteinen tavoite, josta & voi
jééda sivuun. Perdankuulutettiin siis yhteisvastuuta yhdessa onnistumisesta. Tyodyhteisboon
viittaavissa vastauksissa toivottiin yhteenkuuluvuuden lisd8mistd ja vuorovaikutusta, hyvéa
tyoilmapiiria sek& muiden arvojen kunnioittamista. Tarkeana pidettiin sitd, ettatoisen arvos-

taminen nakyy arkipéivassa

Konkreettisia endotuksia organisaation kehittamiseksi enemman osaamista tukevaks olivat:

yhteiset strategiapaivét
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suunnittelupaivét ja yhteisen suunnittelun lisé&minen muutoinkin
kilpailija-analyysien tekeminen ja huomioiminen entista enemman
varamies- jatyoparisysteemien kehittdminen

systemaattinen tiedontarjoaminen muiden tekemisesté ja osaamisesta
"kiinnostavat hankkeeni” —luentosarja

teemalliset reflektointi-tapaamiset: ” missa on onnistuttu, mik& meni pieleen”

Jakamisen foorumeita el koettu olevan ollenkaan tai vain hyvin vahan. TyOparin tai pienen
porukan kesken kaytavét keskustelut ovat monelle arkipéivad, mutta hyvin suuri osa koki
my06s puutteeks sen, ettel ollut jatkuvassa/luonnollisessa keskustelusysteemissa lagiemmin

mukana.

Ettd enemman sellasta |aajempaa yhtei sté keskustel ua pitéis olla. Me ollaan aika paljon
semmosissa pienemmissa ryhmissa ja kerrotaan toisillemme ja keskustellaan tyostd, mutta se
on niinku enemman tyokaveripohjalta, tai oman ryhméan sisalla tai lounaalla/kahvipoydassa.

Vaikka jakamisen foorumeita ei ole, toisten auttaminen on yhteista kulttuuria, kollegaa el j&
teta pulaan, apua saa jos kysyy. Kysymyksenasettelu johtaa siihen, etté hyvia asioitaei juuri

mainita, mutta vastauksista on havaittavissa suuri kollegiaalisen tuen méaréa.

No ma pidan sitd hyvana, etta yleensa ihmiset, kollegat eivét pihtaa niin sanotusti tietoa...
kylla taalla jaetaan tietoa ja osaamista kun |ahdet kulkeen ja kyseleen ja puhuun, etta hei
maa tdmmoseen kohtaan kaipaisin [ hyvaa luennoitsijaa] , tietéasko kukaan, oisko kelléan, niin

kylla on....

En muista tilannetta ettenkd olis apua saanut, enk& muista mydskaan tilannetta etten olisi
auttanut jos olen tiennyt.

No kyll&a ndinkin mel skeisissa oloissa missi ollaan nyt, niin jos ei niitd kollegoita olisi niin e
kyll& jaksaisi ovea avata.

Osallistuminen tyoyhteison toimintaan

Vain paria henkil6a lukuun ottamatta kaikilla oli tai oli ollut tydyhteison toimintaan liittyvia
yhteisid tehtavia Namatehtévat liittyivat, markkinointiin, verkkosivujen yll&pitoon, oppi-
misymparistdasioihin, EU-projekteihin ja tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Lahes jokainen

vuorollaan oli ollut viimeisten vuosien aikana oman asiantuntijaryhmansa yhdyshenkilona
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Osallistumista organisaation yhteisiin tehtaviin pidettiin pagsaéntoisesti erittéin hyodyllisena
tal jopa vattamattomana. Osallistuminen antoi mahdollisuuden n&hda paremmin organi saati-
on toiminnan kokonaisuus, minka koettiin hyddyttavan myods oman tyon merkityksen nake-
mista selkemmin. Kokonaiskuvion nékeminen liséd ymmarrysta siitd mit& tyoyhteisossa pi-
detéén tarkedné ja mita muut ovat tekeméassa. Y hteiset tydryhmét ndhtiin myos foorumeina,
joissa keskugtellaan paljon ja jaetaan hyodyllista tietoa: osallistumalla saa enemman ja nope-
ammin tietoa siitd mita kulloinkin tapahtuu. Y hteiset tehtavét ovat myos hyvié paikkoja saada
kokemusta ja harjoitusta vastuunottamisesta ja paétoksenteosta. Tyoryhmissa ja yhteisten teh-
tavien hoitgjana pddsee myds soveltamaan omaa erityisosaamistaan ja vastaavasti oppimaan
uuttajostakin tietysti osa-alueesta.

Ongelmallisena pidettiin ryhmid, joissa tehtéva ei ollut selkeasti méritelty tal joissa toimin-
nan organisoinnin ja johtamisen vastuuta ei oltu selkeasti osoitettu jollekulle. Myos aikapula
koettiin valilla ongelmaksi, koska tehtévia varten ei erikseen resurssoida tyGaikaa vaan ne
hoidetaan oman tyon ohella. Viisi suunnittelijaa kiinnitti huomiota myos siihen, etta yhteiset
tehtavét usein tuntuvat kasautuvan samoille henkilGille: toiset ovat aktiivisia kaikessa, toiset
eivdt osalistu juuri mihink&an. Samojen ihmisten osallistuminen moneen asiaan johtaa gjan
mittaan vasymiseen ja urauttaa toimintatapoja, siksi olisi tarkoituksenmukaisinta ja hyodyllis-
t&, etta mahdollisimman moni osallistuisi yhteisen vastuun kantamiseen.

7.6 Tyo6ssatapahtuneet muutokset

Tyon muuttumiseen liittyva kysymys nayttda olevan ainoita, joissa ndkyy jollain tapaa vas-
tagjan suunnittelijatyokokemuken méard. Nelja lyhyimman aikaa (3-7,5 vuotta) tehtévissa
olluttakiinnitti huomionsa ensisijaisesti siihen, ettd kun on oppinut tyon se tulee toisaalta
helpommaksi, mutta toisaalta vastuut kasvavat. Vaikka itse tehtévissa ei valttaméatta tapahdu
muutosta, ndkemys tyosta ja vastuusta lagjenee ja sita kautta my6s tunne omavastuisuudesta
kasvaa.

Y livoimaisesti eniten tyohon vaikuttavaksi tekijéksi suunnittelijat nostavat talouteen liittyvéat
kysymykset. Koulutusten j&rjestamisen rahoitusrakenteet ovat muuttuneet, kilpailu on lisdan-
tynyt jatalous- jatulosvastuu on kasvanut. Kuusi suunnittelijaa nosti liséksi taloutta laajem-
minkin esiin yhteiskunnan ja tydelaman muutokset oman tyon muuttumiseen vaikuttavina
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tekijoind Koska omaty6 on tydelamén haasteisiin vastaamista, on tietysti luonnollistakin,
ettéd muutokset tuntuvat osaamisvaatimusten.

Tyon muutokset ndkyivét lisdantyneind taloudellisina paineina, koulutusten maarallisend kas-
vuna ja sisdltéjen monipuolistumisena. Tietotekniikan hyddyntaminen on luonnollisesti li-
séantynyt, ja vaikka se monellatapaa helpottaa ja tehostaakin tyoskentel ya sekd antaa uusia
soveltamismahdollisuuksia, tietotekniikan kehittyminen asettaa myds uudenlaisia osaamistar-
peita. Palaverien maara oli myos lisdantynyt. Omalta osaltaan tydn muuttumiseen vaikuttava-
na tekijana koettiin olevan myds organisaation kasvu viimeisten 15 vuoden aikana. Suurempi
koko ja lisdantynyt henkil6st6 tuo liséd mahdollisuuksia toteuttaa erilaisia projekteja, mutta
suuremman kokonaisuuden hallinta ja tydyhteison henkil6iden ja heidan osaamisensa tunte-
mus tulee haasteellissmmaksi.

Suunnittelijan roolissa koetut muutokset liittyivéat myos paljolti mainittuihin lagjentumiseen
Jakasvuun liittyviin tekijoihin. Suunnittelijat kokivat, etté tyossa selviytyminen edellyttada
entisté laajempien substanssialueiden hallintaa seké entisté kokonaisvaltaisempaa otetta kou-
[utusten toteuttamisessa. Myds rahoituksen hankkimiseen liittyvét tehtavét ovat lisdnneet
neuvottelijan roolia monen tydssa. Kuusi suunnittelijaa kuvasi oman roolinsa muuttumista
siirtymana ” pelkasté koordinoinnista enemman sisaltoon ja prosessiin” ja kolme mainitsi suu-

rimpana muutoksena olevan ohjauksellisen roolin lisdantymisen.

...suunnittelija hyppaad mydskin siihen koul utuspéivan vetéjan rooliin useammin kuin aikai-
semmin...

... alussa meill& oli téalla kurssitoimikunta [ 1970-luvulla] jokaista koulutusta varten ja ne ta-
vallaan niinku sen sisallon ja tavotteet maaritteli siind ... eli se silloin se suunnittelijan osuus
jarooli oli aivan minimaalinen, kun nyt taas se oma seké substanssinhallinta etté sitten néit-
ten ulkoisten puitteitten hallinta on enemman suunnittelijan omissa kasissg, plus sitten taa ta-
lousvastuu on kasvanu... endd el tuu valtion budjetista palkat. Ett& se rooli on muuttunu niin-
ku kirjurista generalistiseks professionalistiks.

... mé& oon kokenu aina olevani niisté [ koulutuksista] hirveesti vastuussa siis niinkun alusta
loppuun silleen kokonaisvastuussa ja... emma tiedd, mé koen etta siis se on vaativampaa ja
vastuullisempaa yha enemman, ty6tahti on kiristynyt ja osanottajat on vaativampia ja tda on
tullu paljon paineisemmaks taa tyo ...

... Slis sg, ettd naitten reunaehtojen rakentamiseen siis menee nykyaan puol et tydajasta tai jo-
tain. Sis semmoseen, ettd ma en lahe suunnittel een koulutusta vaan miettiin etta mista méa
saisin rahotusta johonkin. Sopeudun kaikenmaailman rahotus-tarjouskierrosaikatauluihin ja
siis ett se autonomia on niinku menny...



109

Yksi haastattelujen eniten mietintda aiheuttanut kysymys oli haastattelujen edetessd” Muna
val kana” —kysymykseksi nimetty kysymys: ” Kummin pain muutokset mielestési tapahtuvat:

vaikuttaako ty6 oman osaamisen muuttumiseen vai oman osaamisen muuttuminen tyohon?’
Hmmmm... yy-y... siissanos vida... kummin péin...?

Kysymys el varmastikaan ollut haastattelun vaikein, mutta enka yksi niisté teemoista, joita
tyon tuiskeessa el tule mietittya Yli puolet suunnittelijoista totes, etté kysymykseen ei ole
yksiselitteista vastausta. 11 suunnittelijaa kuitenkin sanoi, etté ensisijaisesti itse tyo vaikuttaa
enemman kuin oman osaamisen muuttuminen. Kuusi vastagjaa sanoi oman osaamisen ja
kiinnostuksen kohteiden lisd&van mahdollisuuksia tehda uusia asioita omassa tyossa. Kysees-
sdon ikéan kuin kehd, jossatyon asettamat osaamisvaatimukset pakottavat kehittyméaan ja
lisd8maan osaamista, ja kun osaaminen kehittyy, on mahdollista muuttaa ty6tehtavia ja ottaa
tehtdvaksi erilaisia projekteja ja uudensisaltdisia koulutuksia, jolloin eteen tulee jalleen uusia
haasteita ja oma osaaminen kehittyy edelleen.

