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TIIVISTELMÄ

Käsillä oleva tutkimus on haastattelututkimus, jonka aiheena ovat täydennyskoulutuksen
suunnittelu, suunnittelijan työ ja suunnittelijan ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden
kehittyminen. Tutkimuksessa tarkastellaan suunnittelijan työtä ammattina yliopiston täyden­
nyskoulutuskeskuksessa. Empiirisessä osassa selvitetään täydennyskoulutuskeskuksen suun­
nittelijoiden käsityksiä suunnittelijan ammatillisesta osaamisesta ja sen kehittymisestä. Tut­
kimusote on laadullinen.

Teoriataustassa käsitellään yliopistollista täydennyskoulutusta suunnittelijan työn toimin­
taympäristönä ja asiantuntijaorganisaationa, suunnittelua sekä suunnittelijan työtä ammattina.
Suunnittelijan työtä lähestytään sekä suunnittelun teoreettisen tarkastelun että käytännön työn
näkökulmasta – käytännön työtä esitellään kuvaamalla suunnitteluprosessin vaiheet ja sisäl­
löt, jonka kautta lukijalle avautuu kuva suunnittelijan työn osa­alueista.

Ammatillista osaamista ja asiantuntijuutta sekä asiantuntijuuden kehittymistä ja siihen vaikut­
tavia tekijöitä kuvaamalla hahmotetaan suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymistä.
Oppimisella on keskeinen rooli kaikessa koulutuksessa. Oppimisteoreettinen ymmärrys on
keskeistä myös suunnittelijan työssä, sillä se vaikuttaa paitsi työn kohteeseen myös suunnitte­
lijan näkemykseen omasta ammatillisesta kehittymisestään ja sen mahdollisuuksista. Oppimi­
sen osalta käsitellään lyhyesti aikuisten oppimisen kannalta keskeisiä käsitteitä. Ammatillisen
osaamisen kehittämisen edellytyksiä tarkastellaan lisäksi organisaation kehittämisen ja osaa­
misen jakamisen näkökulmista. Teoriaosan päätteeksi kootaan yhteen näkemys ammatillisen
osaamisen kehittymiseen vaikuttavista tekijöistä teoriaosuuden muiden osien sekä kolmen
ammatillista kehittymistä käsittelevän tutkimuksen pohjalta.

Empiirisessä osassa selvitetään suunnittelijoiden haastatteluaineiston analyysin avulla, mitä
suunnittelijoiden omat käsitykset ja kokemukset ammatillisesta osaamisesta ja sen kehittymi­
sestä ovat, sekä verrataan niitä teoria­osuudessa esitettyihin yhteenvetoihin ja kirjallisuudessa
mainittuihin näkökulmiin. Keskeisintä ammatillisen osaamisen kehittämisessä on luoda sel­
laiset edellytykset, jotka tutkimustulostenkin mukaan mahdollistavat asiantuntijuuden kehit­
tämisen. Tutkitun organisaation näkökulmasta on tarpeen varmistua siitä, että huolehditaan
arviointi­ ja palautejärjestelmien sekä osaamisen jakamisen foorumeiden kehittämisestä, yh­
teistyön lisäämisestä, kouluttautumismahdollisuuksien systematisoinnista sekä toiminnan voi­
makkaammasta suunnitelmallisuudesta.

Avainsanat: täydennyskoulutus, suunnittelu, ammatillisin osaaminen, asiantuntijuus, asian­
tuntijuuden kehittyminen
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1. JOHDANTO

1.1  Tutkimuksen aihe ja tausta

Tämän tutkimuksen aiheena ovat täydennyskoulutuksen suunnittelu, suunnittelijan työ ja

suunnittelijan ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittyminen. Tutkimuksessa tar­

kastellaan suunnittelijan työtä ammattina. Tutkimuksen teoreettisen osan tavoitteena on sys­

temaattinen kuvaus ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittymiseen vaikuttavista

tekijöistä ja se pohjautuu kirjallisuuteen sekä aikaisempien tutkimustulosten teoreettiseen tar­

kasteluun. Empiirisessä osassa selvitetään täydennyskoulutuskeskuksen suunnittelijoiden

haastattelujen pohjalta heidän käsityksiään suunnittelijan ammatillisesta osaamisesta ja sen

kehittymisestä. Tutkimusote on laadullinen.

Tarkastelun kohteena olevat suunnittelijan työ ja ammatillinen osaaminen ovat minulle lähei­

siä aiheita oman, jo lähes parin vuosikymmenen mittaisen suunnittelijakokemukseni myötä.

Halu tarkastella suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavia tekijöitä on

syntynyt oman työhistorian ja ajan myötä muuttuneiden tehtävien sekä kokemuksen tuoman

ammatin tuntemuksen kautta. Työtä tehdessä on syntynyt tarve analysoida ammattikuvaa,

omaa osaamista ja kehittymisen mahdollisuuksia. Ajatukset siitä, mistä ammatillinen osaami­

nen koostuu, olivat hajanaisia ja perustuivat pääasiassa työssä saatuun kokemukseen. Koska

suunnittelijan ammattiin ei ole yhteistä ammattiin johtavaa koulutusta, on ammatillinen

osaaminen tietyllä tavalla määrittelemätöntä. Olen miettinyt, miten voin omassa työssäni ke­

hittyä ammatillisesti monipuolisesti sekä toteuttamieni koulutusten osallistujien ja heidän or­

ganisaatioidensa että oman itseni kannalta tyydyttävällä tavalla. Näihin kysymyksiin kietou­

tuu monentasoisia ja eri suunnilta tulevia vaateita, jotka johtavat miettimään hyvän suunnitte­

lijan ammattitaidon rakenneosia monista eri näkökulmista:

• työnantajaorganisaatio ja sille asetettu yhteiskunnallinen tehtävä ohjaavat työn toteut­

tamista koulutuspoliittisesta ja yhteiskunnallisesta näkökulmasta: on tiedettävä mikä

on yliopistollisen täydennyskoulutuksen tehtävä ja rooli koko koulutuskentässä

• koulutukseen tulevat osallistujat odottavat saavansa laadukasta koulutusta ja välineitä

oman työnsä toteuttamiseen ja kehittämiseen: miten vastata varsin heterogeenisiinkin

odotuksiin parhaalla mahdollisella tavalla?
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• koulutusten osallistujien taustaorganisaatiot tai koulutusten tilaajaorganisaatiot asetta­

vat omat odotuksensa koulutusten laadulle ja vaikuttavuudelle: ovatko nämä odotuk­

set yhteneväisiä kahden yllämainitun kysymyksen kanssa?

• organisaation tasolla työn toteuttamiselta odotetaan hyvää laatua, mutta myös esim.

kustannustehokkuutta niukkenevien resurssien myötä: on hallittava paitsi itse työn

varsinaiset "sisällöt" ­ koulutusten suunnittelun ja toteuttamisen substanssi, projektien

hallinta ja oppimisen prosessien ohjaaminen ­ myös suuri määrä käytännöllisiä ja hal­

linnollisia rutiineja työn tehokkaan toteuttamisen edellytyksinä

• onnistunut työn toteuttaminen on vaativaa, se edellyttää laaja­alaista osaamista ja asi­

oiden hallintaa, mutta se on myös onnistuessaan palkitsevaa: jotta jaksaisi tehdä haas­

tavaa ja monipuolista työtä, sen on oltava mielekästä, on pystyttävä määrittelemään it­

selleen, mitä on tekemässä, mikä on työn tavoite.

Vuosien aikana omassa työhistoriassani on ehtinyt tapahtua paljon. Aikaan mahtuu monenlai­

sia erilaisia projekteja ja toteutettuja koulutuksia ­ lyhyitä, pitkiä, erilaisille kohderyhmille

toteutettuja ja aihealueiltaan vaihtelevia koulutuksia. Yhden tai kahden päivän seminaarin

järjestäminen on erilainen tehtävä kuin nelivuotisen erikoistumiskoulutuksen suunnittelu ja

toteuttaminen. Kohderyhmien vaihtelu toisaalta ammattialoittain (esim. tuomarit tai järjestö­

asiantuntijat), toisaalta henkilöstöryhmittäin (esim. hallintohenkilöstö tai johtajat) tai homo­

geenisista ryhmistä heterogeenisempiin (esim. käräjäoikeuksien kiinteistöasioita hoitava hen­

kilöstö tai eri aloilta olevat tietystä ajankohtaisesta aiheesta kiinnostuneet henkilöt) synnyttää

erilaisia tehtäväorientaatioita koulutuksen suunnitteluun. On tapahtunut myös paljon koulu­

tuspoliittisia ja yhteiskunnallisia muutoksia kuten rahoitukselliset painopisteiden muutokset

ja tieto­ ja informaatioyhteiskunnan kehittyminen tai liittyminen EU:hun. Lisäksi oma orga­

nisaatio on tuona aikana muuttunut pienehköstä organisaatiosta välillä jopa 150 hengen orga­

nisaatioksi ­ kuvatkoon sitä vaikkapa koko täydennyskoulutuskeskuksen, kolmine toimipaik­

koineen, puhelinluettelon muuttuminen yhdestä A­nelosesta monisivuiseksi vihkoseksi.

Koulutusten suunnittelun ja toteuttamisen lisäksi olen ollut aktiivisesti mukana erilaisissa or­

ganisaation kehittämiseen liittyvissä projekteissa ja työryhmissä sekä esimerkiksi täydennys­

koulutuskeskuksen johtokunnan ja yliopiston henkilöstökoulutustoimikunnan jäsen. Usean

vuoden ajan toimin myös oman työryhmäni ­ "klusterin" ­ yhteyshenkilönä hoitaen monia

yhteisiä hallinnollisia tehtäviä omien hallinnollisten työrutiinieni ohella. Aktiivisen toiminnan
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ja osallistumisen kautta olen saanut laaja­alaisen kuvan työyhteisöstä ja sen toiminnasta, mikä

on varmasti myös vaikuttanut omaan ammatilliseen kehittymiseeni ja antanut mahdollisuuden

tarkastella suunnittelijan työtä nimenomaan osana koko organisaation toimintaa.

Työn sisällöt, kulloisetkin projektit ja ylläkuvatut muutokset ovat vaikuttaneet suunnittelijan

työhön ja työnkuvaan. Työskentelytapaan ovat vaikuttaneet vähintään yhtä paljon, ellei

enemmänkin, työssä saatu kokemus, ammatillinen kehittyminen ja tarve kehittää omaa osaa­

mista sekä vastata entistä vaativampiin ammatillisiin haasteisiin. Ajan myötä on ollut mah­

dollista myös tarkastella ja arvioida omaa työtä ja omia kehittymistarpeita suunnittelijana.

Koulutusprojektit rakentuvat usein sisällöllisesti tietyn ammattiryhmän alakohtaisen tietope­

rustan kehittymisen tarpeista. Yhä useammin erityisesti pidemmissä koulutuskokonaisuuksis­

sa mukana on kuitenkin osallistujien oman henkilökohtaisen osaamisen ja yleisemmän am­

matillisen kehittymisen tarpeiden täyttäminen. Tietoperustaisen osaamisen lisäksi osallistujat

hakevat koulutuksen kautta erilaisia "yliammatillisia" tai metataidoiksi nimitettyjä valmiuk­

sia, kuten oman työn hallintaan, ongelmanratkaisuun ja päätöksentekoon, vuorovaikutukseen,

tiimi­ ja ryhmätyöskentelyyn sekä koko työyhteisön kehittämiseen liittyviä taitoja, samoin

kuin erilaisia oppimaan oppimisen taitoja. Muodollisessa koulutuksessa hankittu osaaminen

ei nykyaikaisessa työelämässä riitä haasteista selviämiseen, on osattava paljon muutakin. Täl­

laisiin henkilökohtaisiin ammatillisen kehittymisen tarpeisiin vastaaminen koulutuksissa on

osaltaan ohjannut ajattelemaan myös omaa kehittymistä suunnittelijana ja herättänyt monen­

laisia kysymyksiä suunnittelijan ammattitaidosta ja ammatillisesta kehittymisestä.

Tutkimuksessani pyrin löytämään vastauksia seuraaviin kysymyksiin. Mitä suunnittelijan työ

täydennyskoulutuksessa on? Mistä suunnittelijan ammatillinen osaaminen koostuu? Mitkä

tekijät vaikuttavat suunnittelijan työhön? Mitkä tekijät ja millainen organisaatio vaikuttavat

suunnittelijan ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittymiseen?

1.2  Tutkimuksen rakenne ja sisällöt

Tutkimuksen tarkastelun kohteena on koulutussuunnittelijan työ yliopiston täydennyskoulu­

tuskeskuksessa. Johdanto­osan jälkeen osassa 2 käsittelen täydennyskoulutusta ja määrittelen,

mitä tarkoitetaan yliopistollisella täydennyskoulutuksella. Yliopisto on omanlaisensa toimin­
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taympäristö ja luo siten suunnittelijan työlle tietynlaisen viitekehyksen. Täydennyskoulutus­

keskus on asiantuntijaorganisaatio, jossa koulutuksen suunnittelijat, koulutus­ ja kurssisihtee­

rit sekä muu henkilöstö toteuttavat sille määritettyä tehtävää. Valtion organisaationa yliopis­

ton täydennyskoulutuskeskuksen toimintaa ohjaavat julkisen hallinnon organisaatiolle omi­

naiset säännöt ja ohjeet, joita toiminnassa on noudatettava. Yliopistojen ja siten myös täyden­

nyskoulutuksen toimintaa ohjaavat omalta osaltaan myös yhteiskunnassa vallitsevat koulu­

tuspoliittiset linjaukset. Osassa 2 käsittelen lisäksi suunnittelua, suunnittelijan työtä ammatti­

na sekä esitän kuvauksen suunnitteluprosessista, jonka kautta lukijalle avautuu kuva suunnit­

telijan työn osa­alueista. Pyrin hahmottamaan suunnittelijan työtä sekä suunnittelun teoreetti­

sen tarkastelun että käytännön työn näkökulmasta.

Osassa 3 käsittelen ammatillista osaamista ja asiantuntijuutta sekä asiantuntijuuden kehitty­

mistä ja siihen vaikuttavia tekijöitä. Hahmotan myös kuvaa suunnittelijan ammatillisen

osaamisen kehittymisestä. Oppimisella on keskeinen rooli kaikessa koulutuksessa. Oppimis­

teoreettinen ymmärrys on keskeistä myös suunnittelijan työssä, sillä se vaikuttaa paitsi työn

kohteeseen myös suunnittelijan näkemykseen omasta ammatillisesta kehittymisestään ja sen

mahdollisuuksista. Osan lopuksi käsittelen lyhyesti aikuisten oppimisen kannalta keskeisiä

käsitteitä. Osassa 4 käsittelen ammatillisen osaamisen kehittämisen edellytyksiä suhteessa

organisaation kehittämiseen ja osaamisen jakamisen kysymyksiin.

Osassa 5 kokoan yhteen näkemykseni suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymiseen

vaikuttavista tekijöistä tarkastellen vielä kolmea ammatillisen osaamisen kehittymisen mallia

ja vertaillen niissä esitettyjä käsityksiä näistä tekijöistä. Ensimmäinen malli on Esa Poikelan

tutkimukseen (1999) perustuva malli suunnittelijan työssä oppimisen orientaatioista ja kehi­

tysurista, toinen Patricia Crantonin (1996) malli aikuiskouluttajan kehittymisestä ja kolmas

Annikki Järvisen (1999) kehittämä opettajan ammatillisen kehittymisen prosessimalli.

Osassa 6 esittelen tutkimusasetelman ja tutkimustehtävän. Tavoitteena on suunnittelijoiden

haastatteluaineiston analyysin avulla selvittää, mitä suunnittelijoiden omat käsitykset ja ko­

kemukset ammatillisesta osaamisesta ja sen kehittymisestä ovat, sekä verrata niitä teoria­

osuudessa esitettyihin yhteenvetoihin ja kirjallisuudessa mainittuihin näkökulmiin.

Osassa 7 esittelen empiirisen tutkimusosan tulokset ja osa 8 on tutkimukseen liittyvä pohdin­

ta.
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2.  YLIOPISTOLLINEN TÄYDENNYSKOULUTUS JA KOULUTUSSUUNNITTELU

Tutkimuksen aiheena ovat ammatillisen täydennyskoulutuksen suunnittelu ja suunnittelijan

ammatillisen osaamisen kehittyminen yliopiston täydennyskoulutuskeskuksessa. Kuvaan täs­

sä luvussa täydennyskoulutusta ja täydennyskoulutuskeskusta suunnittelijan toimintaympäris­

tönä. Lisäksi tarkastelen suunnittelutyötä ja suunnitteluprosessia suunnittelijan työn viiteke­

hyksenä.

2.1  Täydennyskoulutus osana aikuiskoulutusjärjestelmää

Täydennyskoulutus on osa aikuiskoulutusjärjestelmää, johon kuuluu hyvin erilaisia aikuisten

koulutusta toteuttavia organisaatioita sekä formaalisen koulutusjärjestelmän sisällä että in­

formaalisen ja nonformaalisen toiminnan kentällä. Raivola (2000) toteaa tähän laajaan kent­

tään kuuluviksi mm. aikuisten omat oppilaitokset (ammatilliset aikuiskoulutuskeskukset, kan­

salais­ ja työväenopistot) työnantajien oppilaitokset, koulujärjestelmän koulujen aikuislinjat,

neuvonta­ ja sivistysjärjestöt, kirkot ja uskonnolliset järjestöt, kesäyliopistot, kirjeopistot,

yleisradio, liiketaloudellisella periaatteella toimiva yksityinen koulutussektori, jne. (Raivola

2000, 209.) Täydennyskoulutuskeskukset ovat yksi esimerkki aikuisille tarkoitetuista "omista

oppilaitoksista".

2.2  Yliopistollinen täydennyskoulutus

Yliopistojen ja korkeakoulujen järjestämä täydennyskoulutus on osa ammatillista aikuiskou­

lutusta. Se on tutkinnon suorittaneiden lisäkoulutusta, joka tähtää ammatilliseen kehittymi­

seen ja työelämän käytäntöjen parantamiseen. Tutkinnon suorittaneiden lisäksi se tarjoaa yli­

opistollista koulutusta myös muille opiskelija­ ja asiakasryhmille. (Voiko yliopistollisuutta

hinnoitella 1996, 4.) Voidaan myös sanoa, että 1970­luvulta lähtien nopeasti laajentunut kor­

keakoulujen täydennyskoulutus ja avoin korkeakouluopetus toteuttavat omalta osaltaan elin­

ikäisen oppimisen periaatetta. Hallituksen eduskunnalle tekemän koulutuspoliittisen selonte­

on (1990) mukaan täydennyskoulutus ja avoin korkeakouluopetus ovatkin olleet korkeakou­

lulaitoksen nopeimmin kasvavat alueet 1980­luvulla ja koska nämä palvelut kohdistuvat lä­

hinnä aikuisväestöön, tulevat ne 1990­luvulla olemaan edelleen korkeakoululaitoksen kehit­
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tämisen painopisteitä (Koulutuspoliittinen selonteko, 1990, 39). Täydennyskoulutusyksiköt

ovat myös omalta osaltaan olleet vastaamassa 1990­luvulla voimakkaasti kasvaneeseen aka­

teemisen työllisyyskoulutuksen tarpeeseen järjestämällä työvoimapoliittista aikuiskoulutusta.

2000­luvun alkupuoliskon trendejä ovat olleet edellä mainittujen lisäksi erilaiset EU:n rahoi­

tusjärjestelmiin tukeutuvat hankkeet, joiden toteuttamiseen myös organisaatiot osallistuvat

omalla panoksellaan. Maksullisen palvelutoiminnan trendinä on yhä enenevässä määrin orga­

nisaatiokohtainen räätälöity tilauskoulutus, joka suunnitellaan yhdessä tilaajan kanssa vas­

taamaan täsmällisesti määriteltyihin tarpeisiin. Koulutuksen sivistyksellinen tehtävä ei lähes­

kään enää riitä, osallistujat odottavat saavansa heti omaan työhönsä sovellettavia työkaluja ja

ajattelutapoja.

Maassamme toimii tällä hetkellä täydennyskoulutusyksikkö jokaisen yliopiston yhteydessä.

Yksiköistä vanhin on Tampereen yliopiston täydennyskoulutuskeskus, joka on perustettu

vuonna 1970.

Korkeakoulumaailmassa käydään säännöllisesti keskustelua täydennyskoulutusyksikköjen

asemasta ja tehtävästä korkeakoululaitoksessa. Ajoittain vaikuttaa jopa siltä, että yhteinen

tavoite tutkimuksen ja koulutuksen kehittämiseen ja koulutusmahdollisuuksien tarjoamiseen

mahdollisimman monipuolisesti tuntuu osittain unohtuvan. Viime vuosien keskeisiä tutki­

mus­ ja kehittämisaiheita täydennyskoulutuksessa ovat olleet mm. koulutuksen arviointi, tu­

loksellisuus ja laatu, uusien oppimisympäristöjen kehittäminen (esim. monimuoto­opetus ja

verkko­opetus sekä tutorointi), koulutuksen rahoitusjärjestelmät sekä täydennyskoulutuksen

kilpailustrategiat.

2.2.1  Täydennyskoulutuksen tarve ja tavoitteet

Raivola toteaa aikuisten ammatillisella koulutuksella olevan selvästi kolme strategista kärkeä:

ensinnäkin ovat ammatillista peruskoulutusta tarvitsevat (mm. syrjäytyneet, ammattitaidot­

tomat, naiset, maahanmuuttajat), toiseksi työvoimapoliittinen lisäkoulutus laman, taloudelli­

sen taantuman, elinkeinorakenteen muutoksen tai oman elämänhistorian vuoksi työttömiksi

joutuneille ja kolmanneksi ammattitaitoisille, usein professionaaliseen työvoimaan kuuluville

tarkoitettu täydennyskoulutus. Viimeksimainitun täydennyskoulutuksen tavoitteena on osaa­
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misen ylläpitäminen, uusiin tehtäviin tai uudelle uralle valmistautuminen ja ammattitaidon

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

Täydennyskoulutuksen määritelmissä ja sitä toteuttavien organisaatioiden toiminta­

ajatuksissa määritellään täydennyskoulutuksen tehtäväksi yleensä uusimman käytännön ja

tutkimustiedon välittäminen koulutuksen osanottajille siten, että he kykenevät vastaamaan

yhteiskunnan ja työelämän muutosten aiheuttamiin vaatimuksiin. Esim. Kurki ja Lahtinen

toteavat artikkelissaan: "Täydennyskoulutuksen tehtäväksi on esitetty tieteellisen tiedon so­

vellutus­ ja välitystehtäviä sekä yhteyksien luomista ympäröivään yhteiskuntaan ja työelä­

mään" (Kurki ja Lahtinen 1992, 366). Tavoitteena voi olla paitsi kehittää ammatillisia kvali­

fikaatioita ja välittää uusiutuvaa tietoa, myös edistää yksilön henkilökohtaista kehittymistä ja

kasvua työelämän ulkopuolella. Lisäksi tavoitteena on nykyisin yhä useammin ammatillisen

erikoistumiskoulutuksen järjestäminen täydennyskoulutuksena.

Täydennyskoulutustoimikunnan mietinnössä (1976) esitetyt täydennyskoulutuksen tavoitteet

ovat:

• vanhentuneen koulutuksen saattaminen ajantasalle

• erikoistuminen täydentämällä peruskoulutuksessa hankittuja tietoja ja taitoja ammatti­

tehtävän erityisvaatimusten mukaisesti

• uusien orientoitumistapojen ja asennoitumisen omaksuminen ammattitehtäviin

• erityisten soveltamistaitojen ja tekniikkojen harjoittaminen

• persoonallisuuden ja henkilökohtaisten osallistumisedellytysten kehittäminen. (Kom.

1976:23.)

Nyt 30 vuotta myöhemmin nuo tavoitteet ehkä määriteltäisiin hieman toisin sanoin, mutta

pohjimmiltaan koulutukselliset tavoitteet ovat yhä samoja. Ulla Hytin (1998) tutkimuksessa,

jossa haastateltiin täydennyskoulutuskeskusten johtoa, kiteytetään yliopistollisen täydennys­

koulutuksen toiminta­ajatuksen kulmakiveksi “yhteiskunnallinen vastuu yksilöiden, organi­

saatioiden ja alueiden kehittämisestä laadukkaan täydennyskoulutus­ ja kehittämistoiminnan

kautta liiketoiminnallisesti kannattavaksi” (Hytti 1998, 18). Liiketoiminnallisen kannattavuu­

den mukaanottaminen määrittelyyn kuvaa hyvin täydennyskoulutuksen arkipäivää ­ valtion

rahoitus vähenee ja yhä suurempi osuus täydennyskoulutusyksiköiden menoista katetaan

maksullisella palvelutoiminnalla.
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Täydennyskoulutus on yksi aikuiskoulutuksen toteuttamismuodoista ja luonnollisesti sen ar­

viointiinkin on kiinnitetty huomiota kasvavassa määrin. Aikuiskoulutusneuvosto kohdentaa

aikuiskoulutuksen arviointitarpeen kolmeen kokonaisuuteen:

• Yksilön kasvutarpeen tyydyttäminen: missä määrin aikuisopiskelija voi toteuttaa

omaa opiskeluprosessiaan ja saada siihen laadukasta ohjausta?

• Yhteiskunnan kehitystarpeisiin vastaaminen: kuinka hyvin aikuiskoulutus kykenee

vastaamaan yhteiskunnallisen muutoksen synnyttämiin koulutustarpeisiin?

• Tilivelvollisuuden osoittaminen: käytetäänkö julkiset varat tarkoituksenmukaisesti ja

laillisesti? (Raivola 2000, 211, Aikuiskoulutuksen arviointistrategia, 1998, 1­2).

Arviointitarpeen määrittelyyn liittyvät kysymykset kuvaavat osaltaan keskeisiä koulutuksen

tavoitteita ja ovat myös linjassa erityisesti täydennyskoulutukselle virallisesti asetettujen teh­

tävien suhteen. Yksittäisen koulutuksen tavoitteeksi voidaan edellä esitettyyn viitaten asettaa

henkilökohtaisen osaamisen kehittäminen, ammatillisen osaamisen laajentaminen, yksittäis­

ten työtehtävien/taitojen opettelu tai esim. koko työyhteisön tai organisaatiotasolla tapahtuvan

kehittämisen edistäminen. Koulutuksella voidaan nähdä olevan myös yksilön ja hänen työyh­

teisönsä asettamien tavoitteiden lisäksi laajempia yhteiskunnallisia ja koulutuspoliittisia ta­

voitteita.

2.2.2  Yliopistollisen täydennyskoulutuksen toteuttamismuodot

Täydennyskoulutusyksiköt järjestävät yleensä sekä avointa yliopisto­opetusta (yliopistojen

perusopetusta vastaavaa arvosanaopetusta) että ammatillista täydennyskoulutusta. Lisäksi yk­

siköiden toimintaan kuuluvat erilaiset tutkimus­ ja kehittämishankkeet. Yliopistollista aikuis­

koulutusta voidaan kuvata kokonaisuutena, joka muodostuu seuraavista toisiinsa nivoutuvista

tehtäväalueista:

1. Ammatillinen täydennyskoulutus

2. Työvoimapoliittinen koulutus

3. Avoin yliopisto­opetus

4. Alueelliset ja organisaatioiden kehittämisprojektit

5. Oppimateriaalin kehittäminen

6. Tutkimus­ ja julkaisutoiminta

7. Rekrytointipalvelut (Voiko yliopistollisuutta hinnoitella 1996, 4).
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Tässä tutkimuksessa keskitytään ammatillisen täydennyskoulutuksen osa­alueeseen, johon

monessa täydennyskoulutusyksikössä sisältyy myös työvoimapoliittinen aikuiskoulutus.

Ammatillista täydennyskoulutusta toteutetaan monin eri tavoin. Koulutus voi olla lyhytkes­

toista ajankohtais­ tai erityisaiheista koulutusta tai pitkäkestoisempaa koulutusta. Ammatilli­

sen täydennyskoulutuksen kesto voi vaihdella yhdestä päivästä useampaan vuoteen. Suuri osa

koulutuksesta toteutetaan maksullisena palvelutoimintana, osassa koulutuksia rahoittajana voi

olla esimerkiksi opetus­ tai työministeriö. Kolmas tyyppi on tilauskoulutus, jossa koulutuksen

tilaajana voi olla yksityinen tai julkinen organisaatio, jolloin osanottajien näkökulmasta kou­

lutuksen rahoittajana on työnantaja.

Organisaatiokohtainen täydennyskoulutus perustuu usein tietyn organisaation tai organisaati­

oiden tarpeelle selviytyä muutoksesta tai ongelmasta, johon uskotaan koulutuksen avulla voi­

tavan vaikuttaa. Kyse voi olla organisaation toiminnan yleisestä kehittämisestä (esim. työyh­

teisön kehittämisprojektit, johtamisjärjestelmän tai uuden ohjausmallin läpivienti, toiminta­

ajatuksen uudelleen arviointi) tai varsin spesifistikin määritellyn tietoaineksen välittämisestä

organisaation henkilöstölle (uusi atk­ohjelma, lainsäädäntömuutokset, jne.). Mahdollista olisi

järjestää koulutusta myös työkyvyn ylläpitämiseksi, virkistykseksi tai pelkästään työhyvin­

vointia lisäävänä toimenpiteenä, mutta se on nykyisin tuiki harvinaista.

Suomen liittyminen Euroopan Unioniin lisäsi mahdollisuuksia osallistua kansainvälisiin kou­

lutus­ ja kehittämishankkeisiin, jotka paitsi lisäävät kansainvälistä osaamista, lisäävät myös

kotimaisia yhteistyöhankkeita yritysten, yhteisöjen ja eri koulutusorganisaatioiden välillä.

Laajat yhteistyö­ ja verkostoitumishankkeet ovatkin osa täydennyskoulutuksen nykypäivää.

2.3 Suunnittelutyö ammattina

Yliopistollista täydennyskoulutusta suunnittelevat ja toteuttavat koulutuksen suunnittelijat

yhdessä koulutus­ ja kurssisihteereiden kanssa. Koulutusta suunnittelemassa ja toteuttamassa

voi olla myös projektihenkilöstöä tiettyyn projektiin kiinnitettynä, esim. koulutuksen/

projektin johtajia tai projektisihteereitä. Omalla panoksellaan toteuttamisessa on mukana or­

ganisaatioon hallinnollisista (esim. talousasiat) ja tukirakenteisiin liittyvistä tehtävistä huoleh­

tiva henkilöstö (kuten atk­ ja materiaalipalvelut). Oman organisaation ulkopuolisilla yhteis­

työ­ ja asiantuntijaverkostoilla on myös tärkeä rooli koulutustoiminnan kokonaisuudessa.
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”Yliopistossa ei liene toista yksikköä, jonka siteet yhtäältä yliopiston eri tiedekuntiin ja lai­

toksiin, toisaalta kansalaisiin, asiantuntijoihin, yrityksiin, virastoihin, laitoksiin ja järjestöihin

olisivat yhtä tiiviit ja monipuoliset (Terho 2005, 7).” Näin toteavat Turun yliopiston rehtori

Keijo Virtanen sekä Turun yliopiston täydennyskoulutuskeskuksen johtaja Kari Seppälä Tu­

run yliopiston Täydennyskoulutuskeskuksesta kirjoitetun historiikin avauspuheessa. Tämä

kuvaa hyvin täydennyskoulutuskeskusten verkostoja muissakin vastaavissa yksiköissä ja ker­

too siitä mielenkiintoisesta ja moninaisesta, mutta eittämättä myös haastavasta toimintaympä­

ristöstä, joka täydennyskoulutuksen suunnittelijan ja muiden toimijoiden pitäisi hallita.

Koulutussuunnittelijan tehtävä on professionaalisesti katsottuna hyvin nuori, kuten todetaan

Turun yliopiston täydennyskoulutuskeskuksen historiikissa: ”1980­luvulla koko henkilökunta

oli vasta hiljan työuraansa aloittaneita, nuoria ihmisiä. Oltiinkin rakentamassa jotain uutta, ja

moni työntekijä tulikin tekemään pitkää työuraa saman työnantajan palveluksessa. Myös toi­

menkuvat kehittyivät henkilöstön mukana. Esimerkiksi täydennyskoulutuskeskuksessa niin

keskeiset suunnittelijoiden tehtävät olivat vielä 1985 aivan uudenlaisia.” (Terho 2005, 35 –

36.) Tampereella oli perustettu vastaava yksikkö jo 15 vuotta aiemmin, mutta nykyisenkaltai­

sen suuntaan suunnittelijan työnkuvat ovat todellakin muotoutuneet vasta 1980­luvulla kun

yliopistollinen täydennyskoulutus alkoi saada vakiintuneemman jalansijan suomalaisessa

koulutusjärjestelmässä.

Suunnittelijan työhön ei ole yhtä ammattiin johtavaa koulutusta, mutta koulutustaustaltaan

suunnittelijat ovat yleensä korkeakoulututkinnon suorittaneita. Suunnittelijalla voi olla kasva­

tustieteellinen tutkinto, tai hän voi esimerkiksi edustaa itse sitä alaa, jonka koulutusta hän

suunnittelee ja jolta suurin osa hänen järjestämiensä koulutusten osallistujista tulee. Täyden­

nyskoulutuksen suunnittelun ammattitaito ja asiantuntijuus kehittyvät kokemuksen myötä,

niin kuin monessa muussakin korkeakouluammatissa on tyypillistä. Täydennyskoulutuksen

suunnittelu on asiantuntijatyötä, jota tekevät koulutuksen suunnittelijat.

Suunnittelijoiden määrä suhteessa moniin muihin ammattilaisiin Suomessa on lopulta melko

pieni. Yhtenä lähellä olevana ammattiryhmänä voidaan pitää henkilöstön kehittäjiä, joiden

vastuulla usein on myös henkilöstön koulutukseen liittyviä tehtäviä kuten koulutuksen kehit­

täminen, suunnittelu ja toteuttaminen organisaatiossa. Myöskään henkilöstön kehittäjien työ­

hön tai ammattiin ei ole olemassa valmista koulutusta, vaan ammattitaidon kehittyminen ja
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oppiminen tapahtuvat käytännön työssä. Yleisesti henkilöstön kehittäjiksi voidaan kutsua or­

ganisaatioissa päätoimisesti, oman toimen ohella tai ulkopuolisina toimivia asiantuntijoita;

useimmiten koulutus­ tai henkilöstön kehittämispäälliköitä, suunnittelijoita, kouluttajia tai

konsultteja (Valkeavaara 1999, 102­103). Henkilöstön kehittäjien työssä koulutukseen osal­

listuvat henkilöt ovat useimmiten yhden organisaation palveluksessa olevia henkilöitä. Tilan­

ne on erilainen täydennyskoulutuksessa (ellei ole kyse organisaatiokohtaisesta tilauskoulu­

tuksesta), jossa osanottajat yleensä tulevat eri organisaatioista ja siten myös erilaisista toimin­

taympäristöistä. Suunnittelijan haasteena tällaisessa koulutuksessa on nostaa esiin kysymyk­

siä, jotka olisivat hyödynnettävissä erilaisissa toimintakonteksteissa, mutta olisivat yhteisiä

eri organisaatioista tuleville osallistujille. Henkilöstön kehittäjien lisäksi suunnittelijoille lä­

heisiä ammattiryhmiä ovat muutkin aikuiskoulutuksessa työskentelevät opettajat ja koulutta­

jat. Filander (1997) toteaa osuvasti julkisen sektorin henkilöstökoulutuksen ja kehittämisen

tehtävissä toimivia henkilöitä tarkastelevassa tutkimuksessaan, että erilaisille henkilöstön ja

työorganisaatioiden kehittäjille, kouluttajille ja suunnittelijoille on ominaista eräänlainen asi­

antuntijuuden kodittomuus (Filander 1997, 141).

Koulutuksen suunnittelijan ammattiroolit ja työnkuvat vaihtelevat. Suunnittelijan työnkuvaan

ja tehtäviin vaikuttaa se organisaatio, jossa hän työskentelee. Täydennyskoulutuskeskusten ja

­yksiköiden koko vaihtelee suuresti, samoin alat, joilla täydennyskoulutusta yksiköissä järjes­

tetään. Alat ovat yleensä sidoksissa niihin tieteenaloihin, joilla emo­organisaatio ­ yliopisto

tai korkeakoulu ­ järjestää opetusta. Koulutustarjontaa ohjaa myös maantieteellinen sijainti

paitsi asiakaspotentiaalin myös alueellisten koulutus­ ja yhteiskuntapoliittisten tekijöiden nä­

kökulmasta (esim. alueelliset hankerahoitukset).

Toisaalta jokaisen suunnittelijan tehtävät vaihtelevat yksilöllisesti paljonkin sen mukaan, mil­

laisia koulutusprojekteja hänellä on meneillään tai suunnitteilla. Tehtävät vaihtelevat myös

sen mukaan millainen hänen oma roolinsa koulutuksen toteuttamisessa on. Rooli voi olla

esimerkiksi suunnittelijan, koulutuksen johtajan, prosessinohjaajan tai kouluttajan rooli tai

näiden eri roolien yhdistelmä. Työtä ohjaavat lisäksi kunkin yksilölliset vahvuudet, oma kou­

luttautuminen sekä halu kehittyä ja kehittää omaa työtä. Poikelan mukaan tällaisia tehtävien

valikointiin vaikuttavia henkilökohtaisia ominaisuuksia ja taipumuksia ovat mm. stressin sää­

tely, oppimistapa­ ja näkemys, yhteistyöhön ja työyhteisöön sitoutuminen, johtamisvastuu­

seen osallistuminen ja työorganisaation kehittäminen sekä henkilökohtainen kouluttautumi­

nen ja ulkoiset yhteysverkostot. (Poikela 1999, 211.)
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2.4  Suunnittelun teoriaa – mitä suunnittelu on

Lehtisalo ja Raivola (1986, 182) luonnehtivat suunnittelua seuraavasti: "Suunnittelu on va­

rautumista tulevaisuuteen. ... Suunnittelu merkitsee välinettä halutun kaltaisen tulevaisuuden

saavuttamisessa. Sillä pyritään tulevaisuuden hallintaan. ... Se on myös muutosprosessin

symbolitasolla tapahtuvaa järjestämistä johonkin tavoitteeseen pääsemiseksi tai päämäärää

kohti etenemiseksi. ... Koulutussuunnittelun pääulottuvuudet ovat asia, kohde, aika ja tekijä."

Kirjoittajien mukaan suunnittelun lähtökohtana on aina ongelman tunnistaminen: jokin asia ei

ole niin kuin sen pitäisi olla ja suunnittelu on silloin väline jonkin tarpeen tyydyttämiseksi tai

puutteen korjaamiseksi. Toiminnalle asetetaan tavoitteet, eritellään mahdollisuudet ongelman

ratkaisuun ja analysoinnin jälkeen ryhdytään etsimään vaihtoehtoisia ratkaisumalleja. Suun­

nittelu on myös eri vaihtoehtojen etujen ja puutteiden selvittämistä. Uuteen suunnittelukier­

rokseen tulisi sisältyä automaattisesti systemaattinen seuranta. (Lehtisalo ja Raivola 1986,

183 ­ 184.)

Edellä kuvatussa suunnittelulla viitataan makrotason suunnitteluun koulutuspoliittista päätök­

sentekoa edeltävänä prosessina. Kuvaus edustaa näkemystä suunnittelusta teknisenä päätök­

sentekoprosessina. Suunnittelun elementit ovat moninaisempia. Forester (1989) näkee suun­

nittelun monitahoisessa valta­ ja toimintakontekstissa tapahtuvana kokonaisuutena, jossa tek­

ninen näkökulma on vain yksi suunnittelun elementeistä. Suunnittelutyö on yhteydessä on­

gelmiin, ihmisiin ja erilaisten vaihtoehtojen toteuttamisen vaikutuksiin poliittisen päätöksen­

teon valtarakenteissa ja vaihtelevissa tilanteissa. Organisationaalisten yhteyksien ja toimin­

nallisten tilanteiden valtasuhteiden ymmärrys on keskeistä suunnittelijan osaamisessa. Suun­

nittelija on tiedonhallitsijana ja analysoijana monella tapaa myös vallan käyttäjä. (Forester

1989, 3­5.)

Forester erottaa neljä perinteistä suunnittelua ohjaavaa ideologista perspektiiviä. Perspektiivit

määrittyvät sen kautta, miten tieto ymmärretään vallan lähteenä ja välineenä ratkaista suun­

nittelun kohteena olevia kysymyksiä. Suunnittelija voi työssään yhdistellä ja käyttää erilaisia

perspektiivejä vaihdellen niitä tilanteen mukaan. (emt., 29.)

Teknisessä perspektiivissä suunnittelu pohjautuu tekniseen, rationaaliseen tietoon. Suunnitte­

lun tavoitteena on ratkaista teknisiä ongelmia ja ratkaisujen pohja on tiedollisissa analyyseis­

sä. Poliittisten tai toiminnallisten kontekstien ei nähdä vaikuttavan suunnittelun lopputulok­
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seen. Inkrementalistinen perspektiivi pohjaa organisationaalisiin tarpeisiin suunnittelun lähtö­

kohtana, jolloin suunnittelun tavoitteena on näiden tarpeiden tyydyttäminen. Suunnittelun

tiedonlähteenä on säännöllinen vuorovaikutus keskeisten verkostojen kanssa. Liberaalinen

perspektiivi painottaa yhteiskunnallisen ja poliittisen epätasa­arvon poistamista suunnittelun

tehtävänä. Suunnittelun tavoitteena on heikommassa asemassa olevien ryhmien puolustami­

nen suunnittelussa käytettävissä olevan tiedon avulla. Neljäs perinteinen perspektiivi on

strukturalistinen. Suunnittelun tavoitteena pitäisi olla rakenteellisten muutosten saavuttami­

nen, mutta se on mahdotonta, koska käytettävissä oleva tieto pohjautuu olemassaolevien val­

tarakenteiden legitimaatioon. Ollessaan osa valtakoneistoa, suunnittelu myös ylläpitää sen

rakenteita. (emt., 29 ­ 31).

Foresterin mukaan viides suunnittelun perspektiivi olisi progressiivinen, jonka tavoitteena

liberaalin ja strukturalistisen perspektiivin tapaan on edistää tasa­arvoa ja poistaa vallitsevia

rajoittavia rakenteita. Suunnittelun tavoitteena on auttaa huomaamaan rakenteelliset, organi­

sationaaliset ja poliittiset rajat, jotka estävät kansalaisia saamasta tietoa, jota he tarvitsisivat

voidakseen vaikuttaa ja osallistua päätöksentekoon. Poliittis­taloudellista valtaa voidaan käyt­

tää jopa systemaattisesti harhaanjohtaen esittämällä esimerkiksi päätöksentekoon liittyvät ris­

kit, kustannukset tai hyödyt väärällä tavalla. Suunnittelun tavoitteena on esittää päätöksente­

on pohjana oleva tieto siten, että edellä mainittuja harhaanjohtavia vaikutuksia ei ole. (emt.,

31.)

Voidakseen hallita tiedon käyttöä ja välttääkseen tiedon vääristymiä suunnittelijan on osatta­

va analysoida tiedon alkuperää ja tulkintoja: kenen esittämää tieto on ja millaiset tavoitteet

ohjaavat tiedonilmaisua. Vaikka suunnittelijoilla usein on vähän muodollista valtaa, tätä in­

formaation kontrollointitehtävää voidaan pitää suunnittelutyön voiman tai vallan lähteenä.

(emt., 7 ­ 8.)

Suunnittelun lähtökohtana voi pitää teknistä suunnitteluprosessia, mutta sitä ei voi irrottaa

toiminnallisista yhteyksistään. Suunnittelu on nähtävä yhteydessä ihmisiin ja ongelmiin, jotka

vaikuttavat poliittiseen toimintaan ja päätöksentekoon. Erilaisissa yhteyksissä suunnittelun

toteuttaminen edellyttää suunnittelijalta laaja­alaista osaamista. Foresterin mukaan suunnitte­

lijan keskeisiä osaamistarpeita ovat mm.

• organisationaalisen toiminnan tuntemus
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• toimintaprosessien valtasuhteiden ymmärrys ja tilannetaju, kuten eturistiriitojen ha­

vaitseminen ja arvovalintojen merkityksen ymmärtäminen päätöksenteossa

• kyky ymmärtää asioiden välisiä yhteyksiä ja hyödyntää omaa kokemusta (vrt. oman

työn reflektointi)

• kyseenalaistava työote ja ongelmien uudelleenmuotoilukyky

• monitahoiset kommunikatiiviset taidot, kuten kriittinen kuuntelu ja diplomaattiset

neuvotteluvalmiudet. (emt., 9 ­ 35, 110 ­ 112.)

2.4.1  Aikuiskoulutuksen suunnittelu

Yleistä täydennyskoulutuksen suunnitteluprosessin teoreettista viitekehystä ei liene olemassa.

Alalla tehdyissä tutkimuksissa teoreettinen pohdinta suuntautuu siihen ajatteluun ja päätök­

sentekoprosessiin, joka ohjaa koulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa tehtäviä ratkaisuja

(ks. esim. Kuisma 1990). Voidaan ajatella, että erilaisten kurssien ja koulutuskokonaisuuksi­

en tavoitteena on yleensä jokin muutos tai ratkaisu havaittavaan ongelmaan. Koulutuksella

halutaan tavalla tai toisella vaikuttaa olemassaolevaan asiantilaan ja koulutussuunnittelun

avulla haetaan vaikuttamisen keinoja. Räkköläinen (1998) toteaa, että täydennyskoulutukses­

sa koulutussuunnittelijan ja koulutuksen olennaisena tehtävänä on yhdistää tieteellisyys ja

tutkimuksellisuus käytännön työtoimintaan niin, että syntyy asiantuntijuutta edistäviä oppi­

misympäristöjä. Tällaisia oppimisympäristöjä syntyy, kun keskeisten toimijoiden eli työelä­

män, yliopiston ja opiskelijoiden intressit ja resurssit yhdistyvät mielekkäällä tavalla. (Räkkö­

läinen 1998, 197.)

Kauppi (1991) tarkastelee aikuiskoulutuksen suunnittelun kehityslinjoja pohtien sitä, miten

muuttuvat käsitykset koulutuksen ja työn suhteesta, pätevyydestä ja oppimiskäsityksistä oh­

jaavat suunnittelua. Hänen historiallinen tarkastelunsa kuvaa sitä, kuinka aikuiskoulutuksen

suunnittelun taustalla oleva teoria laajenee ajan myötä oppipoika­kisälli­mestari –mallista

kognitiiviseen kurssididaktiikkaan ja tutkivaan työn kehittämiseen (ks. Kauppi 1991, 27).

Yksinkertaisesta tiedon tai taidon siirtämisestä siirrytään kohti monimutkaisempia prosesseja,

joissa otetaan huomioon sekä yksilön että organisaation yhä hienojakoisempia ominaisuuksia.

