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Tiivistelma

Nopeasti uudistuvassa ja muuttuvassa tydelamassa henkiléstdon osaamisen merkitys organisaation
kilpailukyvyn yllapitimisessa on entisestaan kasvanut. Yha suurempaan rooliin nousee organisaa-
tioiden kumuloitunut ydinosaaminen, jonka avulla organisaatiot voivat kasvattaa kilpailuetuaan
kovenevilla palvelutuotannon markkinoilla. Osaamispddoma on koulutusorganisaation keskeisin
voimavara. Tybelaman muutokset asettavat koulutusorganisaatioille entistd enemman haasteita
vastata uudistuviin ammattitaitovaatimuksiin. Organisaatioissa jo olemassa oleva osaaminen ei ole
enaa riittdvaa, vaan osaamisen kehittdmisprosessien hallinta nousee kriittiseksi menestystekijaksi.
Osaamisen johtamisprosessien tarkeimpana tehtavana on turvata organisaation jatkuva kehittymi-
nen.

Tassa opinnaytetydssad osaamisen johtamisen teemaa lahestytaan ammatillisen opettajan asian-
tuntijuusosa-alueiden, kvalifikaatioiden ndkdkulmasta. Ammatillisen opettajan asiantuntijuus koos-
tuu neljasta kvalifikaatio-osa-alueesta: substanssiosaamisen-, pedagogisen osaamisen-, kehitta-
misosaamisen seka tydyhteisbosaamisen osa-alueet. Naiden kaikkien opettajan asiantuntijuuden
osaamisalueiden kehittdminen on ensiarvoisen tarkedéa koulutusorganisaation Kilpailukyvyn sailyt-
tdmisen kannalta. Asiantuntijaorganisaatiossa henkiloston osaamistarpeiden maarittaminen tapah-
tuu vision, strategian ja kehittdmisohjelmien kautta. Osaamisen johtaminen on keino tehda strate-
giaa nakyvammaksi organisaation eri tasoilla. Koulutusorganisaatioissa osaamisen johtaminen
tulisikin nostaa johtamisen painopistealueeksi.

Taman tutkimuksen empiirisen osan tarkoituksena on selvittdd osaamisen johtamisen nykytilaa
Savon koulutuskuntayhtyman hotelli-, ravintola- ja cateringalalla. Tutkimuksen avulla selvitetdan
myds koulutusyksikén ammatillisten opettajien kasityksia osaamisesta ja osaamisvajeista opettaji-
en kvalifikaatioalueilla. Tutkimuksen avulla pyritaan selvittdmaan yksikon osaamisen johtamisen
kehittdmiskohteita.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd hotelli-, ravintola- ja cateringalan koulutusyksi-
kossa vallitsee kehittamismydnteinen ilmapiiri. Kuitenkin yksikén esimiesten tulee antaa selva sig-
naali ja avaus osaamiskeskustelun kaynnistamiseen koko yksikén, tiimien ja yksildiden tasolla.
Yksikdssa tulevaisuuden osaamistarpeita tulee kartoittaa ja ennakoida systemaattisemmin. Osaa-
misen Kkartoittamisen tulee l&ahte& koko organisaation vision, strategian ja tavoiteohjelmien kautta.

Avainsanat
Osaaminen, osaamisen johtaminen, oppiva organisaatio, kvalifikaatiot
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Abstract

When it comes to maintaining organizational competitiveness, the significance of personnel skills
has been on the increase in the rapidly renewing and constantly changing working life. The accu-
mulated core competences that allow organizations to increase their competitive advantage in the
ever more demanding service industry markets have gained a more significant role. Intellectual
capital is the most pivotal resource an educational organization possesses. Changes in working life
and evolving professional skills requirements pose increasing demands for educational organiza-
tions. The existing know-how in the organizations is no longer sufficient; instead, managing skills
development processes has become a critical factor for success. The key function of skills man-
agement process is to ensure the continuous development of the entire organization.

This thesis approaches the theme of skills management from the vantage point of a vocational
teacher’s expertise areas, qualifications. The expertise of a vocational teacher is based on four
qualification subsets: core vocational skills, pedagogical skills, development skills and work com-
munity skills. Developing all these proficiency areas of teacher expertise is of utmost importance
for maintaining the competitiveness of an educational organization. In an expert-organization the
assessment for personnel competence needs is facilitated by means of organization’s vision, strat-
egy and development programs. Skills management is a means for making the strategy more visi-
ble on the various levels of the organization. Therefore, in educational organizations skills man-
agement should be given priority status in management.

In the empirical part of this study the aim was to find out the current status of skills management in
Savo Consortium of Education Hospitality and Catering unit. The study also clarifies the unit’s
teacher’s views on their competence and lack thereof, within their qualification subsets. Further-
more it attempts to reveal skills management development areas in the unit.