16 suunnittelijaa kertoi voivansa itse vaikuttaa omaan tyohonsa ja sen sisaltéihin niin halutes-
saan.

7.7 Tulevaisuuden suunnitelmiaja loppuajatuksia

Monet suunnittelijoista ovat kiinnostuneita oman alansa tutkimuksesta ja jatkotutkinnon suo-
rittamisesta. Neljalla suunnittelijalla oli jatkotutkinto-oikeus ja jo jonkin asteisia suunnitel-
miakin olemassa, samoin kolme muuta kertoi olevansa mahdollisesti kiinnostunut jatkotut-
kinnon suorittamisesta jossakin vaiheessa. Y hden vastagjan suunnitelmissa oli tehda julkaisu
omista projekteistaan. Kolme vastaajaa toivoi voivansa jatkossa panostaa entistd enemman
ohjagjuuteen omissa koulutuksissaan. Monet haaveilivat gjasta jatilaisuudesta lukea niita
"lukemattomia’ kirjoja, joita tydssa tulee vastaan kaiken aikaa seké mahdollisuudesta oppia
monenlaisia teoreettisia tai kaytantoihin liittyvid asioita (mm. ryhmadynamiikka, ihmisten
johtaminen, juridiset kysymykset).

Suurimpina esteind toiveiden toteutumiselle pidettiin jo aiemmin mainittuja tekijoita eli kii-
rettg, ailkapulaa, tydmaaria, epavarmaa tyotilannetta ja lilan kovaa itsekritiikkia. Lisaksi peréti
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kuusi vastagjaa viittasi omaan saamattomuuteen tai laiskuuteen, mukavuudenhaluun ja siihen
etta el vain tule ryhtyneeks uuden opetteluun endé tyopaivan paatteeks.

Loppuagjatuksa

Haagtattelun viimei send aiheal ueena kysyin viela suunnittelijoiden mielipidetta omasta tyts-
tadn, onko se sellaista kuin sen pitaisi ollata mita muutettavaa siind olisi. Useimmat vastaa-
jat viittasivat ailempiin vastauksiinsa, joissa he toivoivat enemman yhteistyota ja ajatusten
vaihtoa sek& konkreettisena toimenpiteena vahvempaa tyoparityoskentelya. Y hteistyon lisdks
toinen perdankuulutettu asia oli selkedmmin méaéritelty toiminnan suunta ja strateginen ajatte-
lu, jossa osaaminen ja tyon tekeminen yhdistyisivat mahdollisimman jarkevéllatavalla. Viisi
suunnittelijaa viittasi myos aiemmin mainitsemaansa mahdollisuuteen vaikuttaa itse omaan
tyohonsa: kun on voinut itse olla rakentamassa omaa tyénkuvaansa, siihen voi myés olla mo-

nilta osin tyytyvéinen.

Vaikka haastattelussa ei kysyttykdan varsinaisesti tyon hyvia puolia, asiakkailta ja yhteistyo-
kumppaneilta peilautuva palaute ja tyon monipuolisuus haasteellisine kysymyksineen tulivat
mainittua l&hes kaikissa haastatteluissa tyon positiivisina puolina. Mainitut muutostarpeet liit-

tyvét enimmakseen tyon puitteisiin, eivat niinkaan tyon sisaltoihin.

Nelja suunnittelijaa halusi vielé haastattelun lopussa nostaa esiin yliopistollisen taydennys-
koulutuksen yhteiskunnallisen roolin. Olisi tarpeen miettid, mik& on organisaation jatayden-
nyskoulutuksen rooli nykyisessa tytelamassa ja pyrkia vastaaman edessd oleviin haasteisiin
entisté paremmin. Suunnittelu ja koulutuksen toteuttaminen koetaan yhteiskunnal lisesti mer-
kittavana tehtavana ja tyota tenddan vastuullisesti.

Niinku tiedat ja niinkun ndista haastattel uistakin varmaan nousee selvasti esille, miten erilai-
sia suunnittelijoita meillon, musta se on ihan hyva, mutta tota sekin on vahan semmonen asia,
mista vois joskus vahan puhua. Ei té&a organisaatio varmaan halua minkaanlaista. .. etta taal-
|4 saa olla monenlaista suunnittelijaa, mutta tota, e ois paha tammdsestdkaan puhua, ettéa
miké se [ suunnittelijan rooli] ihan oikeesti tulis olla, mk& ois semmonen parastapa toimia.
Jos me gjatellaan niin sita tehtévaa mika télla organisaatiolla on, sitd perustehtavad. Niin,
ettd jos meilld on joku tehtava tassi yhteiskunnassa, joku missio, niin minkélaisela suunnitte-
lijatyolla siihen parhaiten vastataan.

Y ks haastateltava halusi ottaa mietittavaks ulkopuolisen arvioinnin lisdédmisen ja siita oppi-

misen mahdollisuudet. Tahén teemaan liittyvat myds huomautukset palkkaustasosta, jonka
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todettiin olevan selvasti yksityisella sektorilla toimivia kollegoita jaljessd. Samoin nostettiin
esiin se, etta yliopiston sisdlla on huonosti tietoa organisaation nykyisestd osaamisesta ja toi-
mintatavoista.

Toinen teemaoli yhteistyon ja verkostojen merkitys, jotka koetaan elinehdoksi suunnittelijan
tyossa. Tyotae voi endétehda yksin, sen sijaan tarvittaisiin tehokasta osaamisen jakamista ja
sujuvia yhteistyon tapoja. Sosiaalisen pdgoman merkitysta ei saisi unohtaa eli yhteiset peli-

séannot ja pdamaérét pitals nostaa selkeasti esille.

Kylla se[yhteistyon lisdaminen] mulle sopii siis, ainakin silla kokemuksella mit& ma oon ni-
inku kurssegja suunnitellu, niin aika pitk&lle oon tehny niité yksin, koska mulla oli semmonen
projekti. Mutta viime syksysté |ahtien oon saanu tehda ty6té oikein ihanien viisaitten ihmisten
kanssa niin, tota, se on paljon mielekkdampaa.

Y ksi suunnittelija totesi, ettd on hyva muistaa se, etta kaikkeen liittyy oma asenne. Ja halusi-
pa joku todeta lopuksi senkin, ettd tama haastattelu voi olla hyva oppimisen jareflektoinnin
paikka. Useammatkin henkil6t kiittivat haastattelun lopussa mahdollisuudesta kertoa omia
gjatuksiaan jatullakuulluks — tuntui kuulemma silté, etté sai purkaa omia paineitaan kertoes-
saan niista haastattelun aikana.

"Jos et olis suunnittelija, mik& olisit?”

Taman viimeisen kysymyksen tehtavana oli [ahinna toimia keskustelun pdéttéavana kevyena
lopetuksena enk& siséllyta niiden arviointiin mitdan syvallisempaa tulkintaa. Vastaukset oli-
vat hyvin vaihtelevia ja hauskojakin, toiset ehka suhtautuivat kysymykseen vakavammin kuin
toiset, mitd en myoskaan lahtenyt haastattelutilanteessa tarkentamaan. Tassa suunnittelijoiden
"vaihtoehtoiset” ammatit:

... péivakodissa jossain tehtdvassi, tai puolivapaataiteilija jollain alueella, joku konsultti tai
vapaa kouluttaja tai mulla vois olla joku pieni oma yritystai tamménen...

... freelance-toimittaja ... tai huonosti menestyva freelance-toimittaja, joka olis koko ajan

kér kkymassa tytin kurssille...
Kai m& olisin jossain vaiheessa tehny itsestéani opettajan.
...kulttuurin ja viestinnan sekatyomies, yrittéja tai freelancer tai tutkijana laitoksella...

... lehtori tai yliassistentti... luin historiaa yhden vuoden ja totesin, etta musta ei tuu ikina
tutkijaa eik& musta tuu opettajaa, ja mita maad oon sen jalkeen tehny, tutkinu ja opettanu!
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...emméi tiedd ... tAssa on niin paljon semmosia elementte &, josta maa tykkaan ... méa oon
suunnittelija, joo.

...kunnansihteeri, luogja meita silta varjelkoon!
Ah, tietysti ikebana-artisti, el emméa tiedd, ma oisin varmaan joku saarnaajajossain...

Kahvilanpitga. Tai sit perusammatissa sosiaalityontekijana ja siinakin jotain koulutusta
varmaan olis sitte.

Luokanopettaja tai farmaseutti, ma& oon vaan ajautunu tahan tyhon.

Mullon kanssa kauheen voimakas toi tollanen neuvojaidentiteetti, ett kai mé joku neuvoja oli-
sin.

Joku opettaja. .. niinku kuvaamataitoo... Joku toiminnantutkija tai aikuiskouluttaja. ..
Toimittaja tai metsnhoitaja.

Kaodinhoitaja, yks ammatinvalinnan ohjaaja suositteli mulle... ma olisin varmaan jossakin so-

siaalisen tyon tyyppisessa tytssi, ma luulen, ett mé oon tétakin vaantany jollain lailla siihen
suuntaan...

Ma oisin tekstiilisuunnittelija.

Rahastaja, ... tutkijaks mé& oon kyll& aina... pahempina péivind odotan lottovoittoo ja mé pe-
rustan kanssa sen kukkakaupan ja nykyadn mullon tavote, puutarhuri.

Toimittaja, tai iskelmélaulaja.

Meteorologi (nauraen)...emmaatieda. .. tiedaksda mikd sda olisit?

HR-P: En, sen takia m&& kysynkin kaikilta muilta
No al& vaan kirjota etté yks suunnittelija haluais olla meteorologi.. !
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8. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Esittelen seuraavassa yhteenvetoa keskeisimmista tutkimustuloksista suhteessa asetettuihin
tutkimustehtaviin seka luvuissa 2-5 esitettyihin teoriataustoihin ja keskeisiin kasitteisiin, joita
ovat ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuus. Lisaksi tarkastelun keskeinen teema on oppi-
minen (asiantuntija)organisaatiossa. Luvussa 7 olen esitellyt suunnittelijoiden nakemykset
kysymistani asioista ja kuvannut haastattelujen sisallot tiivistetysti analysoimalla tekstia seké
tekemdll& erilaisia kvantitatiivisia yhteenvetoja vastauksista. Téssa luvussa aineistosta nostan

tamykseni pohjalta. Kasittelen tuloksia tutkimustehtavittain (tutkimustehtéavét, ks. s.75)

Keskeisten tulosten esittelyn lisdksi tarkastelen tutkimuksen luotettavuutta seka esitan lopuksi
jatkotutkimushaasteita.

8.1 Tutkimustehtava 1: Mita suunnittelijan ty6 suunnittelijoiden kokemuksen mukaan on,

millaisia rooleja suunnittelijalla on ja miten suunnittelija kokee onnistumista tyosséan?