Koulutuksen suunnitteluprosessi ei voi olla mekaaninen koulutustapahtuman organisointi

vaan se on sisällöltään laajempaa ja vaatii kyseenalaistamaan vanhoja toimintatapoja, jotta

käytännöt voivat muuttua.
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Aikuiskoulutuksen suunnittelusta käytännön työnä Kauppi toteaa mm.: “Aikuiskoulutuksen

suunnittelu käytännön toimintana on monitahoista ja vaativaa työtä. Se vaatii suunnittelijalta

monipuolista asiantuntemusta, kykyä käytännön organisointiin ja sosiaalisia taitoja. Useinkin

suunnittelija joutuu käyttämään mielikuvitustaan löytääkseen uudenlaisia ratkaisuja muuttu­

vissa käytännön tilanteissa. Suunnittelun oppikirjat keskittyvät kuitenkin suurelta osin suun­

nittelun tasojen ja vaiheiden luettelemiseen ja siten eräänlaisen normatiivisen toimintamallin

antamiseen suunnittelijoille. Tällainen normatiivinen toimintamalli ei kuitenkaan tarjoa riittä­

vää joustonvaraa käytännön suunnittelutyöhön. .... Ei ole olemassa yhtä ainoaa oikeaa tapaa

suunnitella koulutusta... Pikemminkin suunnittelijoiden itsensä on luotava erilaisia toiminta­

malleja uusiin tilanteisiin, joita hän kohtaa päivittäin. Jotta tällainen luova toiminta mahdol­

listuisi, suunnittelijalla tulee käsitykseni mukaan olla syvällinen ymmärrys aikuiskoulutuksen

suunnittelusta ja siihen liittyvistä erilaisista ajattelutavoista.” (Kauppi 1991, 7.) Lainauksessa

on mielestäni hyvin kuvattu ongelmaa teorian ja käytännön suhteesta koulutussuunnittelu­

työssä. Teoreettinen ajattelu ja ymmärrys toimivat käytännön koulutussuunnittelun viiteke­

hyksenä ja käytännön osaaminen ja asiantuntijuus kehittyvät kokemuksen myötä (vrt. meta­

kognitio).

Vallitsevat tutkimussuuntaukset sekä teorioiden kehittyminen ohjaavat kulloinkin koulutuk­

sen suunnittelun kehitystä. Tälläkin vuosituhannella kurssididaktinen ote koulutussuunnitte­

luun sekä kehittävä työntutkimus ovat edelleen käyttökelpoisia monessa koulutusprojektissa

tai projektin osassa.  Kognitiivisten oppimisteorioiden rinnalla ja niiden jälkeen ovat painot­

tuneet kokemuksellisen, yhteistoiminnallisen ja reflektiivisen oppimisen suuntaukset ja elin­

ikäisen oppimisen ajatus on yksi koulutuksen suunnittelua ohjaava periaate. Myös yhteiskun­

nalliset ilmiöt ja työelämän muutostrendit vaikuttavat siihen, millaista koulutusta kulloinkin

katsotaan tarvittavan. Tietoyhteiskuntakehitys on asettanut valtavia muutospaineita työelä­

mässä vaadittavalle osaamiselle ja sen kehittämiselle. Informaatioteknologian kehittyminen

on lisännyt oppimisen ja kouluttamisen mahdollisuuksia esimerkiksi verkko­oppimisympäris­

töissä ja tuonut myös erilaisia tele­ tai etätyön muotoja työelämään. Yksilöiden näkökulmasta

on nähty tärkeänä luoda henkilökohtaisia eriytyviä ratkaisuja osaksi koulutusta esimerkiksi

henkilökohtaisten opintosuunnitelmien muodossa, joko täysin yksilöllisinä koulutusratkaisui­

na tai pidempien koulutuskokonaisuuksien osina (esim. PD­koulutukset). Toisaalta tämän

yksilönäkemyksen rinnalla on korostettu voimakkaasti koko työyhteisöön tai organisaatioon

kohdistuvia kehittämishankkeita. Koulutushankkeet ovat muuttumassa yhä enemmän ja
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enemmän organisaatioiden, työyhteisöjen ja osaamisen kehittämiseen, laajoihin kokonaisuuk­

siin, joissa useat toimijat verkostoituvat rakentamaan yhteistä toimintatapaa. Niinpä myös

käytännön koulutussuunnittelutyössä on projektien hallinnassa saavutettava entistä laajempi

ymmärryksen ja osaamisen taso.  Koulutuksen suunnittelu muuttuu rinnan muuttuvan työ­

elämän kanssa.

2.4.2  Suunnitteluprosessi suunnittelijan työn viitekehyksenä

Rakensin v. 2002 suunnitteluprosessia kuvaavan kuviossa 1 (seuraavalla sivulla) esitetyn kaa­

vion prosessikuvauksineen. Tein mallin pohjalta koulutussuunnittelun oppimateriaalipaketin

TYTin koordinoimaan AMU eli ammatillinen multimediaoppimisympäristö –ESR­projektiin

(2001­2004). Mallissani koulutussuunnitteluprosessin käsittely on jaettu erillisiin vaiheisiin,

jotka käytännössä limittyvät toisiinsa. Edellisestä vaiheesta siirrytään seuraavaan ja palataan

jälleen takaisin, siirrytään seuraavaan ja sitä seuraavaan ja palataan ehkä taas takaisin, jne.

Monet asiat etenevät samanaikaisesti. Yhtään vaihetta ei voi kokonaan ohittaa eikä yhtään

vaihetta voi irrottaa kokonaisuudesta. On hyvä muistaa, että sellaista suunnittelutyön etene­

miskaaviota ei voi rakentaa, että se sopisi kaikkiin projekteihin tai koulutustapahtumien

suunnitteluun. Esittelen prosessin vaiheet lyhyesti.

1.  Koulutusidean syntyminen

Koulutusideat ja koulutusten aiheet voivat syntyä joko koulutusta järjestävässä organisaatios­

sa tai tilauksena organisaation ulkopuolelta. Koulutuksen suunnitteluprosessi alkaa idean ke­

hittelystä. Ideointivaiheessa voi olla mukana koulutuksen suunnittelua ja toteutusta tukeva

asiantuntijaryhmä, Yhteistyö rikastuttaa prosessia ja auttaa täsmentämään koulutuksen kan­

nalta keskeisiä kysymyksiä.

2.  Koulutustarpeen arviointi

Koulutustarvekartoituksen avulla varmistetaan koulutuksen tarve ja kysyntä ja testataan, onko

syntynyt koulutusidea mielekäs ja käyttökelpoinen tai miten sitä pitäisi kehittää. Tarvearvi­

ointi on koulutusidean muokkausväline ­ parhaat ideat kehittyvät ja muotoutuvat lopullisiksi

kuvikseen vasta toteutuessaan. Tarvearviointia voidaan tehdä esimerkiksi suunnitteluryhmäs­

sä asiantuntijoiden tai koulutuksen ajatellun kohderyhmän edustajien kanssa sekä arvioimalla

ympäristöstä nähtävää, kuultavaa ja luettavaa informaatiota. Suurissa koulutushankkeissa

koulutustarvekartoitus voi olla jopa laaja itsenäinen tutkimushanke, jossa tieteellisin mene­
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telmin kerättävä aineisto analysoidaan huolellisesti. Hyvä suunnittelu sisältää aina annoksen

visiointia ja erilaisten tulevaisuudenkuvien pohdintaa. Koulutusorganisaatioiden tulee tarjota

myös sellaista koulutusta, jolle ei vielä ole syntynyt kysyntää – se on myös kilpailuvaltti kou­

lutusmarkkinoilla.

Kuvio 1.  Koulutussuunnittelun prosessi

3.  Koulutuksen kohderyhmä

Koulutuksen kohderyhmä on usein selvillä jo suunnitteluprosessin alussa. Koulutusidean,

tarpeen ja kohderyhmän on kohdattava toisensa mahdollisimman hyvin. Suunnitteluvaiheessa

PR
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SESSIN
 ETEN

EM
ISEN

 A
R

V
IO

IN
TI

1.­9. Arviointi
(suunnittelun ja toteutuksen arviointi, korjaavat toimet)

8.  Koulutuksen toteuttaminen

1. Koulutusidean syntyminen

2.  Koulutustarpeen arviointi

3 Koulutuksen kohderyhmä

4. Tavoitteiden määrittely ja täsmentäminen

5. Sisällön suunnittelu: koulutuksen
keskeiset aihe­alueet ja niiden suhde

6.  Resurssiarviointi

7.  Pedagoginen suunnittelu, ohjelman koostaminen

Arvioivat kysymykset: mistä idea syntyy,
ajankohtaisuus, ongelma, kysyntä, jne.

Arv. kys.: aiheen mielekkyys, tarve, tule­
vaisuudenkuvat, ympäristön viestit, jne.

Arv. kys.:kenelle, ominaispiirteet, taus­
ta, tavoitteet, toimintaympäristö, jne.

Arv. kys.: jatkuva seuranta, muutos­
valmius, prosessinhallinta vaiheittain

Arv. kys.: toteutuksen valmistelu, varmis­
taminen, käytännön vaihtoehdot, jne.

Arv. kys.: oppimiskäsitys, menetelmä­
vaihtoehdot, soveltuvuus vs. tavoitteet,

Arv. kys.: aika, välineet, raha, tieto
ja asiantuntijuus, jne.

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

Arv. kys.: tavoitteiden ja osatavoit­
teiden kokonaisuus, yhteensopivuus
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selvitetään kohderyhmän erityispiirteitä ja taustatietoja (esimerkiksi koulutustausta, työko­

kemus). On hyvä selvittää myös kohderyhmän toimintaympäristön taustaa ja ominaispiirteitä.

Tämä auttaa näkemään mm. työssä oppimisen mahdollisuuksia koulutuksen aikana.

Vaiheet 1­3 erottuvat harvoin itsenäisiksi prosessin vaiheiksi, käytännössä ne kytkeytyvät

toisiinsa hyvin kiinteästi. Koulutuksen aihe voi olla olemassa ennen kohderyhmää, mutta voi

olla myös olemassa tietty kohderyhmä, joka tarvitsee koulutusta tietystä aiheesta.

4.  Tavoitteiden määrittely ja täsmentäminen

Prosessin alkuvaiheessa määritellään ja täsmennetään koulutuksen keskeiset tavoitteet. Kou­

lutuksen päätavoite ja siihen liittyvät keskeiset sisältöalueet voivat jakaantua pienemmiksi

aihekokonaisuuksiksi, joiden kautta voidaan muotoilla monijaksoisen koulutuksen erillisten

jaksojen tavoitteita. Koulutuksen tavoitteet liittyvät koulutukseen kohdistuviin odotuksiin,

joita asettavat useat tahot: koulutuksen osanottajat, heidän taustaorganisaationsa ja esimerkik­

si koulutuksen rahoittajat. Tavoitteena voi olla paitsi kehittää ammatillisia kvalifikaatioita ja

välittää uusiutuvaa tietoa, myös edistää yksilön henkilökohtaista kehittymistä ja kasvua työ­

elämän ulkopuolella. Yksittäisen koulutuksen tavoitteet voivat liittyä esimerkiksi

• henkilökohtaisen osaamisen kehittäminen

• ammatillisen osaamisen laajentaminen

• yksittäisten työtehtävien/taitojen opettelu tai

• esim. työyhteisön tai organisaatiotasolla tapahtuvan kehittämisen edistämiseen.

Organisaatiokohtaisen koulutuksen tavoitteenasettelu tehdään yhdessä tilaajaorganisaation

edustajien kanssa. Koulutuksella voidaan nähdä olevan myös yksilön ja hänen työyhteisönsä

asettamien tavoitteiden lisäksi laajempia yhteiskunnallisia ja koulutuspoliittisia tavoitteita.

5.  Sisällön suunnittelu: koulutuksen keskeiset aihealueet, aihealueiden suhde toisiinsa

Koulutustarpeen, tavoitteiden ja kohderyhmän määrittelyn kautta aloitetaan koulutuksen kes­

keisten sisältöjen konkreettinen suunnittelu. Määritellyt tavoitteet ohjaavat sisältöjen suunnit­

telua. Koulutuksen sisältöön liittyviä kysymyksiä ovat mm.:

• miten koulutuksen sisältökokonaisuus jakaantuu mielekkäisiin osiin?

• millaisissa suhteissa eri osa­alueet ovat toisiinsa ja miten niiden käsittely tukee toisi­

aan ja koulutukselle asetettua kokonaistavoitetta?

• mitä erityisiä sisältöjen painopisteitä tietty kohderyhmä asettaa koulutukselle?
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Koulutusprojektit rakentuvat usein sisällöllisesti tietyn ammattiryhmän alakohtaisen tietope­

rustan kehittymisen tarpeista. Yhä useammin erityisesti pidemmissä koulutuskokonaisuuksis­

sa mukana on kuitenkin osallistujien oman henkilökohtaisen osaamisen ja yleisemmän am­

matillisen kehittymisen tarpeiden täyttäminen. Tietoperustaisen osaamisen lisäksi osallistujat

hakevat koulutuksen kautta erilaisia "yliammatillisia" nk. metataidoiksi nimitettyjä valmiuk­

sia, kuten oman työn hallintaan, ongelmanratkaisuun ja päätöksentekoon, vuorovaikutukseen,

tiimi­ ja ryhmätyöskentelyyn sekä koko työyhteisön kehittämiseen liittyviä taitoja, samoin

kuin erilaisia oppimaan oppimisen taitoja. Muodollisessa koulutuksessa hankittu osaaminen

ei nykyaikaisessa työelämässä riitä haasteista selviämiseen, on osattava paljon muutakin.

6.  Resurssiarviointi

Koulutuksen toteuttamiseen liittyviä suunnittelussa huomioon otettavia resursseja ovat mm.

käytettävissä oleva aika (sekä ajanjakso, jolle koulutus sijoittuu, että koulutuspäivien määrä),

taloudelliset reunaehdot sekä käytettävissä olevat materiaaliset resurssit (esim. atk­laitteet ja ­

ohjelmat/ohjelmistot, tilat, ym.). Viimeistään tässä vaiheessa on varmistettava koulutukseen

käytettävissä oleva rahoitus ja tarkistettava koulutuksen budjetointi. Myös mahdollisesti tar­

vittava markkinointi ja sen edellyttämä panostus on huomioitava. Tärkeä resurssi on käytettä­

vissä oleva asiantuntijuus: miten ja millaisin panostuksin löydetään 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 opetusmenetelmät (luennot, ryhmätyöt, toiminnalliset menetelmät,

etätehtävät, henkilökohtainen ja ryhmäohjaus, pienryhmäopetus ja ­työskentely, tutorointi,

verkko­oppimisympäristöt, jne.) antavat lukemattomia mahdollisuuksia toteuttaa koulutuksen

sisältöjä, mutta vaativat myös erilaisia resursseja. Ryhmätyöskentely ja toiminnalliset mene­

telmät vaativat joskus enemmän aikaa kuin luento­opetus, mutta voivat myös toimia tehok­

kaammin opiskelijoiden oman oppimisen kannalta ­ tai päinvastoin.

Itsenäisesti tehtävät etä­ tai oppimistehtävät ovat mielekäs lisä monijaksoiseen koulutukseen.

Itsenäinen opiskelu vaatii myös ohjausta ja tukea, jolle on varattava aikaa ja mahdollisuuksia.
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Samoin tehtävien käsittely on organisoitava etukäteen joko lähiopetusjaksojen yhteyteen tai

muulla tavoin.

Opetusmenetelmien valinta voi palvella paitsi varsinaista koulutukselle asetettua tavoitetta,

myös osanottajien mahdollisuutta oppia käytetyn menetelmän soveltamista omassa työyhtei­

sössä. Menetelmän soveltamisen harjoittelu voi olla esimerkiksi koulutuksen etätehtävä, jol­

loin harjoituksesta saatuja kokemuksia on hyvä purkaa yhdessä koulutusryhmän kanssa. Ope­

tusmenetelmiä suunniteltaessa on pidettävä mielessä koulutuksen tavoitteet ja päämäärät. Mi­

tään menetelmää ei pidä käyttää vain menetelmän itsensä vuoksi ­ koulutukselle asetetut ta­

voitteet ja tarkoituksenmukaisuuden periaate ohjaavat tehtäviä valintoja.

Sisältöalueiden, resurssien määrittelyn ja pedagogisten ratkaisujen valinnan jälkeen voidaan

rakentaa koulutuksen toteutettava ohjelma. Mitä pidempi koulutuskokonaisuus on kyseessä,

sitä enemmän on syytä jättää joustavuutta ja mahdollisuuksia muokata ohjelmaa koulutuksen

edetessä. Kokonaisuus hahmottuu pala palalta, ohjelman loogisuus on pyrittävä säilyttämään.

Kouluttajien valinta ja sitouttaminen koulukseen ovat suunnittelun kriittisiä kohtia. Jos oh­

jelmaa on toteuttamassa useita asiantuntijoita, heidän on hyvä olla tietoisia kokonaisohjel­

masta ja paitsi siitä, mitä kultakin odotetaan, myös siitä, mitä muut omassa osuudessaan kä­

sittelevät. Samoin kouluttajien on hyvä saada mahdollisimman hyvä kuva koulutuksen osal­

listujista. Suunnittelijan on huolehdittava tämän briiffauksen toteutumisesta.

8.  Toteutus

Jokaisen koulutuksen toteuttamiseen liittyy kaksi puolta, jotka tukevat toisiaan. Samoin kuin

ohjelman suunnitteluvaiheessa on huomioitava käytettävissä olevat resurssit sekä käytännön

järjestelyjen että koulutuksen ohjelman sisällöllisestä näkökulmasta, myös toteuttamisvai­

heessa nämä molemmat osa­alueet on pidettävä hallinnassa. Käytännössä hyvin järjestetty

koulutus tukee myös sisällön onnistumista; fyysiset olosuhteet, tauotus, materiaalit ja väli­

neet, osanottajista huolehtiminen ja hyvä oppimista ja opiskelua tukeva ilmapiiri ovat osa on­

nistunutta koulutuskokonaisuutta.

1. – 9.  Suunnittelun ja toteutuksen arviointi

Arvioinnilla on merkittävä rooli suunnittelutyön ja koulutuksen kehittämisen kannalta. Arvi­

ointia tulee tehdä koko koulutuksen suunnitteluprosessin ja toteuttamisen ajan. Prosessissa on
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esitettävä mitä, miten ja miksi ­kysymyksiä, jotka auttavat havaitsemaan kehittämiskohteita,

samoin kuin tunnistamaan onnistuneita ratkaisuja. Arvioinnista saatavan tiedon pohjalta voi­

daan tehdä koulutuksen toteuttamista ohjaavia valintoja.

Arviointikäsite voidaan jakaa kolmeen tyyppiin, jotka kuvaavat sen erilaisia muotoja. Palaute

on välittömästi koulutuksesta saatua, havainnoitua tai lomakkein kerättyä tietoa koulutuksen

onnistumisesta eri näkökulmista. Arviointi on laajempi käsite, johon sisältyy välittömän pa­

lautteen lisäksi kokemusta ja palautteelle annettua merkitystietoa. Evaluointitietoon puoles­

taan sisältyy koulutuksen vaikuttavuuden tutkiminen. Poikela toteaa, että palaute, arviointi ja

evaluointi ovat suunnittelijan työtä, oppimista ja kehittymistä tuottavia, ohjaavia ja sääteleviä

perustekijöitä ja analyyttisiä ydinkäsitteitä.  (Poikela 1999, 215.)

Koulutusta arvioidaan useasta eri näkökulmasta ja arviointia tekevät useat eri tahot, kuten

koulutuksen osallistujat, koulutuksen suunnittelijat, kouluttajat, koulutuksen tilaajat, rahoitta­

jat, koulutuksen osallistujien taustaorganisaatiot, jne. Kaikkien tahojen tuottama palaute­ ja

arviointitieto on hyödyksi toiminnan kehittämisessä. Kokonaisarvioinnissa ei tule unohtaa

myöskään kriittistä itsearviointia ja toiminnan reflektointia.

2.5  Perehtyminen suunnittelijan työhön

Aloittelevalla suunnittelijalla, jolla ei ole aiempaa kokemusta koulutuksen suunnittelusta, on

edessään perehtyminen uuteen tehtävään, jonka moninaisuus kirkastuu työtä tehdessä. Orga­

nisaation tehtävänä on perehdyttää työntekijänsä työhön ja organisaation käytäntöihin. Usein

on olemassa jonkinlainen perehdyttämiskansio, jossa kerrotaan mm. työlainsäädännöstä, työ­

terveyshuollosta ja organisaation säännöistä. Työn sisällöistä näissä perehdyttämisdokumen­

teissa ei ehkä puhuta mitään. Omien työvuosieni aikana olen saanut perehdyttää useitakin uu­

sia suunnittelijoita ja olen monesti miettinyt, miten perehdyttämistehtävää voisi helpottaa ja

samalla varmistua siitä, että uusi kollega saisi kaiken välttämättömän tiedon mahdollisimman

sujuvasti. Ammattitaidon tai asiantuntijuuden siirtämisen vaikeutena on, että suuri määrä tie­

dosta on niin sanottua hiljaista tietoa, jonka määrittäminen ja pukeminen sanalliseen muotoon

on vaikeaa. Edellä esitetty koulutussuunnittelun prosessimalli on hyvä pohja, mutta silti vain

"osa totuutta". Vasta kokemuksen kautta sisällöt muuttuvat ammatilliseksi osaamiseksi.
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Yhteenvetona koulutussuunnitteluprosessiin eli suunnittelijan työhön vaikuttavista tekijöistä

haluan vielä esittää kuvion 2, joka ehkä soveltuisi myös perehdyttämisen orientaatioksi. Ku­

viossa 2 on kuvattu Helakorven ja Olkinuoran (1997) yhteenveto opetussuunnitelman laadin­

taan vaikuttavista tekijöistä. Kun kuviossa esitetyt erilaiset tekijät otetaan huomioon opetus­

suunnitelmatyössä, tuloksena on joustava (=hyvä) opetussuunnitelma. Mielestäni kuvion kes­

kiössä voisi aivan hyvin olla myös koulutussuunnittelu: kun ympäröivät tekijät otetaan huo­

mioon, tuloksena on todennäköisesti hyvä koulutussuunnitteluprosessi ja sitä myötä myös

hyvä koulutus­ tai kehittämishanke.

Kuvio 2. Opetussuunnitelmaan vaikuttavat tekijät (Helakorpi & Olkinuora 1997, 111).

Koulutuspolitiikka
Yksilölliset arvot

Talous

Opiskelijat

Henkilöstö

Yhteisöllinen arvopohja

Työelämän muutokset

Tulevaisuuden yhteiskunta

Oppimiskulttuuri

Tietämys oppimisesta

Toimintaperiaatteet

Arviointi

Asiantuntijuuden kehittyminen

Oppimisympäristöt
Kulttuurimuutokset

Pedagogiset ratkaisut

Kehittämisprojektit
Joustava ope­
tus­/koulutus­
suunnitelma

Käsitykset opettamisesta
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3.  AMMATILLINEN OSAAMINEN JA ASIANTUNTIJUUS

Tässä luvussa käsitellään ammatillista osaamista sekä asiantuntijuutta ja sen kehittymistä.

Ammatillinen osaaminen sekä erityisesti asiantuntijuus ja sen kehittyminen ovat tämän tut­

kimuksen keskeisimpiä teemoja, jotka kietoutuvat yhteen monella tavoin. Luvussa 4. käsitel­

lään lisäksi lähemmin asiantuntijuuden ja osaamisen kehittymistä organisaation kehittämisen

näkökulmasta.

Asiantuntijuus kehittyy oppimisen ja kokemusten kautta henkilön työskennellessä ja toteutta­

essa omaa ammattiaan. Pelkkä muodollinen koulutus ei riitä selittämään asiantuntijuutta eikä

pelkkä kokemuskaan sellaisenaan ole asiantuntijuuden ja ammatillisen kehittymisen tae, vaan

lisäksi vaaditaan reflektiivistä otetta omaan toimintaan. Ammatillisen osaamisen ja asiantun­

tijuuden kehittyminen on sidoksissa yksilön ominaisuuksiin, toiminnan kontekstiin sekä yksi­

lön ja yhteisön vuorovaikutukseen.

3.1  Ammatillinen osaaminen

Ammatillisen osaamisen määrittely ei ole lainkaan yksiselitteistä. Kuten Räisänen (1998) ar­

tikkelissaan "Ammatillisen osaamisen arviointi" toteaa, määrittelyä voidaan tehdä useasta eri

näkökulmasta. Ammatillinen osaaminen koostuu kullekin alalle ominaisista hallittavista teh­

täväkokonaisuuksista ja perustaidoista sekä yleisemmistä monille aloille yhteisistä osaamis­

vaatimuksista. Ammatillinen osaaminen voidaan nähdä toimintojen hallintana, taitojen hal­

lintana, erilaisina valmiuksina, pätevyytenä ja erilaisten kvalifikaatioiden kokoelmana.

Toimintojen hallinta ­ajattelu perustuu osaamisen toimintateoreettiseen tarkasteluun, jossa

työvälineet, teot, operaatiot, tavoitteet ja motiivit yhdistyvät toisiinsa muodostaen toimintoja

systeemisen mallin mukaisesti. Osat muodostavat kokonaisuuksia, jotka ovat kytköksissä

toimintaympäristöön ja siihen kontekstiin, jossa ne toteutetaan. Ammatillinen osaaminen voi­

daan näin nähdä laajojen kokonaisuuksien hallintana, jossa yksittäisten tekojen tai tietojen

hallinta ei riitä kuvastamaan osaamisen tasoa. (Räisänen 1998, 9­10.)

Työyhteisöt ovat ammatillisen kehittymisen ympäristöjä, joita myös voidaan tarkastella sys­

teemisinä toimintaympäristöinä. Toimiessaan työyhteisössään erilaisissa tehtävissä, tiimeissä
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ja projekteissa, suunnittelija asiantuntijana on keskellä vuorovaikutteisia haasteita, organisaa­

tion sääntö­ ja hierarkiarakenteita sekä päällekkäisiä osaamisvaatimuksia. Toimintajärjestel­

män käsitteen kautta tarkasteltuna asiantuntijatyö ei ole vain peräkkäisten tehtävien sarja,

vaan asiantuntija toimii eri toimintajärjestelmien rajapinnoilla, osallistuu tekijänä lukuisiin eri

toimintajärjestelmiin tai siirtyy toimintajärjestelmästä toiseen usein lyhyenkin ajan kuluessa

(Engeström & Launis, 1999, 78).

Ammatillista osaamista voidaan määrittää myös erilaisten taitojen hallintana. Ammattitaito

koostuu erilaisista kyvyistä ja valmiuksista, joita yksilö osaa soveltaa esim. työpaikan vaati­

musten mukaisesti. Räisänen lainaa Kankaanpään ja Helakorven määrittelyä ammattitaidon

jakautumisesta eri osa­alueisiin:

• ydintaidot ovat taitoja, joita tekijä tarvitsee työssään useimmin. Näitä ovat esimerkiksi

tekniset taidot, yhteistoiminta ja alan tietoperustan hallinta.

• reunataidot ovat satunnaisesti tarvittavia, ehkä yllättävissä tilanteissa vaadittavia tai­

toja

• äänettömät taidot ovat vaikeasti kuvattavissa olevia taitoja, jotka usein opitaan ereh­

dysten tai epäonnistumisten seurauksena. Äänettömät taidot ovat kokemuksen tuomaa

osaamista, joka helpottaa esim. ongelmatilanteista selviämistä. Yleensä äänettömät

taidot liitetään asiantuntijatoimintaan, ne kehittyvät pitkällisen työkokemuksen kautta.

• piilotetut taidot ovat osaamisalueita, joita ei paljasteta työyhteisön muille jäsenille.

Niiden avulla henkilö voi tavoitella henkilökohtaisia etuja sopivan tilaisuuden tullen.

Piilotetut taidot voivat olla vallankäytön tai kilpailun välineitä.

• avaintaidot liittyvät muutostilanteisiin, joissa vaaditaan uudenlaisia toimintatapoja.

Tyypillisiä avaintaitoja ovat kommunikaatio­, ongelmanratkaisu­ ja päätöksenteko­,

yhteistyö­, johtamis­ sekä oppimistaidot. (Räisänen 1998, 11 ­ 12.)

Äänettömiin taitoihin mielletään usein vain se osaaminen, jota henkilön on vaikea sanallisesti

määrittää. Kivisen (1998) mukaan siihen voidaan liittää myös "äänetön epätaito", jolla viita­

taan tietämättömyyteen, jota ei tunnisteta. Tällainen hiljainen tietämättömyys muodostuu hel­

posti henkilökohtaisen kehittymisen esteeksi, koska kehittymistarpeitakaan ei näin ollen tun­

nisteta. (Kivinen 1998, 73.)

Ammatillisen osaamisen määritteleminen pätevyytenä on yleinen tapa yrittää hahmottaa työs­

sä vaadittavaa osaamista. Pätevyyden voidaan nähdä koostuvan muodollisesta pätevyydestä,
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joka hankitaan koulutuksessa, sekä lisäpätevyydestä, joka kasvaa kokemuksen kautta henki­

lökohtaiseksi asiantuntijuudeksi. Suunnittelijan työssä kehittymisen kannalta keskeisempää

on kokemuksen kautta kasvava asiantuntijuus, sillä koulutustaustat vaihtelevat eikä koulutus

riitä takaamaan pätevyyttä suunnittelijana.

Ammatillisen osaaminen voidaan määritellä myös erilaisten kvalifikaatioiden avulla. Tuotan­

nollisilla kvalifikaatioilla tarkoitetaan joko teknistä tai sosiaalista osaamista. Normatiiviset

kvalifikaatiot liittyvät yksilön henkilökohtaisiin ominaisuuksiin, kuten työhön sopeutumiseen

ja motivaatioon. Innovatiiviset kvalifikaatiot liittyvät työprosessien kehittämiseen ja uusien

menetelmien kehittämiseen ja soveltamiseen. Yleisinä kvalifikaatioina voidaan mainita esi­

merkiksi vuorovaikutustaidot, ongelmanratkaisu­ ja päätöksentekotaidot, tiimityö­ ja yhteis­

toimintataidot sekä oppimaan oppimisen taidot (vrt. em. "avaintaidot"). (Räisänen 1998, 13 ­

15.) Kvalifikaatiotutkimus on keskittynyt pääasiassa työn ja koulutuksen vastaavuuden mit­

taamiseen eikä siksi ole kovin hedelmällinen suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehitty­

misen tarkastelussa vaan soveltuu paremmin perinteisempien ammattien tarkasteluun.

Kaikille ammatillisen osaamisen määrittelyn tavoille on yhteistä niiden moninaisuus. Osaa­

misen kehittyminen ja kasvu on elinikäinen prosessi. Osaaminen syntyy monen asian yhteis­

vaikutuksesta (koulutus, kokemukset sekä työ­ että muussa elämässä, henkilökohtaiset omi­

naisuudet ja persoonallisuus) ja sen konkreettinen "tavoittaminen" tai pukeminen sanoiksi on

lopulta vaikeaa. Mutta juuri tuo moninaisuus tekee siitä myös mielenkiintoisen. Toisaalta

voidaan myös kysyä mihin tarpeeseen osaamisen määrittely vastaa? Ainakin pysähtyminen

miettimään omaa osaamista voi kertoa kehittymistarpeista ja ohjata osaamisen lisäämiseen.

Oppimisen ja osaamisen moninaisuuden voi nähdä tarkastelemalla tilanteita, joissa oppimi­

nen eri tavoin tapahtuu. Elinikäistä oppimista voidaan määritellä kolmen käsitteen avulla.

Formaalisella oppimisella tarkoitetaan virallisen koulutusjärjestelmän puitteissa tapahtuvaa

oppimista. Nonformaali oppiminen on järjestetty virallisen järjestelmän ulkopuolella, esim.

vapaan sivistystyön kautta. Oppimistilanteet voivat olla joko itse tuotettuja tai muiden tuot­

tamia, mutta niiden avulla ei tavoitella muodollisia tutkintoja. Informaalia oppimista puoles­

taan tapahtuu näiden kahden järjestelmän ulkopuolella esimerkiksi työ­ ja arkipäivän tilan­

teissa tai harrastus­ ja järjestötoiminnassa. Nämä ovat tilanteita, joita ei ole systemaattisesti

suunniteltu tai organisoitu. Informaalia oppimista kutsutaan myös arkipäiväoppimiseksi. Li­

säksi puhutaan satunnaisesta oppimisesta ­ myös piilo­oppimisesta ­ joka on täysin suunnitte­
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lematonta ja tapahtuu muiden toimintojen ohessa, useimmiten tiedostamatta. (ks. esim. Poike­

la 1999, 26, Tuomisto 1998, 34, Vaherva 1998, 158 ­ 159.) Ammatillinen osaaminen karttuu

kaikilla oppimisen alueilla.

Yhteiskunnan ja työelämän muuttuessa puhutaan yhä enemmän kyvystä kehittyä ja täydentää

ammatillista osaamista kulloinkin vaadittaviin tilanteisiin sopivaksi. Selviytyminen ammatis­

sa ja kehittyminen asiantuntijaksi edellyttää ennen kaikkea taitoa soveltaa ja kehittää uusia

toimintatapoja. Ammattien tietoperustat laajenevat yhä kiihtyvällä vauhdilla eikä uusimman

tiedon hallinta perinteisen tietämyksen näkökulmasta ole useimmilla aloilla edes mahdollista.

Tynjälä (2003) on tutkinut tietoyhteiskunnan kehitykseen liitettyjä trendejä ja niitä vastaavia

ammattilaisilta vaadittavia yleisiä taitoja. Tämä tarkastelu avaa koulutusjärjestelmän kehittä­

miselle ja asiantuntijoiden koulutukselle uudenlaisia haasteita ammattialakohtaisen tietope­

rustan ja yleisten valmiuksien integroimisesta. Kysymys on tärkeä, sillä taulukossa esitetyt

taidot ovat tietoyhteiskunnan työelämän arkipäivää, eivätkä ne voi kaikki jäädä opittaviksi

vasta työelämässä.

Taulukko 1.  Tietoyhteiskunnan kehitykseen liitettyjä trendejä ja niitä vastaavia ammattilai­

selta vaadittavia yleisiä taitoja (Tynjälä 2003, 51).

Tietoyhteiskuntaan liit­
tyvä työn ominaisuus

Vastaavat yleistaidot ja asiantuntijuus

Tieto­, viestintä­ ja au­
tomaatiotekniikan kehi­
tys

Tietokoneen ja ­verkkojen käyttötaidot, medialukutaito,
kriittinen ajattelu, ongelmanratkaisutaidot, adaptiivinen
eksperttiys

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

Jatkuva muutos, komp­
leksisuus, epävarmuus

Oppimisen taidot, reflektiivisyys, joustavuus, luova so­
peutuvuus, yrittäjyystaidot, monialaisuus, rajanylitystai­
dot, kyky sietää paineita ja epävarmuutta, progressiivinen
ongelmanratkaisu, adaptiivinen eksperttiys

Verkostoituminen, tiimi­
työ, projektit

Sosiaaliset taidot kuten yhteistyötaidot, suullinen ja kir­
jallinen kommunikaatiotaito, esiintymistaidot, monialai­
suus, rajanylitystaidot, työprosessitietämys, adaptiivinen
eksperttiys

Symbolianalyyttinen työ  Abstrakti ajattelu, järjestelmäajattelu, tiedon prosessointi,
kokeileminen, innovatiivisuus, visiointikyky, progressii­
vinen ongelmanratkaisu, adaptiivinen eksperttiys

Henkilöpalvelut Sosiaaliset taidot, adaptiivinen eksperttiys
Rutiinituotantopalvelut  Luotettavuus, täsmällisyys, rutiinieksperttiys, adaptiivi­

nen eksperttiys
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Adaptiivinen eksperttiys tarkoittaa kykyä soveltaa asiantuntijuutta myös tuttujen ongelman­

ratkaisutilanteiden ja kysymysten käsittelyyn. Tynjälä lähestyy asiantuntijuuden käsitettä si­

ten, että se ei enää ole vain korkeasti koulutettujen ”ominaisuus”, vaan että asiantuntijuutta

sisältyy lähes kaikkiin nykypäivän työelämän ammatteihin ja työnkuviin omanlaisenaan. (ks.

esim. Robert Reich, 1995). Symbolianalyyttinen työ lienee tässä tarkastelussa lähimpänä pe­

rinteistä asiantuntijuuskäsitettä, jota itsekin tässä tutkimuksessa seuraavaksi kuvaan.

3.2  Asiantuntijuus

Asiantuntijuudesta puhutaan työ­ ja arkielämässä jatkuvasti ja terminä se on tuttu kaikille,

mutta sen sisältöä tai merkitystä harvoin analysoidaan tarkemmin. Tapaamme työssämme eri

alojen asiantuntijoita, työyhteisömme koostuu asiantuntijoista, olemme oman työmme asian­

tuntijoita, alan asiantuntijat kommentoivat mediassa ajankohtaisia asioita. Asiantuntijat osaa­

vat asiansa ja voivat jakaa omaa asiantuntemustaan toisillekin. Kirjonen viittaa tähän asian­

tuntijuuden näkyvyyteen ja toteaa, että kaikki tämä puhe kertoo yhteiskunnallisen tajunnan

sisällöistä: asiantuntijuutta arvostetaan, asiantuntijuus on tavoiteltavaa, joitakin ihmisiä pide­

tään parempina asiantuntijoina kuin toisia, asiat etenevät asiantuntijoiden avulla, asiantuntijat

hallitsevat tietoa, tieto on yhtä kuin asiantuntijuus, koulutus tarjoaa tietoa ja siis tuottaa asian­

tuntijoita, asiantuntijatiedon takana on tutkimus, tieteellinen tutkimus kasvattaa asiantunte­

musta ja asiantuntijat ovat tärkeitä yrityksen menestymiselle (Kirjonen ym. 1997, 11).

Lista lienee loputon, mutta miten asiantuntijuutta voi määritellä? Kirjonen esittää Jyväskylän

yliopiston Koulutuksen tutkimuslaitoksessa toimineen "Asiantuntijaksi oppiminen" ­ tutki­

musryhmän työhypoteesiksi rakentaman asiantuntijuuden määritelmän seuraavasti: "Asian­

tuntijaksi kasvetaan oppimalla vähitellen yhdistämään toisiinsa optimaalisesti ymmärrys ym­

päristön monimutkaisuudesta ja ihmisten osaamisen laadusta hallita tätä monimutkaisuutta.

Optimaalisella yhdistämisellä tarkoitetaan kykyä toistuvasti havaita uutta, analysoida, tulkita

ja tarjota tuloksellisia toimintavaihtoehtoja muuttuvissa toimintaympäristöissä. Osaamisen

laatuun liittyy aina myös arvovalintoja, mikä viittaa toiminnan ja ratkaisujen eettisesti kestä­

viin perusteisiin." (emt. 13.) Asiantuntijuuden kehittymiseen liittyvät siis ainakin muutos,

toimintaympäristö ja sen hallinta sekä valintojen ja ratkaisujen tekeminen.



32

Pyrkimys tilanteiden hallintaan ennakoimalla tulevaisuutta, asettamalla uusia kysymyksiä

sekä etsimällä ennen kokeilemattomia keinoja, on myös yksi korkean tason asiantuntijan tun­

nusmerkki (Kirjonen 1999, 50). Muutoksen hallinnassa tarvitaan samantapaisia taitoja, joiden

katsotaan kuuluvan korkean tason asiantuntijuuteen: uusiin tilanteisiin ei ole olemassa valmii­

ta ratkaisuja, vaan ratkaisut kehitetään tilanteen mukaan (emt., 51). Suunnittelussakin tulevai­

suuden ja muutosten hahmottaminen ovat tärkeitä työtä ohjaavia elementtejä.

Yksi tapa tarkastella asiantuntijuutta on yrittää hahmotella sellaisia yksilöllisiä ominaisuuk­

sia, jotka ilmentävät asiantuntijuutta. Eteläpelto (1997) on koonnut koulutuksen asiantunti­

joiden ja joidenkin alojen opiskelijoiden käsityksiä asiantuntijuudesta ja asiantuntijaksi op­

pimisesta. Asiantuntijuuden määrittelyssä pidettiin keskeisenä omaan alaan liittyvää tietoa ja

tietämystä. Opiskelijat painottivat perustietojen hallintaa, faktaosaamista, mutta varsinkin jo

työkokemusta omaavat henkilöt liittivät asiantuntijuuteen tiedon käyttöön ja sen rakenteeseen

liittyviä määreitä. Asiantuntijuuden ymmärrettiin ilmentyvän myös tiedon syvällisyytenä,

monitasoisuutena, käytettävyytenä, tietämyksen fleksibiliteettinä ja tiedon joustavana yhdis­

telynä. Osa asiantuntijoista näki asiantuntijuuden koostuvan henkilöön sitoutuvina pätevyyk­

sinä ja kompetensseina. Pätevyyden osatekijöitä olivat oman alan perustietojen ja taitojen li­

säksi erilaiset sosiaaliset kompetenssit kuten vuorovaikutus­, viestintä­ ja kommunikointitai­

dot ja persoonallisuuteen liittyvinä määreinä vastuunottoon ja vastuun rakentamiseen sekä

oman työn arvostukseen ja asiakkaita kohtaaviin asenteisiin liittyvät valmiudet sekä valmiu­

det toimia uusissa ympäristöissä ja erilaisissa tilanteissa.

Asiantuntijuuteen liitettiin myös soveltava osaaminen sekä sellaisia yleisiä osaamisen kom­

ponentteja kuin ongelmanratkaisutaidot, analysointi­ ja päättelykyky, organisointitaidot,

suunnitelmallisuus ja keskittyminen oleelliseen. "Moderni" asiantuntija osaa myös tuoda esil­

le ja markkinoida omaa asiantuntemustaan, joka on tärkeää erityisesti työllistymisnäkökul­

masta. Ammattikorkeakoulun opiskelijoiden ja opettajien keskustelussa asiantuntijuus nähtiin

usein jonakin tulevaisuudessa ilmenevänä uudenlaisena osaamisena, jonka luomisessa asian­

tuntijalla itsellään on keskeinen rooli. Edelleen asiantuntijuuden kehittyminen edellyttää sel­

laisia persoonallisia piirteitä kuin rehellisyys itseä kohtaan, kärsivällisyys, rohkeus, määrätie­

toisuus, periksiantamattomuus, avoimuus, itsekriittisyys ja suvaitsevaisuus, sitkeys, pitkäjän­

teisyys, vastuullisuus, uuden vastaanottokyky, uskallus luopua aikaisemmasta totuudesta, us­

ko omaan asiaan, oman epävarmuuden sietäminen, uskallus päätöksentekoon, aito hämmäste­
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levyys, halu ihmetellä, kiinnostus hankkia uusia tietoja ja kokemuksia. (Eteläpelto 1997, 88 ­

89, 91 ­ 92.)

Luettuaan Eteläpellon mainitsemia yksilöllisiä asiantuntijuuden edellytyksiä, on helppo ym­

märtää myös Engeströmin ja Launiksen (1999) huomautus yksilöllisen määrittelyn riittämät­

tömyydestä tai peräti mahdottomuudesta: "Asiantuntijuuden hahmottaminen yksilön taitoina

ja osaamisena tuottaa mahdottomia yksilöön kohdistuvia kouluttautumis­ ja oppimisvaati­

muksia. Koulutuksen haastelistat sisältävät yleisiä valmiuksia: kuten valmiudet mukautua yhä

nopeammin kehittyvään muutokseen, ennen kaikkea tietotekniseen muutokseen, valmius

omaa työtä laajempien kokonaisuuksien ymmärtämiseen, valmius toimia yhä laajenevissa

verkostoissa, valmius lisääntyvään ja laadultaan muuttuvaan yhteistyöhön, kansainvälistymi­

nen ja sen edellyttämä kielitaito, oman alan jatkuvasti muuttuvan tietosisällön hallinta jne.

Haasteisiin ei ole mahdollista vastata kokopäiväiselläkään yksilövalmiuksien kehittämisellä."

(Engeström & Launis, 1999, 66.) Asiantuntijuus ei ole yksilön vaan toiminnan ominaisuus.

Asiantuntijuutta ja asiantuntijatietoa koskevan tutkimuksen tulisi suunnata huomionsa yksilön

sijaan historiallisesti kehittyviin asiantuntijatoimintoihin. Kysymys on siitä, millaisia uusia

toimintamalleja, sääntöjä tai työnjakoa työyhteisöt pystyvät rakentamaan paikallisesti edes­

sään oleviin haasteisiin. (emt., 75.)

Asiantuntijuutta voi lähestyä myös siihen liittyvän tietämyksen muotojen tarkastelulla. Ajan­

kohtaisessa keskustelussa asiantuntijatiedon pääkomponentteina on Eteläpellon (1997) mu­

kaan pidetty praktista, formaalista ja metakognitiivista tietämystä. Praktinen tietämys on

luonteeltaan

• kokemuspohjaista siinä mielessä, että se on tuotettu käytännön ongelmanratkaisussa

saadun kokemuksen kautta

• toiminnallista siinä mielessä, että tällainen tieto otetaan yleensä käyttöön vain todelli­

sessa ongelmanratkaisutilanteessa, jossa se ilmenee toimintaa ohjaavassa muodossa

• henkilökohtaista siinä mielessä, että se rakentuu subjektiivisesti merkityksellisistä

omakohtaisista kokemuksista

• kontekstuaalista ja situationaalista siinä mielessä, että se syntyy ja myös parhaiten

ilmenee niissä konkreettisissa tilanteissa, joissa se on hankittu

• äänetöntä, hiljaista ja usein myös tiedostamattomaksi jäävää, mikä selittyy ainakin

osittain päätöksenteon automatisoitumisella ja toimintavaiheiden tiivistymisellä



34

• informaalista siinä mielessä, että tällaista tietoa käytetään arvioinneissa ja tehtäessä

ennusteita käytännön tilanteissa ilman, että arviointien ja ennusteiden perusteita kyet­

täisiin aina muodollisesti perustelemaan tai käsitteellistämään

• impressionistista siinä mielessä, että se on luonteeltaan ns. tuntumatiedon kaltaista

(Eteläpelto 1997, 98).

Formaali tieto on perinteistä oppikirjatietoa, julkista, näkyvää, helposti kommentoitavaa ja

käsitteellisesti ilmaistavaa. Formaali tietämys toimii lähtökohtana ja tarttumapintana koke­

muksen myötä hankittavalle praktiselle tietämykselle (emt., 99). Metakognitiivisella tietä­

myksellä viitataan henkilön itsesäätelyyn ja oman toiminnan ohjaukseen. Metakognitiivinen

tieto voi koskea tarkkaavaisuuden suuntaamista ja hallintaa sekä käynnissä olevan toiminnan

ohjausta ja valvontaa. Metakognitiivisella tiedolla on asiantuntijan toiminnassa erityinen

merkitys siinä mielessä, että sen tehtävänä on integroida ja suodattaa formaalin ja praktisen

tiedon käyttöä. (emt., 99.) Yhteiskunnassa ja työelämässä tapahtuvat muutokset edellyttävät

uudenlaisia toimintatapoja, uusien toimintatapojen hallinta edellyttää oppimista ja oppimisen

edellytyksenä ja seurauksena on muutos. Tämäntapaiset ajatukset ovat esillä asiantuntijuutta

käsittelevässä keskustelussa ja kirjallisuudessa. Asiantuntijuuden kehittymisen edellytyksinä

nähdään tällöin mm. juuri edellä esitetyn kaltaiset metakognitiiviset kyvyt, jotka auttavat

muutoksen hallintaa ja oppimista ja selviytymistä monimutkaisista tilanteista ja ongelmanrat­

kaisusta. Metakognition merkitystä oppimiselle käsitellään myös reflektiivistä oppimista tar­

kastelevassa luvussa.

Yksilöllisyyden ohella asiantuntijuus nähdään nykyään yhä useammin lisäksi yhteisöllisenä,

kollektiivisena asiantuntijuutena ja yhteisön toiminnan ilmentymänä. Eteläpelto ja Tynjälä

(1999) toteavat, että asiantuntijuuden ja oppimisen tutkimuksessa huomio on kohdistunut yhä

voimakkaammin yksittäisen oppijan sijasta yhteisöön, ryhmään, työorganisaatioon tai asian­

tuntijaverkostoon ja näissä tapahtuvaan vuorovaikutukseen; asiantuntijoiden nähdään toimi­

van aina tietyissä sosiaalisissa konteksteissa kuten työryhmissä, tiimeissä ja yhteisöissä. (Ete­

läpelto & Tynjälä 1999, 9­10.) Filander (1997), joka on tutkinut julkisen hallinnon henkilös­

tön kehittäjiä, käsittelee artikkelissaan sellaista asiantuntijuutta, jolla ei ole ammatillista tai

professionaalista "kotia" tai selkeää asemaa työnjaollisessa järjestelmässä. Tällaista asiantun­

tijuutta voidaan nimittää esimerkiksi uudeksi arkipäivän asiantuntijuudeksi, hajoavaksi asian­
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tuntijuudeksi tai positiivisemmin verkostoasiantuntijuudeksi, moniammatillisuudeksi tai kol­

lektiiviseksi asiantuntijuudeksi. (Filander 1997, 136.)