Based on the findings of the study it can be said that the general atmosphere towards develop-
ment within the Hospitality and Catering unit is positive. However, the managers of the unit need to
give a clear signal and suggestion for initiating discussion on skills both throughout the entire unit
as well as on team- and individual level. The future needs for skills should be outlined and predict-
ed more systematically within the unit. The skills charting should be implemented in the organiza-
tion’s vision, strategy and objective programs.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa osaamisen ja osaamisen johtamisen
nykytilaa ja merkitysta koulutusorganisaation toiminnan kannalta nyt ja tulevaisuu-
dessa. Kartoituksen nakokulmana kaytetd&dn ammatillisen opettajan kvalifikaatioita.
Tarkastelun kohteena on Savon koulutuskuntayhtyméan hotelli-, ravintola- ja catering-
ala.

Yhteiskunnallisessa kehityksessé on selkeasti ndhtévissa, etté yritystoiminnan paino-
piste siirtyy yhd enemmaén tuotannosta palveluihin ja tietotoimintaan, jossa tarkeim-
mat raaka-aineet ovat tieto ja osaaminen. Nain ollen ennen kaikkea koulutuspalveluja
tuottavissa organisaatioissa tiedon ja osaamisen merkitys kilpailutekijana korostuu
entisestadn. Tiedosta on kuitenkin pystyttava poimimaan oleellinen ja organisaation
tarpeita vastaava osa. Myos yritysten osaamispaaomaa on alettu tarkastella johdet-
tavana resurssina ja sen johtaminen on muuttunut strategiseksi johtamiseksi. Osaa-
mispaaoman tehokkaalla vaalimisella ja kehittdmisella voidaan vaikuttaa suoraan

tydn ja palveluiden tuottavuuteen seka tehokkuuteen. (Otala 2008, 11-12, 15, 35.)

Osaamisen johtaminen on hyvin ajankohtainen ja tarkea aihe organisaatioiden koko-
naisvaltaisessa kehittdmisessa. Elamme alati muuttuvassa yhteiskunnassa. Infor-
maatio, tyon tietointensiivisyys, organisaatiot ja verkostot, tieto- ja viestintatekniikka,
talouselama ja arvon luominen, globalisaatio, diversiteetti eli monimuotoisuus ja kan-
salaisyhteiskunta ovat merkityksellisia asioita nykyisessa tytelamassa. (Huotari,
Hurme & Valkonen 2005, 10-12.)

Taman paivan kilpailustrategioita ovat keskittyminen ydinasioihin, asiakaskeskeisyys,
tehokas verkostoituminen, nopea oppiminen seka nopea ja oikea ajoitus (Otala 2002,
24). Kansallinen kilpailukyky voidaan turvata jakamalla osaamisen kehittamisvastuu
yksilén, oppilaitosten, tydnantajan ja yhteiskunnan vastuulle. Kansalliseen kilpailuky-
kyyn vaikuttaminen on iso asia. Koko Suomen koulutuspolitikan on tuettava tata.

Jokainen oppilaitos voi kuitenkin osaltaan olla tekemésséa laadukasta tyota.

Palveluliiketoiminnan kehittAmisen haasteena on se, kuinka osaamista ja tietoa kye-
tdan kayttamaan palveluiden asiakassuuntautuneisuuden ja arvonlisaamisen kehit-
tamiseksi. Toisena haasteena on se, kuinka fyysisista tuotteista tai palveluista luo-
daan kokonaispalvelupaketteja. Talla hetkella voidaan puhua palveluyhteiskunnasta,

jossa tieto ja osaaminen ovat kehityksen polttoainetta. (Grénroos 2005, 11.)



Koulutustoiminta on yksi palveluliiketoiminnan muoto, jossa asiantuntijapalvelujen
tarjonta korostuu. Asiantuntijapalveluiden markkinointitoimenpiteiden suunnittelu ja
toteutus ovat hyvin haasteellisia. Palvelukuvauksista on pyrittava tekemaan mahdolli-
simman nakyvid, jotta asiakas tietda, mitd on ostamassa. Organisaatioiden ydin-
osaamisten madrittely auttaa rakentamaan palvelupaketteja. Koulutusorganisaatioilla
on edessdan suuria haasteita pyrkiessaan vastaamaan tdman paivan nuorten oppi-

mistarpeisiin.