Roolit

Esikyselyssa annettujen tyon kuvauksien ja haastatteluissa kerrotun pohjalta voi todeta, etta
suunnittelijat pitavét tyotdan hyvin monipuolisena ja monenlaista osaamista vaativana. Tyo
koostuu sisdllollisesta suunnittelusta, ohjauksesta, kouluttamisesta, erilaisten prosessien hal-
linnasta, yhteistytsta ja viestinnasta seka erilaisista organisointiin ja hallinnollisiin tehtaviin
liittyvistd osa-alueista. Téta pohjalta suunnittelijat mainitsivat 1ahes sata erilaisia tyohon liit-
tyvéarooleja, joita ryhmittelin sen mukaan, millaista tekemista ne edustivat. Kunkin suunnit-
telijan mainitsemaan roolien maéraan el nayttanyt vaikuttavan tyokokemuksen pituus, merkit-
tavampaa roolien kuvauksessa tuntuu olevan kasitys oman tyon merkityksesta ja vaikutta-
vuudesta seka kasitys siina vaadittavasta osaamisesta

Poikela méaritteli tutkimuksessaan 6 erilaista suunnittelijan roolia, joiden siséllot avautuvat
mm. hanen tekemansa toimintaorientaatioanal yysin pohjalta. Poikelan méarittelemét roolit
ovat kurssisuunnittelija, kouluttgja, paéllikko, asiantuntija, kehittgd, konsultti jajohtaja (ks.
kuvio 8, s. 60). Kurssisuunnittelijan tyd koostuu 1&hinn& suunnittelijan perustydsta, organi-
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soinnin jarutiinien hallinnasta. Kouluttajan roolissa suunnittelija ottaa vastuuta paitsi jérjeste-
lyistd, myos osaltaan koulutuksesta ja pedagogisesta ohjaamisesta. Kouluttajana suunnittelija
panostaa omaan persoonalliseen osaamiseensa ja pyrkii siten takaamaan koulutuksen laadun
javaikuttavuuden (Poikela 1999, 222). Mahdollisuus osallistua konkreettisesti koulutuksen
toteuttamiseen kouluttamalla onkin erinomainen tapa saada tuntumaa ja kasitysta koulutuksen
onnistumisesta. Suunnittelijan rooli on my6s osanottagjien nakokulmasta talléin paljon merkit-
tavampi ja nékyvampi. Suunnittelijan ja kouluttajan rooleissa voi néhda vaaran pysahtymises-
ta kurssisuunnittelijan tai tietyn aiheen kurssikouluttajan rooliin, jolloin ammatillinen kehit-
tyminenkin voi kapeutua. (emt., 222.) Paallikdn roolina Poikela kuvaa sellaista suunnittelijan
tyonkuvaa, jossa suunnittelijan tehtéva on toimia koulutuspaal likk bné omassa organisaatios-
saan. Suunnittelutehtévien lisdksi tydhon kuuluu myds joitakin esimiestehtavid. Suunnitteli-
jan vastuulla on talodin lagjempia ohjelmia, joissa vaikutetaan my6s kollegoiden tbiden orga
nisointiin. P&allikon roolin toteuttaminen edellyttéa riittévia johtamis- ja toimintavaltuuksia
Asiantuntijana suunnittelija puolestaan suuntautuu asiakasorganisaatioiden kehittamiseen ja
nojaa tyonsa toteuttami sessa enemman ulkoisiin ammatillisiin ja yhteistoimintaverkostoihin
kuin organisaation tarjoamiin resursseihin. Asiantuntijasuunnittelija toteuttaa ta8ll6in tyotaén
itsendisesti jatarvitsee omassa tydssaan riittévan autonomian suhteessa omaan organi saati-
oonsa. Ellei asiantuntijuus ole sovitettavissa organisaation perustehtévadn tai -strategiaan
vaarana on gjautuminen kokonaan muihin organisaatioihin. Liiallinen erikoistuminen voi joh-
taa myo0s eristaytymiseen omassa organisaatiossa. Koulutusp&allikon ja asiantuntijasuunnitte-
lijan suunnitteluty® on luonteeltaan kehittynyt kurssisuunnittelusta projektisuunnittelun luon-
teiseksi. (emt., 222 - 223.) Kehittganata konsulttina suunnittelija ottaa oman suunnittelijan
tyon ohessa vastuuta oman organisaation sisdisesté kehittamisesté ja toiminnan tehokkuuden
jatuloksellisuuden varmistamisesta. Koulutus- ja kehittdmishankkeissa vastuu suuntautuu
ulospéin, jolloin suunnittelija on mukana asiakasorganisaatioiden tarvitsemien koulutus- ja
kehittamisprojektien organisoinnissa nimenomaan konsultatiivisella tydotteella. Toiminnan
tavoitteena on ohjata organisaatioiden oppimis- ja kehittédmisprosesseja, jotka alkavat yhteis-
tyossa asiakkaan (tal oman organisaation) kanssa ongelmien [oytamisestd ja maérittel ysta.
Kehittgjan ja konsultin rooleissa suunnittelutyon luonne on edennyt projektisuunnittelusta
prosessi suunnittelun ja -konsultoinnin suuntiin. (emt., 223 - 224.) Johtajan ja suunnittelijan
rooli yhdistyy organisaatiossa, jossa johtaja osallistuu suunnittelutydhon. Mita suuremmasta
suunnittelijan ty®. Poikelan tutkimassa koulutuskeskuksessa johtajan rooliin on kuulunut to-

teuttaa prosessi- ja muutosjohtamisen periaatteita, silla koulutuskeskuksen toiminta-ajatus
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perustuu oppilaitosten kehittémiseen ja koko koulutuksen kent&ssa kdynnissé olevan muutos-
prosessin tukemiseen. (emt., 224 - 225.)

Poikelan kuvaus suunnittelijoiden erilaisista rooleista soveltuu ensituntumalta hyvin myoés
taman tutkimuksen kohdejoukkoon. Syvempi vastausten analyysi kuitenkin toi esiin, etta
montaakaan suunnittelijaa el vois kategorisesti sijoittaa puhtaasti mihink&an Poikelan mai-
nitsemistarooleista. Sen sijaan TY Tin suunnittelijat kuvasivat tyétaan ja toimintatapojaan
siten, etta l&hes jokaisella on omassa tydssdan useamman roolin osa-alueita riippuen siité,
millaisesta projektistatai koulutuksesta kulloinkin on kyse. Téasta syysté paadyin tekemaani
roolien ryhmittelyyn kuvatessani suunnittelijoiden rooleja.

Mainittakoon myds, ettd Crantonin (1992) kuvaamat 12 aikuiskouluttajan roolia olivat kaikki
" kanssaoppijaa’ lukuun ottamatta edustettuina suunnittelijoiden vastauksissa.

Merkillepantavaa rooleja koskevan analyysin yhteydessa on mielesténi se, miten suunnitteli-
jat kuvaavat tyotaan roolien avulla henkisesti kuormittavaksi — riveilta jarivien valista on lu-
ettavissa jopa vastuunkantoa opiskelijoiden elamasta ja siitg, ettei tulisi ohjanneeks ketdan
vadranlaisiin valintoihin. Osittain tyon voi sanoa olevan henkisesti kuormittavaa myos siksi,
ettaroolit ovat vaikeasti méériteltavia jalagjoja. Joissakin tilanteissa vastuiden méérittely on
epaselvyyden vuoks vaikeaa. Oman asiantuntijuuden mieltdminen ja sen osoittaminen on
my6s hankala kysymys nimenomaan roolien ndkokulmasta. Ulkopuolisen kouluttajan tai asi-
antuntijan on usein vaikea mieltda suunnittelijaa itsensa rinnalla toimivaksi asiantuntijaksi,
koskatyon " ndkyvét” osat kuten organisointi ja hallinto roolittavat suunnittelijan asemaa

vahvasti. Pahimmillaan se johtaa siihen, etta koulutus jéa sisdllollisesti vajaaksi.

Naihin kysymyksiin voisi tuoda parannusta esim. tyonohjauksella ja yhteisella roolien méarit-
telyll&, jonka avulla suunnittelijan olisi kulloisessakin hankkeessa helpompi asemoida oma

toimintansa suhteessa osallistujiin, kouluttgiin ja sidosryhmiin.

Ty6ssd onnistuminen: vaikuttavan koulutuksen tuottaminen

Arviointijarjestelmien kehittamista pidettiin hyvin tarkeana seka koulutusten kehittamisen

ettd oman ammatillisen osaamisen kehittamisen nékokulmasta. Molemmissa jarjestelmissi
koettiin olevan puutteita. Palautetietoa seka koulutuksista ettéd omasta tydsta saadaan ensisi-
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jaisesti osanottgjilta. Organisatorisen ja kollegiaalisen palautteen systemaattisempi ja organi-
soidumpi kerd8minen lisdisi tydskentelyn pitkgjanteisyytta ja johtaisi parempaan tyon hallin-
taan. Suunnittelijoiden kertomukset ja heidan esittamansa toiveet siitd, mika auttaisi yksiloita

jayhteisda kehittymaan, ovat hyvin yhtenevaisia kirjallisuudessa esitetyn kasityksen kanssa.

8.2 Tutkimustehtava 2: Mista suunnittelijan ammatillinen osaaminen koostuu ja miten se ke-
hittyy, millaiset tekijat kehittymiseen vaikuttavat?

Ammatillinen osaaminen

sen (1993) esittéamiin suunnittelijoiden tarkeisiin osaamisalueisiin (ks. s. 39), voin todeta, etta
esittdmani oletuksen mukaisesti kaikki hanen mainitsemansa osaamisalueet tulivat suunnitte-
lijoiden vastauksissa mainituiksi. Y lipddtéan voi todeta, etté suunnittelijat haastatteluista koo-
tut kertomukset ovat hyvin yhtenevéisia teoriaosassa esitettyjen kirjallisuudessa esitettyjen
tutkimustulosten kanssa. Suunnittelijan osaamisen on oltava monialaista ja osaamisen osa-
alueet kytkeytyvét tietysti edellisen teeman kohdalla kasiteltyihin tyon osa-alueisiin.

Osaamiseen siséltyy projektinhallintaan liittyvid k&ytannon organisointitaitoja ja hallinnollis-
ten tehtavien hallitsemista sek& monentasoisia prosesseihin liittyvid osaamisen alueita, kuten
erilaiset oppimisympéristét, ryhmaprosessit, oppimisprosessit, ohjaus- ja opetusprosessit.
Suunnittelijan osaamista voidaan tarkastella myos substanssi- ja menetelméosaamisen ndk6-
kulmasta. Substanssilla tarkoitan kolmenlaista ossamista:

koulutuskenttéén liittyvaa osaamista

tiettyyn koulutus- tai ammattialaan liittyvéa osaamista ja/tai

tiettyyn koulutusteemaan, esimerkiksi johtamiseen tai talouteen liittyvaa substanssin

tuntemusta.
M enetelmaosaaminen tarkoittaa puolestaan koulutuksen toteuttamiseen lagjasti liittyvaa
osaamista, kuten pedagogisten vaihtoehtojen tuntemusta ja ryhmé- tai oppimisprosessien hal-
lintaan liittyvaa tietamysta. Osaamisen hyddyntamiseen taas liittyvat kunkin yksilon persoo-

nalliset kyvyt ja ominaisuudet sekd ndkemys omasta oppimisesta ja kehittymisestd. Oppimis-
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teoreettiset kysymykset kytkeytyvét suunnittelijan osaamiseen seké tyon toteuttamisen etta
oman ammatillisen kehittymisen kannalta.