Karila (2001) käsittelee tutkimuksessaan moniammatillisen päiväkotityön osaamishaasteita ja

viittaa jaetun asiantuntijuuden ja moniammatillisuuden käsitteeseen: "Jaetun asiantuntijuuden

käsitteellä voidaan ymmärtää esimerkiksi prosessia, jonka aikana useat ihmiset jakavat tie­

toon, suunnitelmiin ja tavoitteisiin liittyviä älyllisiä voimavaroja saavuttaakseen jotakin, jota

yksittäinen ihminen ei pystyisi yksin toteuttamaan." (Karila 2001, 23.)

Asiantuntijuus on yhä enemmän verkostojen ja organisaatioiden kykyä ratkaista yhdessä uu­

sia ja muuttuvia ongelmia. Ratkaisut asiantuntijuuden kehittämiseen eivät tällöin löydy kou­

lutuksen suunnittelijoiden pöydiltä, vaan asiantuntijatoimintojen arkipäivän analyyseistä ja

työn kehittämisen kokeiluista ­ työelämässä vallitsevien rakenteiden ja toimintatapojen tietoi­

sesta muuttamisesta. (Engeström & Launis, 1999, 64). Koulutuksen suunnittelulla olisi tässä

kuitenkin tehtävänsä organisationaalisten oppimistilanteiden kehittämisessä.

3.3  Asiantuntijuuden kehittyminen työssä

Asiantuntijuus ei siis kehity valmiiksi formaalisessa koulutuksessa vaan kehittyminen edel­

lyttää välttämättä aidossa työympäristössä hankittua kokemusta. Esimerkiksi Eteläpellon tut­

kimuksessa asiantuntijuuden kehittymiselle pidettiin välttämättömänä oppijan omaa toimintaa

ja todellisissa toimintaympäristöissä saatua työkokemusta. Kokemuksen kautta voi oppia

omista virheistä ja testata itseään. (Eteläpelto 1997, 91.)

Henkilöstön kehittäjien haastattelututkimuksessaan saamien tulosten perusteella Valkeavaara

(1999) esittää, että henkilöstön kehittäjän asiantuntijuus rakentuu ja kehittyy viime kädessä

toiminnassa erilaisten organisationaalisten tilanteiden ja tarpeiden mukaan sekä prosessissa,

jossa kokemuksia eri tilanteissa arvioidaan (Valkeavaara 1999, 104). Valkeavaara esittää Ete­

läpellon ja Launiksen käsityksiin viitaten, että henkilöstön kehittäjien asiantuntijuuden yti­

men muodostaisivat ns. yliammatilliset pätevyydet, joita ovat laaja­alaisuus, tutkiva ote, muu­

tosvalmius ja vuorovaikutustaidot sekä rohkeus ylittää oman osaamisensa rajoja horisontaali­

sesti tilanteen vaatimusten mukaisesti. Asiantuntijuutta ja sen kehittymistä määrittävät moni­

tieteisyys ja monialaisuus sekä erilaiset työkokemukset ja työssä oppiminen. Painopiste on
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yksilön subjektiivisissa kokemuksissa ja niiden tulkinnassa sekä informaalisessa työssä op­

pimisessa eli niissä kokemuksissa, joita jokapäiväinen työympäristö tuottaa asiantuntijuuden

rakennusaineeksi. (emt., 104 ­ 105.)

Organisaatioon liittyvät tekijät kuten säännöt, normit, toimintatavat ja johtaminen luovat sekä

esteitä että mahdollisuuksia asiantuntijuuden kehittymiselle. Esimerkiksi Valkeavaara toteaa

työorganisaatioilta vaadittavan joustavuutta ja halua luoda sellaisia oppimisympäristöjä, jois­

sa on mahdollista kokemuksen hyödyntäminen asiantuntijuuden kehittämiseksi. Virheistä pi­

tää voida oppia, tietoja ja taitoja pitää voida kokeilla käytännössä ja työtehtäviä täytyy pystyä

kriittisesti arvioimaan ja kehittämään, eli oman osaamisen rajoja täytyy pystyä arvioimaan ja

ylittämään. (Valkeavaara 1999, 123.) Täydennyskoulutuksessa tämänkaltaiselle "kokeilulle"

asettaa rajoja ainakin se, että koulutukseen osallistujien kustannuksella ei voida kokeilla ja

harjoitella ­ ehkä ratkaisuna voisi olla kokeneemman ja uudemman suunnittelijan välinen yh­

teistyö, eräänlainen tutorointi­ tai mentorointimalli koulutuksen toteuttamisessa.

Hiljainen tieto, osaamisen määrittelemättömyys ja tiedostamattomuus ovat asiantuntijuudelle

ominaisia piirteitä. Heiskanen (1999) viittaa Dreyfusin & Dreyfusin tutkimuksiin, jotka sano­

vat, että tilanteissa, joissa asiat sujuvat normaalisti, asiantuntijat eivät ratkaise ongelmia tai

tee päätöksiä, vaan he tekevät sitä, minkä tietävät toimivan. Aiemmat ongelmanratkaisutilan­

teet vaikeissa tilanteissa ovat luoneet tietämystä ja ymmärrystä, joka johtaa tekemisen help­

pouteen ja osaamiseen. Itsensä altistaminen vaikeille ongelmille kehittää asiantuntijataitoa ja

sellaista tilanteeseen sisältyvien elementtien rikkauden hyödyntämistä, joka on ominaista juu­

ri asiantuntijalle (Heiskanen 1999, 34 ­ 35).

Kyky arvioida omaa toimintaansa ja osaamistaan sekä avoimuus erilaisille tavoille toimia

ovat työelämän osaamisen kannalta keskeisiä ominaisuuksia. Reflektiivisyys merkitsee asian­

tuntijalle oman toiminnan arvioinnin lisäksi myös mahdollisuutta rakentaa omaa asiantunti­

juuttaan, oppia lisää. (Valkeavaara 1999, 116.)

Schön (1987) pitää reflektiivisyyttä olennaisena asiantuntijuudelle ja sen kehittymiselle. Hän

määrittelee reflektiivisen asiantuntijuuden tehdessä tietämisen (knowing­in­action) ja tehdes­

sä reflektoimisen (reflection­in­action) käsitteiden kautta. Tietämisellä Schön viittaa tässä jo

mainittuun hiljaiseen tietoon, sellaiseen tietämiseen, jota henkilö ei osaa välttämättä sanoin

kuvata. Se on asiantuntijuuteen liittyvää osaamista, joka perustuu esimerkiksi omaan alaan
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liittyvään perustietämykseen. Tietäminen on luonteeltaan staattista, faktoihin ja teorioihin

perustuvaa. Reflektointi tulee toiminnassa välttämättömäksi tilanteissa, joissa tieto ja tietä­

mys (knowing) eivät enää yksin riitä. Tällaisessa tilanteessa asiantuntija reflektoi toimintaan­

sa sitä tehdessään, arvioi toiminnan edetessä tekemiään ratkaisuja ja soveltaa tietämystään

uudella tavalla muuttaen toimintaansa ja luoden siten uutta osaamista. Toiminnan samanai­

kainen reflektointi ei poista jälkikäteisreflektoinnin (reflection­on­action) eikä myöskään toi­

minnan aikaisen reflektoinnin jälkireflektoinnin (reflection on reflection­in­action) tarvetta.

Jälkikäteisreflektointi on tärkeää mm. siksi, että se muuttaa tiedostamatonta osaamista tietoi­

semmaksi. (Schön 1987, 22 ­ 29.)

Yhteistä asiantuntijuutta käsittelevälle kirjallisuudelle on asiantuntijuuden näkeminen dy­

naamisena, muuttuvana osaamisena. Kirjosen lääninhallinnon organisaatiouudistusta koske­

vassa tutkimuksessa henkilöstöä pyydettiin arvioimaan, mitä asiantuntijuuden uudistuminen

uutta tilannetta vastaavaksi edellyttäisi toteutuakseen. Henkilöstön mielestä keskeisiä edelly­

tyksiä olivat vaatimukset hierarkkisuuden madaltamisesta, yksiköiden yhteistyön kehittämi­

sestä ja tasapuolisesta mahdollisuudesta vaikuttaa. Yksilötasolla henkilöstö mainitsi itseopis­

keluun kannustamisen, kollegavalmennuksen, tiimikoulutuksen, muutoskoulutuksen, oman

työn kehittämisen sekä vaatimuksen saada kaikille mahdollisuus osallistua koulutukseen.

(Kirjonen 1999, 53 ­ 58.) Asiantuntijoina toimineet henkilöt näkivät oman asiantuntijuutensa

uudistuvan, jos sille luodaan riittävät mahdollisuudet. Tähän sisältyy samalla ajatus siitä, että

kerran hankittu asiantuntijuus ei säily ilman jatkuvaa kehittymistä, yhteyttä organisaatioon ja

mahdollisuutta itse osallistua oman työn hallintaan. Asiantuntijuuden ylläpito edellyttää oman

toiminnan kriittistä reflektointia.

Yhteenvetona asiantuntijuudesta voidaan todeta, että

• Asiantuntijuuden pohja hankitaan formaalisessa peruskoulutuksessa. Asiantuntijuuden

kehittyessä kyky käyttää omaa ammatillista perustietämystä ja perusosaamista moni­

puolistuu ja muuttuu myös yhä vaikeammin sanallisesti määriteltäväksi hiljaiseksi

osaamiseksi, joka on tyypillistä asiantuntijuudelle. Asiantuntijuus ei kehity ilman ko­

kemusta ja kokemusten reflektointia. Yhtenä peruselementtinä voidaan pitää erityises­

ti kykyä kriittiseen reflektioon.

• Asiantuntijuus on sekä yksilöllistä että kollektiivista. Se kertyy yksilöllisistä koke­

muksista ja muotoutuu yhteisöllisen toiminnan kautta jaetuksi, kollektiiviseksi yhtei­



38

sön toiminnan ilmentymäksi. Asiantuntijuus ilmentyy parhaiten monipuolisissa ja

vaikeasti hallittavissa muutos­ tai ongelmanratkaisutilanteissa.

• Asiantuntijuus on dynaamista ­ muuttuvaa ­ mutta sen kehittyminen edellyttää muu­

toksen mahdollistavia organisationaalisia rakenteita, kuten mahdollisuutta kouluttau­

tumiseen, itsensä kehittämiseen ja oman työn hallintaan sekä asiantuntijuuden jakami­

sen mahdollistavia rakenteita.

Edellä esitellyt asiantuntijuuden elementit näkyvät suunnittelijan ammatissa hyvin. Suunnitte­

lun moninaisuus tekee siitä vaikeasti määriteltävän kokonaisuuden, jossa asiantuntijan omi­

naisuuksia tarvitaan.

3.4  Suunnittelijan ammatillinen osaaminen, asiantuntijuus ja oppiminen työssä

Suunnittelijan työssä oppiminen edellyttää näkemystä työstä laajana kokonaisuutena. Omaa

kehittymistä ohjaavat käsitykset oppimisesta, koulutuksesta ja koulutuksen vaikuttavuudesta.

Koulutuksesta saadun palautteen kautta voi peilata omaa osaamistaan ja onnistumistaan ja

reflektoida työtä kriittisesti. Jos omassa työssä ja organisaatiossa toteutuvat asiantuntijuuden

kehittymisen edellytykset, jolloin suunnittelijalla on mahdollisuus oman työn hallintaan ja

reflektoivaan työskentelyotteeseen, ovat oppimisen mahdollisuudet olemassa.

Tietyn koulutusalan suunnittelija voi olla pitkällekin erikoistunut oman alansa asiantuntija,

mutta koulutussuunnittelijan tulisi olla myös koulutussuunnittelun asiantuntija. Suunnitteli­

joiden erilaisista koulutus­ ja kokemustaustoista johtuen koulutuksen ja aikuisten oppimisen

asiantuntemus voi olla aluksi hyvinkin puutteellista. Uusi suunnittelija joutuu pohtimaan, mi­

tä koulutussuunnittelija tekee ja miten hän työnsä tekee. Mistä koulutuksen suunnittelupro­

sessi alkaa, miten se etenee, mikä on lopputulos, miten sitä arvioidaan, mitä erilaisia seikkoja

koulutusprosessin suunnittelussa on otettava huomioon? On tavallisempaa puhua koulutuksen

arvioinnista kuin koulutuksen suunnittelun arvioinnista. Mielestäni nämä asiat kuitenkin liit­

tyvät hyvin kiinteästi toisiinsa. Suunnittelijan työhön tulee sisältyä oman työn reflektointia

sekä työn tuloksen eli koulutuksen että oman työn hallinnan ja toteuttamisen kannalta. Palaut­

teen, arvioinnin ja evaluaation käsitteiden kautta voidaan tarkastella paitsi koulutuksen onnis­

tumista myös suunnittelijan oppimista yksilöllisen työn, yhteisen työn ja organisaation työn

konteksteissa. (ks. arvioinnin käsitteistä sivu 25.)
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Teoreettinen ajattelu on mielestäni suunnittelijan sisäistämää ammatillista osaamista, joka on

edellytys onnistuneelle työlle. Teoreettisen ajattelun soveltaminen näkyy kaikissa suunnitteli­

jan työhön liittyvissä prosesseissa. Onnistunut täydennyskoulutuksen suunnittelu pohjautuu

niihin käsityksiin, joita suunnittelijalla on esimerkiksi oppimisesta, pedagogiikasta ja koulu­

tuksen toteuttamistavoista, koulutuksen arvioinnista ja koulutuksen hyvästä laadusta.

Crantonin (1992) mukaan käytäntöä ja teoriaa ei voi erottaa toisistaan silloin kun puhutaan

aikuiskoulutuksen ammattilaisuudesta. Kouluttaja ei selviä työstään vain osaamalla "kassilli­

sen keinoja" (bag of tricks) tai hallitsemalla yksittäisiä koulutukseen liittyviä sääntöjä ja me­

nettelytapoja. Sen sijaan on välttämätöntä, että aikuiskouluttajan työ perustuu tietämykseen

ihmisen oppimisesta ja kehityksestä, systeemistä, jossa työskentely tapahtuu, sekä koulutuk­

sesta "filosofiana", tieteenalana. (Cranton 1992, 2.) Myös Hämäläinen (1993) mainitsee

suunnittelijoiden ammattitaidon merkittävänä koulutuksen laadun tekijänä. Hänen mukaansa

suunnittelijoiden tärkeitä osaamisalueita ovat mm:

• yliopistollisen täydennyskoulutuksen erityispiirteiden tunteminen ja kunkin yliopiston

omien vahvuusalueiden hyväksikäyttö

• koulutukseen kohdistuvat laatuvaatimukset ja vaikuttavan koulutuksen ominaisuudet

• koulutuksen kohde ja (koulutuskohtaisesti vaihteleva mutta riittävä) koulutuksen si­

sällöntuntemus

• aikuisten kouluttamisen ja työyhteisön kehittämisen periaatteet

• koulutukseen usein liittyvän muutosvastarinnan ymmärtäminen ja käsittely

• koulutustarpeen selvittämisen ja suunnittelun prosessiluonteisuus (eli toiminnan jat­

kuvuus)

• kouluttaja­ ja asiantuntijayhteistyö

• koulutustarpeiden ja asiakkaiden tarpeiden tunnistaminen

• koulutuksen hallintaan ja hallintoon liittyvät tehtävät. (Hämäläinen 1993, 71 ­ 73.)

Voin yhtyä ainakin osittain Hämäläisen kokoamaan listaan suunnittelijan keskeisistä osaa­

misalueista. Hämäläinen ei kuitenkaan mainitse erikseen esimerkiksi ryhmäprosessien tunte­

musta tai erilaisten opetusmenetelmien tuntemusta, jotka auttavat suunnittelijaa ymmärtä­

mään ja ratkaisemaan pedagogisia kysymyksiä suunnittelutyössä. Painottaisin enemmän op­

pimiseen liittyvää osaamista, vuorovaikutuksen sekä koulutuksen osanottajien itseohjautu­
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vuuden tukemisen merkitystä. Oppijan oman "panoksen" näkeminen ja tukeminen ovat osa

suunnittelijan ammatillista vahvuutta ja niiden kehittämiseen tulisi työssä panostaa.

Suunnittelijan asiantuntijuuden määrittelyn kannalta mielenkiintoinen ja hyvin sovellettava

asiantuntijuuden jäsentely löytyy Helakorven (1999) raportista. Helakorpi tarkastelee rapor­

tissaan ammatillisen sektorin kouluttajan asiantuntijuuden peruselementtejä ja kehittymistä

asiantuntijuuden eri osa­alueilla. Toimintaympäristön, tiede­ ja tietokäsitysten sekä opetus­ ja

koulutuskäsitteiden muutokset tuovat asiantuntijuuteen uudenlaisia ulottuvuuksia. Helakorpi

toteaa asiantuntijuudessa olevan eri puolia, jotka korostuvat eri tavoin sen mukaan missä toi­

mintaympäristössä asiantuntija toimii vaikka asiantuntijuuksilla on yhteisiäkin piirteitä. (ks.

Helakorpi 1999, 3.) Helakorpi lähtee rakentamaan asiantuntijuuden osa­alueita kokoamalla

ajatuksia asiantuntijuuden liitoskohdista

• työn ja työelämän muutoksiin ja kehittämiseen

• oppimisen, kasvatuksen ja koulutuksen kysymyksiin

• asiantuntijuuden kehittämiseen työelämässä sekä

• organisaatioon ja organisaatioiden kehittymiseen.

Näiden kokoavien pohdintojen tuloksena hän kokoaa yhteen kullakin osa­alueella nykyisin

korostuvia asioita seuraavassa taulukossa esitetyllä tavalla:

Taulukko 2.  Asiantuntijuuden eri osa­alueilla korostuvia asioita Helakorven mukaan ryhmi­

teltynä. (Helakorpi 1999, 20, 27, 39, 50.)

Asiantuntijan työ Koulutus Työelämä Organisaatio

­ elinikäinen oppimi­
nen

­ tulevaisuusorientaa­
tio ja globaali vastuu

­ avoin oppimisympä­
ristö ja verkosto­
osaaminen

­ omaehtoinen ja itse­
ohjautuva koulutus

­ kouluttajan työn eet­
tinen ulottuvuus

­ opettamisen sijasta
valmennus ja ohjaus

­ tiimityö, dialogin ja
yhteisen tietämisen
taito

­ työn kokonaistami­
nen ja teoreettisesti
hallittu työ

­ innovatiivinen ja
kriittinen työote

­ reflektiivisyys
­ teorian ja käytännön

integrointi
­ koulutustason nosto;

tutkijan ja kehittäjän
valmiudet

­ laadun hallinta

­ siirtymä asiakaslähtöi­
syyteen

­ muutos tiimimäiseen
työotteeseen

­ monitaitoisuus ja teo­
reettisesti hallittu työ

­ verkostoituminen; tie­
toverkot ja sosiaaliset
verkot

­ pitkäjänteinen ja glo­
baali ajattelu

­ jatkuva uuden oppimi­
nen ja oman työn ke­
hittäminen

­ oppiva organisaatio
­ tiimityö
­ verkosto­osaaminen
­ ydinosaaminen ja sen

kehittäminen
­ tietämyksen hallinta
­ sitoutuminen ja vas­

tuunkanto
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Tarkastelussaan hän päätyy kuvaamaan ammatillisen kouluttajan asiantuntijuuden rakentu­

mista neljän osa­alueen ympärille, joita ovat substanssin osa­alue, pedagoginen osa­alue, tie­

teellinen osa­alue ja organisaation osa­alue. Nämä osa­alueet jakautuvat vielä kukin kahteen

asiantuntijuutta kuvaavaan osa­alueeseen, jotka on esitetty kuviossa 3. Osa­alueiden kuvauk­

set on esitetty taulukkomuodossa liitteessä 6.

Tiimityö ja
verkosto­osaaminen

Taloushallinto­
osaaminen

Tieteen
filosofia

­

Kasvatukselliset
taidot

Ammatillinen
taitotieto

Työelämä­
osaaminen

­
­

Kehittämis­
osaaminen

KOULUTTA­
JAN ASIAN­
TUNTIJUUS

TIETEELLINEN
OSA­ALUE

ORGANISAATION
OSA­ALUE

SUBSTANSSIN
OSA­ALUE

PEDAGOGINEN
OSA­ALUEKoulutus­

prosessin
hallinta

Kuvio 3. Kouluttajan asiantuntijuuden osa­alueet (Helakorpi 1999, 54).

Helakorven esittämät kouluttajan asiantuntijuuden osa­alueet sopivat melko hyvin myös

suunnittelijan asiantuntijuutta kuvaaviksi osa­alueiksi. Vaikka koulutustehtävät suunnittelu­

työssä ovat useimmilla henkilöillä vähäisemmät kuin Helakorven tarkastelemilla kouluttajil­

la, ovat työhön liittyvät orientaatiot hyvin samankaltaisia. Käytän Helakorven asiantuntijuu­

den mallia myös tämän työn haastatteluaineiston analysoinnin apuna.

Laulaja haastatteli pro gradu –tutkielmassaan Jyväskylän aikuiskoulutuskeskuksen kouluttajia

heidän kokemuksistaan ammattitaidon ylläpitämisestä.  Kouluttajien kuvaus ammattitaidos­

taan ja sen ylläpitämiseen vaikuttamista tekijöistä on samankaltainen kuin Helakorvenkin te­

kemä yhteenveto. Ammattitaitoon liittyviä osatekijöitä olivat kouluttajien mielestä seuraavat:

• substanssin tuntemus

• käytännön kokemus ja osaaminen omalta alalta

• pedagoginen osaaminen
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• toimintaympäristökysymykset: oman organisaation toiminnan ymmärtäminen ja oman

organisaation näkeminen osana laajempaa toimintaympäristöä

• koulutuksen tavoitteiden ymmärtäminen sekä opiskelijan, organisaation sisäisen toi­

minnan että organisaation koulutuksellisen tehtävän näkökulmasta

• organisaation työkäytänteiden ja järjestelmien hallinta

• markkinointi ja talousosaaminen

• vuorovaikutus­ ja yhteistyötaidot

• tiedonhallintataidot sekä uuden oppiminen ja soveltaminen omaan työhön.

(Laulaja 2000, 50­54.)

Taulukkoon 3 olen koonnut Laulajan tutkielman tulokset ammattitaidon kehittymiseen vai­

kuttavista tekijöistä kuvatakseni tekijöihin liittyvää konkretiaa ja yhteyttä työhön.

Taulukko 3.  Aikuiskouluttajien nimeämät ammattitaidon kehittämiseen kannustavat tekijät
Laulajan (2000) raportista koottuna.

Ammattitaidon ylläpitä­
miseen vaikuttavat or­
ganisatoriset tekijät

Ammattitaidon ylläpitä­
miseen vaikuttavat työhön
liittyvät tekijät

Ammattitaidon ylläpitä­
miseen vaikuttavat yksi­
lölliset tekijät

organisaation kehitysmyön­
teisyys

työn monipuolisuus ja haas­
teellisuus

kehittymishalu

kannustaminen kehittymi­
seen

asiakkaiden erilaiset tarpeet muutostarpeet ja halu
muuttua

henkilökohtaiset kehittymis­
suunnitelmat

oman ammattialan kehitys    kiinnostus opiskeltavaan
asiaan, harrastus

taloudellinen tuki ja palkit­
seminen

keikkatyö asiakasorganisaa­
tioissa

henkinen hyvinvointi ja
vireys

markkinaperusteisuus, kil­
pailukyvyn ylläpito

atk­, markkinointi­ ja talo­
usosaamisen haasteet

työmotivaation lisääntymi­
nen

organisaation laatutavoitteet työsuhteen laatu, määräai­
kaisuus

viihtyvyyden lisääntymi­
nen

muutoksiin sopeutumisen
tarve

verkostoituminen

laatuvaatimukset omassa
työssä

oman osaamisen peilaus
organisaation ulkopuolella

työ itsessään edellyttää
ammattitaitoa

reflektointi ja oman osaa­
misen tunnistaminen pal­
kitsee
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3.5  Oppiminen liittyy suunnittelijan työhön

Oppimisella on koulutuksessa keskeinen merkitys, joten oppimisen ja sen teoreettisten lähtö­

kohtien ymmärtäminen on tärkeää suunnittelijan työssä. Suunnittelijan on työssään hyvä tie­

dostaa aikuisen oppimisen kannalta keskeisiä asioita, jotta hän voi ottaa ne huomioon sisällöl­

lisestä ja pedagogisesta näkökulmasta. Oppimisteorioiden laaja ymmärtäminen auttaa tarkas­

telemaan koulutuksen suunnittelua erilaisten oppimiskäsitysten kautta ja siten erilaisista nä­

kökulmista. Esimerkiksi oppimisen tarkastelu behavioristisesta tai kognitiiivisesta näkökul­

masta voi auttaa hahmottamaan koulutuskokonaisuutta tietyllä tavalla ja auttaa näkemään sii­

nä olevia kehittämisen kohteita.  Tässä tutkimuksessa käsittelen oppimisen teoreettisia kysy­

myksiä vain viittauksenomaisesti nostaen esiin joitakin erityisesti aikuisen oppimisen kannal­

ta merkittäviä näkökohtia.

Itseohjautuvuuden sanotaan olevan tyypillistä aikuisille, mutta liian usein sitä pidetään itses­

täänselvyytenä eikä oteta huomioon siihen liittyvää ohjauksen tarvetta. Itseohjautuvuus edel­

lyttää mm. tavoitteiden asettamisen taitoja, strategioiden suunnittelua tavoitteiden saavutta­

miseksi sekä opiskelusuunnitelmien tekemistä strategioiden toteuttamiseksi. Aikuiskoulutta­

jan ja myös suunnittelijan tehtävänä on auttaa oppijaa tässä vaativassa prosessissa. (Cranton

1992, 50.)

Toinen aikuisten oppimisen kannalta keskeinen ajatus on oppimisen pohjautuminen aiempaan

kokemukseen sekä kokemukseen liittyvä kriittinen reflektiivisyys. Myös asiantuntijuuden

kehittymisen ja ammatillisen osaamisen kannalta keskeisempiä ovat juuri sellaiset oppimis­

teoriat, jotka painottavat reflektiivisyyttä tiedon muodostumisen ja oppimisen edellytyksenä.

Eksperientialistisen eli kokemuksellisen oppimisen fokus on reflektiossa, jossa oppija toimii

kriittisesti sekä tiedon että oman toimintansa suhteen (emt., 82). Tynjälän sanoin reflektoival­

la ajattelulla tarkoitetaan omaan toimintaan, ajatteluun ja oppimiseen kohdistuvaa arvioivaa

ajattelua (Tynjälä 1999, 179).

Yksi kokemuksellisen oppimisen keskeisiä teorioita on Kolbin 1984 esittämä oppimisen kehä

tai sykli. Kokemusperäisen oppimisen malli (kuvio 4) esittää oppimisen nelivaiheisena sykli­

nä, jossa konkreettinen kokemus muodostaa pohjan havainnoille ja pohdinnalle, joiden tulok­

sia oppija käyttää uusien käsitteiden ja yleistysten muodostamiseen, ja jonka pohjalta hän voi

tehdä johtopäätöksiä ja ratkaisuja uutta toimintamallia varten, josta saatujen uusien kokemus­
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ten pohjalta sykli jatkuu. (esim. Järvinen 1990, 8, Järvinen ym. 2000, 90, Räkköläinen 1998,

192­193.)

Kuvio 4.   Kokemuksellisen oppimisen sykli (Kolb 1984).

Työelämän koulutuksessa pidetään tärkeänä sitä, että oppimisen seurauksena tapahtuu muu­

toksia henkilön käytännön toiminnassa, eikä oppimisen kriteeriksi riitä esimerkiksi uusien

teorioiden tai mallien tietäminen, jos ne jäävät henkilön omasta toiminnasta irrallisiksi. (Ete­

läpelto 1992, 38.) Kokemuksen merkitys on suuri asiantuntijuuden kehittymiselle; ilman ko­

kemusta ja kokemusten reflektointia asiantuntijuus ei todellisuudessa voi kehittyä.

Konstruktivistisen näkemyksen mukaan oppiminen on oppijan oman toiminnan tulosta. Oppi­

jan toimintaan vaikuttaa myös hänen näkemyksensä omasta roolistaan oppimisprosessissa eli

se, katsooko hän itse olevansa vastuussa oppimistoiminnastaan vai odottaako hän muiden oh­

jaavan häntä. (Ruohotie 1997, 79.) Tässä näkemyksessä oppimistutkimuksen painopiste on

siirtynyt oppimisen taustatekijöiden ja tulosten tarkastelusta oppijan sisäisiin tekijöihin, op­

pimisprosessiin, oppimisstrategioihin, kognitiivisten rakenteiden kehittymiseen jne. (Tynjälä

1999, 21). Konstruktivistisia oppimiskäsityksiä yhdistää näkemys, jonka mukaan se mitä kut­

summe tiedoksi, ei voi olla koskaan tietäjästään riippumatonta objektiivista heijastumaa maa­

ilmasta, vaan se on aina yksilön tai yhteisöjen itsensä rakentamaa (emt., 37).

Mezirow tarkastelee aikuisen oppimista transformatiivisen, uudistavan oppimisen teorian

kautta. Uudistavan oppimisen teoria perustuu käsitykseen oppimisesta uudistumisen proses­

sina, joka on reflektiivistä ja kriittistä kytkeytyen aikuisen elämän perspektiivien muuttumi­

seen. Reflektiolla tarkoitetaan omien uskomusten oikeutuksen tutkimista toiminnan suuntaa­

KONKREETTINEN KOKEMUS

tajuaminen, kokeminen

AKTIIVINEN  soveltaminen pohtiminen  REFLEKTIIVINEN
KOKEILU HAVAINNOINTI

ymmärtäminen

ABSTRAKTI KÄSITTEELLISTÄMINEN
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miseksi ja ongelmanratkaisussa käytettävien strategioiden ja menettelytapojen toimivuuden

uudelleenarvioimiseksi. Reflektio on tietoista kokemuksen tutkimista ja prosessi, jossa kriitti­

sesti arvioidaan niiden pyrkimysten sisältöä, joilla tulkitaan ja annetaan merkitystä kokemuk­

sille. (Mezirow 1989, 8, Järvinen 1996, 8.) Reflektion olennainen piirre on tietoinen kyseen­

alaistaminen, jota ei­reflektiivisessä toiminnassa ei esiinny. Ei­reflektiivinen toiminta ilmenee

automatisoituneina rutiineina, toisaalta se voi olla myös ajattelua edellyttävää toimintaa, mut­

ta siihen ei silloin liity ongelmia. Myös introspektio on ei­reflektiivistä, vaikkakin se suuntau­

tuu omaan ajatteluun ja toimintaan, mutta tarkastelu ei ole kyseenalaistavaa. (Poikela 1999,

242, Mezirow 1995, 23.) Reflektio ei kohdistu vain toimintaan, vaan myös taustalla vaikutta­

viin tietorakenteisiin, olettamuksiin, arvoihin ja uskomuksiin. Aikuisen oppiminen on sidok­

sissa merkityksiin, jotka ovat olemassa merkitysskeemojen ja ­perspektiivien muodossa. (Jär­

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 keskeisimpiä ai­

kuisten oppimisen ja siten myös suunnittelijan työn näkökulmasta. Toisaalta reflektiivisyy­

den, merkityksellisyyden ja transformatiivisuuden ymmärtäminen auttavat suunnittelijaa

hahmottamaan omaa oppimistaan ja ammatillisen kehittymisensä arviointia oman työtoimin­

nan kokemusten kontekstissa.
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4.  OSAAMINEN JA OSAAMISEN KEHITTÄMINEN ORGANISAATIOSSA

”Asiantuntijaorganisaation tunnistaa siitä, että organisaatio tuottaa uutta tietoa ja uusia ratkai­

suja; organisaation antamat neuvot ja ohjeet ovat yksilöllisiä; organisaation henkilöstön kes­

keinen osa yleensä koostuu akateemisesti pitkälle koulutuetuista henkilöistä – professionaa­

leista; organisaation henkilöstömenot ovat yleensä suuremmat kuin pääomamenot ja organi­

saation riippuvuus henkilöstöstä on suuri ja henkilöiden korvaaminen on vaikeaa (Eklund

1992, 63).” Laitinen (2004, 22) lainaa näin Eklundia omassa tutkimuksessaan, joka käsittelee

henkilöstöjohtamisen haasteita asiantuntijaorganisaatiossa. Kuvaus sopii varsin hyvin ku­

vaamaan myös täydennyskoulutuskeskusta, enkä tässä tutkimuksessa pureudu asiantuntijaor­

ganisaation käsitteelliseen määrittelyyn tämän tarkemmin.

Täydennyskoulutuskeskus on organisaationa sekä yksilöllinen että hyvin monitahoinen asian­

tuntijaorganisaatio. Yksilöllinen, eli vain itsensä kaltainen se on siinä mielessä, että yliopis­

tollinen täydennyskoulutus on näihin päiviin asti ollut näiden organisaatioiden tehtävänä. Täl­

lä hetkellä yliopistojen sisällä toteutetaan vastaavantyyppisiä projekteja monilla laitoksilla

mm. taloudellisten resurssien hankkimiseksi. Yksilöllisyys saattaa siis olla vähenevä ominai­

suus. Monitahoisena asiantuntijaorganisaationa pidän täydennyskoulutuskeskusta siksi, että

se on tekemisissä asiantuntijuuden kanssa niin monesta eri näkökulmasta:

• organisaatiossa tehtävä työ on asiantuntijatyötä

• organisaation asiantuntijoiden yhteistyökumppanit ovat asiantuntijoita, sekä tieteelli­

siä asiantuntijoita, että työelämän monialaisia asiantuntijoita

• organisaation asiakkaat ovat asiantuntijoita

• organisaation päätehtävänä voidaan pitää sekä asiakkaiden että asiakkaiden organisaa­

tioiden asiantuntijuuden kehittämistä.

Näissä haastavissa tehtävissä suunnittelijoiden osaaminen on yksi täydennyskoulutuskeskuk­

sen kilpailukeino ja sen ylläpitäminen on yksi koulutusmarkkinoilla selviytymisen edellytyk­

sistä.

Valtion organisaationa yliopiston täydennyskoulutuskeskus toimii luonnollisesti kaikkien val­

tion organisaatioita koskevien lakien, asetusten ja ohjeiden mukaisesti. Organisaation tulee

myös toimia siltä osin liiketaloudellisin periaattein, että se pystyy tekemään myös taloudellis­



47

ta tulosta toiminnan jatkuvuuden turvaamiseksi. Organisaatio on toisaalta valtionhallinnolli­

sen byrokratian ja ohjeistuksen alainen, toisaalta liike­elämän ja markkinoiden lainalaisuuksi­

en ”armoilla”. Organisaation toimintaa ohjaavina tekijöinä ovat ainakin siis

• yhteiskunnallinen tehtävä, koulutuspoliittiset tekijät

• kysyntä, rahoitus, kilpailu

• asiantuntijoiden osaaminen, intressit, mielihalut ja kiinnostuksen kohteet.

4.1  Asiantuntijaosaaminen organisaatiossa

Yhteiskunnan sanotaan olevan muuttumassa tieto­ ja/tai palveluyhteiskunnaksi. Perinteisesti

asiantuntijatyönä pidetyt professiot kuten lääkäri, asianajaja, psykologi, jne. saavat rinnalleen

uudenlaisia, moniulotteisia asiantuntemusalueita kuten suunnittelijat, kehittäjät, valmentajat,

kouluttajat, konsultit, jne. (ks. esim. Tuomivaara ja Leppänen 2005, 19.) Asiantuntijaksi opi­

taan vasta muodollisen koulutuksen hankkimisen jälkeen, työssä oppiminen ja kokemusten

muuntaminen opiksi luovat asiantuntijuuden, joka on organisaatioiden hyödynnettävissä.

Ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuus viittaavat tavallisimmin henkilön ominaisuuteen ja

hankittuun tietotaitoon. Kun tätä tietotaitoa ja jollain tapaa myös aina henkilökohtaisen ainut­

laatuista asiantuntijuutta hyödynnetään yhdessä muiden asiantuntijoiden kanssa, ollaan teke­

misissä asiantuntijaorganisaatioiden ja niiden toimivuuden problematiikan kanssa.

Asiantuntijuuteen liitetään usein myös luovuuden aspekti. Luovuus on itseään ruokkiva ele­

mentti, joka vaatii paljon, mutta jonka tulokset palkitsevat, luovuuden voisi kuvitella pitävän

yllä itseään ruokkivaa kehää silloin, kun edellytykset ovat kunnossa. Luovuuden ja innovatii­

visuuden ylläpitäminen organisaatiossa vaatii monenlaisia resursseja (aikaa, tilaa, rahaa), joi­

den ylläpitäminen ei aina kulje yhtä jalkaa tehokkuuden vaatimusten kanssa. Asiantuntija­

työssä myös jaksamisen kysymykset ovat nousseet toistuvasti esille organisaatioiden kehit­

tämisen yhteydessä. Luovuudenkin ylläpitäminen vaatii laiskuutta ja lepoa – onko siihen

mahdollisuutta?

Luovuuden ja jaksamisen tukeminen asiantuntijaorganisaatiossa edellyttää asiantuntijatyön

vaatimusten ymmärtämisestä. Hynninen listaa Howardin kuvaamia asiantuntijatyön nk. jälki­

byrokraattisia piirteitä, jotka tulee huomioida johtamisessa ja työn organisoinnissa:
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• Työ on kognitiivista: se vaatii yhä enemmän ajattelua.

• Työ on monitahoista ja monimutkaista johtuen ympäristön muutoksista. Työntekijöi­

den tulee jatkuvasti etsiä uusia työtapoja, tehdä yhteistyötä ja ratkaista ongelmia.

• Työn rajat häviävät: tarkat työtehtävärajat sekä rajat työn ja sen ympäristön välillä

heikkenevät työn ja työntekijän jatkuvasti vastatessa muuttuvan ympäristön vaatimuk­

siin.

• Työ on epävarmaa: työtehtävät ja työroolit muuttuvat, ja työntekijä ei voi koskaan ol­

la varma siitä, mitä työssä tapahtuu ja mihin omat päätökset työtä kuljettavat.

• Työtehtävät ovat yhteen sidottuja ja toisistaan riippuvaisia: tietotekniikka mahdollista

verkottumisen ja työntekijät verkottuvat saadakseen työtehtävät suoritettua. Tuloksel­

lisuuden määrää työryhmien saavutukset.

• Työ on näkymätöntä: kognitiiviset suoritukset, työn rajojen häviäminen ja työn epä­

varmuus tekevät työn vaikeaksi ”nähdä” ja konkreettisesti määrittää.

(Hynninen 2005, 81.)

Tietotyöksi kutsutun työn määrä on kasvanut palveluiden kehittämisen rinnalla ja yhä useam­

pi työntekijä on oman alansa asiantuntija, henkilö, jonka osaamisesta ja panoksesta organi­

saatio on riippuvainen. ”Osaava henkilöstö on organisaation tärkein voimavara”, sanotaan

yhä useamman organisaation julkilausumassa. Tiedon ja informaation määrän kasvaessa

muodostuu mahdottomuudeksi, että yksi ihminen voisi olla yksin riittävä voimavara, sen si­

jaan tulee yhä tärkeämmäksi jakaa osaamista, samoin kuin luoda yhdessä uutta osaamista,

josta tulee organisaation kilpailuvaltti. Uudistuvan ja uutta luovan organisaation on jatkuvasti

muotoiltava myös toimintatapojaan, muutos onkin enemmän pysyvä olotila kuin radikaali

tapahtuma, johon sopeutuminen olisi kertaluonteinen ponnistus. Menestyvässä organisaatios­

sa on voimassa kulttuuri, jossa muutoksen toteuttaminen ja hallinta on muodostunut osaksi

arkipäivää. Muutokset ja sopeutuminen toimintaympäristön erilaisiin vaatimuksiin eivät kui­

tenkaan saisi olla kuluttamassa asiantuntijuuden ja osaamisen uudistamisen ja jakamisen re­

sursseja.
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4.2  Oppiva, älykäs ja osaava organisaatio

Vain osaavat organisaatiot voivat menestyä. Puhutaan älykkäistä ja oppivista organisaatioista.

Oppiva organisaatio on käsite, joka on ensimmäisiä kertoja ollut esillä tutkimuskirjallisuu­

dessa 1980­luvun loppupuolella. Saralat (1996) ovat koonneet yhteen oppivan organisaation

määritelmiä niiden ilmestymisen mukaisessa järjestyksessä:

• Nikkilä, 1986: Toimiva organisaatio ei voi olla lokeroitunut järjestelmä: rakenteelli­
sesti on tärkeää, että eri osat voivat olla tiedollisessa yhteydessä toistensa ja ympäris­
tönsä kanssa. Edelleen on tärkeää, että älyllisten ja kognitiivisten prosessien on kyt­
keydyttävä osallistumiseen ja toimintaan, koska vasta tämä johtaa sosiaalisen todelli­
suuden uudistamiseen.

• Pedler, Boydell ja Burgoyne, 1988: Oppiva organisaatio on organisaatio, joka edistää
jokaisen organisaation jäsenen oppimista sekä kehittää ja muuttaa itseään.

• Hayes, Wheelwright ja Clark, 1988: Oppiva organisaatio kehittää ja uusii monipuoli­
sesti kilpailukykyään.

• Lessem, 1990: Oppiva organisaatio edistää henkilöstön osallistumista monenlaiseen
innovatiiviseen yhteistyöhön sekä oman organisaation sisällä että eri organisaatioiden
välillä. Yhteistyö voi tähdätä kaupallisiin, teknologisiin tai sosiaalisiin päämääriin.
Toimintatavan avulla voidaan muuttaa sekä kaupallisia yrityksiä että hierarkkisia or­
ganisaatioita.

• Penn, 1990: Oppiva organisaatio muuntaa koko ajan toimintatapaansa.
• Senge, 1990: Oppiva organisaatio on sellainen organisaatio, joka jatkuvasti lisää omaa

kykyään luoda omaa tulevaisuuttaan.
• Lambert ,1991: Oppiva organisaatio on sellainen organisaatio, jossa vastuun jakami­

sen avulla edistetään jokaisen henkilön sitoutumista ja aloitteellisuutta, sekä ediste­
tään tehokkaasti organisaation sisäistä viestintää. (Sarala ja Sarala 1996, 53 – 54.)

Oppivan organisaatioiden määritelmissä korostuvat muutos sekä työ­ja toimintatapojen muut­

taminen, osallistuminen ja sitä tukeva johtaminen sekä kyky innovaatioihin ja uuden luomi­

seen. Saralat liittävät oppivan organisaation teeman synnyn kontekstuaaliseen oppimiskäsi­

tykseen, jossa oppiminen liitetään toiminnallisesti yhteen oppimisympäristön kanssa. Oppi­

misen tulisi tapahtua hyvin kiinteässä yhteydessä oppijan jokapäiväiseen toimintaan sekä hä­

nen toimintaympäristöönsä. Muokkaamalla toimintaympäristöä voidaan aikaansaada ja edis­

tää sekä yksilöiden että ryhmien oppimista. Organisaatiossa ja työyhteisössä vallitsevat käy­

tännöt ohjaavat työskentelyä ja edistävät siten myös tietynlaista oppimista. Pätevyyttä tulee

pyrkiä kehittämään muuttamalla työympäristöä yksilöön kohdistuvien toimien lisäksi. Tähän

perustuu idea oppimista edistävästä toimintakontekstista työelämässä eli oppivasta organisaa­

tiosta. (ks. emt. 55 ­ 56.) Tämä ajattelu asettaa suuria haasteita asiantuntijuuden kehittämisen

edellytysten luomiselle organisaatioissa.
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Soini ym. (2003) kritisoivat artikkelissaan ”Oppiva organisaatio – tyhjä käsite vai kehittämi­

sen väline” oppiva organisaatio –käsitteen liian arkikielistä käyttöä. Kirjoittavat toteavat:

”Oppiva organisaatio on hyvä osoitus käsitteestä, jonka sisältö tyydytään usein määrittele­

mään joukolla kuvauksia tai piirteitä, kuten avoin kommunikaatio, joustavuus, muutoksen

johtaminen, jaettu visio. jne. Käsitteen funktionaalinen puoli jää vähälle huomiolle ja hyvän

käsitteen tärkein kriteeri, ajattelun ja kehittämisen välineenä toimiminen kärsii. Pelkkä oppi­

van organisaation terminologian käyttöönotto esimerkiksi erilaisiin strategiasuunnitelmiin on

mahdollista ilman sen takana olevan idean käsitteellistä sisäistämistä, esimerkiksi kysymättä

sen tarkemmin mitä ja miten organisaatio oppii.” (Soini ym. 2003, 284.) Tämän vuoksi on

siis ensisijaisen tärkeää, että organisaation kehittämistyössä mietitään millaisia edellytyksiä

oppimiselle ja osaamisen jakamiselle on luotava. Omaan määritelmäänsä kirjoittavat sisällyt­

tävät ajatuksen konstruktivistisesta oppimiskäsityksestä: ”Oppivan organisaation muodostaa

yhteisö oppijoiksi itsensä kokevia yksilöitä, jotka tietoisesti luovat mielekkäitä oppimisympä­

ristöjä itselleen ja muille yhteisesti konstruoidun toiminnan tavoitteen suunnassa (em. artik­

keli).” Organisaation toimijoiden, oppijoiden on siis ehdottomasti oltava tietoisia toiminnan

suunnasta ja toiminnan kokonaisuudesta. Lisäksi oppimisen ja osaamisen arvioinnin, itsear­

vioinnin ja reflektoinnin tavoitteena tulisi olla tavoitteiden asettamisen helpottaminen: mitä

vielä tai seuraavaksi pitäisi oppia ja miten työtä voisi jäsentää ja järjestää uudelleen. (ks. em.

artikkeli, 287.) Artikkelinsa lopuksi kirjoittajat toteavat, että vaikka koulutusorganisaatiossa

tulisi toimia oppimisen asiantuntijoina ja kehityksen suunnannäyttäjinä, onkin käytännössä

helpompaa saada oppivan organisaation ajatuksia toimimaan esimerkiksi teollisuusyritykses­

sä kuin esimerkiksi koulussa, koska

• koulutusorganisaatioissa on usein hyvin syvään juurtuneita käsityksiä juuri oppimises­

ta ja näiden käsitysten muuttaminen edellyttäisi tietyn ammattiylpeyden piiriin kuulu­

viin asioihin puuttumista, ja koska

• myös koulutusorganisaatioissa ollaan yhä enemmän taloudellisen tehokkuusvaatimus­

ten armoilla inhimillisen kasvun arvioinnin kustannuksella.

Oppivan organisaation käsitteen näkökulmasta tulisi kehittää arviointijärjestelmiä, jotka pai­

nottavat myös laadullisia kriteereitä, sillä ”eittämättä koulutusorganisaatio, jonka toimijat

pyrkivät tietoisesti yhdessä konstruoidun tavoitteen suunnassa luomaan mielekkäitä oppi­

misympäristöjä itselleen ja muille, on kilpailukykyinen myös määrällisiä arvioinnin kriteerei­

tä käytettäessä.” (em. artikkeli, 289 ­ 290.)
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Oppivan organisaation rinnalla on puhutaan osaavasta organisaatiosta sekä osaamisen ja ky­

vykkyyksien johtamisesta. Organisaation osaamisella tarkoitetaan sitä osaamista, joka syntyy

organisaatiossa toimivien henkilöiden osaamisesta sekä yksilöiden osaamisten yhteenliittämi­

sestä. Organisaatio pelkkänä rakenteena ei ole osaava, mutta tämä yksilöiden ja heidän osaa­

mistensa yhteenliittymä muodostavat osaavan organisaation. Organisaation kyvykkyydellä

taas tarkoitetaan sellaista organisoitua rakennetta, jossa erilaisin johtamisen ja strategisten

toimenpiteiden avulla yksilöiden osaamiset kytkeytyvät toiminnallisesti yhteen.

Mitä organisaation osaaminen konkreettisesti sitten on tai miten sitä voisi määritellä. Esimer­

kiksi Ranki määrittelee osaamisen siten, että se ”näkyy toiminnassa ja tavoitteiden saavutta­

misessa” (Ranki 1999,20). Osaaminen on siis jotakin sellaista, jota ilman organisaatio ei voi

päästä tavoitteisiinsa tai toteuttaa perustehtäväänsä. Jotta pääsisimme käsiksi osaamisen syn­

tyyn, sisältöön ja mittaamiseen on hyvä tarkastella sitä sekä yksilön, ryhmän, että organisaa­

tion näkökulmista. Yksilön kannalta osaamiseen sisältyy tietoja, taitoja, kykyjä ja kompetens­

seja, uskomuksia ja arvoja, kokemusta ja verkostoja. Näiden ja henkilökohtaisten ominai­

suuksiensa avulla yksilö siirtää osaamistaan käytettäväksi organisaatiossa. Optimaalisessa

tilanteessa yksilöllä on mahdollisuudet toimia osaamisensa mukaisesti, kokea olonsa turvalli­

seksi toimiessaan osaamisensa äärirajoilla sekä saada sopivasti haasteita paitsi motivaation

ylläpitämiseen myös kehittymisen näkökulmasta.

Ryhmien/työyhteisöjen osaamisen tarkastelu on olennaista organisaation ja tietysti myös yk­

silöiden kehittymisen kannalta. Ryhmä on yhteistyön foorumi, jossa osaaminen parhaimmil­

laan jakaantuu jäsenten kesken, kasautuu yhteiseksi osaamiseksi ja uudistuu uudenlaiseen

muotoon parantaen organisaation toimintamahdollisuuksia.

Organisaation näkökulmasta osaaminen liittyy kysymyksiin resurssoinnista, toimivuudesta ja

tulevaisuudesta. Organisaatio, joka ei luo mahdollisuuksia osaamisen kehittämiseen ja jaka­

miseen, ei mitä todennäköisimmin tule olemaan valmis muutoksiin tai kykene vastamaan asi­

akkaidensa tarpeisiin. On vaikea keksiä alaa, jossa asiakkaiden tarpeet pysyisivät täysin

muuttumattomina, näihin muutoksiin vastaaminen edellyttää muutosta myös organisaation

toiminnassa. Huolehtimalla osaamisen kehittämisen ja jakamisen resursseista organisaatio

varmistaa, että se on kykenevä vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin ja että työyhteisön jäse­

net saavat työskennellä hyvässä ilmapiirissä.
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4.3  Osaamisen kehittäminen organisaatiossa

Osaamisen tarkastelulla on kiinteä suhde organisaation strategiaan. Millaista strategiaa ollaan

toteuttamassa ja millaista osaamista siihen tarvitaan. Strategian rakentaminen voi lähteä liik­

keelle kahdesta eri näkökulmasta: rakennetaanko strategia, jota voidaan toteuttaa olemassa

olevalla osaamisella, vai tehdäänkö ensin strategia ja mietitään sitten millaista osaamista sen

toteuttamiseen tarvitaan. Nämä kaksi strategista lähestymistapaa merkitsevät hyvin erilaisia

pohdintoja osaamisen kehittämisen näkökulmasta. Ranki jaottelee osaamisen strategisen

merkityksen mukaisesti ydinosaamiseen, mahdollistavaan osaamiseen ja täydentävään osaa­

miseen. Ydinosaaminen on organisaatiolle ainutlaatuista, strategisesti tärkeää osaamista, jolla

yritys säilyttää tai parantaa nykyistä kilpailukykyä tai voi liikkua uusille liiketoiminta­

alueille. Se on siis osaamista, jota muilla ei ole ja jonka säilyttämiseksi organisaatiossa teh­

dään päätöksiä resursseista ja voimavarojen suuntaamisesta. Mahdollistava osaaminen on

toiminnan kannalta tarpeellista perusosaamista, jonka avulla organisaatio toimii. Täydentävä

osaaminen on osaamista, joka on helposti jäljiteltävissä tai siirrettävissä. (Ranki 1999, 22 ­

24.) Asiantuntijaorganisaatioissa keskeisen toiminnan perustan muodostavat mahdollistava

osaaminen ja ydinosaaminen. On hyvä muistaa, että nämä eivät ole yksilön ominaisuuksia,

vaan organisaation toimintaa kuvaavia osaamisalueita, joita voivat toteuttaa eri asiantuntijat.

Onko osaaminen sitten lopulta yksilön vai organisaation ominaisuus? Ensimmäinen ajatus on,

että osaaminen on jotakin joka kuuluu yksilöille. Toisaalta osaaminen kuitenkin näkyy esi­

merkiksi organisaation käytännöissä ja kulttuurissa, toimintamalleissa ja tietojärjestelmissä –

on olemassa organisatorista osaamista, joka on sovellettavissa vain tietyissä olosuhteissa, eikä

ole siirrettävissä muihin organisaatioihin. Tämä osaaminen on organisaation kilpailuvaltti,

omaisuus, josta pitäisi huolehtia hyvin. Osaamisen arvostuksesta organisaatiossa kertoo myös

se, miten poislähtevän henkilön ajatusten ja osaamisen talteenottamisesta huolehditaan esi­

merkiksi haastatteluin, dokumentoinnin avulla tai erilaisin mentorointisysteemein.

Organisaation osaamisen kehittymisen eli organisaation oppimisen prosesseiksi voidaan ni­

metä tiedon hankinta ja luominen, tiedon levittäminen ja siirtäminen, tiedon avulla hankitun

osaamisen soveltaminen siten, että se muuttuu tavoitteiden toteutumiseksi tai asiakkaan saa­

maksi hyödyksi. (ks. esim. Ranki 1999, 24 ­ 25.)
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Sydänmaanlakka puhuu kirjoissaan (2002 ja 2004) älykkäästä organisaatiosta ja älykkäästä

johtajuudesta. Älykkyyden saavuttamiseen tarvitaan oppimista sekä yksilö­,  ryhmä­ että or­

ganisaatiotasolla mikä Sydänmaanlakan mukaan tarkoittaa kykyä jatkuvasti sopeutua, muut­

tua ja uudistua ympäristön vaatimusten mukaisesti, kykyä oppia kokemuksista sekä kykyä

nopeisiin toimintatapojen muutoksiin. (ks. esim. Sydänmaanlakka 2002, 45 – 54.) Sydän­

maanlakka esittelee työssä oppimisen perusmallin, johon kuuluu 8 tärkeää vaihetta ja osa­

aluetta. Sydänmaanlakan malli näyttäisi itse asiassa olevan luvussa 3.4.2 esitetyn Kolbin op­

pimissyklin (mallin vaiheet 2­5) ympärille rakennettu organisaatiotekijöillä täydennetty so­

vellus.

Kuvio 5. Työssä oppimisen perusmalli (Sydänmaanlakka 2002, 71).

Sydänmaanlakan esittämän mallin vaiheet ovat:

1. Suunnittelu: suunnitelmallisuuden ja asioiden ennakoinnin tulee olla perusasenne: tu­

lee olla selvää, mikä on tehtävä, tavoitteet ja tarvittava osaaminen. Pohja on suorituk­

tiimi

4. YMMÄRTÄMINEN

6. SIIRTO

7. TIETOJÄRJESTELMÄT

yksilö

1. SUUNNITELU

TOIMINTA

2.

KOKEMUKSET

3. ARVIOINTI

organisaatio

5. SOVELTAMINEN

8. OPPIMISTA TUKEVAT TEKIJÄT
• organisaation rakenne
• oppimisympäristö
• kulttuuri ja arvot
• henkilöstöjohtaminen
• yhteinen visio
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sen johtamisprosessissa: yksilö, tiimi ja koko organisaatio tietää, mikä on toiminnan

tarkoitus, mitkä ovat avaintavoitteet, miten palautejärjestelmät toimivat ja mitä

osaamista tarvitaan, miten voi kehittää osaamista ja oppia uusia asioita.

2. Toiminta ja kokemukset

3. Arviointi; oppiminen vaatii aikaa reflektoinnille, arvioidaan toimintaa itse ja hanki­

taan palautetta muilta

4. Ymmärtäminen; tehdään synteesi arvioinnin pohjalta toiminnan ymmärtämiseksi ja

suunnitellaan, muokataan ja kehitetään toimintaa sisäistetyn tiedon avulla.

5. Soveltaminen; uuden toimintatavan testaaminen käytännössä ja testatessa saatavan

palautteen hyödyntäminen

6. Opitun siirto; opittujen asioiden huolellinen dokumentointi, opittujen asioiden jaka­

minen tiimin kanssa ja opitun siirtäminen organisaation tietojärjestelmiin

7. Tietojärjestelmät; tietojärjestelmistä osaaminen on kaikkien saatavilla

8. Kahdeksas vaihe kuvaa tekijöitä, jotka ovat välttämättömiä, jotta tämä työssä oppi­

misen malli toimii käytännössä. Olennaista on, että organisaation rakenne tukee op­

pimista ja organisaatiossa on suotuista oppimisympäristö ja että kulttuuri, arvot, hen­

kilöstöjohtaminen ja yhteinen visio tukevat yhteistä jatkuvaa oppimista.

(Sydänmaanlakka 2002, 70 – 75.)

Organisaation kehittämisessä haasteelliseksi ja keskeiseksi kysymykseksi nousee asiantunti­

joiden osaamisen kehittämisen rinnalle kysymys yksilöiden osaamisten ja organisaatiossa

tarvittavan osaamisen kytkemisestä yhteen. Jotta asiantuntijoiden osaaminen ja henkilökoh­

tainen asiantuntijuus johtaisivat organisaation toiminnan kehittymiseen ja tuloksellisuuden

parantumiseen, tarvitaan rakenteita, jotka tukevat näiden osa­alueiden yhdistymistä. Esimer­

kiksi edellä Sydänmaanlakan mallissa kohta 6. kuvaa juuri tätä.

Viitalan (2005) mukaan tarvitaan ”silta”, jonka avulla yksilöosaamiset voivat muuttua yrityk­

sen kyvykkyydeksi. Yrityksen strategian määrittämän osaamisen ja jokaisen yksilön henkilö­

kohtaisen osaamisen välinen silta muodostuu kahdesta asiasta. Toinen on yrityksen sosiaali­

set prosessit, jossa ihmiset vuorovaikutuksessa toistensa kanssa jakavat, luovat ja hyödyntä­

vät tietoa ja osaamista. Toinen on yrityksen rakenteiden, järjestelmien ja toimintamallien

muodostama kehys, joka ohjaa, pakottaa, tukee ja luo osaamisen kehittymisen ja hyödyntämi­

sen prosesseja yrityksessä. Näiden kahden asian kehittyneisyys ratkaisee yrityksen osaamisen

ja oppimisen tason. (Viitala 2005, 165.)
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Kuvio 6. Silta yrityksen strategisten osaamisten ja yksilöiden osaamisten välillä (Viitala 2005,

166).

Viitala (2005) nostaa teoksessaan esiin myös japanilaisen tutkijan Nonakan ja hänen tutkija­

kumppaneidensa käsitykset uuden tiedon luomisen teoriasta, joka organisaation näkökulmas­

ta liittyy merkittävästi siihen, että organisaatiossa oppiminen on sosiaalinen prosessi sekä sii­

hen, että osaamisen jakaminen vaatii rakenteellisia ja systeemisiä ratkaisuja.

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

Syklissä tieto muuttuu hiljaisesta näkyvään ja taas hiljaiseen neljän vaiheen kautta, jotka ovat

­ sosialisaatio, jossa toimintamallit siirtyvät tarkkailun ja yhdessä tekemisen kautta

­ ulkoistaminen, jossa toimintamalleja ja tietoa käsitellään tarkoituksellisesti yhdessä

Hiljainen tieto Näkyvä tieto

Hiljainen tieto Näkyvä tieto

Sosialisaatio
­ kokemus
­ mallioppiminen
­ perinne
­ mestari­kisälli ­oppiminen

Ulkoistaminen
­ artikulointi
­ reflektointi
­ dialogi
­ tiedon jakaminen

Sisäistäminen
­ harjaantuminen
­ poisoppiminen
­ soveltaminen
­ synteesi

Yhdistäminen
­ systeemit, rakenteet
­ toimintamallit
­ dokumentaatio
­ integrointi

Vuorovaikutus
Rakenteet
Toimintamallit
Systematiikat
Järjestelmät
Johtaminen

Yrityksen
kyvykkyys

Yksilöiden
osaaminen
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­ yhdistäminen, jossa edellisen vaiheen tulokset siirtyvät järjestelmiksi, toimintasään­

nöiksi ja muiksi näkyviksi opasteiksi toiminnalle ja

­ sisäistäminen, jossa yksilöt ottavat uudet toimintamallit käyttöönsä omassa työssään.

Organisaation osaaminen lepää yksilöiden osaamisen ja hiljaisen tiedon varassa, jolloin se on

kyettävä paikantamaan ja levittämään uusiin kohteisiin. Käytännön keinoina osaamisen pai­

kantamiseen ovat mm. kehityskeskustelut, osaamiskartoitukset ja kahdenkeskiset sekä ryh­

mässä tapahtuvat pohdinnat. Tackeuchin ja Nonakan (2000) mukaan oppimisen prosessi yri­

tyksessä etenee syklin eri vaiheiden mukaisesti viiden prosessin varassa:

­ hiljaisen tiedon jakaminen (hiljaisen tiedon esille nostaminen ja käsittely yhteisesti)

­ käsitteiden muodostaminen (näkemysten selkiyttäminen yhteisiksi ajatusmalleiksi)

­ käsitteiden perusteleminen (yhteisten ajatusmallien hyötyjen esitteleminen)

­ uuden tiedon dokumentointi (saattaminen näkyvään muotoon)

­ uuden tiedon soveltaminen (levittäminen ja käyttöönotto). (Viitala 2005, 168 – 170.)

Tärkeitä kysymyksiä uuden tiedon käyttöönottamisessa ja toimintatapojen muuttamisessa on

myös kyky ja mahdollisuus luopua vanhoista toimintatavoista. Vanha organisaatio on haas­

teellinen osaamisen kehittämisen näkökulmasta. Osaamisen kehittämisen tarpeita voi olla

vaikea nähdä jos ”aina ennenkin ollaan näin pärjätty” tai jos kokemukset uudistuksista/ muu­

toksista ovat omiaan synnyttämään mielikuvia keskenjääneistä projekteista. Kuten strategian

luomisen yhteydessä, myös tässä voidaan kysyä, tehdäänkö niitä asioita joita jo osataan vai

mietitäänkö sellaista osaamista jota tarvittaisiin.

Helakorpi toteaa organisaation rakenteiden ja johtamisen merkityksestä asiantuntijuuden ja

asiantuntijaorganisaatioiden kehittämisestä, että ainoastaan dialogisen vuorovaikutuksen kei­

noin on mahdollista oppia: ”Toimiminen tiimeissä ja verkostokulttuurissa edellyttää aivan

uutta asiantuntijuutta. Koko organisaatiota yhdistävä kyvykkyyden osa­alue on vuorovaiku­

tus, jonka merkitys ymmärrysyhteiskunnassa entisestään korostuu. Taito dialogiseen vuoro­

vaikutukseen on oppivan organisaation ja tiimityön toiminnan ja kehittymisen edellytys. Vas­

ta tällaisen vuorovaikutuksen kautta organisaation on mahdollista oppia. Organisaatiokulttuu­

rin kehittäminen liittyy laatutyöhön, jossa pyritään paneutumaan organisaatiossa esiintyviin

käsityksiin, johtamiseen ja prosesseihin. Jotta organisaatio voisi päästä ylimmille tasoille, tu­

lee johdon onnistua selventämän organisaation päämääriä ja visioita siten, että ne kykenevät

vetoamaan organisaation jäseniin ja omaksumaan ne osaksi omaa tulevaisuutta. Asiantuntija­
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organisaation kehittäminen uuden toiminnallisen paradigman suuntaan on mitä monimutkai­

sin ja pitkä prosessi.” (Helakorpi 1999, 8.)

4.4  Palautteen merkitys organisaation osaamiselle

Hyvin toimivassa organisaatiossa on rakennettu erilaisia ja eritasoisia prosesseja palautteen

systemaattiseen keräämiseen. Organisaation palautejärjestelmä koostuu erilaisista työkaluista,

jolla palautetta kerätään yksilö­, tiimi­ ja koko organisaation tasolla. (Sydänmaanlakka 2001,

60). Asiantuntija voi kehittää työtään paremmin jos hän voi arvioida onnistumistaan siinä.

Oppimisen ja kehittymisen kannalta palaute on tärkeää. Työstä saatava palaute on lisäksi

merkittävää myös työssä jaksamisen kannalta; palkitseva palaute ja onnistumisen tunne lisää

työmotivaatio ja estää uupumista. Yhtä tärkeää, ja samasta syystä, on tieto epäonnistumisesta

tai kehittymisen tarpeen määrittelystä, sillä epätietoisuus ja epämääräinen tunne siitä, että

kaikki ei ole hyvin syö energiaa enemmän kuin virheiden tunnistaminen ja tietoinen kehittä­

minen. Jatkuva epäonnistumisen kokeminen ja negatiivinen palaute tietysti myös lisäävät jak­

samiseen liittyviä ongelmia.

Työssä palautetta voi saada itsearvioinnin lisäksi kollegoilta, asiakkailta, esimieheltä sekä

yhteistyökumppaneilta. Esimerkiksi suunnittelijan työssä myös koulutuksen vaikuttavuuden

arviointi kertoo työssä onnistumisesta. Mitä systemaattisempi palautejärjestelmä organisaati­

olla on, sitä enemmän palautetietoa voi hyödyntää ammatillisen osaamisen kehittämisessä.

Työssä oppiminen perustuu työstä saatuun palautteeseen.

Palautetta tulisi saada mahdollisimman monelta suunnalta. Ns. 360 asteen palautteessa yksilö

saa palautetta esimieheltä, alaisiltaan, kollegoiltaan ja mahdollisilta muilta yhteistyökumppa­

neilta. Harvassa organisaatiossa on käytössä systemaattinen 360­palaute, eikä se liene tar­

peenkaan, olennaista on ennemminkin se, että organisaatiossa olisi sovittu tavoista, joilla pa­

lautetta säännöllisesti kerätään. Yhtä tärkeää on sopiminen siitä, että kerättyä palautetta hyö­

dynnetään sekä yksilön että organisaation tasolla. Palautteen avulla voidaan täydentää muilla

henkilöstön kehittämisen keinoilla (esim. kehityskeskustelut, toiminnan kehittämiseen liitty­

vät koulutuspäivät, strategioiden käsittely, ym. ) saatua tietoa organisaation ydinosaamisesta

sekä tulevaisuudessa tarvittavasta osaamisesta
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Aiemmin käsitellyn oppivan organisaation idean mukaisesti jokaisella organisaation toimijal­

la on myös vastuu omasta osuudestaan toiminnan kokonaisuudessa sekä kokonaisuudesta

kaiken kaikkiaan. Tämä edellyttää, että yhteisössä ollaan kiinnostuneita kaikkien organisaati­

on jäsenten oppimisesta ja kehittymisestä, jokaisella on velvollisuus kyseenalaistaa ja ihme­

tellä sekä luoda yhteistä oppimisympäristöä. Palautteen osalta tämä tarkoittaa myös sitä, että

jokaisella on velvollisuus ottaa vastaan palautetta, mutta myös oikeus saada sitä. (Soini ym.

2003, 290.)

4.5  Yhteenveto

Luvussa 3 käsittelin mm. asiantuntijuuden sisältöä sekä asiantuntijuuden kehittymistä siten,

että käsittelytapa oli pääsääntöisesti yksilölähtöistä. Tässä luvussa olen tuonut esiin asiantun­

tijuuden kehittämisen organisaation kehittämisen ja osaamisen näkökulmasta. Käytännössä

kyse on samoista asioista, mutta näkökulmaero havainnollistuu kun esitän rinnakkain asian­

tuntijuuden kehittymisen ja organisaation osaamisen kannalta keskeiset tekijät taulukossa 4:

Taulukko 4. Yksilön asiantuntijuuden ja organisaation kehittämisen näkökulmat.

yksilön asiantuntijuuden kehittymisen
näkökulma

organisaation kehittämisen näkö­
kulma

kollegiaalisen jakamisen mahdollisuudet  vuorovaikutteisuus
luovuus ja rajojen löytäminen, haasteet  osaamisen tunnistaminen ja jakami­

nen, esim. osaamiskartoitukset
mahdollisuus kouluttautumiseen osaamisen kehittämistä tukevat ra­

kenteet, esim. kehittymissuunnitelmat
mahdollisuus oman osaamisen kehittämi­
seen

osaamisen kehittämistä tukeva kult­
tuuri, esim. kannustaminen

reflektointi, palautteen saaminen, mah­
dollisuus oppia virheistä

arviointi­ ja palautejärjestelmät

aikaa reflektoinnille, mahdollisuus oman
työn säätelyyn

suunnitelmallisuus
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5.  AMMATILLISEN OSAAMISEN KEHITTYMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJÄT

Suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymisen taustaksi tutustuin kolmeen malliin, jot­

ka kuvaavat ammatillisen osaamisen kehittymistä. Ensimmäinen malli on Poikelan (1999)

esittämä työssä oppimisen orientaatioita ja suunnittelijoiden kehitysuria kuvaava malli. Toi­

seksi käsittelen Järvisen (1999) esittämää opettajien ammatillisen kehittymisen prosessimallia

ja kolmanneksi Crantonin (1996) esittämää mallia aikuiskouluttajan kehittymiseen vaikutta­

vista tekijöistä. Näiden mallien sekä edellisissä luvuissa käsiteltyjen teemojen kautta kokoan

tässä luvussa empiirisen haastattelun pohjaksi yhteenvedon suunnittelijan osaamiseen ja am­

matilliseen kehittymiseen vaikuttavista tekijöistä.

5.1  Työssä oppimisen orientaatiot ja kehitysurat

Esa Poikela (1999) on tutkinut väitöskirjassaan erään koulutuskeskuksen toimintaa ja suun­

nittelijoiden asiantuntijuuden kehittymistä sekä heidän työssä kehittymisen orientaatioitaan.

Kuten Poikelakin toteaa, suunnittelijan ammattiin ei ole yhteistä ammattiin johtavaa koulu­

tusta, vaan ammatillinen kehittyminen tapahtuu työssä. Työstä saatu palaute on avain oppimi­

seen ja kehittymiseen. (Poikela 1999, 41.) Aluksi työ on opittava teknisesti kurssijärjestelyjen

tasolla, minkä jälkeen oppimista alkaa ohjata kursseilta hankittu välitön palautetieto. Palaute

näkyy kurssien laadun parantamisessa ja uusien kurssien kehittelyssä. Palautetieto tuottaa kä­

sityksen koulutuksen välittömästä vaikuttavuudesta yksilöihin ja välillisestä vaikuttavuudesta

organisaatioihin. (Poikela 1999, 208.) Koska suunnittelija oppii työnsä nimenomaan työs­

sään, palautteella on keskeinen merkitys suunnittelijan ammatillisessa kehittymisessä

Poikela esittää tutkimuksessaan mallin työssä oppimisesta ja ammatillisesta kehittymisestä

koulutuskeskuksessa. Mallin taustavaikuttajia ovat koulutuspoliittinen päätöksenteko ja valti­

on hallintokulttuuri, joka välittyy johtamisen kautta organisaatioon. Tulosohjaus ja koulutus­

markkinat ohjaavat keskuksen toimintaa. Suunnittelijan ammatin opettelu on alkanut koulu­

tussuunnittelun noviisiuden ja aikaisemman ekspertiisin yhteensovittamisesta. Aluksi työ on

kohdistunut yksittäiseen kurssiin, laajentunut koulutusohjelmien ja ­projektien kautta ja sy­

ventynyt asiakasprosesseista lähteväksi konsultatiiviseksi osaamiseksi. Jotkut ovat tyytyneet

vähemmän vastuuta ja osaamista vaativiin tehtäviin ja työrooliin, toiset ovat asettaneet hy­

vinkin pitkälle meneviä tavoitteita oman työnsä ja osaamisensa kehittämisessä. Kehittymi­
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seen vaikuttavat lisäksi palautteesta oppiminen (P) yksilöllisen työn kontekstissa, arvioinnista

oppiminen (A) yhteisen työn kontekstissa ja evaluoinnista oppiminen (E) organisaation työn

kontekstissa, joiden kautta saavutetaan osaaminen (O) (P+A+E=O). (Poikela 1999, 220.)

Malli on esitetty seuraavassa kuviossa 8.

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

Poikela analysoi koulutuskeskuksen suunnittelijoiden ja johtajan suuntautumisen työhönsä ja

itsensä kehittämiseen neljän erilaisen työssä oppimisen orientaation kautta.

Työssä kehittymisen ja oppimisen orientaatioita ovat tilanne­, toiminta­, kehittämis­ ja tavoi­

teorientoituminen. Tilanneorientoituneeseen toimintatapaan liittyy tapa toimia tässä ja nyt.

Palautetieto käsitellään yksin, ehkä jaettuna vain läheiseksi koettujen kollegoiden kanssa.

Orientaatio pohjaa intuitiivisuuteen ja satunnaisuuteen: ongelmat syntyvät käytännön tilan­

teissa ja ratkaisutkin löytyvät ja kypsyvät ajan kanssa ongelmien käsittelyprosessien yhtey­

dessä, aika usein ilman tietoisia ponnisteluja. Kokemus ohjaa toiminnan suunnittelua. (Poike­

la 1999, 212.)

VALTION HALLINTO                                 KOULUTUSPOLITIIKKA

hallintokulttuuri                    TULOSOHJAUS                    TILAUKSET                               TAVOITTEET
                                                                            työyhteisö                        työorganisaatio
                                        oma työ 1.  3. 5.
          noviisi                               suunnittelija                 päälllikkö                         kehittäjä

Aloittaminen
                     kurssi­                        koulutus­                     projekti­                      prosessi­                  prosessi­
                  suunnittelu          P       suunnittelu           A    suunnittelu          E      konsultointi       O    johtaminen 7.

        ekspertti                                 kouluttaja
2.                             asiantuntija                     konsultti

                                      ammatti 4. 6.
                                                                            työkulttuuri
ammattikulttuurit                                                                                asiakasorganisaatiot

                                     KOULUTUSPALVELUT                   ASIAKKAAT                           KEHITYSTARPEET

TYÖMARKKINAT                                                                                                        KOULUTUSMARKKINAT
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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. Ongelmanratkaisu on rationaalisuuteen, aiempaan kokemukseen ja teoreetti­

siin johtopäätöksiin nojaavaa. Tiedonhankintaa tapahtuu kokemusten hankinnan lisäksi myös

ammattialan asiantuntijoita ja kirjallisuutta hyödyntäen. (emt., 212.)

Kehittämisorientoitunut suunnittelija arvioi saamaansa palautetta tuotteen, työyhteisön toi­

minnan ja organisaation kehittämisen näkökulmasta. Työotetta hallitsee jatkuva uuden etsi­

minen, halu mallintaa toimintaa teoreettisesti ja muuntaa mallit kokeiluiksi, joiden kautta

saadaan käytännöllistä kokemustietoa. Ongelmat pyritään ennakoimaan suunnittelun avulla ja

ongelmanratkaisu pohjautuu tietoihin aiemmista kokeiluista ja sovelluksista. Koulutuksella

pyritään tavoittamaan ensisijaisesti asiakasyhteisö ja sen tarpeet, suunnitteluun ja työhön liit­

tyy tällöin yhteistyö asiakkaan kanssa esim. konsultoinnin avulla. Asiakastyön evaluaatio tuo

tietoa myös oman organisaation kehittämiseen, jota pidetään tärkeänä. (emt., 213.)

Tavoiteorientoitunut oppija luottaa arvojen, visioiden ja tavoitteiden voimaan ohjata työtä,

oppimista ja ammatillista kehittymistä. Tavoitteet ratkaisevat toiminnan suunnan ja tulokset.

Koulutuksen vaikuttavuus riippuu arvovalinnoista, joiden perusteella tavoitteet määritellään.

Oppimista tapahtuu, kun oppija huomaa tavoitteiden arvon ja ponnistelee niiden saavuttami­

seksi. Tässä orientaatiossa ongelmien ei nähdä syntyvän oppimisprosessissa itsessään, vaan

siksi, että oppijoiden kyky vastaanottaa ja käsitellä tietoa ovat erilaisia. Ongelmat kyetään

ratkaisemaan sitä mukaa kuin ne kohdataan ja samalla opitaan siten hankituista kokemuksis­

ta. (emt., 213, ks. myös Järvinen ym. 2000, 117­123.)

Orientaatioiden lisäksi oppimista ja kehittymistä ohjaavat erilaiset työn kontekstit, joita ovat

yksilöllisen työn, yhteisen työn ja organisaation työn kontekstit. Erilaisiin konteksteihin liit­

tyy erilainen tapa käsitellä palautetta. Palautteen avulla suunnittelijalla on mahdollisuus oppia

henkilökohtaisesti oman työnsä kautta. Oma työrooli muotoutuu saadun palautteen kautta ja

se on keino kehitellä koulutustuotetta edelleen yksilöllisen työn kontekstissa.

Osaamisen kehittymiseen vaikuttavat kuitenkin myös työyhteisön tavat, säännöt ja kulttuuri.

Jos yhteisössä on luotuina foorumeita, mahdollisuuksia käydä julkista arviointikeskustelua ja

jakaa saatuja kokemuksia yhteiseksi oppimiseksi voidaan puhua oppimisesta yhteisen työn

kontekstissa. Osaamisen ja oppimisen jakaminen luo edellytyksiä organisaation yhteiselle
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kehittymiselle. Kehittäminen vaatii työntekijöiden osallistumista ja yksilöissä ja työyhteisös­

sä käynnissä olevien oppimis­ ja kehitysprosessien hyödyntämistä. Samalla avautuu näkö­

kulma organisaation ulkopuoliseen todellisuuteen, muihin organisaatioihin, instituutioihin,

intressiryhmiin ja valtatekijöihin. Työssä oppiminen ja ammatillinen kehittyminen organisoi­

tuu monimutkaisten ja ­suuntaisten vaikutussuhteiden evaluoinnin kautta koko organisaation

työn kontekstissa. (Poikela 1999, 215­217. ks. myös Järvinen ym. 2000, 124­130.) Palutteen,

arvioinnin ja evaluaation suhde osaamisen kehittymiseen näkyy myös Poikelan mallissa, joka

on esitetty kuviossa 8 (sivu 60).

5.2  Aikuiskouluttajan toiminnan ja kehittymisen perspektiivit

Myös Cranton toteaa monen muun tutkijan tapaan, että aikuiskouluttajan ammattiin ei ole

olemassa valmista koulutusta, vaan että alalle päädytään ja sillä kehitytään monenlaisten ke­

hityskulkujen kautta. Aikuiskouluttaja hakee identiteettiään opetusalansa, opetuskontekstien

ja organisaatioiden kautta. (Cranton 1996, 162.) Cranton esittää mallin aikuiskouluttajan

ammatilliseen kehittymiseen vaikuttavista tekijöistä. Tutkimuksessa aikuiskouluttajat työs­

kentelivät joko yliopistoissa tai collegeissa, yritys­ tai teollisuusorganisaatioissa, terveyden­

huollossa sekä vapaan sivistystyön tai täydennyskoulutuksen piirissä. Cranton määrittelee

"aikuiskouluttajan" laajasti siten, että siihen sisältyy pelkkää koulutustyötä tekevien lisäksi

myös koulutuksen suunnittelun kanssa työskenteleviä henkilöitä monenlaisissa aikuiskoulu­

tusta järjestävissä organisaatioissa. Aiemmassa julkaisussaan Cranton (1992) listaa yhteenve­

tona 12 kouluttajan erilaista roolia, jotka toteutuvat aikuiskoulutustyössä erilaisissa tilanteis­

sa. Nämä roolit ovat ekspertti/asiantuntija (expert), suunnittelija (planner), neuvoja (instruc­

tor), auttaja/helpottaja (facilitator), resurssi­/tukihenkilö (resource person), johtaja (manager),

malli (model), mentori (mentor), kanssaoppija (co­learner), uudistaja (reformer), reflektiivi­

nen toimija (reflective practitioner) ja tutkija (researcher).(Cranton 1992, 100). Nämä roolit

antavat hyvän kuvan siitä moninaisesta merkityksestä, jonka Cranton antaa aikuiskouluttajan

työlle.

Aikuiskouluttajan kehittymiseen vaikuttavat tekijät Cranton (1996) kuvaa mallina, jonka yti­

menä ovat kouluttajan henkilökohtaisen kriittisen reflektion, itseohjautuvan oppimisen ja

transformatiivisen, uudistavan oppimisen prosessit. Näihin prosesseihin vaikuttavat koulutta­

jan persoonallisuus ja hänen preferoimansa tavat toimia. Opetuskonteksti, organisaatio ja
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kulttuuri vaikuttavat näiden prosessien lisäksi kouluttajan kehittymiseen, ja myös päinvas­

toin, kouluttajan toiminta ja kehittyminen voivat johtaa muutoksiin opetuskonteksteissa, or­

ganisaatiossa ja ympäröivässä kulttuurissa ja yhteiskunnassa. (Cranton 1996, 164.) Mallissa

eri tekijät on esitetty sisäkkäisinä toisiinsa vuorovaikutuksessa ja vaikutussuhteessa olevina

kehinä. Crantonin malli on esitetty kuviossa 9.

Kuvio 9.   Kouluttajan kehittymiseen vaikuttavat tekijät (Cranton 1996, 165).

Ensimmäinen kehikko, mallin ydin, kuvaa kouluttajien yksilöllisiä ominaisuuksia ja eroja,

heidän psykologista orientaatiotaan ammatilliseen kehittymiseen. Toiseen kehikkoon, ope­

tusympäristöön (teaching context), kuuluvat esim. opetusala tai oppiaine, oppijoihin liittyvät

tyypilliset ominaisuudet, ryhmäkoot, fyysiset välineet ja resurssit sekä työskentelyolot kuten

työmäärä ja palkkaus. Kolmas kehikko eli organisaatio (organization) kuvaa sitä organisaa­

tiota, instituutiota tai yhteisöä, jossa koulutus tapahtuu. Organisaatio voi olla kehitystä kan­

nustava tai estävä omine toimintakulttuureineen ja toimintatapoineen tai sääntöineen. Uloin,

neljäs kehikko eli kulttuuri (culture) kuvaa sitä kulttuuria tai yhteiskuntaa, jonka osa organi­

saatio on. Kulttuuria ­ tai yhteiskuntaa ­ voidaan tarkastella monella tasolla monine alakult­

tuureineen, sillä voidaan tarkoittaa esim. kaupunkia, maata tai jopa maanosaa. Vastaavasti

kulttuurilla voidaan viitata enemmän yhteiskunnalliseen ympäristöön kuin sijaintiin. Kulttuu­

                                            sosiaalinen  m
uutos

                 organisationaalinen m
uutos

organisaatio

kulttuuri

      yksilöllinen m
uutos

kriittinen reflektio

                      transformatiivinen oppiminen

itseohjautuva oppiminen

yksilölliset erot

opetuskonteksti
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rin määrittely ei ole tässä niinkään tärkeää, kuin sen muistaminen, että toimintaorganisaation

ympäristö voi olla kehitykseen vaikuttava tekijä. (emt., 166.)

Kouluttajan toiminta on riippuvaista hänen omista psykologisista ominaisuuksistaan ja tavas­

ta oppia ja käsitellä asioita. Cranton ei tarkoita näillä yleisesti muuttuviksi käsitettyjä ominai­

suuksia kuten arvoja tai uskomuksia, vaan nimenomaan yksilön psykologista perusorientaa­

tiota. Kouluttaja työskentelee tietyssä kulttuurisessa ja organisationaalisessa ympäristössä

tietyin resurssein, jolloin yksilölliset ominaisuudet ovat vuorovaikutuksessa näiden muiden

tekijöiden kanssa. Kehittyminen tapahtuu työn ja toiminnan kautta. Kuvion ytimessä olevat

yksilölliset ominaisuudet ja erot ovat Crantonin mukaan suhteellisen pysyviä kouluttajien

ominaisuuksia, sen sijaan muissa osissa tapahtuu muutoksia. Ytimessä tapahtuvat muutokset

ovat epätodennäköisiä tässä mallissa siksi, että psykologisten preferenssien muuttaminen ei

yleensä ole kouluttajan työn tavoite kun taas muihin tekijöihin vaikuttaminen voidaan sellai­

sena nähdä (emt., 167).

Opetusympäristön muutokset luovat mahdollisuuksia ­ tai esteitä ­ ammatilliselle kehittymi­

selle, mutta myös päinvastoin: opetusympäristössä, ­kontekstissa, tapahtuu muutoksia koulut­

tajan kehittyessä. Ne voivat olla pieniä tai suuria, huonejärjestelyistä oppimisprosessien pai­

nottamiseen liittyviin muutoksiin. Ne ovat joka tapauksessa kehittymiseen vaikuttavia tekijöi­

tä, joihin kouluttaja voi itse vaikuttaa. Muutokset voivat siis olla joko kouluttajan itsensä,

ympäristön tai tilanteiden aikaansaamia. Opetusympäristön muutokset ovat usein sidoksissa

myös organisationaalisiin muutoksiin, siten nämä kehät ovat vuorovaikutussuhteessa toisiin­

sa. Kouluttajan reflektoidessa toimintansa vaikutuksia myös kollegoidensa kanssa, onnistunut

kehittynyt toiminta voi laajeta osaksi organisaation toimintaa, aiheuttaa muutosta ja luoda

myös mahdollisuuksia uusille muutoksille ja lisäkehittymiselle. Crantonin mukaan kouluttaja

voi siis olla vahvastikin mukana vaikuttamassa näiden kahden kehän muutoksiin ja siten

myös ammatilliseen kehittymiseen vaikuttaviin tekijöihin. (emt., 167­168.)

Uloin kehä on vaikeimmin kouluttajien tavoitettavissa. Vaikuttaminen kulttuurisiin tai yh­

teiskunnallisiin muutoksiin tulee ehkä esiin silloin, kun kouluttajan ala itsessään on jotenkin

yhteiskunnallisesti tai kulttuurisesti vaikuttava. Esimerkkeinä Cranton mainitsee esim. luku­

taidon opettamisen tai ympäristönsuojeluun liittyvät alat ­ onnistuessaan opettaja saa opiskeli­

jat muuttamaan omaa toimintaansa omassa työssään tai ympäristössään siten, että sillä on yh­

teiskunnallista tai kulttuurista vaikuttavuutta. (emt., 168.)
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5.3  Opettajien ammatillisen kehittymisen dynaaminen prosessimalli

Järvinen on monivuotisten mm. ammatillisen ajattelun kehittymistä koskevien pitkittäistut­

kimustensa tuloksia sekä mm. erilaisia opettajien urakehityksen vaihe­ tai dimensiomalleja

(joista Järvinen mainitsee esim. Hubermanin ja Leithwoodin tutkimustyön) kehittäen luonut

uuden opettajan ammatillisen kehittymisen prosessimallin. (ks. Järvinen 1999, 258, 264.) Jär­

visen esittämässä mallissa opettajan kehittymistä kuvataan dynaamisena prosessina (Järvinen

1999, 266). Malli on esitetty kuviossa 10.

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

Uran aloitus­ eli induktiovaiheessa aloitteleva opettaja tarvitsee tukea sekä työn sisällön että

kontekstien tarkastelussa kyetäkseen itse kyseenalaistamaan oletuksiaan, uskomuksiaan ja

mielikuviaan (emt., 261). Uran aloittamisvaiheeseen sisältyy kolme dimensiota:

1) reflektiivisyys ja sen vastakohtana selviäminen

INDUKTIOVAIHE / URAN ALOITTAMINEN

Selviäminen                                                                                                   Reflektio / sopeutuminen

Tuen tarve                                                                                                      Riippumaton autonomia

Fokus kontekstissa                                                                                         Itsearviointi

                                                           VAKIINNUTTAMINEN
                                                              Perustaitojen hallinta

OPPIAINE­ UUDELLEENARVIOINTI RUTINOIDUN TYÖN
ORIENTAATIO Itse­epäily; itsereflektio ORIENTAATIO
Opetuksen joustavuus; Rutinoituneet taidot;
kasvava eksperttiys, riippumaton ekspertti
aktiivinen kokeilu

YHTEISÖORIENTAATIO
Osallistuminen

päätöksentekoon ja
kollegoiden tukeminen

INTEGRITEETTI
Mentorointi

VETÄYTYMINEN
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Reflektiivisyys mahdollistaa perspektiivin muutoksen oman kehityksen tarkastelussa.

Selviytymisessä uusien asioiden ja omien tavoitteiden reflektointi on minimoitu.

2) riippumaton autonomia ja sen vastakohtana kollegiaalisen tuen ja mentoroinnin tarve

  Riippumaton autonomia viittaa siirtymiseen ohjattavasta opettajaopiskelijasta itsenäisek­

si opettajaksi ilman erityistä kollegiaalisen tuen tarvetta.

3) kontekstuaalisten tekijöiden korostuminen ja sen vastakohtana lisääntynyt itsetuntemus

  Kontekstuaalisten tekijöiden korostaminen viittaa aloittavan opettajan työskentelyedelly­

tysten kritiikkiin ja itsetuntemus oman opettajakehityksen syvällisempään ymmärrykseen

ja omien tunteiden ja ajatusten analysointiin.

Ensimmäisen vaiheen kehitysteema päättyy vakiinnuttamiseen, missä opettaja sitoutuu alalle

eli tekee pysyvän sopimuksen opettajan uralle, ja perustaitojen hallinnan kehitys jatkuu.

(emt., 263, 267.)

Mallin seuraava vaihe ja siihen liittyvä teema on uudelleenarviointi eli tilannekatsaus, johon

liittyy itse­epäily ja itsereflektio: uusien vaihtoehtojen ja roolien etsintä. Järvinen lainaa

Kelchtermansia ja Vanderberghea ja toteaa, että tässä opettajan kehityksen prosessimallissa,

ja erityisesti uudelleenarviointiteeman käynnistymisessä ns. kriittiset episodit (critical inci­

dents) ovat olennaisia. Ne provosoivat yksilön etsimään uudenlaisia toimintamalleja, jotka

johtavat uuteen, haluttuun suuntaan. Nämä episodit ovat opettajan ammattipersoonan haastei­

ta. Oman subjektiivisen kasvatusteorian oletukset, mielipiteet ja ideat kyseenalaistetaan ko­

konaan. Tällaisista tapahtumista voi tulla kriittisiä episodeja vasta jälkeenpäin, retrospektiivi­

sesti. Ne ymmärretään selvästi erottuvina ja niillä on voimakas henkilökohtainen merkitys.

(emt., 267.)

Uudelleenarviointiteeman jälkeen kehittymisessä voi seurata joko oppiaineorientaatio, yhtei­

sösuuntautunut orientaatio tai rutinoituneen työn orientaatio. Oppiaineorientaatio merkitsee

lisääntyvää pedagogista joustavuutta ja opetettavan aineksen eksperttiyttä sekä aktiivisia ope­

tuskokeiluja omassa luokassa ja oman oppiaineksen parissa. Yhteisösuuntautunut orientaatio

merkitsee aktiivista osallistumista päätöksentekoon työyhteisössä ja kehittämisprojekteissa

sekä kiinnostusta myös kollegoiden ammatillista kehitystä kohtaan. Opettaja näkee oppilai­

toksen työyhteisönä, joka on oppimisympäristö sekä oppilaille että opettajille. Oppiainekes­

keisyys antaa tilaa oppimisen edellytysten tarkastelulle. Voidaan sanoa, että oppimisorientaa­

tio on traditionaalinen opettajaeksperttiyden lähestymistapa, yhteisösuuntautunut orientaatio
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taas on kokonaisvaltaisempi lähestymistapa, jossa myös korostuu opettajan ammatin eettisten

tavoitteiden tarkastelu. (Järvinen 1999, 268.)

Rutinoituneen työn orientaatio merkitsee, että opettaja omaksuu autonomisen ja riippumat­

toman roolin ja kehittää tehokkaita työrutiineitaan asettamatta erityisiä kehitystavoitteita. Jär­

vinen toteaa Hubermanin puhuvan tästä vaiheesta selkiinnyttämisen tai etäisyyden ottamisen

vaiheena. Kyseessä on vaihe, joka on ehkä mekaanisempi kuin edellä mainitut orientaatiot,

mutta se merkitsee myös itsensä hyväksymistä ja rentoutunutta toimintaa luokassa. Opettajal­

la on tilanne hallinnassa eikä hän ota suurempia paineita itsensä kehittämisessä. Dynaamises­

sa prosessimallissa opettaja voi palata urakehityksen aikana useastikin uudelleenarviointitee­

maan ja siten liikkua eri orientaatioiden välillä, ne eivät ole uravuosiin sidottuja vaiheita.

Opettaja voi myös siirtyä oppiaineorientaatioon tai rutinoituneen työn orientaatioon ilman

tietoista uudelleenarviointivaihetta. (emt., 268.)

Orientaatiovaiheiden jälkeen jotkut opettajista saavuttavat ammatillisen integriteetti­ eli ehey­

tymisvaiheen. Se merkitsee sitä, että kasvattaja näkee itsensä mentorina, kollegoidensa tuki­

jana työyhteisössä, ei vain taitavana asiantuntijaopettajana. Itsetutkiskelun ja muiden opetta­

jien kanssa tapahtuvan jatkuvan dialogin puuttuminen voi estää integriteetin kehittymisen

(Kolb 1988 Järvisen lainaamana, Järvinen 1999, 268.)

Valmistautuminen uralta pois siirtymiseen eli vetäytyminen on seuraava kehitysteema. Leith­

woodia ja Hubermania soveltaen Järvinen esittää kolme erilaista käyttäytymismallia tässä

vaiheessa: positiivinen tarkentuminen (fokusointi), defensiivinen tarkentuminen sekä petty­

myksen ilmeneminen (emt., 268). Ensimmäinen malli merkitsee, että opettaja kiinnittää huo­

mionsa siihen, mitä hän osaa parhaiten, mitä hän on uransa aikana tehnyt hyvin. Tunne siitä,

että on tehnyt hyvän päivätyön ja ansainnut vetäytymisen, on vahva. Toinen malli merkitsee,

että opettaja ottaa hieman pessimistisen asenteen joihinkin tapahtuneisiin muutoksiin eli ottaa

kriittistä etäisyyttä joihinkin kysymyksiin helpottaakseen irtautumisprosessia. Kolmas malli

puolestaan merkitsee, että opettaja on katkeroitunut ja pettynyt työyhteisössä tapahtuneisiin

kehityslinjoihin ja katsoo johdon olevan niihin syypää. Viimeksimainittuun liittyy myös jopa

uupumusta liian kiivaaseen muutosvauhtiin. (emt., 269.)
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5.3.1  Opettajan ammatilliseen kehittymiseen vaikuttavia tekijöitä

Järvisen mukaan opettajan kehittymisen kannalta on tärkeää, että opettajalla on käytettävis­

sään sellaisia kollegiaalisen tuen muotoja, jotka pystyvät tarjoamaan henkilökohtaista tukea

sekä riittävän pitkäkestoista, kriittistä ja kokemuksellista konsultaatiota. Dialogia ja konsul­

taatiota opettajakollegan kanssa tarvitaan paitsi uran aloittamisvaiheessa myös uudelleenarvi­

oinnin vaiheissa, joita voi uran aikana olla useita. Oppiaineorientoitunut opettaja tarvitsee

tarkennettua palautetta opetustyöstään luokassa, kohdennettua havainnointia sekä reflektoin­

tia kollegan kanssa. Lisäksi pedagogista osaamista vahvistavat erilaiset taitopainotteiset kurs­

sit, kvalifikaatioarvioinnit ja opettajan työhön liittyvät kehittämistiimit. Rutinoituneen työ­

orientaation valinneen opettajan tuen tarpeita on Järvisen mukaan vaikea arvioida, koska täl­

lainen opettaja haluaa olla itsenäinen ja riippumaton. Kenties yhteistyöprojektiin osallistumi­

nen voisi virittää kehitystarpeita myös rutinoituneen orientaation valinneessa opettajassa.