Y ksiselitteinen osaamistarpeiden méaéritteleminen lienee mahdotonta, muttatiivistéen voi-
daan todeta, etta suunnittelijan osaamisen muodostavat:
persoonalliset ominaisuudet (kuten kommunikaatiotaidot, oppimaan oppimisen taidot,
omaan kehittymiseen ja oman tyon ohjaamiseen liittyva osaaminen, stressinsietokyky
ym.)
koulutuksen, koulutus-/ammattialojen ja koulutusteemojen seka toimintaympariston
tuntemus (kuten koulutuspolitiikka, eri tieteenalat, tdydennyskoulutus ja tyoelama)
koulutuksen arviointi- ja evaluointitaidot
oppimisen ja pedagogiikan tuntemus
tieteellinen osaaminen
suunnittelun tekninen ja sisallollinen hallinta
hallinnollinen osaaminen omassa ty6ssé ja talousagjattelun hallinta
organisaation toiminnan ymmarrys ja tydyhteisdssa toimimiseen liittyvét kollegiaali-
Set taidot.

Suunnittelijan tyon ndkeminen asiantuntijatyona tarjoaa oman viitekehyksensa suunnittelijan
kolmen erilaisen tietdmyksen - praktisen, formaalisen ja metakognitiivisen - kautta. Formaali
tietdmys kehittyy koulutuksen kautta, praktinen kaytannon tydssa ja metakognitiivisella tie-

tamyksella puolestaan viitataan asiantuntijan itsesdételyyn ja oman toiminnan ohjaamiseen.

Suunnittelijoiden koulutustausta vaihtelee tieteenal oittain, joten on mahdotonta mééritell&a
yhteista suunnittelijoiden formaalin tietdmyksen sisdltoa. Padasiassa koulutuksena on kuiten-
kin korkeakoulututkinto. Korkeakoulutuksen yhtena tavoitteena on kaikilla tieteenaloilla
opiskelijoiden metakognitiivisten taitojen kehittaminen ja tieteellisen tiedon soveltamisen ky-
vyn kehittaminen, joten siind mielessi koulutustausta on yhtenevainen. Metakognitiiviset tai-
dot kehittyvat myos henkilokohtaisten kokemusten kautta ja ovat luonteeltaan siten yksilolli-

sia
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Asiantuntijuuden samoin kuin osaamisen ndhdaan koostuvan toisaalta yksilollisistéa ominai-
suuksista, toisaalta se on yhteisollistéa toimintaa ilmentavaa kollektiivista, jaettua asiantunti-
juutta. Jaettu asiantuntijuus ilmenee tilanteina ja toimintoina, joita yksi ihminen yksin ei voisi
luoda vaan toiminnan tulos on jaetun osaamisen tulos. Suunnittelijan tydssa kollektiivisen
asiantuntijuuden kasite nakyy mielestani jaettujen kokemusten hyédyntamisena yhteisen op-
pimisen muodossa. Téaa kokemusten jakamista suunnittelijat pitivat térkednaja sitéa toivottiin
jotenkin saatavan liséd. Osaamisen jakamisen konkreettisia muotoja oli kuitenkin haastattelu-
jen ailkana vaikea 16yt&a. Kollektiivinen asiantuntijuus ndkyy myos konkreettisissa yhteistyo-
projekteissa, joissa kahden tai useamman suunnittelijan asiantuntijuus on projektin suunnitte-
lun jatoteutuksen voimavara. Tahan suunnittelijat kiinnittivat huomiota useiden haastattelu-
kysymysten kohdalla. Ty6parityoskentelya pidettiin monella tapaa liséémisen arvoisena tapa-
na organisoida tyoté: se johtaisi edella mainittuun osaamisen jakamiseen ja lisdantymiseen,
mutta synnyttéisi samalla aiempaa toimivamman varamiesjarjestelman koulutuksen toteutta-

miseen.

Helakorven (1999) jaottelussa kouluttajan asiantuntijuuden osa-alueet olivat, substanssin osa-
alue, pedagoginen osa-alue, tieteellinen osa-alue ja organisaation osa-alue. Tama jaottelu oli
mielestani hedelmallinen oman aineistoni kasittelyn kannalta seka hyvin yhdistettavissa

Ammatillisen osaamisen kehittymisté suunnittelijat kuvasivat 1&hinna onnistumisen kokemi-
sen kautta yksilon, ryhman tai organisaation kontekstissa. Ammatillinen osaaminen siis
joko tuntuu ja nédkyy omassa tydssa
vaikuttaa siihen, mihin tulee tydssaan ryhtyneeksi ja miten toimii yhteistyétilanteissa
seka
nakyy ulospan monin tavoin parantuneena tyon tuloksena.
Suunnittelijoiden mainitsemat ndihin ryhmiin sijoittamani asiat (ks. s. 103-105) avaavat mie-
lestani upeasti sita teoreettista viitekehystd, jota tydssa oppimisen malleissa ja organi saatioi-
den kehittéamisen kirjallisuudessa kaytetdan. Tassa tutkimuksessa olen esitellyt naihin liittyen
mm. Poikelan, Jarvisen, Sydanmaanlakan, Rankin, Viitalan seké Etelépellon ja Kirjosen gja-
tuksia joitakin mainitakseni.



119

Osaamisen kehittymiseen vaikuttavat tekijat

Alkuperdisin gjatukseni tutkimuksen toteuttamisesta liittyi tekeméani kuvioon (ks. kuvio 12)
suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavista tekijoista ja sen ” todenpe-
raisyyden” testaamiseen. Haastatteluvastauksia analysoidessani en kuitenkaan pééssyt taman
nimenomaisen kysymyksen kohdalla l&hestyméan kuviossa esittdmiani asioita lokero kerral-
laan. Sen sijaan pystyin vasta koko haastatteluaineiston analysoituani toteamaan, etta kuvioon
kokoamani tekijét tulevat kaikki mainituiksi kun késitelld8n ammatillisen osaamisen ja asian-

tuntijuuden teemaa suunnittelijan tyossa.

Suunnittelijoiden vastauksissahan korostuivat nelja keskeista tekijdal uetta (oma itse, koulu-
tus, tyo jatydympéristo, toimintaympérist®), joihin kaikki kuvaamani tekijét tavallatai toisel-
lasisdltyvét — siina mielessé katson, etté kuvio osoittautui hyvaksi yhteenvedoksi. Jatkossa
olisi kenties hedelmallista tarkastella eri osa-alueita yksitellen jaltai tarkemmin.

Tassa tutkimuksessa en halunnut, tohtinut tal pitanyt asiallisenakaan |ahted arvioimaan kolle-
goideni osaamista arvottamisen tai arvostelun ndkokulmasta, olen ensisijaisesti halunnut tuo-
daesiin né&kokulmia ja puhetta siitd, millaisella kentalla liikutaan jos halutaan tarkastella
suunnittelijan ammatillista osaamista. Mielesténi raportistani 10ytyy paljon aineistoatdman

keskustelun jatkamiseen.

8.3 Tutkimustehtava 3: Millainen merkitys organisaatiolla ja tydyhteisolld on ammatilliseen

kehittymiseen?

Jotta suunnittelijan osaaminen voisi kehittyd, se edellytt&a sellaisten tekijoiden olemassaoloa,
mahdollisuus kouluttautumiseen eli henkilokohtai sen osaamisen kehittamiseen
mahdollisuus monipuolisen kokemuksen hankkimiseen omassa tydssa ja mahdolli-
suus oman tyon sdételyyn
mahdollisuus luovuuteen ja omien rajojen |0ytamiseen tydssa
mahdollisuus osaamisen testaamiseen erilaisissa tilanteissa ja mahdollisuus oppia

myo6s virheista
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mahdollisuus oman toiminnan tarkastelemiseen jakriittiseen reflektointiin, aikaa "py-

sahtyd' sekd itse etta jakaen tydyhteisbn muiden asiantuntijoiden kanssa.

Organisaation mahdollisuudet tarjota edellytyksid asiantuntijuuden kehittymiselle vaihtelevat,
mutta néihin tekijoihin voidaan vaikuttaa esimerkiks rakenteiden ja organisaatiossa vallitse-
van toimintakulttuurin kautta. Johtaminen vaikuttaa edell& mainittuihin tekijoihin, mutta
my0s organisaation jasenet voivat vaikuttaa niithin omalla toiminnallaan ja esimerkiksi sitou-
tumalla yhteiseen kehittéamiseen. Organisaation sisaisiin tekijoihin kuuluvat myds tydilmapii-
ri jatyokyvyn yllapitaminen, tiedonkulku ja viestinta seka taloudenhallintaan liittyvét raken-
teet.

Organisaation toimintaan vaikuttavat sisaisten tekijoiden liséksi toimintaa ohjaavat ulkoiset
tekijét, toisaalta organisaation omarooli osana yhteiskuntaa, toisaalta yhteiskunnan rakenteet
jailmiét. Ulkoisia tekijoita ovat myods kaikki ne ryhmét, joiden kanssa suunnittelija tydsken-
telee: koulutusten osallistujat, yhteistydkumppanit ja muut sidosryhmét. Téydennyskoulutus-
keskus suunnittelijan toimintaympéristona voidaan ndhda siis yksikon oman organisoitumisen
kautta, osana yliopistoa, yhteiskunnallisena toimijana osana koulutusjérjestelméaa seké osana

valtion organisaatiota

Organisaation kehittamisen nakokulmasta osaamisen kehittamiseen vaikuttavia tekijoita ovat:
vuorovaikutteisuus
suunnitelmallisuus
0saamisen tunnistaminen ja jakaminen
osaamisen kehittymista tukevat rakenteet
osaamisen kehittymista tukeva kulttuuri seké

arviointi- ja palautej arjestel mét.

Namatekijét vastaavat organisaation nakokulmasta samoja tekijoita kuin edella mainitut asi-
antuntijuuden kehittymisen edellytykset yksilon ndkokulmasta: jos organi saatiossa ndméa asi at
toteutuvat, siita seuraa, etta kehittymisen edellytykset ovat yksilolle olemassa.

Haagtattelujen ajankohtana organisaatiossa oli meneill&dn monenlaisia muutoksia, jotka vai-
kuttivat varmasti paitsi kysymysten muotoiluun, my6s paljolti haastattelujen ja niiden yhtey-
dessa kéaytyjen keskustelujen sisaltdon. Oletukseni oli, etta suunnittelijat nostaisivat haastatte-
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luissa esiin suhteellisen paljon organisatorisia rakenne-, johtamis- ja resurssointitekijoité ja
aineistoa lukiessani saatoin todeta, etta oletukseni osui oikeaan. Suunnittelijoiden kasitykset
sitd, millainen olisi kehittymisen kannalta hyva organisaatio, olivat hyvinkin yhtenevaisia.
Mutta helposti oli havaittavissa my6s tuo niin tuttu ” suutarin lapsella ei ole kenkid' —ilmid!
Vaikka suhtautuminen kouluttautumiseen on organisaatiossa myonteistd, sen toteutumiseen
vaikuttavista resursseista ei huolehdita riittavasti. Ei mydskaan siité, etta kouluttautuminen ja
osaamisen kehittdminen olisi organisaation kannalta mielekastd, suunnitelmallista ja yhden-
mukaista. Hetkittdin aineistoa lukiessa tulee tunne, etta se mita me myymme ulospéin on
meill& itselldmme huonoimmissa kantimissal Onneksi se el tarkoita sitd, ettad jarjestamamme
koulutus olisi huonoa. Téhan on viela todettava, etta ilmi6 tuntuu todellakin olevan hyvin
yleinen: on suorastaan lohdullista kuulla koulutusten osallistujilta, etté tuo ” suutarin lapset” -

ongelma on muissakin organisaatioissa ndhtavissa, oli ala mika hyvansa.

8.4 Tutkimustehtévét 4 ja5: Millaisena suunnittelijat n8kevat osaamisen ja tyon vaikutukset
kehittymiseen — viek6 ammatillista osaamista eteenpain tydn muuttuminen vai oman
osaamisen lisddntyminen? Millaisia ovat suunnittelijan tydssa tapahtuneet muutokset?

Tutkimustehtavét 4 ja 5 yhdistyivét selvasti aineiston analyysin aikana. Suunnittelijat pitivat
tyossa tapahtuvia muutoksia enemman kehittymiseen vaikuttavana tekijané kuin osaamisen
muutosta. Toimintaympéristdssa tapahtuneet muutokset vaikuttavat laajemmin organisaation
toimintaan kuin organisaatiossa toimivien henkildiden osaaminen, mik& on hyvin luonnolli-
nen ajatus. Kokemuksellisen oppimisen ndkokulmastakin tapahtuu juuri nain: konkreettista
kokemusta reflektoidaan, tehdaén johtopdédtoksia ja luodaan uutta késitteellisté tietoa, jota
kokeillaan, jostataas syntyy uusi kokemus, jota voidaan reflektoida jne. Toisaalta voidaan
gjatella ettd ammatillisen kehittymisen kannalta tuohon sykliin voidaan " hypétd” mukaan
my6s kokeilemisen kohdasta: uuden tiedon tai taidon oppimisen jalkeen hankitaan kokemus
tiedon soveltamisesta, jota voidaan reflektoida, jne. Esittelemistani kehittymisen malleista
Crantonin (1996) mallissa tarkastellaan kehittymista myos tasta nékdkulmasta, silla han tote-
aa, ettd muutoksia ammatillisessa osaamisessa voi aiheuttaa myds kouluttgjan aktiivinen
puuttuminen ymparilla oleviin tekijoihin. Itse pidan monen kollegani tavoin mahdollisena

molempia kehittymisen tapoja.
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Padasi assa suunnittelijat kuvaavat toimintaympariston muutoksia tyon kuormittavuutta liséé-
vinatekijoind. Vaatimukset ovat kasvaneet ja odotukset oman tyon kehittamisesta ovat li-
sdantyneet. Suunnittelijan tyoroolissa tapahtuneet muutokset liittyvét paljolti naihin kasvute-
kijoihin. Lisaksi roolien muuttumiseen ja pyrkimyksiin roolien tietoiseen muuttamiseen vai-
kuttavat kunkin henkilokohtaiset intressit jatavat toimia seka omalle tyolle asetetut tavoitteet.
Esimerkiksi omien kouluttamistaitojen kehittdminen ja siithen keskittyminen voi olla toisen
mielestd keskeista ja tavoiteltavaa oman kehittymisen nakokulmasta. Joku toinen taas haluaa
tydssdan erityisesti painottaa konsultoivaa tyootetta ja kehittéa osaamistaan siihen suuntaan.
Roolien muutokset suunnittelijan tyossi voivat tapahtua paitsi roolista toiseen, myds jotakin
tiettyd, henkilokohtaisesti merkittéavaks katsottua roolia syventamalla

8.5 Yhteenveto

Selkeimmét toimenpiteitd vaativat kohdat [6ytyvét organisaatioon liittyvasta tutkimustehté-
vasta Jotta suunnittelijoiden ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuus voisi kehittya ja jotta
TYT voisi olla paremmin ammatillista osaamista kehittéava organisaatio, tulisi kehittymisen
edellytyksiin kiinnittdd enemman huomiota. Jo aiemmin mainitut

arviointi- ja palautejarjestelmien kehittaminen

0saamisen jakamisen foorumien kehittdminen

yhteistyon lisédminen

kouluttautumismahdollisuuksien systematisointi seka

toiminnan voimakkaampi suunnitelmallisuus
yhdessé lagjemman toimintaympéristdanalyysin kanssa lisdisi organisaatiossa olevan osaami-
sen parempaa hyodyntamista. Konkreettisia ehdotuksia organisaation kehittamiseksi on esi-
tetty aineiston kasittelyn yhteydessa (ss.105-106).

8.6 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen arvioinnissa kysymys kohdentuu erityisesti luotettavuuden arvioin-
tiin. Eskola ja Suoranta (1998) tarkastelevat laadullisen tutkimuksen luotettavuutta mm. rea-
listisuuden ndkokulmasta, johon siséltyy myos tutkimuksen validiteetin arviointia. Lisaksi he
toteavat, ettd laadullisen tutkimuksen lahtékohtana on tutkijan avoin subjektiviteetti ja sen
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myontaminen. Realistisessa luotettavuusndkemyksessa on kysymys siitd, kuinka patevasti
tutkimustekstissa kuvataan tutkittua kohdetta; kuinka hyvin tutkimus on tehty ja kuinka hyvin
se on rekonstruoitu eli raportoitu. Realistiseen luotettavuusnakemykseen liittyvét ulkoisen ja
sisdisen validiteetin kasitteet. Siséinen validiteetti viittaa tutkimuksen teoreettisten ja kasit-
teellisten méérittelyjen sopusointuun; sisdinen validiteetti osoittaa tutkijan tieteellisen otteen
jatieteenalansa hallinnan voimakkuutta. Ulkoinen validiteetti tarkoittaa tehtyjen tulkintojen
jajohtopadétosten seka aineiston valisen suhteen pétevyytta Tietyn tutkimushavainnon sano-
taan olevan ulkoisesti validi silloin kun se kuvaa tutkimuskohteen tdsmélleen sellaisenakuin
seon. Myos reliabiliteetti liittyy realistiseen luotettavuusndkemykseen — aineiston sanotaan
olevanreliaabeli silloin kun se ei sisdllaristiriitaisuuksia. (Eskola ja Suoranta 1998, 211-
212))

Viitaten validiteettia koskeviin seikkoihin totean, etten aloittelevana tutkijana kykene péte-
vasti arvioimaan taman tutkimuksen sisdista validiteettia silt osin kuin tavoitteena on arvioi-
datieteellista otettani jatieteenalani hallinnan voimakkuutta — toivon kuitenkin tutkimuksen
osoittavan, ettéd olen pystynyt osoittamaan tutkimuksen teoreettisen taustan ja empirian vali-
sen yhteyden ja kuvaamaan sen loogisesti. Sama pétee ulkoiseen validiteettiin siltd osin kuin
arviointi kohdistuu omiin kykyihini tehda tulkintoja. Uskon kuvanneeni tutkimuskohdetta
luotettavasti ja totuudenmukaisesti seka vahintdankin suhteellisen ristiriidattomasti.

Subjektiviteetti nayttelee olennaista osaa téssa tutkimuksessa vaikka havainnoissani tietenkin
pyrin olemaan mahdollisimman objektiivinen. Koska olen haastattelemieni suunnittelijoiden
tasavertainen kollega ja tehnyt samaa ty6ta heidan kanssaan pitkan ajan, ei asemani voi olla
sama kuin ulkopuolisen, vieraan tutkijan asema haastattelijana olisi. Tyokokemukseltani si-
joittuisin suurin piirtein haastattelemani joukon puoleen véliin: 10 suunnittelijalla oli minua
lyhyempi tyokokemus ja 8 omaa kokemustani pidempi. Téasta tuttuudesta koen olleen seké
hyotya etté haittaa:

minun oli helppo ldhestya haastateltavia ja keskustelu oli luontevaa, koska olin kaik-

kien kanssa tuttu

koska haastatteluteemat olivat meille yhteisig, vastagjat luottivat siihen, ettd ymmar-

ran heidan vastauksiin ja etta tiedan, mista kulloinkin puhutaan. Toisaalta tdhan sisil-

tyy paitsi avoimuuden hyoty, my6s ” sanomatta jattamisen” mahdollisuus, ts. liiallinen

oletus siita etta puhumme samaa kielta ja tiedan mita vastagja tarkoittaa
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tyoyhteison yhteinen kulttuuri jakieli on varmasti ollut mukana haastattelutilanteissa
d8nenpai noina ja muuna sanattomana viestintand — osa informaatiosta on varmasti tul-
muissakin haastatteluissa.

itse en tietoisesti gjatellut haastattelutilanteessa henkilokohtaista suhdettani kulloinkin
haastattelemaani henkil06n, mutta en voi vaittaa, etteiko haastattelu olisi ollut vuoro-
vaikutustilanne siind missd muutkin keskustelut, jolloin henkilosuhteisiin liittyvét ko-
kemukset, odotukset ja uskomukset tietysti ovat mukana vaikuttamassa tilanteeseen.
aineiston analyysivaiheessa koin silloin tdll6in kiusausta tehda johtopaétoksia myos
aineiston ulkopuolelta, muun tietdmykseni tai tuntemukseni varassa; tésta kiusaukses-
ta olen parhaani mukaan pysytellyt erossajatehnyt aineiston analyysin vain siind
haastattelujen vastausten pohjalta ikéén kuin en tuntisi haastattelemiani henkildita
lainkaan. Pyrin kasittelemé&an aineiston nimettdmana, mutta toki opin melko nopeasti
muistamaan mita kukakin sanoi.

Jarvinen (1990) toteaa viitaten muuhun tutkimuskirjallisuuteen, etté kvalitatiivisen tutkimuk-
sen reliabiliteetin tarkastelu asettavaa tutkimusraportille seuraavat vaatimukset:
Systemaattinen selostus siité, miten aineisto hankittiin ja miten sen analysointi suori-
tettiin.
Onko suoritettua materiaalin tarkistuksia joillakin muilla menetelmill& (triangulaation
kaytto).
Arvio tutkijan, eri organisatoristen tai sosiaalisten seikkojen vaikutuksesta tutkimusti-
lanteisiin ja sité kautta tuloksiin.,
Tarvittavat taustatiedot tutkittavista ja tutkimuksen suorittamisen puitteista.
Raporttiin on sisédllytettéva kuvaus koko tutkimusaineistosta (liitteind) tai lyhennelma
Sitd, suoria lainauksia vastauksista ja kertovia pienoiskuvauksia.
Raporttiin sisdltyy seka yksittéisiin tapauksiin liittyvaa ettd yleiseen kuvaukseen liit-
tyvéa tulkintaa, sek& myds teoreettista pohdintaa. (Jarvinen 1990, 73.)

Naihin kohtiin olen raporttia laatiessani mielestani kiinnittanyt huomioni, todettakoon t&ssg,
etta triangul aatiota en ole tassa tutkimuksessa kayttanyt enka née sille tassa vaiheessa myos-

k&&n mitaan tarvetta



125

8.7 Pohdintaa ja jatkotutkimusaiheita

Taméa tutkimus on pro gradu —tutkielmaksi lagja. Teoreettinen jaempiirinen osa eivét sivu-
méaériltdan ole ehk& aivan ihanteellisessa tasapainossa (ne ovat sivumaardltdan yhta lagjoja
kun empiirinen osa saisi olla hieman lagjempikin). Taméa lagjuus kenties heikent&a tyon laa-
tua opinndytteend, mutta minun on todettava, etta toteuttamani tyotavan vuoksi tyon supista-
minen tuntui hankalalta; olen tehnyt ennen tété l1ahes yhta lagjan teoreettisen kandidaatin tut-
kielman (Riita-Pajunen 2002), jokaoli laatimani haastattelulomakkeen teoreettisena pohjana.
Koska katson asianmukaiseksi késitella kaikki haastatteluissa kysymani aihealueet, joudun
my0&s taman tutkiel man taustana pitamaan haastatteluosuuden suunnittelun pohjana olleen
materiaalin paakohdat t&ydennettyna erityisesti empiiriseen osaan liittyvilla aihealueilla.