(emt. 270­271.)

Yhteisöorientaatio ja integriteetti edellyttävät edelleen uudentyyppisten lisävalmiuksien

hankkimista. Vertaisohjaus, mentorointi, yhteistoiminnallinen oppiminen, organisaatioilma­

piirin tutkimisen valmiudet ja toimintatutkimukselliset työskentelytavat ovat esimerkkejä in­

tegriteetin ja yhteisöorientaation toteuttamisen vaatimasta osaamisesta. Uusien valmiuksien

hankkiminen tapahtuu luontevimmin omaan työhön ja koulun kehitystyöhön integroiduissa

koulutusjaksoissa sekä hyvin organisoidussa tiimityöskentelyssä. (emt. 271.)

Tutkimuksissaan Järvinen (1996) tarkasteli myös oppilaitosten organisaatioilmapiirin vaiku­

tuksia opettajien ammatilliseen kehittymiseen ja opettajien yhteistyöhön. Aihetta koskevat

kysymykset koskivat työyhteisön ilmapiiriä, yhteistyötä kollegoiden kanssa sekä rehtorin roo­

lia pedagogisena johtajana. (Järvinen 1996, 61 ja 1999, 271 ­ 272.) Tutkimuksissa nousi esiin

erilaisia organisaatioilmapiiriä ja johtajuutta kuvaavia dimensioita, jotka on esitetty kuviossa

11.
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Kuvio 11.  Organisaatioilmapiiriä ja rehtorin roolia kehitysprosessien tukijana kuvaavat di­

mensiot (Järvinen 1996, 61 ja 1999, 272).

Kuvion vasemmassa laidassa esitetyt organisaatioilmapiirin ja johtajuuden piirteet luovat

parhaat mahdollisuudet ammatilliselle kehittymiselle, mikä on helppo ymmärtää. Nuo dimen­

sioiden ääripäät mahdollistavat ja edistävät myös reflektiivisen toiminnan mahdollisuuksia ja

luovat siten uudelleenarvioinnin tilaisuuksia, jolloin opettaja voi tarkastella omaa orientaatio­

taan ja siirtyä uransa vaiheesta toiseen.

5.4  Kehittymismallien yhteenveto

Edellä esitellyt kehittymisen mallit nostavat esiin erilaisia suunnittelijan, aikuiskouluttajan ja

opettajan ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavia tekijöitä. Malleissa on paljon

yhteisiä ja samankaltaisia tekijöitä, mutta myös eroja. Kaikissa malleissa suunnittelijan, ai­

kuiskouluttajan tai opettajan kehittymiseen vaikuttavia tekijöitä ovat tutkijoiden valitsemista

näkökulmista tarkasteltuna:

• yksilölliset tekijät, kuten tapa oppia ja toimia, reflektiivisyyden erilaiset muodot, yksi­

lölle ominaiset toimintaorientaatiot tai ­perspektiivit

• organisaatioon liittyvät tekijät, kuten organisaation ilmapiiri ja työhön vaikuttavat re­

surssit

Organisaatioilmapiiriä kuvaavat dimensiot:
opiskelua ja kehittymistä tukeva ilmapiiri: ei­tukeva ilmapiiri:
kehityshankkeita menossa voimakas muutosvastarinta
yhteistyöhalukkuus korkea klikkiintymistä, eristäytymistä
keskusteluhalukkuus suuri ei keskusteluhalukkuutta
avoin yhteisö suljettu, jännitteinen yhteisö
työpaine hallinnassa työpaine suuri ja kontrolloimaton

Rehtorin johtajuutta kuvaavat dimensiot:
rohkaiseva johtajuus: ei­rohkaiseva johtajuus:
pedagogista kehittämistä tukeva pedagoginen perspektiivi puuttuu
keskusteluhalukas vetäytyvä
visionäärinen autoritäärinen
vahva johtaja passiivinen, heikko johtaja
vapauksia antava kontrolloiva, rajoittava
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• työyhteisölliset tekijät, kuten kollegiaalinen tuki, kollegoiden keskinäinen reflektointi

ja yhdessä jaetut kokemukset.

Vähintään kahdelle mallille yhteisiä tekijöitä ovat johtaminen (Poikela ja Järvinen), organi­

saation suomat kouluttautumismahdollisuudet ja koulutuksen merkitys kehittymiseen muu­

toinkin (Poikela ja Järvinen) sekä organisationaalisen ympäristön, yhteiskunnan ja kulttuurin

vaikutukset kehittymiseen (Poikela ja Cranton). Vain yhdessä mallissa korostuvia tekijöitä

ovat ulkopuoliset asiantuntijaverkostot tai yhteydet (Poikela), maantieteellinen ympäristö

(Cranton) ja uralta vetäytyminen (Järvinen).

5.5  Suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymisen kokonaisuus

Seuraavaan kuvioon 12 olen koonnut ja ryhmitellyt kokonaisuuksiksi tekijöitä, joiden itse

katson vaikuttavan suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymiseen. Osa tekijöistä on

hyvinkin yhteneviä tarkastelemieni teoreettisten mallien kanssa, osa enemmän tulkiten yhdis­

teltyjä kokonaisuuksia.

Kuviossa esitetyt tekijät ovat monentasoisia ja monenluonteisia. Osa tekijöistä sijoittuu ikään

kuin kauemmaksi suunnittelijan jokapäiväisistä työrutiineista, kuten esimerkiksi organisaati­

oon vaikuttavat ulkopuoliset rakenteelliset tekijät, osa taas on "läsnä" tavalla tai toisella koko

ajan, kuten monet sidosryhmät tai oman organisaation toimintatavat ja ilmapiiri. Tekijöitä voi

tarkastella myös sen suhteen, miten suuri mahdollisuus suunnittelijalla yksilönä on vaikuttaa

niihin. Voisi vertailla esimerkiksi valtionhallinnon rakenteita tai omia henkilökohtaisia taito­

ja: ensimmäiseen vaikuttaminen on vaikeaa, omien taitojen kehittäminen puolestaan riippuu

aluksi omasta päätöksestä ryhtyä opettelemaan uutta. Monet tekijöistä ovat vuorovaikutuk­

sessa toisiinsa, siksi kuvaan suunnittelijan ja tekijöiden suhdetta kaksisuuntaisilla nuolilla.

Oletan, että toisaalta nämä tekijät vaikuttavat suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehitty­

miseen, toisaalta että osaamisen kehittyminen voi vaikuttaa tekijöihin, kuten vaikkapa työn

sisältöön tai omaan rooliin, aiheuttaa niissä muutoksia.

Lukujen 2­5 tarkastelujen tavoitteena oli hahmottaa suunnittelijan ammatillisen osaamisen

kehittymiseen vaikuttavien tekijöiden kokonaisuus. Tarkoitus ei ollut niinkään selvittää yksit­

täisiä osaamisen alueita tai taitoja vaan nimenomaan katsoa näkyvien toimintojen taakse, sii­
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hen tekijämaailmaan, jossa ammatillisen osaamisen kehittyminen tapahtuu. Näiden tekijöiden

vaikutukset ammatillisen osaamisen kehittymiseen voivat oletettavasti olla joko ylläpitäviä,

edistäviä tai estäviä. Tekijöitä kuvaavassa kuviossa tämä vaikutuksen suunta ei ole näkyvissä.

Kuvio 12.  Yhteenveto suunnittelijan työhön ja ammatillisen osaamisen kehittymiseen vai­

kuttavista tekijöistä.

Tutkimuksen empiirisessä osassa haastattelin 18 täydennyskoulutuskeskuksen suunnittelijaa

nähdäkseni, pitävätkö olettamukseni ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavista te­

kijöistä paikkaansa heidän mielestään sekä saadakseni selville miten suunnittelijat itse koke­

vat osaamiseen ja ammatilliseen kehittymiseen liittyvät kysymykset.

organisaation ulkopuoliset tekijät, ympäristö:
­  koulutusyksikkö osana laajempaa organisaatiota
­  organisaatio osana valtionhallintoa
­  organisaation tehtävä yhteiskunnassa

oma rooli työyhteisössä:
­  itsenäinen työote, vastuu omasta työstä, oman työn johtaminen
­  palautteen ja arvioinnin jakaminen koko yhteisön tasolla
­  osallistuminen yhteisiin kehittämishankkeisiin
­  vastuunotto oman organisaation kehittämisestä

näkemys koulutuksen vaikuttavuudesta:
­  koulutuksen merkityksen ymmärtäminen

ja oman työn tavoitteiden määrittely suh­
teessa yksilöihin, organisaatioihin ja yh­
teiskuntaan

organisatoriset tekijät:
­  organisaation kulttuuri ja tavat toimia
­  työilmapiiri ja työkyvyn ylläpitäminen
­  yhteistyön mahdollistaminen ja yhteis­

ten foorumien luominen
­  johtamisjärjestelmä: itsenäisen työn

mahdollisuudet turvallisissa olosuhteis­
sa, henkilöstöpolitiikka

­  kehittämishankkeiden toteuttaminen,
mahdollisuus osallistua ja kannustava
ilmapiiri

­  tiedonkulku ja kehittynyt viestintä
­  taloudellinen selkeys
­  mahdollisuus toteuttaa erilaisia hank­

keita

suunnitteli­
jan työ ja
ammatillisen
osaamisen
kehittyminen

asiantuntijuuden kehittymisen edellytykset:
­  mahdollisuus kouluttautumiseen
­  yhteisen kollegiaalisen keskustelun, jakamisen ja

reflektoinnin mahdollisuudet, palautejärjestelmät
­  mahdollisuus soveltaa omaa osaamista ja testata

sitä vaikeissa tilanteissa
­  aika reflektoinnille

työn sisällölliset osa­alueet:
­  koulutuskentän, koulutuspoli­

tiikan tuntemus
­  koulutussuunnittelun tuntemus
­  tietyn koulutusalan eli sub­

stanssin tuntemus
­  työelämän tuntemus
­  näkemykset tulevaisuudesta
­  oppimiseen ja pedagogiikkaan

liittyvä osaaminen
­  oppimisympäristöjen kehittä­

misen mahdollisuudet

persoonalliset tekijät:
­  henkilökohtaiset ominaisuudet ja luonteenpiirteet
­  yksilölliset arvot
­  oman alan perustietämyksen hallinta
­  metataitojen hallinta: ongelmanratkaistutaidot, viestintäval­

miudet, kyky toimia muuttuvissa ja uusissa tilanteissa
­  oman työn hallinta: stressinsietokyky, epävarmuuden sieto

kohderyhmät ja sidosryhmät:
­  koulutusten osallistujat, opiskelijat
­  koulutusten tilaajat
­  yhteistyökumppanit: organisaatiot

ja asiantuntijat
­  muut sidosryhmät
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6.  TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tampereen yliopiston täydennyskoulutuskeskus TYT

Toteutin haastattelututkimuksen Tampereen yliopiston täydennyskoulutuskeskuksessa TY­

Tissä, joka on Suomen ensimmäinen yliopiston yhteyteen 1970 perustettu täydennyskoulu­

tuskeskus. Ensimmäinen täydennyskoulutuskurssi alkoi 8.6.1970 Tampereella. Koulutuksen

osallistujat olivat verovirkamiehiä, jotka olivat perustutkintonsakin suorittaneet Tampereen

yliopistossa tai sen edeltäjässä Yhteiskunnallisessa korkeakoulussa (TYTin verkkosivut

www.uta.fi/laitokset/tyt/.)

TYT on yliopiston erillislaitos, jonka tehtävänä on toteuttaa yliopistollista täydennyskoulu­

tusta ensisijaisesti yliopistossa edustettuina olevilla aloilla mutta muitakaan tieteenaloja ei ole

suljettu pois – osallistujat edustavat yhteiskunnan ja työelämän eri osa­alueita laajasti. Erillis­

laitoksena TYT ei kuulu mihinkään tiedekuntaan vaan on suoraan yliopiston keskushallinnon

alainen, yleistä hallintoa hoitavat johtokunta ja johtaja, joiden toimivalta määrätään yliopiston

johtosäännössä.

Yliopiston johtosäännössä määritellään myös TYTin tehtäväalueet:

Täydennyskoulutuskeskuksen tehtävänä on:

1. järjestää ammatillista täydennyskoulutusta

2. organisoida ja koordinoida avoimen yliopiston toimintaa

3. hoitaa muita aikuiskoulutustehtäviä sekä

4. antaa koulutuksesta todistuksia.

Tehtäväänsä täydennyskoulutuskeskus suorittaa tarpeen mukaan yhteistyössä yliopiston ope­

tus­ ja tutkimusyksiköiden sekä muiden yhteisöjen kanssa ja myös muilla paikkakunnilla kuin

Tampereella. (Yliopiston johtosääntö, 35 §.)

TYT toimii organisatorisesti kolmella paikkakunnalla (Tampere, Hämeenlinna, Seinäjoki),

lisäksi koulutuksia järjestetään Porin yliopistokeskuksessa sekä lähinnä tilauskoulutuksina

muilla paikkakunnilla. Talouden perustan muodostaa valtion maksuperustelain nojalla ope­

tusministeriön päätös aikuiskoulutukseen kuuluvien suoritusten maksullisuudesta:

http://www.uta.fi/laitokset/tyt/.
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• Avoin yliopisto­opetus toteutetaan julkisoikeudellisina suoritteina, jonka neuvonnasta,

markkinoinnin, materiaalista ym. aiheutuvista menoista peritään opintomaksu; muut

kustannukset katetaan yliopiston talousarviosta osoitetutuin menoin.

• Yliopistollinen täydennyskoulutus, johon luetaan kaikki muu koulutustoiminta kuin

tutkinto­opetus ja avoin yliopisto, on liiketaloudellisesti hinnoiteltava suorite, jonka

maksujen tulee kattaa kaikki kustannukset.

Tässä tutkimuksessa haastatellut suunnittelijat toimivat kaikki jälkimmäisen periaatteen mu­

kaisesti ilman valtion budjettirahoitusta.

Kuvio 13. TYTin organisaatiokaavio.

Kuviossa 13 on esitetty TYTin organisaatiokaavio, tutkimuksessa käsiteltävä yksikkö on

Tampereen KKP2, joka on Koulutus­ ja kehittämispalveluiden toinen, ammatillista täyden­

nyskoulutusta järjestävä tulosyksikkö. Tulosyksiköt (KKP1 ja KKP2) on tällä hetkellä (2006)

toiminnallisesti jaettu neljään osaamisryhmään, joiden pääasiallisina toimialoina ovat

• hyvinvointipalvelut (sosiaali­, terveys­ ja opetusala)

• informaatioalat (informaatioteknologia, journalismi ja kirjastoala)

• yritykset ja innovaatiot

• johtaminen.

Haastatteluajankohtana organisaatiorakenne oli hieman toisenlainen, mutta sillä ei ole merki­

tystä esimerkiksi haastatteluaineiston käsittelyn kannalta: ammatillisen täydennyskoulutuksen

suunnittelijoiden tehtävät ja roolit ovat pysyneet organisaatiomuutoksista huolimatta samoi­

Tampere

Johtokunta

Seinäjoki

Hämeenlinna

Avoin
yliopisto

Johtaja ja yleishallinto

KKP1 KKP2

Ura­ ja
rekrytoin­
tipalvelut

Koulutus­ ja kehittämispalvelut

Koulutus­ ja kehittämispalvelut

Koulutus­ ja kehittämispalvelut
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na. Yksikön henkilöstömäärä on jonkin verran pienentynyt viimeisten vuosien aikana, mihin

ovat vaikuttaneet mm. raskaat taloudelliset paineet.

Turun yliopiston täydennyskoulutuskeskuksen historiikissa kuvataan henkilöstön palkkaus­

suhteita seuraavasti: ”Suurin osa henkilöstöstä oli määräaikaisissa, useimmat lyhytaikaisissa

projektitehtävissä. Vuonna 1988 vain neljällä työntekijällä oli vakituinen virka tai toimi. …

Hyvinkin puolet palkkarahoista ansaittiin maksullisen palvelutoiminnan projekteilla ja yli­

opiston henkilöstöhallinnossa määräaikaiset projektit eivät mahdollistaneet vakinaisia työsuh­

teita. Tyypillisesti täydennyskoulutuskeskuksessa työskenneltiin vuoden mittaisissa työsuh­

teissa, mikä oli selvästi parempi tilanne kuin monissa muissa täydennyskoulutuskeskuksissa.

Vielä vuonna 2004 asiaa oikaistiin perustamalla suuri joukko pysyväisluonteisia vakansseja,

mutta henkilökunnasta edelleen puolet on määräaikaisessa työsuhteessa.” (Terho 2005, 35 –

36.) Tämä kuvaus voisi yhtä hyvin kertoa TYTistä. Yliopistot ovat yksi niistä valtionhallin­

non organisaatioista, joiden pätkätyöilmiöt ovat olleet julkisenkin tarkastelun kohteina vir­

kamieslainsäädännön uudistuttua 1990­luvun puolivälissä. Tämä henkilöstön jaksamiseenkin

vaikuttava ongelma tulee esille myös tässä tutkimuksessa yhtenä organisaatioon ja ammatilli­

seen kehittymiseen liittyvänä ongelmana: on vaikea motivoitua kehittymiseen ja sitoutua or­

ganisaatioon, jos työsuhde on jatkuvasti päättymässä. Haastatteluajankohtana 18 suunnitteli­

jasta vain muutamalla oli pysyväisluonteinen työ­ tai virkasuhde. Loput työskentelivät ”työn

luonteen vuoksi määräaikaisissa virkasuhteissa”, vaikka kaikki olivat olleet yhtä lukuun ot­

tamatta omassa työssään kauemmin kuin vuoden; tämän perusteella työtä voisi hyvinkin jo

kuvata pysyväisluoteiseksi tehtäväksi.

Toiminnan avainsanoja ovat asiakaslähtöisyys, yliopistollisuus, monitieteellisyys, avoimuus

ja innovatiivisuus – toiminnan ydin on laadukas oppimisprosessi, joka antaa asiakkaalle lisä­

arvoa. Muutos ja osaaminen syntyvät oppimisprosessissa, joka yhdistää tutkimustiedon, kes­

kustelun ja osanottajien kokemuksen kriittiseen ajatteluun ja ideoiden kehittelyyn. (ks. em.

lähde). Toiminnan avainsanat pohjautuvat organisaation arvoihin. TYTissä tehtiin arvotyös­

kentelyä yhdessä koko henkilöstön kanssa 1999 ja työskentelyn pohjalta organisaation nykyi­

set arvot ovat:

1. Teemme osana yliopistoyhteisöä yhteiskunnallisesti arvokasta työtä.

2. Toimimme asiakaslähtöisesti ja panostamme koulutus­ ja kehittämistyön laatuun.

3. Terve talous on toimintamme jatkumisen perusedellytys.

4. Työyhteisön kehittyvyys ja innovatiivisuus liittyvät kiinteästi toimintaamme.
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5. Henkilöstön osaaminen, yhteistoiminta ja hyvinvointi muodostavat toimintamme pe­

ruslähtökohdan.

Arvojen toteuttamisen tulisi näkyä jokaisen henkilöstön jäsenen työssä ja mm. käsityksissä

ammatillisesta osaamisesta ja sen ylläpitämisestä.

6.2  Tutkimusasetelma ja tutkimustehtävät

Tämän tutkimuksen empiirisen osan tavoitteena on haastattelujen avulla selvittää, mitä mieltä

täydennyskoulutuskeskuksen muut suunnittelijat ovat tarkastelemistani kysymyksistä. Teke­

mäni teoreettisen tarkastelun pohjalta tutkimustehtäviksi muodostui selvittää:

1.  Mitä suunnittelijan työ suunnittelijoiden kokemuksen mukaan on, millaisia rooleja

suunnittelijalla on ja miten suunnittelija kokee onnistumista työssään?

2.  Mistä suunnittelijan ammatillinen osaaminen koostuu ja miten se kehittyy, millaiset

tekijät kehittymiseen vaikuttavat?

3.  Millainen merkitys organisaatiolla ja työyhteisöllä on ammatilliseen kehittymiseen?

4.  Millaisena suunnittelijat näkevät osaamisen ja työn vaikutukset kehittymiseen – vie­

kö ammatillista osaamista eteenpäin työn muuttuminen vai oman osaamisen lisään­

tyminen?

5.  Millaisia ovat suunnittelijan työssä tapahtuneet muutokset?

Tässä tutkimuksessa tavoitteenani ei ole kehittää teoreettista mallia tai esimerkiksi koulutus­

organisaation ideaalimallia, vaan selvittää asiantuntijoiden omia käsityksiä työstään ja osaa­

misestaan sekä mahdollisesti tuoda esille kohdeorganisaation osaamisen kehittämisen haastei­

ta.
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6.3  Kohderyhmä ja tutkimusmenetelmät

Kohderyhmä

Tein haastattelut TYTissä helmi­maaliskuussa 2003. Ammatillisen täydennyskoulutuksen

yksikössä oli tuolloin minut mukaan lukien 20 suunnittelijaa. Haastatteluun osallistui heistä

18, yksi ei löytänyt aikaa haastattelua varten.

Esikysely

Ennen haastatteluja tein esikyselyn, jossa selvitin taustietoja: ikä, peruskoulutus, työssäoloai­

ka, koulutusala TYTissä ja vastaajan lyhyt kuvaus suunnittelijan työstä. Ajatukseni oli, että

esikyselyn tietojen avulla olisi tarvittaessa mahdollista tehdä ryhmittelyjä esimerkiksi koke­

muksen mukaan joidenkin kysymysten käsittelyn yhteydessä. Tarkoituksenani ei ole kuiten­

kaan ollut tehdä luokituksia tai laajoja kvantitatiivisia analyysejä aineistosta. Esikyselyloma­

ke on liitteenä 2.

Haastattelukysymysten laadinta ja haastattelujen toteuttaminen

Haastattelukysymykset muotoilin etukäteen teemoittain tutkimuksessa käsiteltyjen keskeisten

aiheiden mukaisesti. Haastattelujen pääteemoiksi valitsin seuraavat:

• nykytilanne ja oman työn kuvaus sekä oman työn roolit ja työn tavoitteet

• työstä saatu palaute ja kokemus oman työn vaikuttavuudesta

• suunnittelijan ammatillinen osaaminen

• ammatillisen osaamisen kehittyminen (erityisesti osallistumisen, kouluttautumisen ja

organisaation merkitys)

• kehityskaari omassa työssä

• tulevaisuus

Haastattelukysymysten muotoilun pohjana käytin myös kokoamaani kuviota 12 (s.71) suun­

nittelijan ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavista tekijöistä. Pyrin huomioimaan

kysymysten laadinnassa mahdollisimman kattavasti niitä erilaisia tekijöitä, joita saattaisi

haastatteluissa tulla esiin. Laatimani yhteenvetokuvio toimii myös vastausten analysoinnin
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peilinä, sillä halusin haastattelujen avulla saada selville, onko kollegojeni käsitys tekijöistä

sama kuin omat johtopäätökseni: Mikä on heidän näkemyksensä ammatillisesta osaamisesta

ja sen kehittymiseen vaikuttavista tekijöistä: ovatko kuviossa esitetyt tekijät suunnittelijan

ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavia tekijöitä?

Tutkimushaastattelut voivat olla Eskolan ja Suorannan mukaan neljänlaisia, jos otetaan huo­

mioon toisaalta kysymysten muotoilun kiinteyden aste ja toisaalta se, miten paljon haastatteli­

ja jäsentää haastattelutilannetta:

• Strukturoidussa haastattelussa (tai lomakehaastattelussa) kysymysten muotoilu ja jär­

jestys on kaikille sama. Tämän perusteena on ajatus siitä, että kysymysten merkitys on

kaikille sama ja myös vastausvaihtoehdot ovat valmiina.

• Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat edelleen samat, mutta haastatte­

lija saa vastata omin sanoin ilman valmiita vastausvaihtoehtoja.

• Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit, teema­alueet, on valmiiksi määritelty

mutta kysymyksiä ei ole etukäteen tarkkaan muotoiltu eikä niiden esittämisjärjestys

ole tiukka. Kaikkien haastateltavien kanssa käydään kuitenkin läpi kaikki samat tee­

ma­alueet.

• Avoimessa haastattelussa tilanne muistuttaa kaikkein eniten tavallista keskustelua:

keskustelu käydään tietystä aihealueesta, mutta esimerkiksi samoja teema­alueita ei

välttämättä käsitellä kaikkien kanssa. (ks. Eskola ja Suoranta 1998, 87.)

Tässä tutkimuksessa valitsin menetelmäksi teemahaastattelun, mikä tarkoittaa sitä, että kaik­

kien haastattelujen pohjana on tiettyihin teemoihin kohdennettu haastattelurunko, joka voi

elää haastattelujen edetessä kunkin vastaajan kanssa luontevasti teemasta toiseen edeten.

Haastatteluissa on myös puolistrukturoidun haastattelun piirteitä, sillä pyrin haastatteluissa

esittämään eri teema­alueiden kysymykset samankaltaisesti, jotta suunnittelijat pysyisivät

samojen kysymysten parissa. Tällä halusin turvata sen, ettei haastatteluaineisto muodostu

mahdottomaksi käsitellä liiallisen hajanaisuuden vuoksi.  Strukturoidussa haastattelussa avoin

keskustelu rajautuu käytännössä kokonaan pois, mikä voi estää jonkin keskeisen seikan esiin­

tulemisen kokonaan. Avoimessa haastattelussa kysymyksiä ei laadita lainkaan etukäteen, jol­

loin vaarana on tietysti harhautua kokonaan muiden kuin tutkittavien teemojen käsittelyyn.

Kysymällä teemahaastattelun tapaan jokaiselta haastateltavalta samojen teema­alueiden ky­

symykset on mahdollista analyysivaiheessa muodostaa yhtenäinen kuva tutkittavasta asiasta,
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joka tässä tutkimuksessa on suunnittelijan ammatillinen osaaminen ja sen kehittyminen (tie­

tyssä organisaatiossa) Haastattelujen rakenne on liitteenä 2.

Tein haastattelut työpaikalla joko haastateltavan huoneessa tai omassa työhuoneessani haasta­

teltavien toiveen mukaan. Haastattelujen kesto vaihteli 40 minuutista puoleentoista tuntiin,

keskimäärin yhden haastattelun pituus oli yksi tunti. Haastattelutilanteet olivat hyvin avoimia

ja keskustelu muovautui jokaisen henkilön kanssa omanlaisekseen.

Kvalitatiivisen aineiston analyysi

Nauhoitin kaikki haastattelut ja haastattelujen jälkeen kirjoitin jokaisen haastattelun sanatar­

kasti tekstiksi. Eskola ja Suoranta toteavat laadullisen aineiston analyysistä: ”Laadullisen ai­

neiston analyysin tarkoitus on luoda aineistoon selkeyttä ja siten tuottaa uutta tietoa tutkitta­

vasta asiasta. Analyysillä pyritään aineiston tiivistämään kadottamatta silti sen sisältämää in­

formaatiota; päinvastoin pyritään informaatioarvon kasvattamiseen luomalla hajanaisesta ai­

neistosta selkeää ja mielekästä.”  (emt. 138.) Ensimmäisessä vaiheessa tiivistämisen saadaan

kuvailtua ja jäsenneltyä aineistoa. Tämä deskriptiivinen vaihe ei vielä varsinaisesti sisällä tul­

kintoja aineiston merkityksestä mutta antaa jo usein hyvän kuvan haastattelujen avulla kerä­

tystä informaatiosta. Esimerkiksi tässä tutkimuksessa, jossa tavoitteena on selvittää haastatel­

tujen käsityksiä ja kokemuksia tutkittavasta asiasta, tämä kuvaileva analyysin vaihe on jo

analyysin ensimmäinen tavoite. Toisena tavoitteena on kuvailevan yhteenvedon pohjalta teh­

dä tulkintoja tutkimustehtävien selvittämiseksi. Matkaan haastatteluista tutkimuksen tuloksiin

sisältyy toisaalta jo aineiston moninkertaista tulkintaa: haastateltava tekee oman tulkintansa

käsiteltävästä asiasta, tutkija tekee toisen asteen tulkinnan käsitellessään aineistoa ja kolman­

nen tulkinnan raporttia muokatessaan, sillä kaikki haastatteluaineisto ei päädy raporttiin. Nel­

jännen tulkinnan tekee tutkimuksen lukija. (ks. emt. 142.)

Vastausten käsittely­ ja kuvaustekniikka

Kirjoitettuani haastattelut tutustuin aineistoon lukemalla sitä läpi muutamaan kertaan. Sen

jälkeen tein kustakin kysymyksestä useita erilaisia yhteenvetoja kiinnittäen kussakin yhteen­

vedossa huomiota johonkin tiettyyn valitsemaani asiaan tai tekijään. Yhteenvetojen avulla

kokosin tutkimusraporttiin kustakin kysymyksestä tiivistetyn kuvauksen, jossa havainnollis­
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tan joko kvantitatiivisin keinoin vastausten sisältöjä tai kuvailemalla sanallisesti vastausten

kokonaisuutta.

Käytän tulosten esittelyn yhteydessä myös suoria lainauksia vastauksista. Lainausten tehtävä­

nä on selventää lukijalle sitä tulkintaa, jota olen vastauksia analysoidessani tehnyt sekä kuva­

ta myös sellaisia asioita, jotka eivät esimerkiksi vastauksia kvantitioimalla tule yhtä selvästi

näkyviin. Luonnollisesti niiden yhtenä tehtävänä on myös elävoittää tekstiä ja laajentaa luki­

jan kokemusta vastaajien persoonista. Lainaukset on esitetty kursiivilla ja lainausmerkein

erotettuna, sisennettynä tekstinä. Mikäli olen lisännyt vastaukseen selventävän sanan, olen

merkinnyt sen hakasulkeisiin. Vastauksissa esiintyvät kolmen pisteen rivit osoittavat sitä, että

olen jättänyt vastauksesta kirjoittamatta osan tai osia, joiden en katso olevan merkittäviä juuri

kyseisessä yhteydessä.

Koska kyseessä on tietyn organisaation henkilöstöä ja tutkimuksen kannalta on ollut välttä­

mätöntä kertoa, mistä organisaatiosta on kyse, en liitä vastausten yhteen minkäänlaista tun­

nistetta vastaajista; näin vältän sen, että vastauksia yhdistelemällä ei ole mahdollista tunnistaa

yksittäisiä vastaajia. Aineiston luottamuksellisen käsittelyn turvaamiseksi minun lisäkseni

haastatteluja ei ole lukenut tai nauhoilta kuunnellut kukaan muu henkilö.

Kuvailevan aineistoyhteenvedon jälkeen tein lisäksi täydentäviä tulkintoja ja johtopäätöksiä

aineistosta kokonaisuudessaan verraten tutkimustuloksia esittämääni teoreettiseen taustaan.

Tämä osuus on kuvattu tutkimuksen viimeisessä osassa.
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7.  TUTKIMUKSEN TULOKSET

Esittelen tässä luvussa aluksi ennen haastatteluja tekemäni esikyselyn tulokset. Sen jälkeen

käsittelen haastatteluaineistoa teemoittain esitellen suunnittelijoiden käsityksiä haastattelujen

teema­alueista, joita ovat

• suunnittelijan työn sisältö ja suunnittelijan roolit

• koulutuksen vaikuttavuus ja palaute vaikuttavuudesta

• suunnittelijan ammatillinen osaaminen

• ammatillisen osaamisen kehittyminen, osaamisen kehittymiseen vaikuttavat tekijät,

kouluttautuminen, organisaatiotekijät

• työssä ja osaamisessa tapahtuneet muutokset

• tulevaisuuden suunnitelmat ja loppuajatukset

7.1  Esikyselyn vastausten yhteenveto – haastateltavien luokkakuva

Haastateltavien taustatiedot

Tutkimukseen osallistuivat yhtä lukuun ottamatta kaikki yhden yksikön eli ammatillisen täy­

dennyskoulutuksen suunnittelijat. Yksikkö jakaantui tutkimusajankohtana organisatorisesti

neljään koulutusalan mukaiseen ryhmään (klusteriin), jotka olivat nimeltään 1) sosiaali­, ter­

veys­ ja opetusala, 2) talous ja hallinto, 3) kirjasto ja viestintäala sekä 4) työvoimapoliittinen

koulutus. Ryhmien suunnittelijat toteuttivat koulutus­ ja kehittämishankkeita pääsääntöisesti

yhdellä alalla, joskin myös poikkeuksia tähän pääsääntöön oli tehtävissä helposti ja tarpeen

mukaan. Koulutusalajako oli alun perin peräisin ja muotoutunut TYTin perustamisesta lähti­

en. Melko pian tutkimuksen toteuttamisen jälkeen tehtiin organisatorisia muutoksia, joissa

mm. nämä ryhmät hajotettiin ja muodostettiin uudella tavalla.

Haastateltavia oli yhteensä 18, miehiä 3 ja naisia 15. Nuorimmat haastatelluista olivat 38­

vuotiaita, vanhin 57. Keski­ikä oli 48 vuotta.  Kaikkien haastateltujen ikäjakauma sekä ikäja­

kauma ikäluokittain näkyvät kuvioissa 14 ja 15 seuraavalla sivulla.
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Kuvio 14. Haastateltavien ikäjakauma (n=18).

Kuvio 15. Haastateltavien ikäjakauma ikäluokittain (n=18).

Työkokemusta haastatelluilla oli vähimmillään 3 vuotta, enimmillään 28 vuotta (kuvio 16,

seuraava sivu). Työssäolovuosien keskiarvo oli noin 13 vuotta. Varsin kokeneesta suunnitteli­

jaryhmästä on siis kyse. Pitkää työuraa eivät selitä vakinaiset virkasuhteet, sillä samoin kuin

muissakin yliopistoissa myös TYTissä suuri osa työsuhteista määräaikaisista virkasuhteista.

Kaikkien suunnittelijavirkojen rahoitus on myös hankittava maksullisen palvelutoiminnan

tuloilla eli yhtään niin kutsutta budjettivirkaa ei tässä ryhmässä ole – toisin kuin varsin ylei­

sesti kuulee ihmisten luulevan. Mielenkiintoinen yksityiskohta on se, että vain 2 henkilöä on
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ollut työhön tullessaan yli 40­vuotiaita. Äkkiä tarkastellen voisi ajatella, että useat suunnitte­

lijat tulevat jäädäkseen, ainakin joksikin aikaa. Alan töitä ei paljoa ole tarjolla, siksi lähtemi­

nen tarkoittaa usein vaihtamista toisenlaisiin tehtäviin.

Kuvio 16. Haastateltujen työkokemus vuosina ja ikä (n=18).

Suunnittelijan ammattiin ei ole olemassa yhtenäistä peruskoulutusvaatimusta, mikä näkyy

myös suunnittelijoiden koulutusalataustoissa. Kasvatustiede ja aikuiskasvatus ovat yleisin

pääaine, mutta suunnittelijaksi voi päätyä myös substanssiosaamisen tai tietyn alakohtaisen

kiinnostuksen kautta. Suunnittelijoiden koulutustaustat edustavat niitä aloja, joilla täydennys­

koulutusta järjestetään, tai niitä aloja, joilta koulutusten osallistujat tulevat. Pääsääntöisesti

suunnittelijoilla on 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 kirjastotiede ja informatiikka, YTM sosiaalipolitiikka, YTM

kv­politiikka,, YK sosiologia

• KTM yritys­ ja laitoshallinto

• HTM kunnallispolitiikka

• HuK yleinen historia, HuK englantilainen filologia
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Henkilöistä, joilla ei ollut kasvatustieteellistä tutkintoa neljällä oli 10­30 opintoviikkoa kasva­

tustieteellisiä opintoja.

Oman työn lyhyt kuvaus ”uudelle tuttavalle”

Esikyselyssä suunnittelijoita pyydettiin myös lyhyesti kuvaamaan työtään siten, kuin he ku­

vaisivat sitä kertoessaan siitä esimerkiksi uudelle tuttavalleen. Vastaukset on kirjattu koko­

naisuudessaan liitteeseen 5 ja lukijan kannattaakin niitä vilkaista saadakseen helposti mieli­

kuvan siitä moninaisesta kentästä, jolla seuraavaksi liikutaan.

7.2  Suunnittelijan työn sisältö ja suunnittelijan roolit

Aloitin haastattelut kertomalla lyhyesti haastattelun aiheesta sekä kysymällä miten haastatel­

tava on päätynyt TYTtiin suunnittelijaksi.

Kaikki haastatellut suunnittelijat työskentelivät ammatillisen täydennyskoulutuksen suunnit­

telijoina ja heidän palkkarahoituksensa tuli maksullisen palvelutoiminnan kautta, toisin sano­

en kenelläkään haastatelluista ei ollut budjettirahoitteista virkaa. Kaikki tehtävät ovat olleet

aluksi määräaikaisia virkasuhteita, joista osa on vuosien saatossa täytetty normaalin viran­

täyttöprosessin kautta kun on saatu perustaa pysyväisluontoisia toistaiseksi täytettäviä virko­

ja. Aluksi haastatellut ovat päätyneet organisaatioon hyvin monin eri tavoin. 18 suunnitteli­

jasta vain kolme oli päätynyt TYTtiin entuudestaan ”tuntemattomana” henkilönä oma­

aloitteisen hakuprosessin kautta. Loput 15 olivat päätyneet suunnittelijaksi sellaisten polkujen

kautta, että he olivat tulleet jollakin tapaa tutuksi organisaatiossa ja osoittaneet olevansa rek­

rytoitavissa. Nämä erilaiset polut olivat:

• työvoimapoliittinen koulutus (7 henkilöä): kolme suunnittelijaa tuli työvoimapoliitti­

sen koulutuksen kautta siten että oli ollut ensin osallistujana ja tullut sitten pyydetyksi

seuraavaan projektiin johtajaksi eli koulutuksen vetäjäksi ja toteuttajaksi. Kaksi hen­

kilöä oli ollut osallistujana koulutusalan työvoimapoliittisessa koulutuksessa muualla

ja saanut sitten jossakin kohtaa töitä TYTistä. Yksi henkilö oli tullut tutuksi työvoi­

mapoliittisen koulutuksen kautta kouluttajana ja hakenut sitten avoimeksi tullutta vir­
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kavapautta. Yksi henkilö oli ollut osallistujana ja tarjottuaan omaa koulutusideaansa

tutulle suunnittelijalle päässyt toteuttamaan projektia akateemisella oppisopimuksella.

• ainelaitosyhteistyö (4 henkilöä): Kolme henkilöä tuli joltakin laitokselta aluksi projek­

tiin tai hankkeeseen, jota toteutettiin yhteistyössä TYTin kanssa ja projektin jälkeen

työ muuttui pikku hiljaa TYTin suunnittelijan tehtäväksi. Yksi suunnittellija oli ensin

päätoimisen tuntiopettajan tehtävässä.

• opiskeluun liittyvä harjoittelu (3 henkilöä): Kolme suunnittelijaa oli ollut ensin TY­

Tissä opintoihin liittyvää harjoittelua suorittamassa, saanut sen jälkeen aluksi kurs­

sisihteerin tehtäviä ja myöhemmin suunnittelijan tehtäviä.

• Yksi henkilö kertoi tulleensa pyydetyksi TYTtiin, organisaatio oli tuolloin melkein

vasta perustettu ja hyviä henkilöitä etsittiin uusiin tehtäviin.

Vuosien saatossa suunnittelijat ovat päätyneet organisaatioon sitä mukaa kun tekijöitä uusiin

projekteihin on tarvittu. Koska tehtävään ei ole ollut selkeää koulutusta, ei ole ollut myöskään

selkeää hakijajoukkoa vaan tehtäviin on haettu jollain tapaa hyväksi havaittuja tyyppejä hen­

kilökohtaisten verkostojen kautta. Koska rekrytointivaiheessa on useimmiten haettu tekijää

vain rajattuun projektiin usein alle vuodeksi, ei paikkoja ole julistettu avoimiksi eikä niihin

ole perustettu pysyviä, toistaiseksi voimassa olevia virkasuhteita. Projektien kuluessa työteh­

tävät ovat sitten monen kohdalla laajentuneet uusille alueilla tai oman projektin ohessa on

päässyt mukaan suunnittelemaan uusia koulutuksia, joita varten on jatkossa tehty uusi määrä­

aikainen virkasuhde. Monen kohdalla voisi ehkä sanoa, että on tullut jääneeksi TYTtiin työ­

tehtävien lisääntyessä ja muotoutuessa vähitellen jotenkin omannäköisiksi. Tämän tietäminen

on ehkä lukijalle mukavaa taustatietoa sille, mitä seuraavissa kappaleissa kerrotaan suunnitte­

lijan työstä ja ammatillisen osaamisen kehittymisestä.

Perustamisesta lähtien organisaation koko on kasvanut pikku hiljaa alun muutamasta työnte­

kijästä haastatteluhetken noin 135 henkilöön. Raportin kirjoittamisvaiheessa (2006) rahoitus­

kuviot koulutuskentällä ovat muuttuneet ja henkilöstömäärää on supistettu siten että se on

noin 100 (Tampere, Hämeenlinna, Seinäjoki).
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Oman työn kuvaus

Suunnittelijat kertoivat lyhyesti omasta työstään jo esikyselyssä (liite 5). Haastattelutilantees­

sa pyysin suunnittelijoita kertomaan vielä hieman lisää omasta työstään. Oman työn kuvauk­

sena suunnittelijat kertoivat tekevänsä enimmäkseen pitkiä koulutuksia, mikä tarkoittaa paitsi

työvoimapoliittisia koulutuksia, joiden pituus on tyypillisimmillään noin 8 kk, myös ohjel­

mia, jotka koostuvat useammasta jaksosta. Pisimmillään nämä koulutukset ovat usean vuoden

mittaisia erikoistumisohjelmia tai esimerkiksi terapiakoulutuksia. Noin puolet mainitsi lisäksi

tekevänsä lyhytkursseja, joiden määrä on maksullisen palvelutoiminnan tarjonnassa selvästi

vähentynyt vuosien mittaan. Yhden suunnittelijan tehtävänä on toimia kehittämishankkeiden

koordinoijana eli olla yhteisenä resurssina lähinnä EU­projektien ideoinnissa, rahoituksen

suunnittelussa ja budjetoinnissa, hakemusten tekemisessä jne. Koulutusten pituuden lisäksi

suunnittelijat kuvasivat työtään esimerkiksi näin:

Vastaan hirveesti tarjouspyyntöihin.

… yhä enemmän on noihin viestintätaloihin tehtäviä tilauskoulutuksia…

… suunnittelen … toimin koulutuksen johtajana … sehän on semmosta kontaktointia koulutta­
jien kanssa, kurssisihteereitten kanssa, opiskelijoitten kanssa … että tulee sellanen aika laaja,
tosi laaja alue, mitä siinä mukanansa kuljettaa …

… luodaan projekti, toteutetaan se ja tehdään tilinpäätös, ett’ se on hyvin paljon myöskin
yrittäjämäistä toimintaa, että vastaa itse siitä mitä tekee. …

… mullon semmoset tietyt ihan osaamisalueet, jotka on niinkun työkokemuksen myötä kehitty­
ny … ja niissä sitten ollu niinku valtakunnallisestikin kehittämässä työryhmissä …

Suunnittelijoiden roolit omassa työssä

Kun kysyin suunnittelijan työhön liittyviä rooleja, jokainen luetteli vähintään kolme erilaista

roolia. Enimmillään 1 henkilö luetteli yli kymmenen erilaista roolia. Suunnittelijan työn tun­

tien tiedän, että jos samaan kysymykseen pyydettäisiin kirjallista vastausta ja annettaisiin

muutamia minuutteja aikaa vastata, jokainen nimeäisi pitkälle toistakymmentä erilaista joko

tehtäviin pohjautuvaa tai sosiaalisiin taitoihin liittyvää roolia. Nämä kaksi pääaluetta tulivat

esiin myös haastattelutilanteessa.
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Jos vastausten tehtäviä kuvaavat lauseet muunnetaan roolinimikkeiksi, suunnittelijat mainit­

sivat yhteensä 92 erilaista roolia, joita työhön kuuluu. Useita mainintoja saivat seuraavat roo­

lit:

kouluttaja (8)
suunnittelija (7)
sisällönsuunnittelija (6)
markkinoija (5)
asiantuntija (4)
kehittäjä (4)
budjetoija (3)
hallinnoija (3)

koulutuksen johtaja (3)
koulutuksen vetäjä (3)
kurssisihteeri (3)
toteuttaja (3)
arvioija (2)
koordinaattori (2)
koordinoija (2)
kouluttajien etsijä (2)

kuuntelija (2)
prosessinohjaaja (2)
tiedottaja (2)
tiiminvetäjä (2)
yhdyshenkilö (2)
äiti (2)

”Kouluttaja”­mainintojen määrä on yllättävän suuri, sillä perinteisesti suunnittelijan tehtäviin

ei katsota kuuluvan kouluttajan tehtäviä. Tosiasiassa kuitenkin on niin, että monet ovat otta­

neet kouluttamistehtäviä omiin projekteihinsa, koska ovat ennen suunnittelijan työtään olleet

jossakin oman alansa asiantuntijatehtävissä.

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

ja työtehtävät voidaan ryhmitellä sen mukaan millaista tekemistä ne edustavat:

• sisältöön ja substanssiin liittyvät roolit, kuten sisällönsuunnittelija, ideoija, (koulutta­

jien) briiffaaja, koulutuksen/liikkeenjohdon/tieteellinen asiantuntija

• ohjaukseen liittyvät roolit, kuten ohjaaja, ryhmänohjaaja, sisällönohjaaja tai mahdol­

listaja

• kouluttamiseen liittyvät roolit, kuten kouluttaja tai pedagoginen asiantuntija

• prosessinhallintaan liittyvät roolit, kuten koordinaattori, suunnitteluprosessin vetäjä,

ongelmanratkaisija tai prosessien kuvaaja

• viestintään liittyvät roolit kuten tiedottaja, verkoston kokoaja ja verkostoituja, yhtey­

denpitäjä ja neuvottelija

• organisointiin liittyvät roolit, kuten järjestelijä, lankojen pitäjä, organisoija, tarkistaja

tai tekninen toteuttaja

• hallinnointiin liittyvät roolit, kuten, budjetoija, yhdyshenkilö, markkinoija tai riski­

kontrolleri

• sosiaaliset roolit, kuten yhteistyön tekijä, kuuntelija, leelian lepotuli, tsemppaaja tai

ryhmähengen luoja

• vertauskuvalliset roolit, kuten mustekala, äiti, syntipukki tai yli­ihminen

• muut roolit, kuten konsultti tai tutkija.
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Kukin suunnittelija nimesi omiksi rooleikseen vähintään kahteen ryhmään (sisältöön ja sub­

stanssiin sekä prosessien hallintaan tai organisointiin) kuuluvia rooleja. Jokainen mainitsi

sisältöön ja substanssiin liittyviä rooleja. Tyypillisimpään vastaukseen sisältyi rooleja kuu­

desta ryhmästä (viisi vastausta) ja laajimmillaan yllä mainituista ryhmistä mainittiin seitse­

män (kaksi vastausta). 11 suunnittelijaa luetteli omaan työhönsä sisältyvän rooleja vähintään

viidestä eri ryhmästä.