Kaiken kaikkiaan toteuttamani tutkimusprojekti on ollut hyvin antoisa kokemus. Pédasiallise-
na tavoitteenani on tietysti ollut omien pitkdan kesken olleiden opintojeni loppuunsaattami-
nen, mutta vahintaén yhta voimakkaana tutkimusintressind on ollut kiinnostus tutkimuksen
aiheeseen sekd aito toive siitd, etté prosessi vois johtaa joihinkin konkreettisiin toimenpitei-
siin oman tyon ja tyoyhteison kehittémisen kannalta seka toisaalta havaintoihin oman osaa-
misen kehittdmisesta ja erilaisista mahdollisuuksista. 1lokseni voin todeta, etta tutkimusta
tehdessa syntynyttd osaamista olen pystynyt hyddyntamaan tydssani jo useaan kertaan ja etté

kéasittelemastani aiheesta on muotoutumassa itselleni yksi selked asiantuntijuuden osa-alue.

Haastattelugjankohtana organisaatio oli todellakin melkoisen myllerryksen kourissa, mika
teki haastatteluprosessista myos melko raskaan kokemuksen. Oli toisaalta helpottavaa kes-
kustella kollegoiden kanssa kaikille |dheisesté teemasta ja kuulla, etté seka ilot ettd ongelmat
ovat yhteisid, muttatoisaalta haastattelijan roolissa pagtyi myods vastaanottamaan voimakkai-
takin kriittisid ndkokulmia ja tunteenpurkauksia akuuteista tilanteista. Osittain tasta syysta
aineiston analysoimiseen ryhtyminen tuntui tyolaalta ja kesti ehk&a hieman tavallista kauem-
min. Tehtavan raskauden vastapainoks koen kuitenkin saaneeni myos paljon positiivista pa-
lautetta itse haastattelutilanteissa, kuten olen raporttini jossakin kohdassa maininnutkin.

Kasittelemani aihealue on lagja elka se ole misséan tapauksessa tullut taman tutkimuksen
my6té loppuun késitellyksi. Valitsin tutkimuksen teoreettiseksi taustaksi ensisijaisesti amma-
tillisen osaamisen ja asiantuntijuuden késitteiden selventamisen ja tutkimustehtavaksi sen,

mit& ndma kéasitteet omassa tydyhteisissani tarkoittavat. Toinen vaihtoehto olisi ollut keskit-
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tya selke&mmin ty0ssa oppimisen teoreettiseen perustaan ja tarkastella sitd, mitd siiné proses-
sissa tapahtuu. Téma valinta olisi kuitenkin edelleen jéttanyt avoimeksi sen, millaista amma:
tillista osaamista suunnittelijan tydssé ollaan oppimassa ja kehittamassa. Sen sijaan nyt kun
kéasitteenmaarittelya on tehty, kun olen t&ssa tutkimuksessa tarkastellut kehittymisen ja tyossa
oppimisen edellytyksia ja suunnittelijoiden kokemusta niiden olemassaolosta ja tarpeellisuu-
desta, seuraava vaihe voisikin olla tutkia tytssa oppimisen prosessegja ja niiden toteutumista:
mit& olemassa oleville rakenteille ja edellytyksille todella konkreettisesti pitaisi tehdg, jotta

oppimisen prosessit organisaatiossa voisivat tapahtua.

Poikela rakensi omassa tutkimuksessaan selkeét roolit, joihin hén sijoitti tutkimuskohteensa
suunnittelijat. Tassa tutkimuksessa tarkoitukseni ei ollut etsid samalla tavoin selkeita tyyppe-
J& muttase olisi tietysti yksi mahdollinen tapa jatkaa. Téssa tutkimuksessa on tullut hyvin
esille asioita, joita suunnittelijan tydn maailmaan kuuluu, tuon maailman jasentaminen voisi

olla mielenkiintoinen ja haasteellinen tehtava.

Jarvisen esittdma ammatillisen kehittymisen prosessimalli tuli t&ssa tutkimuksessa hyédynne-
tyks [ahinné teoreettista gatteluani syventavana alueena seka sovelluksen osalta siind yhtey-
dessa kun hahmotin omaa kasitystani suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymiseen
vaikuttavista tekijoista (kuvio 12). Tutkimuksessa haastatellut suunnittelijat olivat kaikki ol-
leet jo tydssaan niin pitk&an, ette erottelu noviisien ja konkareiden vélille olisi ollut [&hinna
keinotekoinen useimpien kysymysten kohdalla. Suunnittelijoiden ammatillinen kehityskaari
olisi kuitenkin mielenkiintoinen tutkimuskohde jatkossa.

Kokonaan tutkimatta on suunnittelijan tyd muissa tdydennyskoulutuskeskuksissa, olisi mie-
lenkiintoista tehda selvitysté organisaatioiden ja tydon samankaltaisuudesta ja eroista - tutki-
muskohteena olisi tuolloin vaikkapa Crantonin mallia soveltaen erilaisten ympéaristéjen vai-
kutukset ammatillisen osaamisen kehittymiseen.

Organisaatiossa on tapahtunut muutoksia, samoin toimintaymparistd en entistakin rgjumpien
muutosten kourissa. Yksi jatkotutkimuksen aihe vois olla nimenomaan témanhetkisen tilan-
teen selvittaminen yhteiskunnallisen toimintaympariston nékokulmasta: miké on yliopistolli-
sen tdydennyskoulutuksen tulevaisuus osana yliopiston toimintaa ja osana koulutuspoliittista
jarjestelmaa?
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Liite 2
Hyvakollega
Voisitko osallistua suunnittelijoiden ammatillista osaamista kasittelevaan haastat-

telututkimukseeni? Tutkimus on jatkoa kandidaatin tutkielmaani, jossa tarkastelin suunnitteli-
jan ty6ta jaammatillisen osaamisen kehittymista teoreettisella tasolla.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittéa toisaalta erilaisia suunnittelijoiden tyonkuvia, toisaal-
tasitd, mista suunnittelijoiden ammatillinen osaaminen koostuu ja mitkatekijat vaikuttavat
ammatillisen osaamisen kehittymiseen omassa ty0ssa - joko edistavasti tai estavasti. Kaikki
tiedot kasitell&an luottamuksellisesti ja tutkimustulosten raportoinnin yhteydessa vastauksia
kasitellaan nimettémina.

Taman esikyselyn avulla toivon tavoittavani jatkohaastattelua varten noin 10 henkil 64, joiden
taudtat ovat erilaisia (koulutustausta, tyokokemus TY Tissg, ik&, sukupuoli).

Jos voit osallistua tutkimukseeni, ole ystéavallinen ja vastaa alla oleviin kysymyksiin ja palau-
talomake joko sisdpostinatai sdhkdpogtitse. Toivon saavani vastauksesi 21.2.2003 mennessa.

1. Nimi:

2. Syntymavuosi:

3. Peruskoulutus, mainitse tutkinto ja pédaine:

4. Jos perustutkintosi on muu kuin kasvatustieteellinen, onko Sinulla kasvatustieteen tai ai-
kuiskasvatuksen opintoja?
valitse vaihtoehto: el kylla, opintoviikkoa

5. Tyokokemus TY Tissa vuotta.

6. Minké& alan koulutuksiatal projekteja olet pddasiassa suunnitellut/toteuttanut TY Tissa?

7. Kerro vield muutamalla lauseella, miten kuvaat suunnittelijan tyota esim. kertoessasl siita
uudelle tuttavallesi.

Kiitos etukédteen vastauksistasi. Vastaan mielellani kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyk-
siisi.
Terveisin Hanna Riita-Pajunen, hannariita-pajunen@utafi, p. 7165
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Liite 3
Haastattelun rakenne:

Omaty0 ja suunnittelijan roolit

Miten olet paatynyt TY Ttiin suunnittelijaksi?

Oman tyon kuvaus. Kerro mita teet.

Millaisia erilaisia rooleja Sinulla on omassa ty6ssasi ?

Onko jokin ndista rooleista mielestasi ensisijainen tai erityisen painottunut?
Mista roolista pidét/et pidatai mita haluaisit painottaa/kehittéa

*  Miten nimedisit suunnittelijan tyon tavoitteet?

* % *  F

Koulutuksen vaikuttavuus ja siita tuleva palaute

*  Mitdon mielestasi koulutuksen vaikuttavuus? Millainen koulutus on mielestési vaikutta-
vaa?

*  Miten, mistd ja kenelta saat palautetta koulutuksen vaikuttavuudesta?

*  Mitd muuta haluaisit sanoa koulutuksen vaikuttavuudesta tai palautteesta?

Henkilokohtainen osaaminen/henkilokohtaiset tekijét, suunnittelijan ammatillinen osaaminen:

*  Millaisia henkil6kohtaisia ominaisuuksia suunnittelijan tyossasi tarvitset? Miten suunnit-
telijan tyossa siis selvidd? Millainen tyyppi parjéa?

*  Yleisellatasolla Mit& suunnittelijan ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuus mielestasi

on? (mita siithen sisdltyy, miten se ilmenee, millaisissa tilanteissa?)

Millaista osaamista suunnittelijan tydssa kehittyy — mité téssa tydssa oppii?

Millaistaammatillista osaamistatai taitojaitse erityisesti tarvitset tyossasi ?

Miten, mista ja keneltd saat palautetta omasta suunnittelijan tyostasi?

Ent& miten saat tietoa omasta ammeatillisesta osaami sestasi ?

Miten voit hyddynt&a palautetta oman tydsi ja osaamisesi nakokulmasta?

b T T

Ammatillisen osaamisen kehittyminen:

*  Miten suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittyminen ja asiantuntijuus mielestési
nakyy? (itselle, koulutuksissa, tyon sisalldissd, muille...?)

*  Millaiset asiat/tekija mielestési vaikuttavat ammatillisen osaamisen kehittymiseen suun-

nittelijan tyossa?

- mikata kukakehittymiseen vaikuttaaja miten?

- mitkaovat parhaita kehittymisen paikkoja?

Tuleeko mieleesi ammatillisen osaamisen kehittymisté estavia tekijoitéd/asioita?

Millaisen merkityksen annat omalle kouluttautumiselle tyon ohessa?

Oletko suunnittelijana ollessasi osallistunut koulutukseen oman ty6si ohessa?

Millaiseen koulutukseen haluaisit osallistua?

Onko kouluttautuminen tyon ohessa mahdollista nykyisessa tydssasi? Miksi on tai el ole?

Millainen organisaatio mielestasi tukee ammatillisen osaamisen kehittymist&a?

Toteutuuko tama omassa organisaatiossas téalla hetkella?

Onko organisaatiossa mielestdsi mahdollisuuksia, pelisédntdja, kaytantdja ammatillisen

0Saamisen jakamiseen tai kehittdmiseen?

Millaisiatai mita ne voisivat olla?

*  Vaikuttaako osallistuminen tyoyhteison yhteisiin tehtéviin mielestasi ammatillisen osaa
misen kehittymiseen? Onko Sinulla tydyhteison toimintaan liittyvid yhteisia tehtavia ja
mika merkitys niilld on?

b . T R

*
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Ty6ssa ja osaamisessa tapahtuneet muutokset:

Miten omaty0 ja osaaminen on muuttunut:

Miten tyGsi on muuttunut sind aikana, kun olet ollut suunnittelija?

Mika suunnittelijan tydn muuttumiseen vaikuttaa?

Onko omaroolisi suhteessa koulutuksiin muuttunut?

Kummin pdin muutokset mielestasi tapahtuvat: vaikuttaako tyé oman osaamisen muut-

tumiseen vai oman osaamisen muuttuminen tyéhon?

*  Miten voit itse vaikuttaa suunnittelijaosaamisen kehittymiseen tai muutoksiin omassa
tyossasi ?

* % *  F

Tulevaisuuden suunnitelmia:
*  Miten haluaisit kehittdd omaa ammatillista osaamistasi ?
*  Onko toiveidesi toteutuminen mahdollista- miké& niiden toteutumiseen vaikuttaa?

Lopuksi:

*  Onko omatydsi suunnittelijan mielestasi sitd mité sen pitéisi olla? Haluaisitko muuttaa
jotakin ja jos niin mit&a?

*  Haluaisitko viela palata johonkin teemaan tai kysymykseen tai mainita jotakin muuta,
jotaen ole kysynyt?

*  Joset olisi suunnittelija, mik& olisit?
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Liite 4

Kaikki suunnittelijoiden mainitsemat roolit kysymykseen” Millaisiaerilaisiarooleja Sinulla
on omassa tydssasi?’. Rooleja kertyi yhteensa 92, suluissa oleva numero kertoo mainintojen
maaran.

1. arvioija(2)

2. asiantuntija

3. koulutuksen asiantunti-
ja

tieteellinen asiantuntija
yritysjohtamisen asian-
tuntija

6. briiffagja

7. budjetoija(3)
8. dokumentoija
9
1
1

o &

. hallinnoija (3)
0. havainnoija
1. henkil6kohtainen oh-
jaaja
12. hintaneuvottelija
13. ideoija
14. ihmissuhdetyontekija
15. ihmistuntija
16. infrastruktuurin var-
mistaja
17. jokapaikan hoyla
18. jakihoitaja
19. jarjestelija
20. kahvinkeittgja
21. kaikkeen valmis
22. kehittgja (4)
23. kehittamishankkeen ve-

25. keskustelija

26. konsultti

27. koordinaattori (2)
28. koordinoija(2)
29. kouluttgja (9)

30. kouluttgjien etsija (2)

31. koulutuksen johtaja (3)

32. koulutuksen vetgja (3)

33. kurssisihteeri (3)

34. kuulija

35. kuuntelija (2)

36. lankojen pitga

37. leelian lepotuoali

38. mahdollistaja

39. mgjoittga

40. markkinoija (5)

41. mustekala

42. myyntimies, -nainen

43. neuvotteleva virkamies

44. neuvottdija

45. palaverien vetdja

46. palaverinpitgja

47. ohjagja

48. ohjauksellinen rooli
(opiskelijoiden elamas-
)

49. olkapaa

50. ongelmanratkaisija

51. organisoija

52. paikkaaja (palvelupro-
SesseiSsA)

53. pedagoginen asiantun-
tija

54. peili

55. pienten lasten opettaja

56. porukan kokoaja

57. prosessien kuvagja

58. prosessiin osallistuja

59. prosessinohjagja (2)

60. prosessintekija

61. padllikko

62. rahoituksenhankkija

63. riskikontrolleri

64. ryhmahengen luoja

65. ryhmanohjaaja

66. sisdllonohjaaja

67. siséllonsuunnittelija (5)

68. substanssisuunnittelija

69. suunnittelija (7)

70. suunnitteluprosessin
kokogja

71. suunnitteluryhmien ko-
kogja

72. syntipukki

73. talousseuragja

74. tarkistgja

75. tarkkailija

76. tekninen toteuttaja

77. tiedottaja (2)

78. tiiminvetga (2)

79. toteuttaja (3)

80. tsemppagja

81. tutkija

82. tyytyvaisena pitgja

83. vahtimestari

84. verkostoituja

85. verkoston kokoagja

86. vetgja

87. vélikappale

88. yhdyshenkilo (2)

89. yhteistyon tekija

90. yhteydenottaja

91. yli-ihminen

92. &iti (2)



136

Liite5
Suunnittelijoiden vastaukset esikyselyn kysymykseen " oman tyon lyhyt kuvaus uudelle tutta-
valle (vastauksia 17):

" Teen koulutuksen suunnittelua ja vastaan toteutuksesta. Sekalaisa hommia, padosin tieto-
koneen ja puhelimen vieressa. Syntipukkina, jos jokin menee pieleen.”

" Suunnittelen koulutuksia sen perustedla, mité tiedan koulutustar peesta ja kohderyhmésta.
Suunnittelua seka sisaltd- etté toteutuspuol ella, mutta myos budjetointia. Toteuttamisvaihees-
sa pidan yhteytta kouluttajiin ja opiskelijoihin, ohjaan prosessia. Harvemmin itse koulutan.”

" Minun e onneks tarvitse tietdd kaikesta kaikkea, kunhan 16ydan aina sen joka tietdd — se on
koulutustar peiden selvittamista ja ennakointia ja niihin vastaamista — pitkat koulutukset var -
sinaista ihmissuhdekoulutusta itselle.”

" Koulutuksen sisall6n suunnittelu, kéytdnnon jarjestelyt, budjetointi ja markkinointi seka
koulutuksen kokonaisvaltainen hallinta.”

” Suunnittelen kirjastoalan lyhyita koulutuksia sek& pidempien, yleensa tydvoi mapoliittisten
koulutusten siséltdja yhteistydssa alan substanssiosaajien kanssa. Viime aikoina koulutusoh-
jelmat ovat siséll6ltaan kasitelleet tietover kkojen sovellussuunnittel ua seka verkkopalveli-
mia.”

" TyOni etenee tyhjalta tyopoydaltani tyhjalle tyopoydalleni eli suunnittelen/ideoin koul utus-
ohjelman, markkinoin, koordinoin toteutuksen ja teen 'tilinpaatoksen’ vastaten asetetuista ta-
voitteista. Monelta osin tyoni on verkostossa toimimista, esim. kouluttajat, potentiaaliset asi-
akkaat, kollegat, ulkopuoliset asiantuntijat jne.”

" Rooli vaihtelee koulutuksittain: aina mukana vahva prosessiosaaminen, substanss osaami-
nen vaihtelee -- > rooli vaihtelee. Suunnittelija on se henkil 6, joka vastaa koko prosessista.”

" Jatkumolla pedagoginen asiantuntija — koul uttaja — sekatydmies — byr okraatti.”

” Kerron omasta tyostani, etté siind on kolme erilaistaroolia: 1. Hallinnoija — koulutuksissa,
joissa on yksi paavastuullinen kouluttaja (=markkinoija, tiedonvalittgja, tarkkailija, etta
kaikki menee hyvin, jonkin verran suunnittelua). 2. Suunnittelija — koulutuksissa, joissa on |1&-
hinn& kyse uuden suunnittelusta (=sisdltdjen, kouluttajien, kokonaisuuksien pohdintaa, toteu-
tuneen arviointia, ym.). 3. Kouluttaja = opettaja.”

" Jarjestan koulutuksia/kur sseja 1&hinnd sosiaali- ja terveysalan ihmisille. Sis suunnittelen,
toteutan ja organisoin.”

" Olen koulutuksen tuottaja, joka vastaa koko prosessista, ideoinnista, suunnittel usta, asian-
tuntijoiden rekrytoinnista ja rahoituksen hankkimisesta seka toteuttamisesta. Olen tiiviiti
mukana koko prosessin ajan alusta loppuun alkaen ideoinnista, markkinoinnista, rahoituksen
hankki misesta, toteutukseen, seurantaan, raportointiin ja tulosten hyédyntémiseen (Iahinna
seuraavissa projekteissa) saakka.”

” Toimin tydel&méan kehittéjana, vedan tydyhtei soissa pitkakestoisia kehittémishankkeita, joi-
den tavoitteina on yleensa tydyhtei sbn toimivuuden ja tydhyvinvoinnin parantaminen, johta-
misen kehittaminen, toimintatapojen muutos ja tyon vaikuttavuuden kehittaminen. Hankkeissa
toimin prosessin ohjagjana, tuen henkildstéa uudistumiskyvyn parantamisessa ja muutosten
|&piviemisessd. Tyossani kaytan yhteistoiminnallisia menetelmia eli toimintatapoja, joiden ta-
voitteena on saada koko tydyhteisg; henkil sto, johto (seké paattdjat; luottamusmiehet ja vir-
kamiesjohto) mukaan kehittémiseen. Kehittamistyoni on tutkimusavusteista, eli hyddynnan
tyossani aiheeseen liittyvia tutkimustul oksia ja sovellan tutkimustyon periaatteita aineiston
keruussa ja menetel missa. Kohdeor ganisaatiot ovat yleensa opetustoimessa, mutta myos sosi-
aali- ja terveysalan puolelta. Suunnittelijan tyéhon liittyy projektien suunnittelu, rahoituksen
jarjestaminen, hankkeiden raportointi. Toimin kehitt&jan tyon lisaksi myos koul uttajana.”
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" Lyhyin versio: viestintalan yliopistotason téaydennyskoul utuksen suunnittelu ennen kaikkea
viestinndn ammattilaisille. Joskus viela lisdan, ettd kun ihmiset valmistuvat yliopistosta, niin
koska tieto muuttuu niin nopeasti, niin heidan pitéda palata yliopistoon péivittdmaan tietojaan
aika ajoin. Tyohon kuuluu: koulutustar peen miettiminen (omat ver kostot térkeitd), vuosioh-
jelman tekemiseen osallistuminen, yksittdisten koulutusten siséll6n suunnittelu ja ohjelman
tekeminen — edellyttaa jatkuvaa yhteydenpitoa kouluttgjiin + uusien etsimistéd. Usein tehtéviin
kuuluu koulutuksien vetaminen, pal autteen keradminen, jne. Pitkissa kursseissa tulee usein
vastaan jalkityd, esim. tyvoimapoliittisessa e mielestani riitd, ettd virallinen kysely tyollis-
tymisestd tehd&én kolmen kk paasta tasan.”

" Suunnittelen, toteutan, koulutan.”

" Pitaa tietda kaikesta kaikki €li olla monialainen, suunnittelu on tyosté vain murto-osa, siis
sisallon suunnittelu. Prosessien suunnittelua tdmé on. Jo sain uuden tuttavan heti ymméal-
leen...”

” Teen ty6ta yliopistossa, suunnittelen taydennyskoul utuksessa pitkakestoisia, 1,5-4 vuoden
mittaisia tdydennyskoul utus- ja kehittdmisohjelmia ja vastaan niiden toteutuksesta. Tyon koh-
teena ovat tydssa kayvat ammattityontekijat (taman enempadd uudet tuttavat eivat ole kiinnos-
tuneita.. ).

" Tyd on mielenkiintoista ja haasteel lista — uuden tiedon kanssa tekemisissa koko gjan. Asia-
kaskunta vaativaa. Nykyhetken tul ospaineet ovat rasittavia — taydennyskoul utuksen (yliopis-
tollisen) asema koulutuskentassa nykyadn hamértynyt.”
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Liite 6

Taulukko aikuiskouluttajan ammatillisen osaamisen osa-alueista (Helakorpi 1999, 56).