Monet halusivat kuvata roolien laajuutta keksimällä vertauskuvan tai vertauskuvalliset ääri­

päät oman työnsä erilaisista ominaisuuksista ja sisällöistä, kuten

Se on semmonen jokapaikan höylän rooli ja semmonen syntipukin rooli, mitkä ensimmäisenä
tulee mieleen …

 … siis semmosena mustekalanahan sitä on, että vähän kaikkee pitää yhtä aikaa tehdä … ettiä
just oikeita kouluttajia … moninaisia erilaisia järjestelyjä, tiedottamista ja tarkistamista mo­
neen kertaan …

 … ei nyt ihan kahvinkeittäjästä, joskus siitäkin, vielä äitiin, suurin piirtein … ja sitten joskus
jopa sellanen yli­ihminen, ett’ niinku pitäs kaikki tietää, pitäs hallita paljon enemmän kuin ne
toiset aikuiset ihmiset siinä ympärillä ... osata löytää maailmalta parhaat asiantuntijat jos jo­
honkin … tilanteen mukaan kaikkeen valmis.

 … ett’ niinku kurssisihteeristä neuvottelevaks’ virkamieheks’ ja kouluttajaks’.

 … tota tämmösestä tieteellisestä ja pedagogisesta asiantuntijuudesta ni aivan sitten niinkun
vahtimestarin tehtäviin … ett niinku vahtimestari­majottaja ja asintuntija­kehittäjä.

Erityispiirteenä mainittiin myös se, että opiskelijoiden elämäntilanteet tulevat usein työnku­

vaan mukaan, jolloin tulee tunne että joutuu kantamaan mukanaan myös heidän huoliaan. Sitä

ei välttämättä pidetty työn ”huonona” puolena, mutta kylläkin seikkana joka lisäsi henkistä

kuormittavuutta ja vaikutti myös koulutuksen ryhmäprosesseihin ja toteuttamiseen. Vaativien

tilanteiden/ryhmien kanssa työskentely edellyttää hyvin erilaisia ohjausvalmiuksia kuin ryh­

mäprosesseiltaan ”kevyempi” kurssi tai koulutus. Tämä on seikka, joka olisi hyvä ottaa orga­

nisaatiossa huomioon esimerkiksi järjestämällä työnohjausta tai organisoituja mahdollisuuk­

sia käsitellä kysymyksiä yhdessä.

Rooleista mieluisimpina pidettiin yleensä sellaisia rooleja, jotka liittyivät jotenkin ihmisten

kanssa työskentelyyn, kokonaisuuksien hallintaan tai työn uudenlaisiin haasteisiin. Laajoissa

verkostoissa työskentelyä pidettiin haasteellisena ja ”ihanana”. Koordinointikin oli monen

mielestä ”kivaa” ja monissa yhteyksissä erilaisten ihmisten kanssa työskennellessä eteen tu­

levat uudet asiat lisäsivät niihin liittyvien roolien mieluisuutta. Opetus­ ja koulutustehtäviä
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tekevät suunnittelijat korostivat näitä rooleja selvästi työn mielekkyyttä lisäävänä tekijänä.

Tylsimpinä tai epämieluisimpina rooleina tulivat useimmiten mainituiksi hallinnolliset roolit

(matkalaskut, rahoituksenhankinta, markkinointi) sekä sellaiset roolit, joita käytännön suju­

minen silloin tällöin edellyttää, mutta jotka eivät varsinaisesti kuulu suunnittelijan työn ku­

vaan (kuten kahvinkeittäjä tai sihteeri). Organisointiin liittyvä ”pikkusälä” on myös monen

mielestä kuormittavaa, tässä ansiokas kuvaus useiden arkipäivästä:

Tota noin, mä en tykkää välttämättä kaikesta siitä pikku sälästä mikä niinku täyttää. Mulla on
vähän sitä vikaa, että kun on paljon pientä hoidettavaa, niin mää en oo mikään maailman
paras priorisoija, että sitten mulle tulee se olo, että mun täytyy hoitaa ne kaikki heti ja sitten
mä oon ihan sekopäisenä. ett tota siinon tietysti ittessä vikaa, että meillon ihan hyvät sihteerit
joille vois varmaan sitä pikkusälää enemmän jakaa. Mutta kun usein on sitten semmonen olo,
että kuitenkin se asia hoituu niinkun nopeemmin ja näppärämmin jos sen hoitaa itte kun se,
että ohjeistaa kauheesti muita tekeen sitä. … siitä tulis niin kauheen pitkä lista kaikkia sem­
mosia just pieniä niinku nippeli nappeli asioita, tarkistuksia, … jotenkin tuntuu monta kertaa,
että ne on sitten niinkun siitä oikeesta työajasta pois.

Ikävänä pidettiin myös yksinpuurtamista ja joskus loputtomalta tuntuvaa kouluttajien etsimis­

tä, eikä syntipukkina olokaan tietenkään tunnu mukavalta.

Eri roolit tulivat tietysti nimetyksi myös sekä mieluisiksi että epämieluisiksi – joku suoras­

taan vihaa budjetointia, jollekulle se on suoranainen intohimo! Samoin haasteellisuus mainit­

tiin molemmissa ääripäissä: kun työ on ”vähän vaikeaa silloin tällöin”, se pitää mielen vir­

keänä, päivästä toiseen jatkuva ylivoimaiselta tuntuva kuorma sen sijaan uuvuttaa ja tappaa

työnilon. Ja vaikka useimmat mainitsivat haastatteluin muissakin yhteyksissä, että opiskelijat

ja kouluttajat ovat sitä työn parasta sisältöä, he aiheuttivat myös vaikeimpia haasteita.

… joku kouluttaja alkaa toimia niinku liian itsenäisesti tavallaan, ett saattaa sivuuttaa jois­
sain asioissa suunnittelijan ja sit sä joudut tekemään semmosia väliintuloja tai mikskä niitä
nyt sanois,… että te ette voi tämmöstä tehdä tai jotain, ne on must inhottavia.

Yhteenvetona voi todeta, että suunnittelijat painottavat työn moniroolisuutta. Työhön on käy­

tännön syistä (esim. tulostavoitteet) sisällytettävä monenlaisia koulutuksia, jolloin on myös

otettava omassa työssään erilaisia rooleja. Se voi olla rasite, mutta toisaalta on kuultavissa,

että se on myös työn monipuolisuutta ja auttaa jaksamaan. Vaativammat roolit kuten koulut­

tajan, kehittäjän tai ohjaajan roolit pakottavat olemaan vahvasti läsnä – päivästä toiseen ja

joskus hyvinkin erilaisten teemojen keskellä. Joskus on sitten mahdollista ottaa vähän ren­

nommin ja olla tarkkailijana, organisaattorina tai oman organisaation virallisena edustajana,
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joka toivottaa asiantuntijat tervetulleiksi. Tällainen moniroolisuuden hakeminen näyttäisi

olevan joillekin suunnittelijoille myös täysin tietoinen valinta, se on myös kykyä arvioida

omaa osaamista suhteessa työtehtäviin.

7.3  Työn tavoitteet sekä käsitykset ja palaute koulutuksen vaikuttavuudesta

Kun esitin kysymyksen ”Miten nimeäisit suunnittelijan työn tavoitteet?” reaktiot olivat mie­

lestäni paitsi hauskoja, kertoivat myös siitä, että ollaan työn ja ammatillisen osaamisen kan­

nalta keskeisen teeman äärellä, siksi muutama kommentti tähän alkuun:

…jaaha, toi oli kyllä nyt vaikee…

…hohhoi…

…ei oo yhtään laaja kysymys…

…onpas sulla helppoja kysymyksiä…

…vaikeita kysymyksiä…

…nyt pitäs kyllä kauheesti keskustella siitä, että miten me määritellään suunnittelijan työ…

Suunnittelijan työn tavoitteiden määrittelyyn useimmat (16) (ensijärkytyksen jälkeen) lähtivät

siitä, että koulutuksen tulee tuottaa yksilölle, osallistujalle jotakin hyvää: vastata tavoitteisiin,

antaa työvälineitä, edistää henkilökohtaista selviytymistä tai oppimista ja kehittymistä. Seu­

raavaksi eniten (10) mainittiin osallistujan organisaatiolle ja hänen omaan työelämäänsä liit­

tyvät tavoiteltavat hyödyt kuten että tilaajaorganisaatiossa ollaan tyytyväisiä. Viisi suunnitte­

lijaa viittasi siihen, että suunnittelijan työn tavoite on oman työn onnistuminen, esimerkiksi

hyvä tulos, tai että ”…  onnistun siinä, että tää oli hyvä juttu … ”. Neljä suunnittelijaa piti li­

säksi tärkeänä sitä, että suunnittelijan työn tavoitteena on jotenkin vaikuttaa myös yhteiskun­

nallisesti. Useimmat vastaavat mainitsivat työn tavoitteeksi monta eri näkökulmaa, vastaukset

jakautuivat seuraavasti:

• vain yksilölähtöisyys 6
• vain organisaatiolähtöisyys 1
• yksilö + organisaatio 2
• yksilö + organisaatio + oma työ 4
• yksilö + organisaatio + yhteiskunta  3
• yksilö + oma työ 1
• vain yhteiskuntalähtöisyys 1
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Suunnittelijan työn tavoitteiden nimeämisen jälkeen tehtävänä oli määritellä koulutuksen vai­

kuttavuus sekä miettiä, millainen koulutus vastaajan mielestä on vaikuttavaa. Kahdeksan vas­

taajaa vastasi samoin kuin tavoitekysymykseen. Kaikki vastaajat mainitsivat vaikuttavuuden

tarkoittavan sitä, että yksilössä tai yksilön toiminnassa tapahtuu myönteisiä muutoksia ja 14

vastaajan mielestä sen pitäisi näkyä yksilön muutoksen kautta myös organisaatiossa ja/tai

työelämässä ja yhteiskunnan tasolla.

Että kukin siinä omassa kehitysvaiheessaan ottaa myönteisen  askeleen eteenpäin, ja silloin se
koulutus on vaikuttavaa.

… et kuinka mää kykenen sen annetun koulutuksen kautta toisaalta vaikuttamaan sen yksilön,
toisaalta mahdollisesti hänen edustamansa organisaation kykyyn voittaa tiettyjä ongelmia
työelämässä kenties

Suunnittelijat kertoivat saavansa eniten palautetta koulutuksen vaikuttavuudesta ensisijaisesti

koulutuksen osallistujilta, asiakkailtaan, opiskelijoiltaan. Muita palautteenlähteitä olivat yh­

teistyökumppanit, osallistujien työnantajat/tilaajat, kollegat, oma esimies tai nk. viidakko­

rumpu eli kun tapaa ihmisiä esimerkiksi seminaareissa tai tapahtumissa ja kuulee terveisiä

osallistujilta tai osallistujista. Kaikkien vastausten yhteenveto vaikuttavuuden tietolähteistä

on esitetty kuviossa 17.

Meillä on jotain yhteisötapaamisia tai sitten on niitä verkostoja, joissa tavataan tai palaute­
seminaareja. Et vaikuttavuutta ei näe siinä loppuarviointivaiheessa, ett siin näkee oikeestaan
sen ne ahaaelämykset, mut sitten myöhemmin kun tapaa.. Ja se tyytyväisyyden mittaaminen ei
o se ainoo, et se ei riitä, että on tyytyväinen asiakas – tai voi olla että tyytymätön on saanut
paremman oppimiskokemuksen.

Kuvio 17. Mistä saat tietoa koulutuksen vaikuttavuudesta.

esimies; 2
kolleegat; 2 tilaaja; 1

yhteistyökumppanit; 6

viidakkorumpu;
7

osallistujan työnantaja 8

osallistujat; 18
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Vastaajittain palautteen tietolähteet on esitetty taulukossa 5. Enimmäkseen vastauksissa mai­
nittiin kaksi tai kolme koulutuksen vaikuttavuudesta kertovaa palautteen lähdettä.

Taulukko 5.  Mistä saat tietoa koulutuksen vaikuttavuudesta –kysymyksen vastaukset henki­
löittäin.

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 työnant. x     x  x        x           x     x        x  x  8
viidakkorumpu    x  x              x        x     x        x  x  7
yhteistyökumppanit             x  x           x  x           x  x     6
esimies x                x                                   2
kolleegat x             x                                      2
tilaaja x                                                  1

3 3  2  3  2  3  3  2  2  1  2  4  1  3  1  2  4  3

Koulutuksesta saadun palautteen hyödyntämiseen ja vaikuttavuuden arviointiin toivottiin

yleisesti ottaen enemmän panostusta. Toivottiin yhteisiä keskusteluja, joiden kautta kollegoil­

ta tuleva palaute omasta työstä ja heidän kauttaan toiminnasta saatava palautetieto lisääntyisi:

…mahdollisuuksia semmoseen yhteisiin keskusteluihin, missä olis mukana kollegoita ja myös­
kin esimiehiä ja missä keskusteltas tästä meidän työstä, miks me tehdään tämmöstä työtä ja
miten se työ on muuttunut ja miten se tulee muuttumaan ja tämmösiä yhteisiä pohdiskeluja,
ettei olis niin yksin niitten ajatustensa kanssa.

Ammatillista palautetta olisi hyvä saada. olisi työpari, jonka kanssa peilata, me ei tunneta
toistemme työtä eikä voida antaa toisillemme palautetta aidosti. Joskus kysyn osanottajilta,
kun ovat tulleet tutuiksi, että miten [oma osuuteni] meni, mutta eihän se ole ammatillista pa­
lautetta, sitä kaipaa.

Seitsemän suunnittelijaa halusi kiinnittää huomiota siihen, että arviointijärjestelmää pitäisi

kehittää ja systematisoida. Arvioinnin kehittäminen on myös toiminnan kehittämisen väline

sillä sitä kautta saadaan tietoa osanottajien tulevaisuuden toiveista. On myös tärkeää osata

puuttua epäkohtiin, joten niistä tarvitaan tietoa. Systemaattisempi palautejärjestelmä ja vai­

kuttavuuden arvioinnin kehittäminen lisäisi myös pitkäjänteisyyttä työskentelyyn ja toimin­

nan kehittämiseen.

Mä kerään aina myöskin sitten semmosen, että mitä haluais TYTiltä, niin siitä saa sitten tie­
too siitä mitä siä työelämässä tapahtuu ja mitä siellä tarvittais.

Olis hyvä, että meillä olis tämmösissä pitkissä koulutuksissa semmonen  käyäntö, että niihin
kuuluu lähettää joskus vaikka puolen vuoden kuluttua taikka jonkun kuukauden kuluttua kyse­
ly, että mitä nyt kuulu. Siitä tulis meille tietoo, että mitä on tapahtunu, kun nyt se on vähän
semmosta mututuntumaa.
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Keskeistä vaikuttavuudessa on myös se, mitä tehdään ja mitataan, mistä mittaus kertoo, ja

mistä sen pitäisi kertoa:

Pitäis tehdä sellasta, missä se oppiminen on se ydinjuttu, asiakastyytyväisyys ei o oppimisen
mittari. Suunnittelijan tärkeä tehtävä olis saada opiskelija sitoutumaan oppimisprosessiin,
koska oppimista ei voi delegoida.

Miten sais välitehtävät sellaisiksi, että ne oikeasti koskis sitä työtä ja liittyis laajemminkin
esim. työhteisöön, miten sais sellasia välitehtäviä, jotka koplais koko porukan…

Mittaaminen on vaikeeta, ja halutaanko aina mitata? Vaikuttavuudessa olis tärkeetä että mi­
ten ihmiset on sitoutuneita ja vie niitä ajatuksia kriittisesti arvioiden eteenpäin, ja silloin on
onnistuttu kun nää ihmiset tunnistaa toinen toisensa toistensa voimavaroina. Esim. huippu­
kohta [yhdessä koulutuksessa] oli kun käytiin lopputöitä läpi ja opettajat oli taustalla ja ne
[osallistujat] kuunteli toinen toisiaan.

Mittaamisen vaikeutta onneksi korvaa ammatillinen, hiljainen tieto:

Se on jotenkin sellanen tunne, että joku pieni vinkki tulee ja se kertoo, että me tehdään ihan
oikeeta työtä.

7.4  Suunnittelijan ammatillinen osaaminen

Henkilökohtaiset ominaisuudet

Haastatteluissa siirryttiin ammatillisen osaamisen teemaan aloittamassa työssä tarvittavista

henkilökohtaisista ominaisuuksista. Suunnittelijat kuvaavat tarvittavia henkilökohtaisia omi­

naisuuksia tietysti kukin omalla persoonallisella tavallaan. Vastauksista voi kuitenkin nostaa

esiin muutamia selkeästi yhteisiä ajatuksia siitä, millainen suunnittelija ”pärjää”:

Hyvä suunnittelija

• kuuntelee

• on luova, joustava ja mukautuu nopeasti

• on järjestelmällinen

• on yhteistyökykyinen.

Kuviossa 18 on kuvattu kaikkien vastaukset lyhennettyinä puhekuplina, sillä ne kuvaavat

mielestäni mielikuvia vaadittavista ominaisuuksista paremmin kuin mikään yhteenveto, jonka

voisin vastauksista tehdä.
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Kuvio 18. Millainen tyyppi suunnittelijana pärjää?

Pitää olla yhteistyökykyä ja
kyky toimia verkostossa,
vastuunkantamisen kykyä, ja
aitous kaikissa eri tilanteissa!

Pitää olla ihmissuhde­
taitoja, tilannetajua ja
joustavuutta, päämää­
rätietoisuutta, sitkeyttä,
jämäkkyyttä, luovuutta
ja riskinottokykyä,
uteliaisuutta.

Tärkeää on vuorovaikutuksellisuus,
kiinnostus ihmisestä, uteliaisuus ih­
misen ja työn suhteesta ja työelä­
mästä. Pitää olla neuvottelutaitoja,
tiedostaa oma suhde oppimiseen, olla
valmis ja vastaanottavainen oppi­
maan uutta, aito kiinnostus, kyky
ilmaista itseään suullisesti ja kirjalli­
sesti.

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

Tarvitaan ihmisten sieto­ ja yhteistyökykyä, kyseenalaistamis­ ja kon­
frontaatiotaitoja, keskeneräisyyden ja stressinsietokykyä, proses­sien
ohjaajataitoja ja järjestelmällisyyttä. Tärkeää on jatkuva itsensä kehit­
tämisen halu, voi olla generalisti tai erikoistunut tiettyyn alaan.

Pitää olla innostunut omasta
asiastaan, mielenkiintoa. Täy­
tyy tulla jossain määrin ihmis­
ten kanssa toimeen, pitää olla
rohkeutta astua ihmisten eteen
ja ottaa asioita haltuun ja tart­
tua tehtävään kiinni, vastuun­
tunto

Pitää olla asiakaspalvelualttius,
pitkä pinna, että vähintäänkin
10, mieluummin 100:an pitää
osata laskea. Pitää olla rohkea,
ei saa pelätä uusia asioita, uusia
ihmisiä, eikä riskejä. Tarvitaan
sosiaalisia taitoja, viestintätaito­
ja ja hyviä verkostoja. Pitää olla
intohimoa kaikkee mahdollista
koulutuspolitiikkaa ja pedago­
giikkaa kohtaan.

Täytyy olla stressinsietokykyä,
pitkäjänteisyyttä koska monet
asiat etenee yhtä aikaa, mutta
hitaasti. Tarvitaan  sosiaalisuutta,
kontaktinottokykyä ja  vuoro­
vaikutustaitoja.

Tarvitaan sosiaalisuutta, että tu­
lee ihmisten kanssa toimeen ja
tykkää puljata ihmisten kanssa.
Eduksi on yrittäjähenkisyys, ettei
lannistu tai lannistuu vaan hyvin
väliaikaisesti, rämäpäisyys, luo­
vuus, kekseliäisyys, nokkeluus ja
ennakkoluulottomuus.

Tarvitaan hyvä kokonaisuuksien
hallintakyky. Pitää olla siinä määrin
sosiaalinen, että tulee ihmisten
kanssa toimeen, kritiikinsietokykyä,
kanttia ottaa opiksi, ettei mene jau­
hot suuhun (itsevarmuutta siis),
pikkusen vähän kaikkien asioitten
asiantuntija on hyvä olla ja utelias.

Pitää olla suuret korvat,
jaksaa kuunnella, joskus
ottaa kantaa. Tietty rajan­
vetäminen työn ja oman
elämän välille tarpeen.
On oltava hyvin joustava,
kyky mukautua nopeasti
muuttuviin olosuhteisiin,
vähän luova, pitää kehi­
tellä vaihtoehtoisia juttu­
ja, järjestelmällisyys hel­
pottaa kiireessä.

Innovatiivisuus! Pitää osata nuuskia, keksiä ide­
oita, nähdä metsä puilta. Pitää olla kyky luoda
kontaktiverkkoja, tulla toimeen erilaisten ihmis­
ten kanssa, pitkä pinna ja kärsivällisyys. On
pakko tulla asioiden kanssa toimeen. Pitää olla
markkinointisuuntautunut, hyvä esiinty­
mistaito, kyky ottaa tilanne hallintaan isoissakin
tilanteissa. Tärkeää on samaistumiskyky eri­
laisiin ryhmiin, yhteisen kielen löytäminen

Pitää olla ihmissuhdetaidot, ryhmätyötaidot,
neuvottelutaidot, terapiataidot, kritiikin sieto­
kyky ja pitkä pinna muutenkin.

On oltava äärettömän joustava, ennak­
koluuloton ja niinku partiopoika, valmis
kaikkeen. Pitää olla  selkeetä näkemystä
ja selkeitä tavoitteita, määrätietoisuutta,
joustavuutta ja nöyryyttä, valmius uu­
teen.

Millaisia henkilökohtaisia omi­
naisuuksia suunnittelijan työssäsi
tarvitset? Miten suunnittelijan
työssä selviää? Millainen tyyppi
pärjää?

On oltava monipuolista osaamista ja
näkemistä, vuorovaikutustaitoja ja
yhteistyötaitoja erilaisten ihmisten
kanssa. Tarvitaan verkostotaitoja,
markkinointitaitoja. On oltava oman
asiansa tuntija, perustelija ja innostaja.
Tarvitaan  empatiaa, kykyä asettua
toisten asemaan, tunneälyä.

Täytyy olla kiinnostunut näistä
asioista. Pitää olla asiakaspalve­
lua, osata hymyillä myös puheli­
messa. Pitää tietää niistä asioista,
mitä suunnittelee, tai perehtyä.
Pitää olla  järjestelmällinen, pik­
kutarkkakin, jämäkkä ja kuun­
telutaitoinen (opinto­ohjaus). Ennen pärjäsi puurtaja, jolla on

laajat verkostot ja yhteistyökykyä,
kyky  lukea ja tuoda esiin tietä­
mystä. Nyt tarvitaan kauppamie­
hiä, markkinointia, myyntiä.Tarvitaan sosiaalisia taitoja ja  yhteistyö­

kykyä ja – halua. Tärkeää on omissa
taidoissa paremmaksi tuleminen, rohke­
us ja into lähteä uusiin asioihin, halu
tehdä yhteiskunnallisesti merkittävää
koulutusta.
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Mitä on suunnittelijan ammatillinen osaaminen

Pyysin suunnittelijoita määrittelemään suunnittelijan työssä tarvittavaa ammatillista osaamis­

ta. Vastausten analyysissä käytin vertailukohtana luvussa 3 esiteltyjä Helakorven (1999) esit­

tämiä ammatillisen aikuiskouluttajan asiantuntijuuden osa­alueita, joiden määrittelyssä hän

kuvaa asioita, joita kullakin alueella on osattava. Helakorven jaottelun soveltaminen suunnit­

telijan asiantuntijuuden osa­alueisiin on esitetty hänen taulukkoaan soveltaen ja täydentäen

liitteessä 7.

Suunnittelijoiden käsityksen mukaan ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuus suunnittelijan

työssä näkyvät ennen kaikkea

• kokonaisuuksien hallintana ja prosessien tuntemuksena

• koulutusten aihealueiden ja substanssin tuntemuksena

• pedagogisissa ja vuorovaikutuksellisissa taidoissa.

Osaamiseen liittyvinä ominaisuuksina mainittiin

• oma koulutustausta ja/tai ammattiala

• koulutuselämätuntemus

• työelämä­ ja yhteiskuntatietoisuus

• tieteellinen osaaminen

• talousajattelun hallinta

• organisaation toiminnan ymmärrys.

Suppeimmissa määrittelyissä mainittiin Helakorven kuvaamasta kahdeksasta osa­alueesta

vain kaksi kuvaamaan ammatillista osaamista; vähintään suunnittelijan on tiedettävä jotakin

koulutuksesta ja ohjauksesta. Mikäli jokin neljästä pääalueesta (substanssi, pedagogia, tieteel­

lisyys, organisaatio) jäi mainitsematta, se oli useimmin organisaation osa­alue (12 vastausta),

toiseksi useimmin pois jäi tieteellinen osa­alue (8). Nämä molemmat alueet jätti kokonaan

mainitsematta viisi suunnittelijaa. Kaikki neljä osa­aluetta osaamisen määrittelyyn sisällytti

kolme suunnittelijaa. Kuviossa 19 on esitetty vastaukset osa­alueittain.
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Tieteen
filosofia 6

Taloushallinto­
osaaminen 3

Tiimityö ja
verkosto­

osaaminen 4

Kehittämis­
osaaminen 8

Työelämä­
osaaminen 9

Ammatillinen
tietotaito 14

Koulutuspro­
sessien

hallinta; 13

Kasvatukselli­
set taitdot 17

Kuvio 19.  Ammatillisen osaamisen eri osa­alueisiin kohdistuvat maininnat

Kysymyksenasettelu jäi tarkoituksellisesti yleiselle tasolle, sillä haastattelurunkoa rakentaes­

sani pidin mahdollisena, että kaikki eivät haluaisi puhua kanssani erityisesti omasta osaami­

sestaan, että henkilökohtainen määrittely olisi liian arkaluonteista. Tämän kysymyksen koh­

dalla vastauksia tarkasteltaessa ei siis voi vetää suoria johtopäätöksiä siitä, mitä kukin vastaa­

ja pitäisi omana osaamisenaan. Jollain tasolla ajattelen kuitenkin useimpien vastaajien raken­

taneen vastauksensa omiin kokemuksiinsa perustuen.

Edellä mainitusta syystä olen myös vastauksia tulkitessani yhdistänyt vastaukset kysymyksis­

tä ”mitä suunnittelijan osaaminen on” ja ”mitä työssä oppii”. Karkeana yhteenvetona voi kui­

tenkin todeta, että substanssiosaajat oppivat pedagogisia taitoja ja koulutuksen ammattilaiset

oppivat muiden ammattialojen sisältöjä. Työssä oppii siis sitä mitä ei aiemmin osaa. Todelli­

suudessa myös aiempi osaaminen vahvistuu, sillä jo oppimisteorioiden mukaisesti ihmisen

mielenkiinto suuntautuu helpommin siihen, mikä on tuttua ja mille on jo omassa toiminnas­

saan antanut joitakin merkityksiä.

Kysymykseen omassa työssä tarvittavasta osaamisesta monet viittasivat osaamisesta anta­

miinsa vastauksiin ja lisäsivät siihen vielä joitakin lisämääreitä ja painotuksia:

• tarvitsen valtavaa arviointikykyä koko ajan: vaihtoehtojen arviointia, resurssitarpeiden

arviointia, oman osaamisen arviointia, yhteistyön arviointia, jne.
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• tarvitsen erityisesti verkosto­osaamista

• tarvitsen tietoverkkojen hallintaa

• tarvitsen järjestelmällisyyttä, empatiakykyä ohjauksessa ja hyvää kuuntelutaitoa

• kansainvälisissä hankkeissa tarvitsen erityisesti kielitaitoa

• tarvitsisin opettajakoulutusta.

Omasta työstä ja ammatillisesta osaamisesta saatava palaute

Suurin palautteen antaja suunnittelijan työstä on jälleen koulutusten osallistuja, se lienee

konkreettisin – kuuluvin ja näkyvin – taho, johon voi omaa työtään peilata. Seuraavaksi tär­

keimpänä pidettiin kollegoilta saatavaa palautetta, vaikka sen todettiin olevan lähinnä sattu­

manvaraista, vapaamuotoista keskustelua tai jonkin kysymyksen pähkäilyä yhdessä. Kolle­

goilta saadun palautteen avulla työtä voisi kehittää, siksi sitä pidetään tärkeänä ja sen ”laatua”

haluttaisiin kehittää. Joku totesi, että kyllähän sitä saa mutta

… joskus joutuu niinku, just sitä nimenomaan kollegoilta saatavaa palautetta niinku rivienvä­
listä tikulla kaivaan, mutta kyllä se tota ihan hyödyllistä on.

… semmonen sosiaalinen tuki olis hyvä palaute, tämmösiä hymyjä ja jotain kivaa [yhteisössä,
yhdessä]…

Esimieheltä toivottiin palautetta viidessä vastauksessa vaikkakin moni totesi, että esimiehen

suoraa palautetta ei edes voi odottaa, koska esimies ei tarpeeksi hyvin voi tuntea omaa työtä.

Suoran palautteen sijaan toivottiin, että esimies jollain tavalla osoittaisi arvostustaan tehdystä

työstä. Kukaan ei kertonut saavansa palautetta esimieheltä. Yhteenvetoa vastauksista on esi­

tetty kuviossa 20 ja taulukossa 6 seuraavalla sivulla. Taulukosta voi jälleen nähdä, että suun­

nittelijat mainitsivat keskimäärin kaksi omasta osaamisesta kertovaa lähdettä.
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osallistujat; 16

esimies; 0tilaaja; 1

kentältä; 2
kurssisihteeri; 1

itse; 2

yhteistyö­
kumppanit; 8

kollegat; 12

Kuvio 20. Miten/mistä/keneltä saat palautetta/tietoa ammatillisesta osaamisestasi?

Taulukko 6.  Miten/mistä/keneltä saat palautetta/tietoa ammatillisesta osaamisestasi? –
kysymyksen vastaukset henkilöittäin.

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
yhteistyökumppanit                    x  x  x  x     x           x  x  x  8
itse       x                 x                             2
kentältä                x     x                                2
kurssisihteerit          x                                            1
tilaaja                                     x                 1
esimies                                                       0

2  1  2  3  2  3  2  4  3  3  2  2  2  2  2  3  2  2

Palautteen lisäksi oman osaamisen indikaattoreita ovat monet muut asiat. Suurimman merki­

tyksen suunnittelijat antoivat onnistumiselle työssään sekä sen kokemuksen laadulle, jonka

työstä saa.

… että kun pystyn sen enempää niinkun pakottamatta tuottaan [ajatuksen], niin se mun ajatus
siitä, että näin tätä voitais lähtee toteuttaan niin lähtee jotenkin kantamaan sitä prosessia…”

Siitä ammatillisesta osaamattomuudesta tulee sitten enemmänkin tietoo aina niissä kohdissa,
ku huomaa, että nyt totanoin oon hakoteillä taikka mitäs mun nyt pitäis tehdä ja … että onko
se osaaminen sitten jotain, mikä niinkun kasvaa sitä työtä tehdessä … ja mitä pitäs oppia li­
sää, niin se tulee sieltä negaation kautta.”

… se tulee siitä työn onnistumisesta ja sit tietysti myös siitä, että miten raskasta tai sitten toi­
saalta siedettävää se on…”



98

… kyllä se, esimerkiks koulutustilanteessa hyvin sen tietää sillon että, tota, aina jotenkin on
tullu varmemmaks ja varmemmaks sen suhteen, että uskaltaa lähtee ryhmään, vaikkei o vielä
oikein käsitystä mitä siitä päivästä tulee…”

… että osaa myös rajata sen asiantuntijuutensa, että ihan kaikkeen ei tarvi vastata.”

… mä oikeen teen ihan [organisoinnissa] semmosia ennätyksiä, kun siinähän on vakiasian­
tuntijajoukko, mut siinähän on 33 asiantuntijaa, ni ja mä tiedän, ett esimerkiks sairaalalääkä­
rit on tosi kiireisiä… ja nää palkkiot on niinkun semmosia, ettei niitten kannattais tänne tulla,
mutta se että kun mää rakennan sitä ohjelmaa ja rekrytoin niitä 33 asiantuntijaa niin mä saan
sen kahessa viikossa kasaan, must se on aika hyvin…”

… eiku mä koen, että siis jos työ sujuu sillä lailla, että ei o kauheesti valittamista eikä tu rek­
lamaatioita ei tappioita, siis, niin ehkä mä silloin osaan sitä tehdä.”

Arvostuksen ja osaamisen osoituksena pidettiin pyyntöjä neuvottelukuntiin tai ohjausryhmiin

(myös muihin organisaatioihin) sekä kentällä vastaantulevia terveisiä ihmisiltä, jotka olivat

olleet hyvällä kurssilla. Keskustelut asiantuntijoiden ja kouluttajien kanssa antoivat mahdolli­

suuden peilata omaa osaamista ja ajatuksia antaen lisätietoa siitä, mitä pitäisi oppia ja lukea

lisää.

Kaikki kertoivat pystyvänsä hyödyntämään saamaansa palautetta:

Mä käytän sitä sitten jatkossa kun mä suunnittelen seuraavia kursseja, koulutuksia tai seu­
raavia muita projekteja, yleensä kaikkee tähän työhön liittyvää.”

… nimenomaan silloin kiinnittää niinkun huomiota ja jos se on niinkun negatiivista palautetta
niin pyrkii petraamaan siinä asiassa.”

… ja siä oli kauheesti kiitelty TYTin kursseja … niinkun tommoset on kauheen kivoja ja niinku
tsemppaavia, että…”

mutta:

…kollegoilta saatu palaute olis tosi tärkeetä … että me voitais ikinä kehittyä. Niinkun sä et nää omaa
kehittymistäs ilman kollegaa ja ku meillei o sitä järjestelmää joka antais sen, ett mun työstä mä puhui­
sin mun kollegan kanssa ja se sanois, että hieno juttu. Että ulkopuolelta tuleva palaute on ainut.”

7.5  Ammatillisen osaamisen kehittyminen

Samoin kuin ammatillista osaamista myös osaamisen kehittymistä oli vaikea määritellä kovin

konkreettisesti. Monet kuvasivat sitä asioiden sujumisena ja edelleen onnistumisen tunteena

ja hyvänä kokemuksena.
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Omassa työssä näkyvää ja tuntuvaa osaamista edustivat mm. seuraavat asiat:

• ajankäyttö, ajankäytön hallinta

• työkalut käytössä, asiat joita ennen pelkäsi, voi hoitaa äkkiä alta pois, koska en suju­

vat (mm. budjetoinnit)

• avartuminen, varmuus ja rohkaistuminen

• työssä tulee tehneeksi vähemmän virhearviointeja

• on ammatillista varmuutta, on tunne että tietää mitä pitää tehdä, miten prosessi etenee,

ajatukset eivät kuormitu rutiineilla

• intuitiivinen näkemys on vahvempi, ei tarvitse kaikkia vaihtoehtoja käydä läpi, tämän

huomaa kun tekee kokemattomamman kollegan kanssa

• osaaminen näkyy ja tuntuu kun haasteet muuttuvat uudenlaisiksi, osaamisen ydin siir­

tyy

• osaaminen näkyy kyvyssä innostua omasta työstä, innostumisen ja kiinnostumisen va­

rassa syntyy suunnittelua ja uutta osaamista

• on kyky ottaa huomioon erilaisia muuttujia entistä paremmin, herkkyys asioiden suh­

teen

• trendien vaistoaminen ja kentän tuntemus

• näkyy siinä miten asiakkaat puhuttelevat, millaisia kysymyksiä he esittävät

• työnkuvan monipuolistuminen

• näkyy siinä, että ilmaisee ja ymmärtää oppimisesta jotakin, tietää miten aikuinen oppii

Ammatillisen osaamisen kehittyminen näkyy myös siinä mihin ryhtyy sekä yhteistyötilanteis­

sa:

• näkyy itsessä suunnittelijana, varmuutena siitä, mihin lähtee mukaan ja millä tavalla

projekteja hoitaa

• näkyy siten, että on varmempi yhteistyössä, suunnittelemassa jotakin toisen kanssa ja

antamassa osaamistaan toisen käyttöön

• näkyy arvioinnissa, että tietää mitä voi ja kannattaa tehdä ja miten

• näkyy jälkeenpäin kun huomaa, että on pystynyt muutama vuosi aikaisemmin enna­

koimaan jotakin oikein

• näkyy siinä että on panostanut omaan kouluttautumiseen ja laittanut itsensä likoon ve­

täjänä, kouluttajana, prosessinohjaajana

• näkyy siinä, miten ammattitaidon rajaamisen kyky on lisääntynyt.
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Edelliset ryhmät kuvaavat hiljaista osaamista, jota on vaikea sanoin tuon tarkemmin määritel­

lä tai konkretisoida. Se on organisaation kulttuuriin ja omaan työhön sitoutunutta osaamista,

ei välttämättä aina siirrettävissä uusiin organisaatioihin.

Ulospäin osaamisen kehittyminen näkyy suunnittelijoiden mielestä

• koulutustarjonnassa, että on ajassa olevia projekteja, jotka on hyvin toteutettu, joissa

on oikeat menetelmät ja hyvät asiantuntijat,

• kentän muutosten myötä muuttuneissa koulutusten sisällöissä

• siinä, että suunnitellut koulutukset ovat täsmällisempiä, tarkentuneempia, uudistunei­

siin tarpeisiin osuvia

• parantuneena tuloksena

• siinä, että pystyy konsultoimaan toisia organisaatioita

• organisaation sisällä siinä, mitä kukakin osaa ja missä on mukana

• siinä että pystyy haistelemaan tarpeita ja myymään organisaatiota, olemaan TYTin ja

alan edustaja

• innostumisena jostakin uudesta menetelmästä tai  suunnittelukäytännöstä tms., joka

otetaan TYTtiin käyttöön

• siinä, millä tavalla suunnittelijoita arvostetaan, pyydetään työryhmiin tai kysytään asi­

antuntemusta organisaatiosta.

Ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavat tekijät

Kysymykseen ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavista tekijöistä tuli selkeästi

vastauksia neljän teeman alle eli tärkeitä olivat:

• oma motivaatio ja halu kehittyä, innostuminen (5)

• koulutus ja uuden tiedon ja taitojen hankinta (5)

• työ itsessään, haasteet, onnistuminen ja se konteksti, jossa toimii (5)

• ympäristö ja siinä tapahtuvat muutokset (3)

Lisäksi osaamiseen kehittymiseen vaikuttaa suunnittelijoiden mielestä työyhteisön ilmapiiri.

On tärkeää, että voi kokea saavansa kannustusta johdon taholta ja hyväksyntää kollegoiden

taholta. Hyvässä ilmapiirissä myös halu kehittyä lisääntyy. Osaamisen kehittämisen vastuu on

monen mielestä viime kädessä yksilöllä itsellään.
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Kehittymisen kannalta tärkeää on osata luopua vanhasta osaamisesta, joka ei enää toimi uu­

dessa toimintaympäristössä. Olisi tärkeää voida olla silloin tällöin organisaation ulkopuolella

saamassa kokemusta siitä, mikä työelämässä juuri nyt herättää kysymyksiä.

Kokemusten jakaminen, keskustelut sekä kollegoiden että kurssilaisten kanssa ovat hyviä tie­

donlähteitä:

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

… onnistumiset ja kusiset paikat, just niiden arviointi että miten tähän päädyttiin, takasin pa­
laaminen, se antaa tietoo että mitä meidän pitäis tehdä seuraavaks…

On hyvä jos on tiivis verkosto, jossa heitetään ideoita, vaihdetaan mielipiteitä, testataan aja­
tuksia, kollegoiden ja kouluttajien kanssa.

Ei myöskään pidä unohtaa ihmistä itseään ja työssä jaksamisen edellytyksiä:

…kulttuurielämykset, jaksaminen, lepo ja virkistäytyminen…

… vaihtelua, on tärkeetä, että huolehtii itsestään ihmisenä koska koko ihminenhän kehittyy.

Useimmat suunnittelijat nimesivät myös muutaman ammatillisen osaamisen kehittymistä es­

tävän tekijän. Merkittävimpänä kehittymisen esteenä pidettiin henkilökohtaisia tai itseen

/yksilöön liitettäviä/liittyviä tekijöitä:

• ei jaksa, innostu, halua (5 mainintaa)

• tukeutuu tai turvautuu vanhoihin kaavoihin ja toimintatapoihin (4)

• kokee epävarmuutta työn jatkuvuudesta ja arvostuksen puutetta ja henkistä uupumus­

ta, useimmiten juuri jatkuvuuden puutteen vuoksi (6)

Seuraavaksi eniten mainintoja sai kiire (7), työtehtävät menevät itsen ja osaamisen kehittämi­

sen edelle, aikataulut eivät salli keskittymistä, työtä on liian paljon, ei ole aikaa edes lähteä

etsimään kehittymisen mahdollisuuksia, esim. itselle sopivia koulutuksia.

Resurssien rajallisuus mainittiin viidessä vastauksessa siitä näkökulmasta, että ei ole mahdol­

lisuutta kokeilla ja keskittyä kehittämään, ei ole varaa ottaa riskejä. Aika, raha ja kilpailu, se­

kä yliopiston sisällä että ulkopuolisten organisaatioiden kanssa, estävät suunnittelijoiden ko­

kemuksen mukaan innovatiivisia kehittämiskokeiluja ja ammatillista oppimista.
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Organisaatioon liittyvinä kehittymisen kannalta negatiivisina tekijöinä koettiin kulttuurin

kankeus ja vanhanaikaisuus (2) sekä palkitsemis­ ja urakehitysmahdollisuuksien puuttuminen

(2).

Työhön itseensä liittyvänä tekijänä voidaan pitää sitä, että vaikka itse kehittyy ja oppii lisää

omista koulutuksistaan, asiakkaat tarvitsevat vielä perustietoa eikä siten pääse itsekään sy­

ventäviin teemoihin substanssinsa tiimoilta. Toisaalta eteen tulee myös jatkuvasti niin paljon

uusia asioita, että se jo sinänsä uuvuttaa – suunnittelija on monella tapaa ammatillisen koulu­

tuskentän aitiopaikalla, mutta ei kykene vastaanottamaan kaikkea tarjolla olevaa tietoa vaikka

halua olisikin.

Kouluttautuminen työn ohessa

Kouluttautuminen on tärkeää kaikkien suunnittelijoiden mielestä.

Erilaisiin pitkiin koulutusohjelmiin tai ­kokonaisuuksiin osallistuneita oli vastaajissa peräti

13. Kuusi oli osallistunut TYTin järjestämiin ohjelmiin ja seitsemän lisäksi ulkopuolisten or­

ganisaatioiden järjestämiin ohjelmiin. Pitkien ohjelmien sisällöt liittyivät useimmiten peda­

gogisiin tai ohjauksellisiin menetelmiin, ryhmänohjaukseen, konsultointiin tai työnohjauk­

seen.  NLP­koulutuksiin osallistuneita oli seitsemän, toiminnallisten menetelmien koulutuk­

seen osallistuneita viisi, työnohjauskoulutukseen kaksi ja konsultointikoulutukseen yksi.

Kuusi suunnittelijaa oli osallistunut tai osallistui parhaillaan toiminnallisen ryhmätyönohjaa­

jan koulutukseen tai siihen liittyvään psykodraamakoulutukseen, jotka antavat laaja­alaisia

ohjaukseen ja ryhmätyöskentelyyn liittyviä valmiuksia. Neljä suunnittelijaa oli osallistunut

oman alansa substanssiin liittyvään koulutukseen.

Suunnittelija­aikanaan vain kolme suunnittelijaa kertoi osallistuneensa joko vain omiin ly­

hytkursseihinsa tai yleisluonteisiin tapahtumiin kuten messuille ja oman alan teemapäiväta­

pahtumiin (esim. kutsuttuna asiakasiltapäivään tms.) tai oman koulutusryhmänsä tai asiantun­

tijaryhmän opintomatkoihin.

Koulutustoiveet kohdistuivat useimmiten menetelmällisiin ja ohjaukseen liittyviin teemoihin

– myös niillä suunnittelijoilla, jotka jo olivat osallistuneet johonkin menetelmäkoulutukseen.
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Ne, joilla ei vielä ollut ohjaus­ tai kouluttajaosaamista, toivoivat saavansa perustaitoja selvi­

täkseen työstään ja ne, joilla jo oli perustaitoja, halusivat pääsääntöisesti syventää tätä osaa­

mista.  Näiden lisäksi substanssiin liittyviä koulutustoiveita oli myös yhdeksällä suunnitteli­

jalla. Vain kaksi suunnittelijaa ei esittänyt toiveita oman kouluttautumisensa suhteen.

Mahdollisuudesta osallistua koulutukseen työn ohessa suunnittelijat kertoivat hyvin eri ta­

voin. Lähes kaikki totesivat, että ”puheen tasolla” organisaatiossa suhtaudutaan myönteisesti

kouluttautumiseen mutta käytännössä eteen tulee esteitä. Puutteena koettiin, että organisaati­

ossa ei ole yhteistä suunnitelmaa eikä sen pohjalta tehtyjä yksilöllisiä koulutus­ ja kehittymis­

suunnitelmia, joiden pohjalta kukin voisi suunnitelmallisesti kehittää omaa osaamistaan.

Kouluttautumiselle ei myöskään ole yhteisiä resurssoinnin periaatteita. Ulkopuolisiin koulu­

tuksiin osallistumiseen koettiin mahdolliseksi helpoiten silloin, kun omalle kohdalle on sattu­

nut projekti, jonka budjetista koulutusmenot voitaisiin rahoittaa. Suurimpana ongelmana kui­

tenkin pidettiin edelleen kiirettä ja ajan järjestämistä erityisesti pitkiin ohjelmiin osallistumi­

selle. Toisaalta ne suunnittelijat, jotka olivat osallistuneet useisiinkin koulutuksiin, totesivat,

että jos henkilökohtainen motivaatio ja innostus tai valmius ja halu panostaa omaan kehitty­

miseen ovat riittävän vahvat, myös resurssit siihen löytyvät. Lisäksi kuusi suunnittelijaa mai­

nitsi erikseen sen, että laaja­alaiseen kehittymiseen vaaditaan myös oman ajan käyttämistä

kouluttautumiseen, koska työajalla ei ehtisi ilman, että työtehtävien hoitaminen kärsii. Ja vie­

lä osallistuessaankin johonkin ohjelmaan muutamat mainitsivat, että omat työtehtävät mene­

vät koulutuspäivän edelle ongelmatilanteissa, koska ongelmia on harvoin ratkomassa kukaan

muu kuin suunnittelija itse. Varamiesjärjestelmään kaivattiin siis parannuksia.

Yli 10 vuotta TYTissä olleet suunnittelijat totesivat, että suhtautuminen erityisesti ulkopuolis­

ten järjestämään koulutukseen osallistumiselle on muuttunut myönteisemmäksi vuosien mit­

taan. On alettu myös esimiehen taholta nähdä, että ulkopuolelta tulevat virikkeet ovat organi­

saatiota eteenpäin vieviä impulsseja toiminnan kehittämisen näkökulmasta.