Asiantuntijuuden osa-alue

Kuvaus

1. SUBSTANSSIN OSA-ALUE

1.1 Ammatillinen tietotaito

Ammatillinen tietotaito tarkoittaa oman ammatillisen koulutuksen ja tyokokemuk-
sen perugteella hankittua osaamista: val miutta suunnitel la, toteuttaaja kehittéa
alansatehtévid. Esim. osaa suunnitellatuotteitaja pal vel uja seké suurempia proj ek-
tga, hallitsee keskei set alan tybtehtavét sekd omaa valmiuden arvioidaja kehittééa
t6itdja niiden suunnittedlua Kouluttgjan ei odoteta olevan "luokkahitsari” .

1.2 Tybeldmaosaaminen

Tybel amaosaaminen tarkoitta tydyhtei sossa tarvittavaa kaytanndllista osaamista:
yhteistyd- jatiimity6taidat, tuntee alan jarjestel mét ja tietol dhteet, osaa kayttdé mm.
tietotekniikkaa ja verkostoja hyddyksi tydssaan, tuntee aan tavat ja perinteet, omaa

hallinnassa.

2. PEDAGOGINEN OSA-ALUE

2.1 Kasvatuksdliset taidot

Kasvatukselliset taidot liittyvét koul uttgjan kykyyn opettaa, ohjataja motivoida
opiskdijoita. Se eddlyttéa kasvatuksen teorian ja kéytédnnon halintaa ja persoonal -
lista otetta kasvatus- ja koulutustyhon. Menestymisen ehtona on kyky empaatti-
seen vuorovai kutukseen, on oltavaihmissuhdetaitoja seka aitoa kiinnostustaihmi-
sista

2.2 Koulutusprosessen hallinta

Koulutus e enda ole padsdantdisesti ” opettamista’ vaan koulutusmahdollisuuksien
luomista ja organisointia. Kouluttgjan tulee hallita koko koul utusprosessi: suunnit-
telu, toteutusjaarviointi. Hanella tulee olla yhteyksié aan vaikuttgjiin ja hénen
tulee seurata kasvatusal an kehitysté Koulutus on yhd enemman toimimistaniin
[&hi- kuin etdverkostoissa.

3. TIETEELLINEN OSA-ALUE

3.1 Kehittédmisosaaminen

Tietedlinen osa-al ue liittyy kouluttgjan kykyyn arvioidaja kehittéa tytdén ja tyd-
yhteistadn seké koko ammattidaansa. Tama edel lyttd tieted lisen gattelun ja ar-
gumentoinnin keskeisten periaatteiden tuntemusta ja kykya seurata omaa ammat-
tialaansa seké kasvatus- ja opetusal aa. Kouluttajan on kehitettédva omaa arvo-
osaami staan joutuessaan yha enemman tydsséin tekemaan eettisia valintoja.

3.2 Tieteenfilosofia

K ehittémi sosaaminen liittyy toisaalta val miuteen ohjata opiskelijoita esim. opin-
nayte-t6i den teossa seka toisaalta kykyyn suunnitella, johtaa ja arvioida kehittémis-
projektga tydel dmén kanssa ja omassa koul utustydyhtei sossd. Néi ssa tehtévissa
kouluttajan on hallittava tutkimuksen teon perusperiaatteet ja keskei set tutkimus- ja
kehittdmismenetel mét. Koul uttgja tarvitsee luovuutta ja ongel manratkai sukykya.
Hanen on hallittava tieteellinen raportointi ja sen perusperiaatteet.

4. ORGANISAATION OSA-ALUE

4.1 Tiimity6 javerkosto-osaaminen

sessa yhtei stydssé tarvittavat valmiudet. Y htel stoi mintaosaamista tarvitaan tiimeis-
sdjalag emmin tydyhteison eri tilanteissa. Kouluttgjan asiantuntijuus on yha
enemman sitd, ettd han osaa toimia verkostoissa, kayttdd mm. atk:ta hyddykseen,
toimia tiimijohtgjana ja hénen tulee osata toimia myds johtg ana eri projekteissa
Télle osa-alued|e kuuluvat myds mm. laadunhallintaan ja organisaati on toiminnan
visiointiin liittyvat valmiudet. Tiimitydssa ja sen kehittémisess tarvitaan myos
nakemyksel lisyytta koulutuksen ja tydn tulevai suudesta.

4.2 Tdoushallinto-osaaminen

Jokaisella asiantuntijalatulee olla my6s yrittdlidisyytté jataoudellis-hallinnollista
osaami sta. On tunnettava koko organi saati on tal oudellinen perusta seké osattava
hyddyntaé tal oudellisia tilastoja kyetdk seen vai kuttamaan toi mintansa tehokkuu-
teen jatal oudellisuuteen. Jokainen asiantuntija on tulevai suudessa entistd enemman
myds oman tydyhtei sonsd ja koul utuspal vel ujen markkinoija. Asiantuntijan tulee
osatalaatia suunnitelmiajatalousraporttejaja kdyttaa niité edellyttavié tilasto- ym.
muita ohjelmia,
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Asiantuntijuuden osa-alueet Helakorven mukaan seké vastausten analyysiperusteet. Kunkin
osa-alueen alla on mainittu peruste, jonka mukaan vastaukset on sijoitettu kuhunkin ryhmaan.

Asiantuntijuuden osa-alue sek&a
vastausten maininnat

Kuvaus

1. SUBSTANSSIN OSA-ALUE

1.1 Ammatillinen tietotaito

Vastaus s séltdd mainintoja:

- oma koulutustausta

- oman tutkinnonalan mukaisten
projektien suunnittelu

Ammatillinen tietotaito tarkoittaa oman ammatillisen koulutuksen ja tydkokemuk-
sen perugteella hankittua osaamista: val miutta suunnitel la, toteuttaaja kehittéa
alansatehtévid. Esim. osaa suunnitellatuotteitaja pal vel uja seké suurempia proj ek-
tga, hallitsee keskei set alan tybtehtavét sekd omaa valmiuden arvioidaja kehittééa
t6itdja niiden suunnittedlua Kouluttgjan ei odoteta olevan "luokkahitsari” .

1.2 Tybeldmaosaaminen

- tietyn koulutusalan tuntemus

- alan verkostoot

- tiedonhallinta, tiimity6 omalla
alalla, valineiden kaytto

Tybel amaosaaminen tarkoitta tydyhtei sossa tarvittavaa kaytannollista osaamista:
yhteistyd- jatiimity6taidat, tuntee alan jarjestel mét ja tietol dhteet, osaa kayttda mm.
tietotekniikkaa ja verkostoja hyddyksi tydsséan, tuntee alan tavat ja perinteet, omaa

hallinnassa.

2. PEDAGOGINEN OSA-ALUE

2.1 Kasvatukselliset taidot

- opetus, ohjaus, koulutustehtévat

- opiskelijavuor ovaikutus

- ihmissuhdeosaaminen osana ty6-
ta

Kasvatukselliset taidot liittyvat koul uttgjan kykyyn opettaa, ohjataja motivoida
opiskdijoita. Se eddlyttéa kasvatuksen teorian ja kéytéannon halintaa ja persoonal -
lista otetta kasvatus- ja koulutustyhon. Menestymisen ehtona on kyky empaatti-
seen vuorovai kutukseen, on oltavaihmissuhdetaitoja seka aitoa kiinnostustaihmi-
sista

2.2 Koulutusprosessien hallinta

- koulutusverkostot

- koulutusprosessi: suunnittelu,
toteutus, arviointi

- projektinhallinta, kokonaisuudet

Koulutus & enda ole padsdantdisesti ” opettamista’ vaan koulutusmahdollisuuksien
luomista ja organisointia. Kouluttgjan tulee hallita koko koul utusprosessi: suunnit-
telu, toteutusjaarviointi. Hanella tulee olla yhteyksid aan vaikuttagjiin ja hénen
tulee seurata kasvatusa an kehitysté Koulutus on yhd enemman toimimistaniin
[&hi- kuin etdverkostoissa.

3. TIETEELLINEN OSA-ALUE

3.1 Kehittdmisosaaminen

- oman tyon jaammattialan kehit-
téminen

- koulutuspalitiikka, opetusja kas-
vatus, tdydennyskoulutuksen yh-
teiskunnallinen merkitys

Tietedlinen osa-alue liittyy kouluttgjan kykyyn arvioidaja kehittéa tyétdén ja tyd-
yhteistadn seké koko ammattidaansa. Tama edel lyttd tieted lisen gattelun ja ar-
gumentoinnin keskeisten periaatteiden tuntemusta ja kykya seurata omaa ammat-
tialaansa seké kasvatus- ja opetusalaa. Kouluttajan on kehitettéva omaa arvo-
osaami staan joutuessaan yha enemman tydssadn tekemaan eettisia valintoja.

3.2 Tieteenfilosofia

- tutkimuksen tekeminen

- kehittamishankkeet ja niiden
raportointi

- tietedlinen orientaatio tydssa

K ehittémi sosaaminen liittyy toisaalta val miuteen ohjata opiskelijoita esim. opin-
nayte-t6i den teossa seka toisaalta kykyyn suunnitella, johtaa ja arvioida kehittémis-
projektga tydel dmén kanssa ja omassa koul utustydyhtei sossd. Nai ssa tehtévissa
kouluttajan on hallittava tutkimuksen teon perusperiaatteet ja keskei set tutkimus- ja
kehittdmismenetel mét. Koul uttgja tarvitsee luovuutta ja ongel manratkai sukykya.
Hanen on hallittava tieteellinen raportointi ja sen perusperiaatteet.

4. ORGANISAATION OSA-ALUE

4.1 Tiimity6 javerkosto-osaaminen
- yhteistyd, tiimityd, ver kostotyd

- tiimien/projektien johtaminen

- tyon tulevaisuus

- johtaminen

Organisaation osa-alue liittyy taitavuuteen toimia yhteistydssd ja halita jokapéi véi-
sessa yhtei stydssa tarvittavat valmiudet. Y htel stoi mintaosaamista tarvitaan tiimeis-
sdjalag emmin tydyhteison eri tilanteissa. Kouluttg an asiantuntijuus on yha
enemman sitd, ettd han osaa toimia verkostoissa, kayttdd mm. atk:ta hyddykseen,
toimiatiimijohtgjana ja hénen tulee osata toimia myds johtg ana eri projekteissa
Télle osa-alued|e kuuluvat myds mm. laadunhallintaan ja organisaati on toiminnan
visiointiin liittyvat valmiudet. Tiimitydssa ja sen kehittémisess tarvitaan myos
nakemyksel lisyytta koulutuksen ja tydn tulevai suudesta.

4.2 Taoushallinto-osaaminen
- taloudenhallinta
- budjetointi

Jokaisella asiantuntijalatulee olla myos yrittdlidisyytté jataoudellis-hallinnollista
osaami sta. On tunnettava koko organi saati on tal oudellinen perusta seké osattava
hyddyntaé tal oudellisia tilastoja kyetdk seen vai kuttamaan toi mintansa tehokkuu-
teen jatal oudellisuuteen. Jokainen asiantuntija on tulevai suudessa entistd enemman
myds oman tydyhtei sonsd ja koul utuspal vel ujen markkinoija. Asiantuntijan tulee
osata laatia suunnitelmiajatalousraporttejaja kdyttaa niité edellyttavié tilasto- ym.
muita ohjelmia.