Koulutusorganisaationa TYT luonnollisesti tarjoaa suunnittelijoille hyvät mahdollisuudet

osallistua etenkin itse järjestämiinsä koulutuksiin. Käytännössä tämä tarkoittaa kuitenkin

useimmiten sen kaltaista kaksoisroolia, ettei aito osallistuminen ja oman ammatillisen osaa­

misen kehittäminen osa käytännössä mahdollista. Usein koulutusten aikana tulee myös eteen

tilanteita, jotka vaativat välitöntä asian hoitamista ja siten poissaoloa itse koulutustilanteista,

jonka jälkeen voi olla taas vaikea päästä mukaan asiaan. Sen sijaan osallistuminen kollegan
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järjestämään koulutukseen antaa usein paremmat mahdollisuudet osallistumiseen, vaikka

tuolloinkin usein tulee eteen kysymyksiä omasta roolista koulutusryhmässä.

Osaamisen kehittymistä tukeva organisaatio

Haastatteluja edeltävänä noin puolentoista vuoden aikana organisaatiossa oli tapahtunut pal­

jon toimintaan ja henkilöstöön vaikuttavia asioita. Muutamaa vuotta aikaisemmin tullut uusi

koulutuspäällikkö siirtyi muualle ja tutkittavan yksikön koulutuspäällikön tehtäviä hoiti toi­

sen yksikön esimies oman tehtävänsä rinnalla. Yksikön henkilöstö teki suurelta osin työtään

hyvin omavastuisesti ja erittäin sitoutuneesti selviten myös hetkittäisestä johtamattomuudesta

suhteellisen hyvin. Yksikön uusi esimies oli haastatteluajankohtana ollut tehtävässään noin

vuoden. Tuona aikana oli käynnistetty ja meneillään myös organisatorisia ja rakenteellisia

uudistuksia, joiden tavoitteena oli kehittää ja uudistaa toimintatapoja entistä enemmän kil­

pailluilla markkinoilla entistä niukemmilla resursseilla hyvin nopeasti muuttuvassa koulutus­

poliittisessa tilanteessa. Ulkoiset ja sisäiset paineet olivat melkoiset, mikä näkyy varmasti

suunnittelijoiden vastauksissakin ehkä juuri erityisesti organisaatiota koskevien kysymysten

kohdalla. Vastauksissa näkyy turhautumista ja kyllästymistä siihen, että asiat eivät etene ja

muutoksia ei tapahdu, tai että muutoksista päätetään, mutta niiden toteuttamisesta ei huoleh­

dita.

HRP: Kuulenks mä tossa mitä sanoit, jotain semmosta että pitäis olla jotain linjauksia tai ta­
votteita?
Kyllä sä kuulet, ilman muuta, kauheesti aina puhutaan kaikista tämmösistä ydinosaamisista ja
ydinosaamisten kehittämisestä, meilläkin niitä on puhuttu paljon monelta kantilta ja saatu
paljon hyvää aikaseks, joka sitten on heitetty johonkin mappiin öö, jota ei sieltä sitte kaiveta.

Haastatteluajankohtana suunnittelijat kokivat, että organisaatiossa oli selkeä johtamisvaje, tai

että johtamisen sijaan oli ”ei­johtamista”.

HRP: Tuleeks mieleen jotain muuta, minkälainen organisaatio tukis ammatillista kehittymis­
tä?
Joo, paremmin johdettu organisaatio.
HRP: Millaset johtamisen rakenteet olis hyviä, millasia rakenteita kannattais tukea? Mikä
siinä johtamisessa olis semmosta?
No kun olis sitä johtamista.

Johtamiselta odotettiin tukea ja arvostusta, keskustelu­ ja pohdintakumppania, kannanottoja

ja toiminnan hallintaa sekä muutosprosessien jämäkkää ohjausta. Moni kuitenkin lisäksi tar­
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kensi tarkoittavansa myös asiantuntijoiden osaamiseen luottavaa otetta, ei suinkaan liiallista

holhousta tai käskytystä. Lähes kaikki kiinnittivät vastauksissaan huomiota johtamiseen ja

organisaatiossa vallitsevaan tunnelmaan, jota voisi ehkä kuvailla ”samassa veneessä olemi­

seksi ja melkein ilman peräsintä”. 16 suunnittelijaa kuvaili vastauksissaan organisaatiota tuo­

hon tyyliin.

Ammatillisen osaamisen kehittämistä tukeva organisaatio olisi suunnittelijoiden mielestä sel­

lainen, jossa

• olisi tulevaisuuteen katsomista: olisi visio ja strategia, suunta mihin ollaan menossa

• huolehdittaisiin siitä, että toiminta itsessään tuottaa jatkuvuutta

• hankkeiden suhteen tehtäisiin ratkaisuja suhteessa strategiaan

• olisi urapolkuja, kehittymisen mahdollisuuksia myös horisontaalisesti.

Organisaatiossa tulisi olla myös yhteisiä, kehittymistä tukevia rakenteita, jotka tukisivat vuo­

rovaikutusta ja osaamisen jakamista. Kaivattiin

• palautejärjestelmää, jonka kautta saisi tietoa omasta työstään

• määrätietoista ja jäsennettyä kehittämissuunnitelmaa, joka kertoisi siitä, mitkä ovat

toiminnan painopistealueet

• tiedonhallintajärjestelmää, joka helpottaisi toimimista yhdenmukaisesti esim. tarjous­

ten tekemisessä ja vastaavissa tehtävissä

• toimivia tiimirakenteita

• osaamista tukevia ja hyödyntäviä rakenteita, jollainen voisi olla esimerkiksi osaamis­

kartta eri henkilöiden erityisosaamisista.

Viidessä vastauksessa viitattiin organisaation arvoihin, joiden kautta tulisi tehdä yhteinen so­

pimus siitä, että kehittyminen ja panostaminen kehittämiseen on yhteinen tavoite, josta ei voi

jäädä sivuun. Peräänkuulutettiin siis yhteisvastuuta yhdessä onnistumisesta. Työyhteisöön

viittaavissa vastauksissa toivottiin yhteenkuuluvuuden lisäämistä ja vuorovaikutusta, hyvää

työilmapiiriä sekä muiden arvojen kunnioittamista. Tärkeänä pidettiin sitä, että toisen arvos­

taminen näkyy arkipäivässä.

Konkreettisia ehdotuksia organisaation kehittämiseksi enemmän osaamista tukevaksi olivat:

• yhteiset strategiapäivät
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• suunnittelupäivät ja yhteisen suunnittelun lisääminen muutoinkin

• kilpailija­analyysien tekeminen ja huomioiminen entistä enemmän

• varamies­ ja työparisysteemien kehittäminen

• resurssien suuntaaminen pitkäjänteiseen ja suunnitelmalliseen kehittämiseen

• systemaattinen tiedontarjoaminen muiden tekemisestä ja osaamisesta

• ”kiinnostavat hankkeeni” –luentosarja

• teemalliset reflektointi­tapaamiset: ”missä on onnistuttu, mikä meni pieleen”

Jakamisen foorumeita ei koettu olevan ollenkaan tai vain hyvin vähän. Työparin tai pienen

porukan kesken käytävät keskustelut ovat monelle arkipäivää, mutta hyvin suuri osa koki

myös puutteeksi sen, ettei ollut jatkuvassa/luonnollisessa keskustelusysteemissä laajemmin

mukana.

Että enemmän sellasta laajempaa yhteistä keskustelua pitäis olla. Me ollaan aika paljon
semmosissa pienemmissä ryhmissä ja kerrotaan toisillemme ja keskustellaan työstä, mutta se
on niinku enemmän työkaveripohjalta, tai oman ryhmän sisällä tai lounaalla/kahvipöydässä.

Vaikka jakamisen foorumeita ei ole, toisten auttaminen on yhteistä kulttuuria, kollegaa ei jä­

tetä pulaan, apua saa jos kysyy. Kysymyksenasettelu johtaa siihen, että hyviä asioita ei juuri

mainita, mutta vastauksista on havaittavissa suuri kollegiaalisen tuen määrä.

No mä pidän sitä hyvänä, että yleensä ihmiset, kollegat eivät pihtaa niin sanotusti tietoa…
kyllä täällä jaetaan tietoa ja osaamista kun lähdet kulkeen ja kyseleen ja puhuun, että hei
mää tämmöseen kohtaan kaipaisin [hyvää luennoitsijaa], tietäskö kukaan, oisko kellään, niin
kyllä on….

En muista tilannetta ettenkö olis apua saanut, enkä muista myöskään tilannetta etten olisi
auttanut jos olen tiennyt.

No kyllä näinkin melskeisissä oloissa missä ollaan nyt, niin jos ei niitä kollegoita olisi niin ei
kyllä jaksaisi ovea avata.

Osallistuminen työyhteisön toimintaan

Vain paria henkilöä lukuun ottamatta kaikilla oli tai oli ollut työyhteisön toimintaan liittyviä

yhteisiä tehtäviä. Nämä tehtävät liittyivät, markkinointiin, verkkosivujen ylläpitoon, oppi­

misympäristöasioihin, EU­projekteihin ja työhyvinvoinnin kehittämiseen. Lähes jokainen

vuorollaan oli ollut viimeisten vuosien aikana oman asiantuntijaryhmänsä yhdyshenkilönä.
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Osallistumista organisaation yhteisiin tehtäviin pidettiin pääsääntöisesti erittäin hyödyllisenä

tai jopa välttämättömänä. Osallistuminen antoi mahdollisuuden nähdä paremmin organisaati­

on toiminnan kokonaisuus, minkä koettiin hyödyttävän myös oman työn merkityksen näke­

mistä selkeämmin. Kokonaiskuvion näkeminen lisää ymmärrystä siitä mitä työyhteisössä pi­

detään tärkeänä ja mitä muut ovat tekemässä. Yhteiset työryhmät nähtiin myös foorumeina,

joissa keskustellaan paljon ja jaetaan hyödyllistä tietoa: osallistumalla saa enemmän ja nope­

ammin tietoa siitä mitä kulloinkin tapahtuu. Yhteiset tehtävät ovat myös hyviä paikkoja saada

kokemusta ja harjoitusta vastuunottamisesta ja päätöksenteosta. Työryhmissä ja yhteisten teh­

tävien hoitajana pääsee myös soveltamaan omaa erityisosaamistaan ja vastaavasti oppimaan

uutta jostakin tietysti osa­alueesta.

Ongelmallisena pidettiin ryhmiä, joissa tehtävä ei ollut selkeästi määritelty tai joissa toimin­

nan organisoinnin ja johtamisen vastuuta ei oltu selkeästi osoitettu jollekulle. Myös aikapula

koettiin välillä ongelmaksi, koska tehtäviä varten ei erikseen resurssoida työaikaa vaan ne

hoidetaan oman työn ohella. Viisi suunnittelijaa kiinnitti huomiota myös siihen, että yhteiset

tehtävät usein tuntuvat kasautuvan samoille henkilöille: toiset ovat aktiivisia kaikessa, toiset

eivät osallistu juuri mihinkään. Samojen ihmisten osallistuminen moneen asiaan johtaa ajan

mittaan väsymiseen ja urauttaa toimintatapoja, siksi olisi tarkoituksenmukaisinta ja hyödyllis­

tä, että mahdollisimman moni osallistuisi yhteisen vastuun kantamiseen.

7.6  Työssä tapahtuneet muutokset

Työn muuttumiseen liittyvä kysymys näyttää olevan ainoita, joissa näkyy jollain tapaa vas­

taajan suunnittelijatyökokemuken määrä. Neljä lyhyimmän aikaa (3­7,5 vuotta) tehtävissä

ollutta kiinnitti huomionsa ensisijaisesti siihen, että kun on oppinut työn se tulee toisaalta

helpommaksi, mutta toisaalta vastuut kasvavat. Vaikka itse tehtävissä ei välttämättä tapahdu

muutosta, näkemys työstä ja vastuusta laajenee ja sitä kautta myös tunne omavastuisuudesta

kasvaa.

Ylivoimaisesti eniten työhön vaikuttavaksi tekijäksi suunnittelijat nostavat talouteen liittyvät

kysymykset. Koulutusten järjestämisen rahoitusrakenteet ovat muuttuneet, kilpailu on lisään­

tynyt ja talous­ ja tulosvastuu on kasvanut. Kuusi suunnittelijaa nosti lisäksi taloutta laajem­

minkin esiin yhteiskunnan ja työelämän muutokset oman työn muuttumiseen vaikuttavina
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tekijöinä. Koska oma työ on työelämän haasteisiin vastaamista, on tietysti luonnollistakin,

että muutokset tuntuvat osaamisvaatimusten.

Työn muutokset näkyivät lisääntyneinä taloudellisina paineina, koulutusten määrällisenä kas­

vuna ja sisältöjen monipuolistumisena. Tietotekniikan hyödyntäminen on luonnollisesti li­

sääntynyt, ja vaikka se monella tapaa helpottaa ja tehostaakin työskentelyä sekä antaa uusia

soveltamismahdollisuuksia, tietotekniikan kehittyminen asettaa myös uudenlaisia osaamistar­

peita. Palaverien määrä oli myös lisääntynyt. Omalta osaltaan työn muuttumiseen vaikuttava­

na tekijänä koettiin olevan myös organisaation kasvu viimeisten 15 vuoden aikana. Suurempi

koko ja lisääntynyt henkilöstö tuo lisää mahdollisuuksia toteuttaa erilaisia projekteja, mutta

suuremman kokonaisuuden hallinta ja työyhteisön henkilöiden ja heidän osaamisensa tunte­

mus tulee haasteellisemmaksi.

Suunnittelijan roolissa koetut muutokset liittyivät myös paljolti mainittuihin laajentumiseen

ja kasvuun liittyviin tekijöihin. Suunnittelijat kokivat, että työssä selviytyminen edellyttää

entistä laajempien substanssialueiden hallintaa sekä entistä kokonaisvaltaisempaa otetta kou­

lutusten toteuttamisessa. Myös rahoituksen hankkimiseen liittyvät tehtävät ovat lisänneet

neuvottelijan roolia monen työssä. Kuusi suunnittelijaa kuvasi oman roolinsa muuttumista

siirtymänä ”pelkästä koordinoinnista enemmän sisältöön ja prosessiin” ja kolme mainitsi suu­

rimpana muutoksena olevan ohjauksellisen roolin lisääntymisen.

…suunnittelija hyppää myöskin siihen koulutuspäivän vetäjän rooliin useammin kuin aikai­
semmin…

… alussa meillä oli täällä kurssitoimikunta [1970­luvulla] jokaista koulutusta varten ja ne ta­
vallaan niinku sen sisällön ja tavotteet määritteli siinä … eli se silloin se suunnittelijan osuus
ja rooli oli aivan minimaalinen, kun nyt taas se oma sekä substanssinhallinta että sitten näit­
ten ulkoisten puitteitten hallinta on enemmän suunnittelijan omissa käsissä, plus sitten tää ta­
lousvastuu on kasvanu… enää ei tuu valtion budjetista palkat. Että se rooli on muuttunu niin­
ku kirjurista generalistiseks professionalistiks.

… mä oon kokenu aina olevani niistä [koulutuksista] hirveesti vastuussa siis niinkun alusta
loppuun silleen kokonaisvastuussa ja… emmä tiedä, mä koen että siis se on vaativampaa ja
vastuullisempaa yhä enemmän, työtahti on kiristynyt ja osanottajat on vaativampia ja tää on
tullu paljon paineisemmaks tää työ …

… siis se, että näitten reunaehtojen rakentamiseen siis menee nykyään puolet työajasta tai jo­
tain. Siis semmoseen, että mä en lähe suunnitteleen koulutusta vaan miettiin että mistä mä
saisin rahotusta johonkin. Sopeudun kaikenmaailman rahotus­tarjouskierrosaikatauluihin ja
siis ett se autonomia on niinku menny…
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Yksi haastattelujen eniten mietintää aiheuttanut kysymys oli haastattelujen edetessä ”Muna

vai kana” –kysymykseksi nimetty kysymys: ”Kummin päin muutokset mielestäsi tapahtuvat:

vaikuttaako työ oman osaamisen muuttumiseen vai oman osaamisen muuttuminen työhön?”

Hmmmm… yy­y… siis sanos vielä… kummin päin…?

Kysymys ei varmastikaan ollut haastattelun vaikein, mutta ehkä yksi niistä teemoista, joita

työn tuiskeessa ei tule mietittyä. Yli puolet suunnittelijoista totesi, että kysymykseen ei ole

yksiselitteistä vastausta. 11 suunnittelijaa kuitenkin sanoi, että ensisijaisesti itse työ vaikuttaa

enemmän kuin oman osaamisen muuttuminen. Kuusi vastaajaa sanoi oman osaamisen ja

kiinnostuksen kohteiden lisäävän mahdollisuuksia tehdä uusia asioita omassa työssä. Kysees­

sä on ikään kuin kehä, jossa työn asettamat osaamisvaatimukset pakottavat kehittymään ja

lisäämään osaamista, ja kun osaaminen kehittyy, on mahdollista muuttaa työtehtäviä ja ottaa

tehtäväksi erilaisia projekteja ja uudensisältöisiä koulutuksia, jolloin eteen tulee jälleen uusia

haasteita ja oma osaaminen kehittyy edelleen.

16 suunnittelijaa kertoi voivansa itse vaikuttaa omaan työhönsä ja sen sisältöihin niin halutes­

saan.

7.7  Tulevaisuuden suunnitelmia ja loppuajatuksia

Monet suunnittelijoista ovat kiinnostuneita oman alansa tutkimuksesta ja jatkotutkinnon suo­

rittamisesta. Neljällä suunnittelijalla oli jatkotutkinto­oikeus ja jo jonkin asteisia suunnitel­

miakin olemassa, samoin kolme muuta kertoi olevansa mahdollisesti kiinnostunut jatkotut­

kinnon suorittamisesta jossakin vaiheessa. Yhden vastaajan suunnitelmissa oli tehdä julkaisu

omista projekteistaan. Kolme vastaajaa toivoi voivansa jatkossa panostaa entistä enemmän

ohjaajuuteen omissa koulutuksissaan. Monet haaveilivat ajasta ja tilaisuudesta lukea niitä

”lukemattomia” kirjoja, joita työssä tulee vastaan kaiken aikaa sekä mahdollisuudesta oppia

monenlaisia teoreettisia tai käytäntöihin liittyviä asioita (mm. ryhmädynamiikka, ihmisten

johtaminen, juridiset kysymykset).

Suurimpina esteinä toiveiden toteutumiselle pidettiin jo aiemmin mainittuja tekijöitä eli kii­

rettä, aikapulaa, työmääriä, epävarmaa työtilannetta ja liian kovaa itsekritiikkiä. Lisäksi peräti
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kuusi vastaajaa viittasi omaan saamattomuuteen tai laiskuuteen, mukavuudenhaluun ja siihen

että ei vain tule ryhtyneeksi uuden opetteluun enää työpäivän päätteeksi.

Loppuajatuksia

Haastattelun viimeisenä aihealueena kysyin vielä suunnittelijoiden mielipidettä omasta työs­

tään, onko se sellaista kuin sen pitäisi olla tai mitä muutettavaa siinä olisi. Useimmat vastaa­

jat viittasivat aiempiin vastauksiinsa, joissa he toivoivat enemmän yhteistyötä ja ajatusten

vaihtoa sekä konkreettisena toimenpiteenä vahvempaa työparityöskentelyä. Yhteistyön lisäksi

toinen peräänkuulutettu asia oli selkeämmin määritelty toiminnan suunta ja strateginen ajatte­

lu, jossa osaaminen ja työn tekeminen yhdistyisivät mahdollisimman järkevällä tavalla. Viisi

suunnittelijaa viittasi myös aiemmin mainitsemaansa mahdollisuuteen vaikuttaa itse omaan

työhönsä: kun on voinut itse olla rakentamassa omaa työnkuvaansa, siihen voi myös olla mo­

nilta osin tyytyväinen.

Vaikka haastattelussa ei kysyttykään varsinaisesti työn hyviä puolia, asiakkailta ja yhteistyö­

kumppaneilta peilautuva palaute ja työn monipuolisuus haasteellisine kysymyksineen tulivat

mainittua lähes kaikissa haastatteluissa työn positiivisina puolina. Mainitut muutostarpeet liit­

tyvät enimmäkseen työn puitteisiin, eivät niinkään työn sisältöihin.

Neljä suunnittelijaa halusi vielä haastattelun lopussa nostaa esiin yliopistollisen täydennys­

koulutuksen yhteiskunnallisen roolin. Olisi tarpeen miettiä, mikä on organisaation ja täyden­

nyskoulutuksen rooli nykyisessä työelämässä ja pyrkiä vastaaman edessä oleviin haasteisiin

entistä paremmin. Suunnittelu ja koulutuksen toteuttaminen koetaan yhteiskunnallisesti mer­

kittävänä tehtävänä ja työtä tehdään vastuullisesti.

Niinku tiedät ja niinkun näistä haastatteluistakin varmaan nousee selvästi esille, miten erilai­
sia suunnittelijoita meillon, musta se on ihan hyvä, mutta tota sekin on vähän semmonen asia,
mistä vois joskus vähän puhua. Ei tää organisaatio varmaan halua minkäänlaista… että tääl­
lä saa olla monenlaista suunnittelijaa, mutta tota, ei ois paha tämmösestäkään puhua, että
mikä se [suunnittelijan rooli] ihan oikeesti tulis olla, mikä ois semmonen paras tapa toimia.
Jos me ajatellaan niin sitä tehtävää mikä tällä organisaatiolla on, sitä perustehtävää. Niin,
että jos meillä on joku tehtävä tässä yhteiskunnassa, joku missio, niin minkälaisella suunnitte­
lijatyöllä siihen parhaiten vastataan.

Yksi haastateltava halusi ottaa mietittäväksi ulkopuolisen arvioinnin lisäämisen ja siitä oppi­

misen mahdollisuudet. Tähän teemaan liittyvät myös huomautukset palkkaustasosta, jonka
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todettiin olevan selvästi yksityisellä sektorilla toimivia kollegoita jäljessä. Samoin nostettiin

esiin se, että yliopiston sisällä on huonosti tietoa organisaation nykyisestä osaamisesta ja toi­

mintatavoista.

Toinen teema oli yhteistyön ja verkostojen merkitys, jotka koetaan elinehdoksi suunnittelijan

työssä. Työtä ei voi enää tehdä yksin, sen sijaan tarvittaisiin tehokasta osaamisen jakamista ja

sujuvia yhteistyön tapoja. Sosiaalisen pääoman merkitystä ei saisi unohtaa eli yhteiset peli­

säännöt ja päämäärät pitäisi nostaa selkeästi esille.

Kyllä se [yhteistyön lisääminen] mulle sopii siis, ainakin sillä kokemuksella mitä mä oon ni­
inku kursseja suunnitellu, niin aika pitkälle oon tehny niitä yksin, koska mulla oli semmonen
projekti. Mutta viime syksystä lähtien oon saanu tehdä työtä oikein ihanien viisaitten ihmisten
kanssa niin, tota, se on paljon mielekkäämpää.

Yksi suunnittelija totesi, että on hyvä muistaa se, että kaikkeen liittyy oma asenne. Ja halusi­

pa joku todeta lopuksi senkin, että tämä haastattelu voi olla hyvä oppimisen ja reflektoinnin

paikka. Useammatkin henkilöt kiittivät haastattelun lopussa mahdollisuudesta kertoa omia

ajatuksiaan ja tulla kuulluksi – tuntui kuulemma siltä, että sai purkaa omia paineitaan kertoes­

saan niistä haastattelun aikana.

”Jos et olisi suunnittelija, mikä olisit?”

Tämän viimeisen kysymyksen tehtävänä oli lähinnä toimia keskustelun päättävänä kevyenä

lopetuksena enkä sisällytä niiden arviointiin mitään syvällisempää tulkintaa. Vastaukset oli­

vat hyvin vaihtelevia ja hauskojakin, toiset ehkä suhtautuivat kysymykseen vakavammin kuin

toiset, mitä en myöskään lähtenyt haastattelutilanteessa tarkentamaan. Tässä suunnittelijoiden

”vaihtoehtoiset” ammatit:

… päiväkodissa jossain tehtävässä, tai puolivapaa taiteilija jollain alueella, joku konsultti tai
vapaa kouluttaja tai mulla vois olla joku pieni oma yritys tai  tämmönen…

… freelance­toimittaja … tai huonosti menestyvä freelance­toimittaja, joka olis koko ajan
kärkkymässä tytin kurssille…

Kai mä olisin jossain vaiheessa tehny itsestäni opettajan.

 …kulttuurin ja viestinnän sekatyömies, yrittäjä tai free lancer tai tutkijana laitoksella…

… lehtori tai yliassistentti… luin historiaa yhden vuoden ja totesin, että musta ei tuu ikinä
tutkijaa eikä musta tuu opettajaa, ja mitä mää oon sen jälkeen tehny, tutkinu ja opettanu!
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… emmää tiedä … tässä on niin paljon semmosia elementtejä, josta mää tykkään … mä oon
suunnittelija, joo.

…kunnansihteeri, luoja meitä siltä varjelkoon!

Ah, tietysti ikebana­artisti, ei emmä tiedä, mä oisin varmaan joku saarnaaja jossain…

Kahvilanpitäjä. Tai sit perusammatissa sosiaalityöntekijänä ja siinäkin jotain koulutusta
varmaan olis sitte.

Luokanopettaja tai farmaseutti, mää oon vaan ajautunu tähän työhön.

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

Joku opettaja… niinku kuvaamataitoo… Joku toiminnantutkija tai aikuiskouluttaja…

Toimittaja tai metsänhoitaja.

Kodinhoitaja, yks ammatinvalinnan ohjaaja suositteli mulle… mä olisin varmaan jossakin so­
siaalisen työn tyyppisessä työssä, mä luulen, ett mä oon tätäkin vääntäny jollain lailla siihen
suuntaan…

Mä oisin tekstiilisuunnittelija.

Rahastaja,…  tutkijaks mä oon kyllä aina… pahempina päivinä odotan lottovoittoo ja mä pe­
rustan kanssa sen kukkakaupan ja nykyään mullon tavote, puutarhuri.

Toimittaja, tai iskelmälaulaja.

Meteorologi (nauraen)...emmää tiedä… tiedäksää mikä sää olisit?
HR­P: En, sen takia mää kysynkin kaikilta muilta
No älä vaan kirjota että yks suunnittelija haluais olla meteorologi…!
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8.  JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA

Esittelen seuraavassa yhteenvetoa keskeisimmistä tutkimustuloksista suhteessa asetettuihin

tutkimustehtäviin sekä luvuissa 2­5 esitettyihin teoriataustoihin ja keskeisiin käsitteisiin, joita

ovat ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuus. Lisäksi tarkastelun keskeinen teema on oppi­

minen (asiantuntija)organisaatiossa. Luvussa 7 olen esitellyt suunnittelijoiden näkemykset

kysymistäni asioista ja kuvannut haastattelujen sisällöt tiivistetysti analysoimalla tekstiä sekä

tekemällä erilaisia kvantitatiivisia yhteenvetoja vastauksista. Tässä luvussa aineistosta nostan

esiin mielestäni tärkeimmät sisällöt ja teen omat tulkintani ja johtopäätökseni aineiston ja tie­

tämykseni pohjalta. Käsittelen tuloksia tutkimustehtävittäin (tutkimustehtävät, ks. s.75)

Keskeisten tulosten esittelyn lisäksi tarkastelen tutkimuksen luotettavuutta sekä esitän lopuksi

jatkotutkimushaasteita.

8.1  Tutkimustehtävä 1: Mitä suunnittelijan työ suunnittelijoiden kokemuksen mukaan on,

millaisia rooleja suunnittelijalla on ja miten suunnittelija kokee onnistumista työssään?

Roolit

Esikyselyssä annettujen työn kuvauksien ja haastatteluissa kerrotun pohjalta voi todeta, että

suunnittelijat pitävät työtään hyvin monipuolisena ja monenlaista osaamista vaativana. Työ

koostuu sisällöllisestä suunnittelusta, ohjauksesta, kouluttamisesta, erilaisten prosessien hal­

linnasta, yhteistyöstä ja viestinnästä sekä erilaisista organisointiin ja hallinnollisiin tehtäviin

liittyvistä osa­alueista. Tältä pohjalta suunnittelijat mainitsivat lähes sata erilaisia työhön liit­

tyvää rooleja, joita ryhmittelin sen mukaan, millaista tekemistä ne edustivat. Kunkin suunnit­

telijan mainitsemaan roolien määrään ei näyttänyt vaikuttavan työkokemuksen pituus, merkit­

tävämpää roolien kuvauksessa tuntuu olevan käsitys oman työn merkityksestä ja vaikutta­

vuudesta sekä käsitys siinä vaadittavasta osaamisesta

Poikela määritteli tutkimuksessaan 6 erilaista suunnittelijan roolia, joiden sisällöt avautuvat

mm. hänen tekemänsä toimintaorientaatioanalyysin pohjalta. Poikelan määrittelemät roolit

ovat kurssisuunnittelija, kouluttaja, päällikkö, asiantuntija, kehittäjä, konsultti ja johtaja (ks.

kuvio 8, s. 60). Kurssisuunnittelijan työ koostuu lähinnä suunnittelijan perustyöstä, organi­
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soinnin ja rutiinien hallinnasta. Kouluttajan roolissa suunnittelija ottaa vastuuta paitsi järjeste­

lyistä, myös osaltaan koulutuksesta ja pedagogisesta ohjaamisesta. Kouluttajana suunnittelija

panostaa omaan persoonalliseen osaamiseensa ja pyrkii siten takaamaan koulutuksen laadun

ja vaikuttavuuden (Poikela 1999, 222). Mahdollisuus osallistua konkreettisesti koulutuksen

toteuttamiseen kouluttamalla onkin erinomainen tapa saada tuntumaa ja käsitystä koulutuksen

onnistumisesta. Suunnittelijan rooli on myös osanottajien näkökulmasta tällöin paljon merkit­

tävämpi ja näkyvämpi. Suunnittelijan ja kouluttajan rooleissa voi nähdä vaaran pysähtymises­

tä kurssisuunnittelijan tai tietyn aiheen kurssikouluttajan rooliin, jolloin ammatillinen kehit­

tyminenkin voi kapeutua. (emt., 222.) Päällikön roolina Poikela kuvaa sellaista suunnittelijan

työnkuvaa, jossa suunnittelijan tehtävä on toimia koulutuspäällikkönä omassa organisaatios­

saan. Suunnittelutehtävien lisäksi työhön kuuluu myös joitakin esimiestehtäviä. Suunnitteli­

jan vastuulla on tällöin laajempia ohjelmia, joissa vaikutetaan myös kollegoiden töiden orga­

nisointiin. Päällikön roolin toteuttaminen edellyttää riittäviä johtamis­ ja toimintavaltuuksia.

Asiantuntijana suunnittelija puolestaan suuntautuu asiakasorganisaatioiden kehittämiseen ja

nojaa työnsä toteuttamisessa enemmän ulkoisiin ammatillisiin ja yhteistoimintaverkostoihin

kuin organisaation tarjoamiin resursseihin. Asiantuntijasuunnittelija toteuttaa tällöin työtään

itsenäisesti ja tarvitsee omassa työssään riittävän autonomian suhteessa omaan organisaati­

oonsa. Ellei asiantuntijuus ole sovitettavissa organisaation perustehtävään tai ­strategiaan

vaarana on ajautuminen kokonaan muihin organisaatioihin. Liiallinen erikoistuminen voi joh­

taa myös eristäytymiseen omassa organisaatiossa. Koulutuspäällikön ja asiantuntijasuunnitte­

lijan suunnittelutyö on luonteeltaan kehittynyt kurssisuunnittelusta projektisuunnittelun luon­

teiseksi. (emt., 222 ­ 223.) Kehittäjänä tai konsulttina suunnittelija ottaa oman suunnittelijan

työn ohessa vastuuta oman organisaation sisäisestä kehittämisestä ja toiminnan tehokkuuden

ja tuloksellisuuden varmistamisesta. Koulutus­ ja kehittämishankkeissa vastuu suuntautuu

ulospäin, jolloin suunnittelija on mukana asiakasorganisaatioiden tarvitsemien koulutus­ ja

kehittämisprojektien organisoinnissa nimenomaan konsultatiivisella työotteella. Toiminnan

tavoitteena on ohjata organisaatioiden oppimis­ ja kehittämisprosesseja, jotka alkavat yhteis­

työssä asiakkaan (tai oman organisaation) kanssa ongelmien löytämisestä ja määrittelystä.

Kehittäjän ja konsultin rooleissa suunnittelutyön luonne on edennyt projektisuunnittelusta

prosessisuunnittelun ja ­konsultoinnin suuntiin. (emt., 223 ­ 224.) Johtajan ja suunnittelijan

rooli yhdistyy organisaatiossa, jossa johtaja osallistuu suunnittelutyöhön. Mitä suuremmasta

organisaatiosta on kyse, sitä vähäisempää lienee koko organisaation johtajan varsinainen

suunnittelijan työ. Poikelan tutkimassa koulutuskeskuksessa johtajan rooliin on kuulunut to­

teuttaa prosessi­ ja muutosjohtamisen periaatteita, sillä koulutuskeskuksen toiminta­ajatus
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perustuu oppilaitosten kehittämiseen ja koko koulutuksen kentässä käynnissä olevan muutos­

prosessin tukemiseen. (emt., 224 ­ 225.)

Poikelan kuvaus suunnittelijoiden erilaisista rooleista soveltuu ensituntumalta hyvin myös

tämän tutkimuksen kohdejoukkoon. Syvempi vastausten analyysi kuitenkin toi esiin, että

montaakaan suunnittelijaa ei voisi kategorisesti sijoittaa puhtaasti mihinkään Poikelan mai­

nitsemista rooleista. Sen sijaan TYTin suunnittelijat kuvasivat työtään ja toimintatapojaan

siten, että lähes jokaisella on omassa työssään useamman roolin osa­alueita riippuen siitä,

millaisesta projektista tai koulutuksesta kulloinkin on kyse. Tästä syystä päädyin tekemääni

roolien ryhmittelyyn kuvatessani suunnittelijoiden rooleja.

Mainittakoon myös, että Crantonin (1992) kuvaamat 12 aikuiskouluttajan roolia olivat kaikki

”kanssaoppijaa” lukuun ottamatta edustettuina suunnittelijoiden vastauksissa.

Merkillepantavaa rooleja koskevan analyysin yhteydessä on mielestäni se, miten suunnitteli­

jat kuvaavat työtään roolien avulla henkisesti kuormittavaksi – riveiltä ja rivien välistä on lu­

ettavissa jopa vastuunkantoa opiskelijoiden elämästä ja siitä, ettei tulisi ohjanneeksi ketään

vääränlaisiin valintoihin. Osittain työn voi sanoa olevan henkisesti kuormittavaa myös siksi,

että roolit ovat vaikeasti määriteltäviä ja laajoja. Joissakin tilanteissa vastuiden määrittely on

epäselvyyden vuoksi vaikeaa. Oman asiantuntijuuden mieltäminen ja sen osoittaminen on

myös hankala kysymys nimenomaan roolien näkökulmasta. Ulkopuolisen kouluttajan tai asi­

antuntijan on usein vaikea mieltää suunnittelijaa itsensä rinnalla toimivaksi asiantuntijaksi,

koska työn ”näkyvät” osat kuten organisointi ja hallinto roolittavat suunnittelijan asemaa

vahvasti. Pahimmillaan se johtaa siihen, että koulutus jää sisällöllisesti vajaaksi.

Näihin kysymyksiin voisi tuoda parannusta esim. työnohjauksella ja yhteisellä roolien määrit­

telyllä, jonka avulla suunnittelijan olisi kulloisessakin hankkeessa helpompi asemoida oma

toimintansa suhteessa osallistujiin, kouluttajiin ja sidosryhmiin.

Työssä onnistuminen: vaikuttavan koulutuksen tuottaminen

Arviointijärjestelmien kehittämistä pidettiin hyvin tärkeänä sekä koulutusten kehittämisen

että oman ammatillisen osaamisen kehittämisen näkökulmasta. Molemmissa järjestelmissä

koettiin olevan puutteita. Palautetietoa sekä koulutuksista että omasta työstä saadaan ensisi­
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jaisesti osanottajilta. Organisatorisen ja kollegiaalisen palautteen systemaattisempi ja organi­

soidumpi kerääminen lisäisi työskentelyn pitkäjänteisyyttä ja johtaisi parempaan työn hallin­

taan. Suunnittelijoiden kertomukset ja heidän esittämänsä toiveet siitä, mikä auttaisi yksilöitä

ja yhteisöä kehittymään, ovat hyvin yhteneväisiä kirjallisuudessa esitetyn käsityksen kanssa.

8.2  Tutkimustehtävä 2: Mistä suunnittelijan ammatillinen osaaminen koostuu ja miten se ke­

hittyy, millaiset tekijät kehittymiseen vaikuttavat?

Ammatillinen osaaminen

Jos suunnittelijoiden kuvaamia osaamisen määritelmiä vertaa Crantonin (1992) ja Hämäläi­

sen (1993) esittämiin suunnittelijoiden tärkeisiin osaamisalueisiin (ks. s. 39), voin todeta, että

esittämäni oletuksen mukaisesti kaikki hänen mainitsemansa osaamisalueet tulivat suunnitte­

lijoiden vastauksissa mainituiksi. Ylipäätään voi todeta, että suunnittelijat haastatteluista koo­

tut kertomukset ovat hyvin yhteneväisiä teoriaosassa esitettyjen kirjallisuudessa esitettyjen

tutkimustulosten kanssa. Suunnittelijan osaamisen on oltava monialaista ja osaamisen osa­

alueet kytkeytyvät tietysti edellisen teeman kohdalla käsiteltyihin työn osa­alueisiin.

Osaamiseen sisältyy projektinhallintaan liittyviä käytännön organisointitaitoja ja hallinnollis­

ten tehtävien hallitsemista sekä monentasoisia prosesseihin liittyviä osaamisen alueita, kuten

erilaiset oppimisympäristöt, ryhmäprosessit, oppimisprosessit, ohjaus­ ja opetusprosessit.

Suunnittelijan osaamista voidaan tarkastella myös substanssi­ ja menetelmäosaamisen näkö­

kulmasta. Substanssilla tarkoitan kolmenlaista osaamista:

• koulutuskenttään liittyvää osaamista

• tiettyyn koulutus­ tai ammattialaan liittyvää osaamista ja/tai

• tiettyyn koulutusteemaan, esimerkiksi johtamiseen tai talouteen liittyvää substanssin

tuntemusta.

Menetelmäosaaminen tarkoittaa puolestaan koulutuksen toteuttamiseen laajasti liittyvää

osaamista, kuten pedagogisten vaihtoehtojen tuntemusta ja ryhmä­ tai oppimisprosessien hal­

lintaan liittyvää tietämystä. Osaamisen hyödyntämiseen taas liittyvät kunkin yksilön persoo­

nalliset kyvyt ja ominaisuudet sekä näkemys omasta oppimisesta ja kehittymisestä. Oppimis­
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teoreettiset kysymykset kytkeytyvät suunnittelijan osaamiseen sekä työn toteuttamisen että

oman ammatillisen kehittymisen kannalta.

Yksiselitteinen osaamistarpeiden määritteleminen lienee mahdotonta, mutta tiivistäen voi­

daan todeta, että suunnittelijan osaamisen muodostavat:

• persoonalliset ominaisuudet (kuten kommunikaatiotaidot, oppimaan oppimisen taidot,

omaan kehittymiseen ja oman työn ohjaamiseen liittyvä osaaminen, stressinsietokyky

ym.)

• koulutuksen, koulutus­/ammattialojen ja koulutusteemojen sekä toimintaympäristön

tuntemus (kuten koulutuspolitiikka, eri tieteenalat, täydennyskoulutus ja työelämä)

• koulutuksen arviointi­ ja evaluointitaidot

• oppimisen ja pedagogiikan tuntemus

• tieteellinen osaaminen

• suunnittelun tekninen ja sisällöllinen hallinta

• hallinnollinen osaaminen omassa työssä ja talousajattelun hallinta

• organisaation toiminnan ymmärrys ja  työyhteisössä toimimiseen liittyvät kollegiaali­

set taidot.

Suunnittelijan työn näkeminen asiantuntijatyönä tarjoaa oman viitekehyksensä suunnittelijan

osaamisen ja sen kehittymisen määrittämiselle. Asiantuntijuutta määriteltiin osassa 3 mm.

kolmen erilaisen tietämyksen ­ praktisen, formaalisen ja metakognitiivisen ­ kautta. Formaali

tietämys kehittyy koulutuksen kautta, praktinen käytännön työssä ja metakognitiivisella tie­

tämyksellä puolestaan viitataan asiantuntijan itsesäätelyyn ja oman toiminnan ohjaamiseen.

Suunnittelijoiden koulutustausta vaihtelee tieteenaloittain, joten on mahdotonta määritellä

yhteistä suunnittelijoiden formaalin tietämyksen sisältöä. Pääasiassa koulutuksena on kuiten­

kin korkeakoulututkinto. Korkeakoulutuksen yhtenä tavoitteena on kaikilla tieteenaloilla

opiskelijoiden metakognitiivisten taitojen kehittäminen ja tieteellisen tiedon soveltamisen ky­

vyn kehittäminen, joten siinä mielessä koulutustausta on yhteneväinen. Metakognitiiviset tai­

dot kehittyvät myös henkilökohtaisten kokemusten kautta ja ovat luonteeltaan siten yksilölli­

siä.
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Asiantuntijuuden samoin kuin osaamisen nähdään koostuvan toisaalta yksilöllisistä ominai­

suuksista, toisaalta se on yhteisöllistä toimintaa ilmentävää 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 työssä kollektiivisen

asiantuntijuuden käsite näkyy mielestäni jaettujen kokemusten hyödyntämisenä yhteisen op­

pimisen muodossa. Tätä kokemusten jakamista suunnittelijat pitivät tärkeänä ja sitä toivottiin

jotenkin saatavan lisää. Osaamisen jakamisen konkreettisia muotoja oli kuitenkin haastattelu­

jen aikana vaikea löytää. Kollektiivinen asiantuntijuus näkyy myös konkreettisissa yhteistyö­

projekteissa, joissa kahden tai useamman suunnittelijan asiantuntijuus on projektin suunnitte­

lun ja toteutuksen voimavara. Tähän suunnittelijat kiinnittivät huomiota useiden haastattelu­

kysymysten kohdalla. Työparityöskentelyä pidettiin monella tapaa lisäämisen arvoisena tapa­

na organisoida työtä: se johtaisi edellä mainittuun osaamisen jakamiseen ja lisääntymiseen,

mutta synnyttäisi samalla aiempaa toimivamman varamiesjärjestelmän koulutuksen toteutta­

miseen.

Helakorven (1999) jaottelussa kouluttajan asiantuntijuuden osa­alueet olivat, substanssin osa­

alue, pedagoginen osa­alue, tieteellinen osa­alue ja organisaation osa­alue. Tämä jaottelu oli

mielestäni hedelmällinen oman aineistoni käsittelyn kannalta sekä hyvin yhdistettävissä

osaamiseen liittyviin määritelmiin.

Ammatillisen osaamisen kehittymistä suunnittelijat kuvasivat lähinnä onnistumisen kokemi­

sen kautta yksilön, ryhmän tai organisaation kontekstissa. Ammatillinen osaaminen siis

• joko tuntuu ja näkyy omassa työssä

• vaikuttaa siihen, mihin tulee työssään ryhtyneeksi ja miten toimii yhteistyötilanteissa

sekä

• näkyy ulospäin monin tavoin parantuneena työn tuloksena.

Suunnittelijoiden mainitsemat näihin ryhmiin sijoittamani asiat (ks. s. 103­105) avaavat mie­

lestäni upeasti sitä teoreettista viitekehystä, jota työssä oppimisen malleissa ja organisaatioi­

den kehittämisen kirjallisuudessa käytetään. Tässä tutkimuksessa olen esitellyt näihin liittyen

mm. Poikelan, Järvisen, Sydänmaanlakan, Rankin, Viitalan sekä Eteläpellon ja Kirjosen aja­

tuksia joitakin mainitakseni.
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Osaamisen kehittymiseen vaikuttavat tekijät

Alkuperäisin ajatukseni tutkimuksen toteuttamisesta liittyi tekemääni kuvioon (ks. kuvio 12)

suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymiseen vaikuttavista tekijöistä ja sen ”todenpe­

räisyyden” testaamiseen. Haastatteluvastauksia analysoidessani en kuitenkaan päässyt tämän

nimenomaisen kysymyksen kohdalla lähestymään kuviossa esittämiäni asioita lokero kerral­

laan. Sen sijaan pystyin vasta koko haastatteluaineiston analysoituani toteamaan, että kuvioon

kokoamani tekijät tulevat kaikki mainituiksi kun käsitellään ammatillisen osaamisen ja asian­

tuntijuuden teemaa suunnittelijan työssä.

Suunnittelijoiden vastauksissahan korostuivat neljä keskeistä tekijäaluetta (oma itse, koulu­

tus, työ ja työympäristö, toimintaympäristö), joihin kaikki kuvaamani tekijät tavalla tai toisel­

la sisältyvät – siinä mielessä katson, että kuvio osoittautui hyväksi yhteenvedoksi. Jatkossa

olisi kenties hedelmällistä tarkastella eri osa­alueita yksitellen ja/tai tarkemmin.

Tässä tutkimuksessa en halunnut, tohtinut tai pitänyt asiallisenakaan lähteä arvioimaan kolle­

goideni osaamista arvottamisen tai arvostelun näkökulmasta, olen ensisijaisesti halunnut tuo­

da esiin näkökulmia ja puhetta siitä, millaisella kentällä liikutaan jos halutaan tarkastella

suunnittelijan ammatillista osaamista. Mielestäni raportistani löytyy paljon aineistoa tämän

keskustelun jatkamiseen.

8.3  Tutkimustehtävä 3: Millainen merkitys organisaatiolla ja työyhteisöllä on ammatilliseen

kehittymiseen?

Jotta suunnittelijan osaaminen voisi kehittyä, se edellyttää sellaisten tekijöiden olemassaoloa,

jotka ovat myös asiantuntijuuden kehittymisen edellytyksiä. Näitä ovat:

• mahdollisuus kouluttautumiseen eli henkilökohtaisen osaamisen kehittämiseen

• mahdollisuus monipuolisen kokemuksen hankkimiseen omassa työssä ja mahdolli­

suus oman työn säätelyyn

• mahdollisuus luovuuteen ja omien rajojen löytämiseen työssä

• mahdollisuus osaamisen testaamiseen erilaisissa tilanteissa ja mahdollisuus oppia

myös virheistä
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• mahdollisuus oman toiminnan tarkastelemiseen ja kriittiseen reflektointiin, aikaa "py­

sähtyä" sekä itse että jakaen työyhteisön muiden asiantuntijoiden kanssa.

Organisaation mahdollisuudet tarjota edellytyksiä asiantuntijuuden kehittymiselle vaihtelevat,

mutta näihin tekijöihin voidaan vaikuttaa esimerkiksi rakenteiden ja organisaatiossa vallitse­

van toimintakulttuurin kautta. Johtaminen vaikuttaa edellä mainittuihin tekijöihin, mutta

myös organisaation jäsenet voivat vaikuttaa niihin omalla toiminnallaan ja esimerkiksi sitou­

tumalla yhteiseen kehittämiseen. Organisaation sisäisiin tekijöihin kuuluvat myös työilmapii­

ri ja työkyvyn ylläpitäminen, tiedonkulku ja viestintä sekä taloudenhallintaan liittyvät raken­

teet.

Organisaation toimintaan vaikuttavat sisäisten tekijöiden lisäksi toimintaa ohjaavat ulkoiset

tekijät, toisaalta organisaation oma rooli osana yhteiskuntaa, toisaalta yhteiskunnan rakenteet

ja ilmiöt. Ulkoisia tekijöitä ovat myös kaikki ne ryhmät, joiden kanssa suunnittelija työsken­

telee: koulutusten osallistujat, yhteistyökumppanit ja muut sidosryhmät. Täydennyskoulutus­

keskus suunnittelijan toimintaympäristönä voidaan nähdä siis yksikön oman organisoitumisen

kautta, osana yliopistoa, yhteiskunnallisena toimijana osana koulutusjärjestelmää sekä osana

valtion organisaatiota.

Organisaation kehittämisen näkökulmasta osaamisen kehittämiseen vaikuttavia tekijöitä ovat:

• vuorovaikutteisuus

• suunnitelmallisuus

• osaamisen tunnistaminen ja jakaminen

• osaamisen kehittymistä tukevat rakenteet

• osaamisen kehittymistä tukeva kulttuuri sekä

• arviointi­ ja palautejärjestelmät.

Nämä tekijät vastaavat organisaation näkökulmasta samoja tekijöitä kuin edellä mainitut asi­

antuntijuuden kehittymisen edellytykset yksilön näkökulmasta: jos organisaatiossa nämä asiat

toteutuvat, siitä seuraa, että kehittymisen edellytykset ovat yksilölle olemassa.

Haastattelujen ajankohtana organisaatiossa oli meneillään monenlaisia muutoksia, jotka vai­

kuttivat varmasti paitsi kysymysten muotoiluun, myös paljolti haastattelujen ja niiden yhtey­

dessä käytyjen keskustelujen sisältöön. Oletukseni oli, että suunnittelijat nostaisivat haastatte­
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luissa esiin suhteellisen paljon organisatorisia rakenne­, johtamis­ ja resurssointitekijöitä ja

aineistoa lukiessani saatoin todeta, että oletukseni osui oikeaan. Suunnittelijoiden käsitykset

siitä, millainen olisi kehittymisen kannalta hyvä organisaatio, olivat hyvinkin yhteneväisiä.

Mutta helposti oli havaittavissa myös tuo niin tuttu ”suutarin lapsella ei ole kenkiä” –ilmiö!

Vaikka suhtautuminen kouluttautumiseen on organisaatiossa myönteistä, sen toteutumiseen

vaikuttavista resursseista ei huolehdita riittävästi. Ei myöskään siitä, että kouluttautuminen ja

osaamisen kehittäminen olisi organisaation kannalta mielekästä, suunnitelmallista ja yhden­

mukaista. Hetkittäin aineistoa lukiessa tulee tunne, että se mitä me myymme ulospäin on

meillä itsellämme huonoimmissa kantimissa! Onneksi se ei tarkoita sitä, että järjestämämme

koulutus olisi huonoa. Tähän on vielä todettava, että ilmiö tuntuu todellakin olevan hyvin

yleinen: on suorastaan lohdullista kuulla koulutusten osallistujilta, että tuo ”suutarin lapset” ­

ongelma on muissakin organisaatioissa nähtävissä, oli ala mikä hyvänsä.

8.4  Tutkimustehtävät 4 ja 5: Millaisena suunnittelijat näkevät osaamisen ja työn vaikutukset

kehittymiseen – viekö ammatillista osaamista eteenpäin työn muuttuminen vai oman

osaamisen lisääntyminen? Millaisia ovat suunnittelijan työssä tapahtuneet muutokset?

Tutkimustehtävät 4 ja 5 yhdistyivät selvästi aineiston analyysin aikana. Suunnittelijat pitivät

työssä tapahtuvia muutoksia enemmän kehittymiseen vaikuttavana tekijänä kuin osaamisen

muutosta. Toimintaympäristössä tapahtuneet muutokset vaikuttavat laajemmin organisaation

toimintaan kuin organisaatiossa toimivien henkilöiden osaaminen, mikä on hyvin luonnolli­

nen ajatus. Kokemuksellisen oppimisen näkökulmastakin tapahtuu juuri näin: konkreettista

kokemusta reflektoidaan, tehdään johtopäätöksiä ja luodaan uutta käsitteellistä tietoa, jota

kokeillaan, josta taas syntyy uusi kokemus, jota voidaan reflektoida jne. Toisaalta voidaan

ajatella että ammatillisen kehittymisen kannalta tuohon sykliin voidaan ”hypätä” mukaan

myös kokeilemisen kohdasta: uuden tiedon tai taidon oppimisen jälkeen hankitaan kokemus

tiedon soveltamisesta, jota voidaan reflektoida, jne. Esittelemistäni kehittymisen malleista

Crantonin (1996) mallissa tarkastellaan kehittymistä myös tästä näkökulmasta, sillä hän tote­

aa, että muutoksia ammatillisessa osaamisessa voi aiheuttaa myös kouluttajan aktiivinen

puuttuminen ympärillä oleviin tekijöihin. Itse pidän monen kollegani tavoin mahdollisena

molempia kehittymisen tapoja.
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Pääasiassa suunnittelijat kuvaavat toimintaympäristön muutoksia työn kuormittavuutta lisää­

vinä tekijöinä. Vaatimukset ovat kasvaneet ja odotukset oman työn kehittämisestä ovat li­

sääntyneet. Suunnittelijan työroolissa tapahtuneet muutokset liittyvät paljolti näihin kasvute­

kijöihin. Lisäksi roolien muuttumiseen ja pyrkimyksiin roolien tietoiseen muuttamiseen vai­

kuttavat kunkin henkilökohtaiset intressit ja tavat toimia sekä omalle työlle asetetut tavoitteet.

Esimerkiksi omien kouluttamistaitojen kehittäminen ja siihen keskittyminen voi olla toisen

mielestä keskeistä ja tavoiteltavaa oman kehittymisen näkökulmasta. Joku toinen taas haluaa

työssään erityisesti painottaa konsultoivaa työotetta ja kehittää osaamistaan siihen suuntaan.

Roolien muutokset suunnittelijan työssä voivat tapahtua paitsi roolista toiseen, myös jotakin

tiettyä, henkilökohtaisesti merkittäväksi katsottua roolia syventämällä.

8.5  Yhteenveto

Selkeimmät toimenpiteitä vaativat kohdat löytyvät organisaatioon liittyvästä tutkimustehtä­

västä. Jotta suunnittelijoiden ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuus voisi kehittyä ja jotta

TYT voisi olla paremmin ammatillista osaamista kehittävä organisaatio, tulisi kehittymisen

edellytyksiin kiinnittää enemmän huomiota. Jo aiemmin mainitut

• arviointi­ ja palautejärjestelmien kehittäminen

• osaamisen jakamisen foorumien kehittäminen

• yhteistyön lisääminen

• kouluttautumismahdollisuuksien systematisointi sekä

• toiminnan voimakkaampi suunnitelmallisuus

yhdessä laajemman toimintaympäristöanalyysin kanssa lisäisi organisaatiossa olevan osaami­

sen parempaa hyödyntämistä. Konkreettisia ehdotuksia organisaation kehittämiseksi on esi­

tetty aineiston käsittelyn yhteydessä (ss.105­106).

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 näkökulmasta, johon sisältyy myös tutkimuksen validiteetin arviointia. Lisäksi he

toteavat, että laadullisen tutkimuksen lähtökohtana on tutkijan avoin subjektiviteetti ja sen
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myöntäminen. Realistisessa luotettavuusnäkemyksessä on kysymys siitä, kuinka pätevästi

tutkimustekstissä kuvataan tutkittua kohdetta; kuinka hyvin tutkimus on tehty ja kuinka hyvin

se on rekonstruoitu eli raportoitu. Realistiseen luotettavuusnäkemykseen liittyvät ulkoisen ja

sisäisen validiteetin käsitteet. Sisäinen validiteetti viittaa tutkimuksen teoreettisten ja käsit­

teellisten määrittelyjen sopusointuun; sisäinen validiteetti osoittaa tutkijan tieteellisen otteen

ja tieteenalansa hallinnan voimakkuutta. Ulkoinen validiteetti tarkoittaa tehtyjen tulkintojen

ja johtopäätösten sekä aineiston välisen suhteen pätevyyttä. Tietyn tutkimushavainnon sano­

taan olevan ulkoisesti validi silloin kun se kuvaa tutkimuskohteen täsmälleen sellaisena kuin

se on. Myös reliabiliteetti liittyy realistiseen luotettavuusnäkemykseen – aineiston sanotaan

olevan reliaabeli silloin kun se ei sisällä ristiriitaisuuksia. (Eskola ja Suoranta 1998, 211­

212.)

Viitaten validiteettia koskeviin seikkoihin totean, etten aloittelevana tutkijana kykene päte­

västi arvioimaan tämän tutkimuksen sisäistä validiteettia siltä osin kuin tavoitteena on arvioi­

da tieteellistä otettani ja tieteenalani hallinnan voimakkuutta – toivon kuitenkin tutkimuksen

osoittavan, että olen pystynyt osoittamaan tutkimuksen teoreettisen taustan ja empirian väli­

sen yhteyden ja kuvaamaan sen loogisesti. Sama pätee ulkoiseen validiteettiin siltä osin kuin

arviointi kohdistuu omiin kykyihini tehdä tulkintoja. Uskon kuvanneeni tutkimuskohdetta

luotettavasti ja totuudenmukaisesti sekä vähintäänkin suhteellisen ristiriidattomasti.

Subjektiviteetti näyttelee olennaista osaa tässä tutkimuksessa vaikka havainnoissani tietenkin

pyrin olemaan mahdollisimman objektiivinen. Koska olen haastattelemieni suunnittelijoiden

tasavertainen kollega ja tehnyt samaa työtä heidän kanssaan pitkän ajan, ei asemani voi olla

sama kuin ulkopuolisen, vieraan tutkijan asema haastattelijana olisi. Työkokemukseltani si­

joittuisin suurin piirtein haastattelemani joukon puoleen väliin: 10 suunnittelijalla oli minua

lyhyempi työkokemus ja 8 omaa kokemustani pidempi. Tästä tuttuudesta koen olleen sekä

hyötyä että haittaa:

• minun oli helppo lähestyä haastateltavia ja keskustelu oli luontevaa, koska olin kaik­

kien kanssa tuttu

• koska haastatteluteemat olivat meille yhteisiä, vastaajat luottivat siihen, että ymmär­

rän heidän vastauksiin ja että tiedän, mistä kulloinkin puhutaan. Toisaalta tähän sisäl­

tyy paitsi avoimuuden hyöty, myös ”sanomatta jättämisen” mahdollisuus, ts. liiallinen

oletus siitä että puhumme samaa kieltä ja tiedän mitä vastaaja tarkoittaa



124

• työyhteisön yhteinen kulttuuri ja kieli on varmasti ollut mukana haastattelutilanteissa

äänenpainoina ja muuna sanattomana viestintänä – osa informaatiosta on varmasti tul­

lut kuitatuksi yhteisenä naurahduksena tai myötäilevänä eleenä. Toki näitä ilmiöitä on

muissakin haastatteluissa.

• itse en tietoisesti ajatellut haastattelutilanteessa henkilökohtaista suhdettani kulloinkin

haastattelemaani henkilöön, mutta en voi väittää, etteikö haastattelu olisi ollut vuoro­

vaikutustilanne siinä missä muutkin keskustelut, jolloin henkilösuhteisiin liittyvät ko­

kemukset, odotukset ja uskomukset tietysti ovat mukana vaikuttamassa tilanteeseen.

• aineiston analyysivaiheessa koin silloin tällöin kiusausta tehdä johtopäätöksiä myös

aineiston ulkopuolelta, muun tietämykseni tai tuntemukseni varassa; tästä kiusaukses­

ta olen parhaani mukaan pysytellyt erossa ja tehnyt aineiston analyysin vain siinä

haastattelujen vastausten pohjalta ikään kuin en tuntisi haastattelemiani henkilöitä

lainkaan. Pyrin käsittelemään aineiston nimettömänä, mutta toki opin melko nopeasti

muistamaan mitä kukakin sanoi.

Järvinen (1990) toteaa viitaten muuhun tutkimuskirjallisuuteen, että kvalitatiivisen tutkimuk­

sen reliabiliteetin tarkastelu asettavaa tutkimusraportille seuraavat vaatimukset:

• Systemaattinen selostus siitä, miten aineisto hankittiin ja miten sen analysointi suori­

tettiin.

• Onko suoritettua materiaalin tarkistuksia joillakin muilla menetelmillä (triangulaation

käyttö).

• Arvio tutkijan, eri organisatoristen tai sosiaalisten seikkojen vaikutuksesta tutkimusti­

lanteisiin ja sitä kautta tuloksiin.

• Tarvittavat taustatiedot tutkittavista ja tutkimuksen suorittamisen puitteista.

• Raporttiin on sisällytettävä kuvaus koko tutkimusaineistosta (liitteinä) tai lyhennelmä

siitä, suoria lainauksia vastauksista ja kertovia pienoiskuvauksia.

• Raporttiin sisältyy sekä yksittäisiin tapauksiin liittyvää että yleiseen kuvaukseen liit­

tyvää tulkintaa, sekä myös teoreettista pohdintaa. (Järvinen 1990, 73.)

Näihin kohtiin olen raporttia laatiessani mielestäni kiinnittänyt huomioni, todettakoon tässä,

että triangulaatiota en ole tässä tutkimuksessa käyttänyt enkä näe sille tässä vaiheessa myös­

kään mitään tarvetta.
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8.7  Pohdintaa ja jatkotutkimusaiheita

Tämä tutkimus on pro gradu –tutkielmaksi laaja. Teoreettinen ja empiirinen osa eivät sivu­

määriltään ole ehkä aivan ihanteellisessa tasapainossa (ne ovat sivumäärältään yhtä laajoja

kun empiirinen osa saisi olla hieman laajempikin). Tämä laajuus kenties heikentää työn laa­

tua opinnäytteenä, mutta minun on todettava, että toteuttamani työtavan vuoksi työn supista­

minen tuntui hankalalta; olen tehnyt ennen tätä lähes yhtä laajan teoreettisen kandidaatin tut­

kielman (Riita­Pajunen 2002), joka oli laatimani haastattelulomakkeen teoreettisena pohjana.

Koska katson asianmukaiseksi käsitellä kaikki haastatteluissa kysymäni aihealueet, joudun

myös tämän tutkielman taustana pitämään haastatteluosuuden suunnittelun pohjana olleen

materiaalin pääkohdat täydennettynä erityisesti empiiriseen osaan liittyvillä aihealueilla.

Kaiken kaikkiaan toteuttamani tutkimusprojekti on ollut hyvin antoisa kokemus. Pääasiallise­

na tavoitteenani on tietysti ollut omien pitkään kesken olleiden opintojeni loppuunsaattami­

nen, mutta vähintään yhtä voimakkaana tutkimusintressinä on ollut kiinnostus tutkimuksen

aiheeseen sekä aito toive siitä, että prosessi voisi johtaa joihinkin konkreettisiin toimenpitei­

siin oman työn ja työyhteisön kehittämisen kannalta sekä toisaalta havaintoihin oman osaa­

misen kehittämisestä ja erilaisista mahdollisuuksista. Ilokseni voin todeta, että tutkimusta

tehdessä syntynyttä osaamista olen pystynyt hyödyntämään työssäni jo useaan kertaan ja että

käsittelemästäni aiheesta on muotoutumassa itselleni yksi selkeä asiantuntijuuden osa­alue.

Haastatteluajankohtana organisaatio oli todellakin melkoisen myllerryksen kourissa, mikä

teki haastatteluprosessista myös melko raskaan kokemuksen. Oli toisaalta helpottavaa kes­

kustella kollegoiden kanssa kaikille läheisestä teemasta ja kuulla, että sekä ilot että ongelmat

ovat yhteisiä, mutta toisaalta haastattelijan roolissa päätyi myös vastaanottamaan voimakkai­

takin kriittisiä näkökulmia ja tunteenpurkauksia akuuteista tilanteista. Osittain tästä syystä

aineiston analysoimiseen ryhtyminen tuntui työläältä ja kesti ehkä hieman tavallista kauem­

min. Tehtävän raskauden vastapainoksi koen kuitenkin saaneeni myös paljon positiivista pa­

lautetta itse haastattelutilanteissa, kuten olen raporttini jossakin kohdassa maininnutkin.

Käsittelemäni aihealue on laaja eikä se ole missään tapauksessa tullut tämän tutkimuksen

myötä loppuun käsitellyksi. Valitsin tutkimuksen teoreettiseksi taustaksi ensisijaisesti amma­

tillisen osaamisen ja asiantuntijuuden käsitteiden selventämisen ja tutkimustehtäväksi sen,

mitä nämä käsitteet omassa työyhteisössäni tarkoittavat. Toinen vaihtoehto olisi ollut keskit­
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tyä selkeämmin työssä oppimisen teoreettiseen perustaan ja tarkastella sitä, mitä siinä proses­

sissa tapahtuu. Tämä valinta olisi kuitenkin edelleen jättänyt avoimeksi sen, millaista amma­

tillista osaamista suunnittelijan työssä ollaan oppimassa ja kehittämässä. Sen sijaan nyt kun

käsitteenmäärittelyä on tehty, kun olen tässä tutkimuksessa tarkastellut kehittymisen ja työssä

oppimisen edellytyksiä ja suunnittelijoiden kokemusta niiden olemassaolosta ja tarpeellisuu­

desta, seuraava vaihe voisikin olla tutkia työssä oppimisen prosesseja ja niiden toteutumista:

mitä olemassa oleville rakenteille ja edellytyksille todella konkreettisesti pitäisi tehdä, jotta

oppimisen prosessit organisaatiossa voisivat tapahtua.

Poikela rakensi omassa tutkimuksessaan selkeät roolit, joihin hän sijoitti tutkimuskohteensa

suunnittelijat. Tässä tutkimuksessa tarkoitukseni ei ollut etsiä samalla tavoin selkeitä tyyppe­

jä, mutta se olisi tietysti yksi mahdollinen tapa jatkaa. Tässä tutkimuksessa on tullut hyvin

esille asioita, joita suunnittelijan työn maailmaan kuuluu, tuon maailman jäsentäminen voisi

olla mielenkiintoinen ja haasteellinen tehtävä.

Järvisen esittämä ammatillisen kehittymisen prosessimalli tuli tässä tutkimuksessa hyödynne­

tyksi lähinnä teoreettista ajatteluani syventävänä alueena sekä sovelluksen osalta siinä yhtey­

dessä kun hahmotin omaa käsitystäni suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittymiseen

vaikuttavista tekijöistä (kuvio 12). Tutkimuksessa haastatellut suunnittelijat olivat kaikki ol­

leet jo työssään niin pitkään, ette erottelu noviisien ja konkareiden välille olisi ollut lähinnä

keinotekoinen useimpien kysymysten kohdalla. Suunnittelijoiden ammatillinen kehityskaari

olisi kuitenkin mielenkiintoinen tutkimuskohde jatkossa.

Kokonaan tutkimatta on suunnittelijan työ muissa täydennyskoulutuskeskuksissa, olisi mie­

lenkiintoista tehdä selvitystä organisaatioiden ja työn samankaltaisuudesta ja eroista ­ tutki­

muskohteena olisi tuolloin vaikkapa Crantonin mallia soveltaen erilaisten ympäristöjen vai­

kutukset ammatillisen osaamisen kehittymiseen.

Organisaatiossa on tapahtunut muutoksia, samoin toimintaympäristö en entistäkin rajumpien

muutosten kourissa. Yksi jatkotutkimuksen aihe voisi olla nimenomaan tämänhetkisen tilan­

teen selvittäminen yhteiskunnallisen toimintaympäristön näkökulmasta: mikä on yliopistolli­

sen täydennyskoulutuksen tulevaisuus osana yliopiston toimintaa ja osana koulutuspoliittista

järjestelmää?
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Hyvä kollega

Voisitko osallistua suunnittelijoiden ammatillista osaamista käsittelevään haastat­
telututkimukseeni? Tutkimus on jatkoa kandidaatin tutkielmaani, jossa tarkastelin suunnitteli­
jan työtä ja ammatillisen osaamisen kehittymistä teoreettisella tasolla.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää toisaalta erilaisia suunnittelijoiden työnkuvia, toisaal­
ta sitä, mistä suunnittelijoiden ammatillinen osaaminen koostuu ja mitkä tekijät vaikuttavat
ammatillisen osaamisen kehittymiseen omassa työssä ­ joko edistävästi tai estävästi. Kaikki
tiedot käsitellään luottamuksellisesti ja tutkimustulosten raportoinnin yhteydessä vastauksia
käsitellään nimettöminä.

Tämän esikyselyn avulla toivon tavoittavani jatkohaastattelua varten noin 10 henkilöä, joiden
taustat ovat erilaisia (koulutustausta, työkokemus TYTissä, ikä, sukupuoli).

Jos voit osallistua tutkimukseeni, ole ystävällinen ja vastaa alla oleviin kysymyksiin ja palau­
ta lomake joko sisäpostina tai sähköpostitse. Toivon saavani vastauksesi 21.2.2003 mennessä.

1.  Nimi:

2.  Syntymävuosi:

3.  Peruskoulutus, mainitse tutkinto ja pääaine:

4.  Jos perustutkintosi on muu kuin kasvatustieteellinen, onko Sinulla kasvatustieteen tai ai­
kuiskasvatuksen opintoja?

  valitse vaihtoehto:                 ei                          kyllä,              opintoviikkoa

5.  Työkokemus TYTissä             vuotta.

6.  Minkä alan koulutuksia tai projekteja olet pääasiassa suunnitellut/toteuttanut TYTissä?

7.  Kerro vielä muutamalla lauseella, miten kuvaat suunnittelijan työtä esim. kertoessasi siitä
uudelle tuttavallesi.

Kiitos etukäteen vastauksistasi. Vastaan mielelläni kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyk­
siisi.
Terveisin Hanna Riita­Pajunen, hanna.riita­pajunen@uta.fi, p. 7165

mailto:hanna.riita-pajunen@uta.fi
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Liite 3
Haastattelun rakenne:

Oma työ ja suunnittelijan roolit
*  Miten olet päätynyt TYTtiin suunnittelijaksi?
*  Oman työn kuvaus. Kerro mitä teet.
*  Millaisia erilaisia rooleja Sinulla on omassa työssäsi?
*  Onko jokin näistä rooleista mielestäsi ensisijainen tai erityisen painottunut?
  Mistä roolista pidät/et pidä tai mitä haluaisit painottaa/kehittää
*  Miten nimeäisit suunnittelijan työn tavoitteet?

Koulutuksen vaikuttavuus ja siitä tuleva palaute
*  Mitä on mielestäsi koulutuksen vaikuttavuus? Millainen koulutus on mielestäsi vaikutta­

vaa?
*  Miten, mistä ja keneltä saat palautetta koulutuksen vaikuttavuudesta?
*  Mitä muuta haluaisit sanoa koulutuksen vaikuttavuudesta tai palautteesta?

Henkilökohtainen osaaminen/henkilökohtaiset tekijät, suunnittelijan ammatillinen osaaminen:
*  Millaisia henkilökohtaisia ominaisuuksia suunnittelijan työssäsi tarvitset? Miten suunnit­

telijan työssä siis selviää? Millainen tyyppi pärjää?
*  Yleisellä tasolla: Mitä suunnittelijan ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuus mielestäsi

on? (mitä siihen sisältyy, miten se ilmenee, millaisissa tilanteissa?)
*  Millaista osaamista suunnittelijan työssä kehittyy – mitä tässä työssä oppii?
*  Millaista ammatillista osaamista tai taitoja itse erityisesti tarvitset työssäsi?
*  Miten, mistä ja keneltä saat palautetta omasta suunnittelijan työstäsi?
*  Entä miten saat tietoa omasta ammatillisesta osaamisestasi?
*  Miten voit hyödyntää palautetta oman työsi ja osaamisesi näkökulmasta?

Ammatillisen osaamisen kehittyminen:
*  Miten suunnittelijan ammatillisen osaamisen kehittyminen ja asiantuntijuus mielestäsi

näkyy? (itselle, koulutuksissa, työn sisällöissä, muille… ?)
*  Millaiset asiat/tekijät mielestäsi vaikuttavat ammatillisen osaamisen kehittymiseen suun­

nittelijan työssä?
  ­  mikä tai kuka kehittymiseen vaikuttaa ja miten?
  ­  mitkä ovat parhaita kehittymisen paikkoja?
*  Tuleeko mieleesi ammatillisen osaamisen kehittymistä estäviä tekijöitä/asioita?
*  Millaisen merkityksen annat omalle kouluttautumiselle työn ohessa?
*  Oletko suunnittelijana ollessasi osallistunut koulutukseen oman työsi ohessa?
*  Millaiseen koulutukseen haluaisit osallistua?
*  Onko kouluttautuminen työn ohessa mahdollista nykyisessä työssäsi? Miksi on tai ei ole?
*  Millainen organisaatio mielestäsi tukee ammatillisen osaamisen kehittymistä?
*  Toteutuuko tämä omassa organisaatiossasi tällä hetkellä?
*  Onko organisaatiossa mielestäsi mahdollisuuksia, pelisääntöjä, käytäntöjä ammatillisen

osaamisen jakamiseen tai kehittämiseen?
*  Millaisia tai mitä ne voisivat olla?
*  Vaikuttaako osallistuminen työyhteisön yhteisiin tehtäviin mielestäsi ammatillisen osaa­

misen kehittymiseen? Onko Sinulla työyhteisön toimintaan liittyviä yhteisiä tehtäviä ja
mikä merkitys niillä on?
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Työssä ja osaamisessa tapahtuneet muutokset:
Miten oma työ ja osaaminen on muuttunut:
*  Miten työsi on muuttunut sinä aikana, kun olet ollut suunnittelija?
*  Mikä suunnittelijan työn muuttumiseen vaikuttaa?
*  Onko oma roolisi suhteessa koulutuksiin muuttunut?
*  Kummin päin muutokset mielestäsi tapahtuvat: vaikuttaako työ oman osaamisen muut­

tumiseen vai oman osaamisen muuttuminen työhön?
*  Miten voit itse vaikuttaa suunnittelijaosaamisen kehittymiseen tai muutoksiin omassa

työssäsi?

Tulevaisuuden suunnitelmia:
*  Miten haluaisit kehittää omaa ammatillista osaamistasi?
*  Onko toiveidesi toteutuminen mahdollista ­  mikä niiden toteutumiseen vaikuttaa?

Lopuksi:
*  Onko oma työsi suunnittelijan mielestäsi sitä mitä sen pitäisi olla? Haluaisitko muuttaa

jotakin ja jos niin mitä?
*  Haluaisitko vielä palata johonkin teemaan tai kysymykseen tai mainita jotakin muuta,

jota en ole kysynyt?
*  Jos et olisi suunnittelija, mikä olisit?
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Kaikki suunnittelijoiden mainitsemat roolit kysymykseen ” Millaisia erilaisia rooleja Sinulla
on omassa työssäsi?”. Rooleja kertyi yhteensä 92, suluissa oleva numero kertoo mainintojen
määrän.

1. arvioija (2)
2. asiantuntija
3. koulutuksen asiantunti­

ja
4. tieteellinen asiantuntija
5. yritysjohtamisen asian­

tuntija
6. briiffaaja
7. budjetoija (3)
8. dokumentoija
9. hallinnoija (3)
10. havainnoija
11. henkilökohtainen oh­

jaaja
12. hintaneuvottelija
13. ideoija
14. ihmissuhdetyöntekijä
15. ihmistuntija
16. infrastruktuurin var­

mistaja
17. jokapaikan höylä
18. jälkihoitaja
19. järjestelijä
20. kahvinkeittäjä
21. kaikkeen valmis
22. kehittäjä (4)
23. kehittämishankkeen ve­

täjä
24. kehittämisprosessin ve­

täjä
25. keskustelija
26. konsultti
27. koordinaattori (2)
28. koordinoija (2)
29. kouluttaja (9)

30. kouluttajien etsijä (2)
31. koulutuksen johtaja (3)
32. koulutuksen vetäjä (3)
33. kurssisihteeri (3)
34. kuulija
35. kuuntelija (2)
36. lankojen pitäjä
37. leelian lepotuoli
38. mahdollistaja
39. majoittaja
40. markkinoija (5)
41. mustekala
42. myyntimies, ­nainen
43. neuvotteleva virkamies
44. neuvottelija
45. palaverien vetäjä
46. palaverinpitäjä
47. ohjaaja
48. ohjauksellinen rooli

(opiskelijoiden elämäs­
sä)

49. olkapää
50. ongelmanratkaisija
51. organisoija
52. paikkaaja (palvelupro­

sesseissa)
53. pedagoginen asiantun­

tija
54. peili
55. pienten lasten opettaja
56. porukan kokoaja
57. prosessien kuvaaja
58. prosessiin osallistuja
59. prosessinohjaaja (2)
60. prosessintekijä

61. päällikkö
62. rahoituksenhankkija
63. riskikontrolleri
64. ryhmähengen luoja
65. ryhmänohjaaja
66. sisällönohjaaja
67. sisällönsuunnittelija (5)
68. substanssisuunnittelija
69. suunnittelija (7)
70. suunnitteluprosessin

kokoaja
71. suunnitteluryhmien ko­

koaja
72. syntipukki
73. talousseuraaja
74. tarkistaja
75. tarkkailija
76. tekninen toteuttaja
77. tiedottaja (2)
78. tiiminvetäjä (2)
79. toteuttaja (3)
80. tsemppaaja
81. tutkija
82. tyytyväisenä pitäjä
83. vahtimestari
84. verkostoituja
85. verkoston kokoaja
86. vetäjä
87. välikappale
88. yhdyshenkilö (2)
89. yhteistyön tekijä
90. yhteydenottaja
91. yli­ihminen
92. äiti (2)
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Suunnittelijoiden vastaukset esikyselyn kysymykseen ”oman työn lyhyt kuvaus uudelle tutta­
valle (vastauksia 17):

”Teen koulutuksen suunnittelua ja vastaan toteutuksesta. Sekalaisia hommia, pääosin tieto­
koneen ja puhelimen vieressä. Syntipukkina, jos jokin menee pieleen.”

”Suunnittelen koulutuksia sen perusteella, mitä tiedän koulutustarpeesta ja kohderyhmästä.
Suunnittelua sekä sisältö­ että toteutuspuolella, mutta myös budjetointia. Toteuttamisvaihees­
sa pidän yhteyttä kouluttajiin ja opiskelijoihin, ohjaan prosessia. Harvemmin itse koulutan.”

”Minun ei onneksi tarvitse tietää kaikesta kaikkea, kunhan löydän aina sen joka tietää – se on
koulutustarpeiden selvittämistä ja ennakointia ja niihin vastaamista – pitkät koulutukset var­
sinaista ihmissuhdekoulutusta itselle.”

”Koulutuksen sisällön suunnittelu, käytännön järjestelyt, budjetointi ja markkinointi sekä
koulutuksen kokonaisvaltainen hallinta.”

”Suunnittelen kirjastoalan lyhyitä koulutuksia sekä pidempien, yleensä työvoimapoliittisten
koulutusten sisältöjä yhteistyössä alan substanssiosaajien kanssa. Viime aikoina koulutusoh­
jelmat ovat sisällöltään käsitelleet tietoverkkojen sovellussuunnittelua sekä verkkopalveli­
mia.”

”Työni etenee tyhjältä työpöydältäni tyhjälle työpöydälleni eli suunnittelen/ideoin koulutus­
ohjelman, markkinoin, koordinoin toteutuksen ja teen ’tilinpäätöksen’ vastaten asetetuista ta­
voitteista. Monelta osin työni on verkostossa toimimista, esim. kouluttajat, potentiaaliset asi­
akkaat, kollegat, ulkopuoliset asiantuntijat jne.”

”Rooli vaihtelee koulutuksittain: aina mukana vahva prosessiosaaminen, substanssiosaami­
nen vaihtelee ­­ > rooli vaihtelee. Suunnittelija on se henkilö, joka vastaa koko prosessista.”

”Jatkumolla pedagoginen asiantuntija – kouluttaja – sekatyömies – byrokraatti.”

”Kerron omasta työstäni, että siinä on kolme erilaista roolia: 1. Hallinnoija – koulutuksissa,
joissa on yksi päävastuullinen kouluttaja (=markkinoija, tiedonvälittäjä, tarkkailija, että
kaikki menee hyvin, jonkin verran suunnittelua). 2. Suunnittelija – koulutuksissa, joissa on lä­
hinnä kyse uuden suunnittelusta (=sisältöjen, kouluttajien, kokonaisuuksien pohdintaa, toteu­
tuneen arviointia, ym.). 3. Kouluttaja = opettaja.”

”Järjestän koulutuksia/kursseja lähinnä sosiaali­ ja terveysalan ihmisille. Siis suunnittelen,
toteutan ja organisoin.”

”Olen koulutuksen tuottaja, joka vastaa koko prosessista, ideoinnista, suunnittelusta, asian­
tuntijoiden rekrytoinnista ja rahoituksen hankkimisesta sekä toteuttamisesta. Olen tiiviisti
mukana koko prosessin ajan alusta loppuun alkaen ideoinnista, markkinoinnista, rahoituksen
hankkimisesta, toteutukseen, seurantaan, raportointiin ja tulosten hyödyntämiseen (lähinnä
seuraavissa projekteissa) saakka.”

”Toimin työelämän kehittäjänä, vedän työyhteisöissä pitkäkestoisia kehittämishankkeita, joi­
den tavoitteina on yleensä työyhteisön toimivuuden ja työhyvinvoinnin parantaminen, johta­
misen kehittäminen, toimintatapojen muutos ja työn vaikuttavuuden kehittäminen. Hankkeissa
toimin prosessin ohjaajana, tuen henkilöstöä uudistumiskyvyn parantamisessa ja muutosten
läpiviemisessä. Työssäni käytän yhteistoiminnallisia menetelmiä eli toimintatapoja, joiden ta­
voitteena on saada koko työyhteisö; henkilöstö, johto (sekä päättäjät; luottamusmiehet ja vir­
kamiesjohto) mukaan kehittämiseen. Kehittämistyöni on tutkimusavusteista, eli hyödynnän
työssäni aiheeseen liittyviä tutkimustuloksia ja sovellan tutkimustyön periaatteita aineiston
keruussa ja menetelmissä. Kohdeorganisaatiot ovat yleensä opetustoimessa, mutta myös sosi­
aali­ ja terveysalan puolelta. Suunnittelijan työhön liittyy projektien suunnittelu, rahoituksen
järjestäminen, hankkeiden raportointi. Toimin kehittäjän työn lisäksi myös kouluttajana.”
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”Lyhyin versio: viestintäalan yliopistotason täydennyskoulutuksen suunnittelu ennen kaikkea
viestinnän ammattilaisille. Joskus vielä lisään, että kun ihmiset valmistuvat yliopistosta, niin
koska tieto muuttuu niin nopeasti, niin heidän pitää palata yliopistoon päivittämään tietojaan
aika ajoin. Työhön kuuluu: koulutustarpeen miettiminen (omat verkostot tärkeitä), vuosioh­
jelman tekemiseen osallistuminen, yksittäisten koulutusten sisällön suunnittelu ja ohjelman
tekeminen – edellyttää jatkuvaa yhteydenpitoa kouluttajiin + uusien etsimistä. Usein tehtäviin
kuuluu koulutuksien vetäminen, palautteen kerääminen, jne. Pitkissä kursseissa tulee usein
vastaan jälkityö, esim. työvoimapoliittisessa ei mielestäni riitä, että virallinen kysely työllis­
tymisestä tehdään kolmen kk päästä tasan.”

”Suunnittelen, toteutan, koulutan.”

”Pitää tietää kaikesta kaikki eli olla monialainen, suunnittelu on työstä vain murto­osa, siis
sisällön suunnittelu. Prosessien suunnittelua tämä on. Jo sain uuden tuttavan heti ymmäl­
leen…”

”Teen työtä yliopistossa, suunnittelen täydennyskoulutuksessa pitkäkestoisia, 1,5­4 vuoden
mittaisia täydennyskoulutus­ ja kehittämisohjelmia ja vastaan niiden toteutuksesta. Työn koh­
teena ovat työssä käyvät ammattityöntekijät (tämän enempää uudet tuttavat eivät ole kiinnos­
tuneita…).

”Työ on mielenkiintoista ja haasteellista – uuden tiedon kanssa tekemisissä koko ajan. Asia­
kaskunta vaativaa. Nykyhetken tulospaineet ovat rasittavia – täydennyskoulutuksen (yliopis­
tollisen) asema koulutuskentässä nykyään hämärtynyt.”
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Liite 6
Taulukko aikuiskouluttajan ammatillisen osaamisen osa­alueista (Helakorpi 1999, 56).
Asiantuntijuuden osa­alue Kuvaus

1. SUBSTANSSIN OSA­ALUE
1.1   Ammatillinen tietotaito Ammatillinen tietotaito tarkoittaa oman ammatillisen koulutuksen ja työkokemuk­

sen perusteella hankittua osaamista: valmiutta suunnitella, toteuttaa ja kehittää
alansa tehtäviä. Esim. osaa suunnitella tuotteita ja palveluja sekä suurempia projek­
teja, hallitsee keskeiset alan työtehtävät sekä omaa valmiuden arvioida ja kehittää
töitä ja niiden suunnittelua. Kouluttajan ei odoteta olevan ”luokkahitsari”.

1.2   Työelämäosaaminen Työelämäosaaminen tarkoitta työyhteisössä tarvittavaa käytännöllistä osaamista:
yhteistyö­ ja tiimityötaidot, tuntee alan järjestelmät ja tietolähteet, osaa käyttää mm.
tietotekniikkaa ja verkostoja hyödyksi työssään, tuntee alan tavat ja perinteet, omaa
vastuuntuntoa, kielitaitoa ja kykyä itsenäiseen vastuulliseen työhön. ”Pelisäännöt"
hallinnassa.

2. PEDAGOGINEN OSA­ALUE
2.1   Kasvatukselliset taidot Kasvatukselliset taidot liittyvät kouluttajan kykyyn opettaa, ohjata ja motivoida

opiskelijoita. Se edellyttää kasvatuksen teorian ja käytännön hallintaa ja persoonal­
lista otetta kasvatus­ ja koulutustyöhön. Menestymisen ehtona on kyky empaatti­
seen vuorovaikutukseen, on oltava ihmissuhdetaitoja sekä aitoa kiinnostusta ihmi­
sistä.

2.2   Koulutusprosessien hallinta Koulutus ei enää ole pääsääntöisesti ”opettamista” vaan koulutusmahdollisuuksien
luomista ja organisointia. Kouluttajan tulee hallita koko koulutusprosessi: suunnit­
telu, toteutus ja arviointi. Hänellä tulee olla yhteyksiä alan vaikuttajiin ja hänen
tulee seurata kasvatusalan kehitystä. Koulutus on yhä enemmän toimimista niin
lähi­ kuin etäverkostoissa.

3. TIETEELLINEN OSA­ALUE
3.1   Kehittämisosaaminen Tieteellinen osa­alue liittyy kouluttajan kykyyn arvioida ja kehittää työtään ja työ­

yhteisöään sekä koko ammattialaansa. Tämä edellyttää tieteellisen ajattelun ja ar­
gumentoinnin keskeisten periaatteiden tuntemusta ja kykyä seurata omaa ammat­
tialaansa sekä kasvatus­ ja opetusalaa. Kouluttajan on kehitettävä omaa arvo­
osaamistaan joutuessaan yhä enemmän työssään tekemään eettisiä valintoja.

3.2   Tieteenfilosofia Kehittämisosaaminen liittyy toisaalta valmiuteen ohjata opiskelijoita esim. opin­
näyte­töiden teossa sekä toisaalta kykyyn suunnitella, johtaa ja arvioida kehittämis­
projekteja työelämän kanssa ja omassa koulutustyöyhteisössä. Näissä tehtävissä
kouluttajan on hallittava tutkimuksen teon perusperiaatteet ja keskeiset tutkimus­ ja
kehittämismenetelmät. Kouluttaja tarvitsee luovuutta ja ongelmanratkaisukykyä.
Hänen on hallittava tieteellinen raportointi ja sen perusperiaatteet.

4. ORGANISAATION OSA­ALUE
4.1   Tiimityö ja verkosto­osaaminen  Organisaation osa­alue liittyy taitavuuteen toimia yhteistyössä ja hallita jokapäiväi­

sessä yhteistyössä tarvittavat valmiudet. Yhteistoimintaosaamista tarvitaan tiimeis­
sä ja laajemmin työyhteisön eri tilanteissa. Kouluttajan asiantuntijuus on yhä
enemmän sitä, että hän osaa toimia verkostoissa, käyttää mm. atk:ta hyödykseen,
toimia tiimijohtajana ja hänen tulee osata toimia myös johtajana eri projekteissa.
Tälle osa­alueelle kuuluvat myös mm. laadunhallintaan ja organisaation toiminnan
visiointiin liittyvät valmiudet. Tiimityössä ja sen kehittämisessä tarvitaan myös
näkemyksellisyyttä koulutuksen ja työn tulevaisuudesta.

4.2   Taloushallinto­osaaminen Jokaisella asiantuntijalla tulee olla myös yritteliäisyyttä ja taloudellis­hallinnollista
osaamista. On tunnettava koko organisaation taloudellinen perusta sekä osattava
hyödyntää taloudellisia tilastoja kyetäkseen vaikuttamaan toimintansa tehokkuu­
teen ja taloudellisuuteen. Jokainen asiantuntija on tulevaisuudessa entistä enemmän
myös oman työyhteisönsä ja koulutuspalvelujen markkinoija. Asiantuntijan tulee
osata laatia suunnitelmia ja talousraportteja ja käyttää niitä edellyttäviä tilasto­ ym.
muita ohjelmia.
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 Liite 7

Asiantuntijuuden osa­alueet Helakorven mukaan sekä vastausten analyysiperusteet. Kunkin
osa­alueen alla on mainittu peruste, jonka mukaan vastaukset on sijoitettu kuhunkin ryhmään.

Asiantuntijuuden osa­alue sekä
vastausten maininnat

Kuvaus

1. SUBSTANSSIN OSA­ALUE
1.1   Ammatillinen tietotaito
Vastaus sisältää mainintoja:
­  oma koulutustausta
­  oman tutkinnonalan mukaisten

projektien suunnittelu

Ammatillinen tietotaito tarkoittaa oman ammatillisen koulutuksen ja työkokemuk­
sen perusteella hankittua osaamista: valmiutta suunnitella, toteuttaa ja kehittää
alansa tehtäviä. Esim. osaa suunnitella tuotteita ja palveluja sekä suurempia projek­
teja, hallitsee keskeiset alan työtehtävät sekä omaa valmiuden arvioida ja kehittää
töitä ja niiden suunnittelua. Kouluttajan ei odoteta olevan ”luokkahitsari”.

1.2 Työelämäosaaminen
­  tietyn koulutusalan tuntemus
­  alan verkostoot
­  tiedonhallinta, tiimityö omalla

alalla, välineiden käyttö

Työelämäosaaminen tarkoitta työyhteisössä tarvittavaa käytännöllistä osaamista:
yhteistyö­ ja tiimityötaidot, tuntee alan järjestelmät ja tietolähteet, osaa käyttää mm.
tietotekniikkaa ja verkostoja hyödyksi työssään, tuntee alan tavat ja perinteet, omaa
vastuuntuntoa, kielitaitoa ja kykyä itsenäiseen vastuulliseen työhön. ”Pelisäännöt"
hallinnassa.

2. PEDAGOGINEN OSA­ALUE
2.1 Kasvatukselliset taidot
­  opetus, ohjaus, koulutustehtävät
­  opiskelijavuorovaikutus
­  ihmissuhdeosaaminen osana työ­

tä

Kasvatukselliset taidot liittyvät kouluttajan kykyyn opettaa, ohjata ja motivoida
opiskelijoita. Se edellyttää kasvatuksen teorian ja käytännön hallintaa ja persoonal­
lista otetta kasvatus­ ja koulutustyöhön. Menestymisen ehtona on kyky empaatti­
seen vuorovaikutukseen, on oltava ihmissuhdetaitoja sekä aitoa kiinnostusta ihmi­
sistä.

2.2 Koulutusprosessien hallinta
­  koulutusverkostot
­  koulutusprosessi: suunnittelu,

toteutus, arviointi
­  projektinhallinta, kokonaisuudet

Koulutus ei enää ole pääsääntöisesti ”opettamista” vaan koulutusmahdollisuuksien
luomista ja organisointia. Kouluttajan tulee hallita koko koulutusprosessi: suunnit­
telu, toteutus ja arviointi. Hänellä tulee olla yhteyksiä alan vaikuttajiin ja hänen
tulee seurata kasvatusalan kehitystä. Koulutus on yhä enemmän toimimista niin
lähi­ kuin etäverkostoissa.

3. TIETEELLINEN OSA­ALUE
3.1 Kehittämisosaaminen
­  oman työn ja ammattialan kehit­

täminen
­ koulutuspolitiikka, opetus ja kas­

vatus, täydennyskoulutuksen yh­
teiskunnallinen merkitys

Tieteellinen osa­alue liittyy kouluttajan kykyyn arvioida ja kehittää työtään ja työ­
yhteisöään sekä koko ammattialaansa. Tämä edellyttää tieteellisen ajattelun ja ar­
gumentoinnin keskeisten periaatteiden tuntemusta ja kykyä seurata omaa ammat­
tialaansa sekä kasvatus­ ja opetusalaa. Kouluttajan on kehitettävä omaa arvo­
osaamistaan joutuessaan yhä enemmän työssään tekemään eettisiä valintoja.

3.2 Tieteenfilosofia
­  tutkimuksen tekeminen
­  kehittämishankkeet ja niiden

raportointi
­  tieteellinen orientaatio työssä

Kehittämisosaaminen liittyy toisaalta valmiuteen ohjata opiskelijoita esim. opin­
näyte­töiden teossa sekä toisaalta kykyyn suunnitella, johtaa ja arvioida kehittämis­
projekteja työelämän kanssa ja omassa koulutustyöyhteisössä. Näissä tehtävissä
kouluttajan on hallittava tutkimuksen teon perusperiaatteet ja keskeiset tutkimus­ ja
kehittämismenetelmät. Kouluttaja tarvitsee luovuutta ja ongelmanratkaisukykyä.
Hänen on hallittava tieteellinen raportointi ja sen perusperiaatteet.

4. ORGANISAATION OSA­ALUE
4.1   Tiimityö ja verkosto­osaaminen
­  yhteistyö, tiimityö, verkostotyö
­  tiimien/projektien johtaminen
­  työn tulevaisuus
­  johtaminen

Organisaation osa­alue liittyy taitavuuteen toimia yhteistyössä ja hallita jokapäiväi­
sessä yhteistyössä tarvittavat valmiudet. Yhteistoimintaosaamista tarvitaan tiimeis­
sä ja laajemmin työyhteisön eri tilanteissa. Kouluttajan asiantuntijuus on yhä
enemmän sitä, että hän osaa toimia verkostoissa, käyttää mm. atk:ta hyödykseen,
toimia tiimijohtajana ja hänen tulee osata toimia myös johtajana eri projekteissa.
Tälle osa­alueelle kuuluvat myös mm. laadunhallintaan ja organisaation toiminnan
visiointiin liittyvät valmiudet. Tiimityössä ja sen kehittämisessä tarvitaan myös
näkemyksellisyyttä koulutuksen ja työn tulevaisuudesta.

4.2 Taloushallinto­osaaminen
­  taloudenhallinta
­  budjetointi

Jokaisella asiantuntijalla tulee olla myös yritteliäisyyttä ja taloudellis­hallinnollista
osaamista. On tunnettava koko organisaation taloudellinen perusta sekä osattava
hyödyntää taloudellisia tilastoja kyetäkseen vaikuttamaan toimintansa tehokkuu­
teen ja taloudellisuuteen. Jokainen asiantuntija on tulevaisuudessa entistä enemmän
myös oman työyhteisönsä ja koulutuspalvelujen markkinoija. Asiantuntijan tulee
osata laatia suunnitelmia ja talousraportteja ja käyttää niitä edellyttäviä tilasto­ ym.
muita ohjelmia.