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Ammatillisen koulutuksen merkitys ja asema korostuu taman vuosikymmenen aikana
niin Euroopan Unionin kuin myds kansallisen tason ohjelmajulistuksissa. Eurooppa
2020 - strategiassa painotetaan voimakkaasti yleissivistdvaa ja ammatillista koulu-
tusta keinona edistaa alykasta, kestavaa ja osallistavaa kasvua. Euroopan Unionin
komission tiedonannon mukaan ammatillisen koulutuksen on huolehdittava kahdesta
asiasta: silla on taytettdava Euroopan tamanhetkiset ja tulevat tietotarpeet ja samalla
lievennettava talouskriisin sosiaalisia vaikutuksia ja helpotettava kriisista toipumista.
Taman tavoitteen toteuttamiseksi Euroopan Unionin rakennerahastojen toimenpide-
ohjelmiin tulee jatkossa mainintoja mm. opiskelijoiden ja opetushenkildston liikkuvuu-
den lisdamisesta, likkuvuuden esteiden poistamisesta, joustavista opetusjarjestelyis-
td seka oppimistulosten ja tutkintojen tunnustamisesta. Erityisesti ndissa toimenpide-
ohjelmissa korostetaan helposti saatavissa olevaa ammatillista tdydennyskoulutusta,
joka sopii mahdollisimman hyvin eri elamantilanteissa oleville ihmisille. (Europe 2020

Strategy.)

Tyo6- ja arkielaman tieto-, taito- ja osaamisvaatimukset kasvavat ja muuttuvat entista
nopeammin. Ty6elamassa tarvitaan seka laaja-alaista sivistysta, kansalais- ja ela-
manhallintataitoja ettd monipuolista ja laajaa ammattiosaamista ja tybelamataitoja.
Laaja-alaisuuden ohella tarvitaan vahvaa ja syvallista ammattialakohtaista ammatti-
taitoa. Suomen keskeinen kilpailuvaltti on edelleen maailmanlaajuisesti poikkeukselli-
sen korkea osaaminen, tuotannon korkea jalostusarvo ja innovaatioiden nopea levit-
taminen sekd tuotantoon ettd palveluihin. Avainasemassa kilpailukyvyn yllapitami-
sessé ja kehittdmisessa on korkea, maailman kéarjen tasolla oleva koulutus- ja osaa-
mistaso. Osaamisessa ei ole kyse ainoastaan koulutustasosta, vaan myés opetuksen

laadusta. (Opetus- ja kulttuuriministerié 2010.)
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Osaavan tydvoiman saatavuuden turvaaminen muodostuu vaestdn ikéarakenteen
muutoksen takia yhd haastavammaksi. Ensi vuosikymmenen alusta aina vuoteen
2030 saakka tyoelamésta poistuvien maaréd tulee olemaan vuositasolla 11 000-12
000 henke& suurempi kuin tydikaan tulevien nuorisoikaluokkien koko. Ammatillisen
koulutuksen palvelukyvyn vahvistaminen edellyttad, ettd koulutuksen jarjestajilla on
kokonaisstrategia, jonka puitteissa toimintaprosesseja seka koulutus- ja kehittamis-
palveluita kehitetdén ja toteutetaan asiakkaiden tarpeiden pohjalta. Savon koulutus-
kuntayhtyman toimintastrategian mukaan keskeisia kehittamiskohteita tulevat ole-
maan koulutuksen tydelamavastaavuuden ja tydelamayhteyksien vahvistaminen,
koulutustarpeiden ennakointi, tyopaikalla tapahtuvan opiskelun jarjestaminen, yksildl-
listen koulutustarpeiden huomioon ottaminen koulutus- ja kehittdmispalveluiden
suunnittelussa ja toteuttamisessa, laadunhallinta, ammattiopistojen johtaminen ja
strategiatyd seka opetushenkiléstdon osaamisen hyddyntaminen ja kehittaminen. Sa-
von koulutuskuntayhtyméassa osaamisen kehittdmisella pyritddn huolehtimaan siita,
etta tydpaikalla on osaamisen kehittdmista motivoiva ja kehittymista tukeva ilmapiiri
seka siita, etta yksittdisen henkilon osaaminen vastaa hanen tyénkuvansa osaamis-
tarpeita. Henkiléstdon osaamista kehitetdaan vastaamaan tyéelaman ja opetuksen jat-
kuvasti muuttuvia tarpeita. Tama merkitsee ammatillisen opettajan kvalifikaatioiden

jatkuvaa tarkastelua ja kehittamista yhteiskunnan muuttuvissa olosuhteissa.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tama ylemméan ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyéna suoritettava tutkimus
on luonteeltaan kvalitatiivinen tapaustutkimus, jonka aiheena on selvittdd ammatilli-
sen opettajan kvalifikaatioiden merkitysta organisaation osaamisen johtamisen ken-
tédssa. Tutkimus toteutetaan Savon koulutuskuntayhtyman hotelli-, ravintola- ja cate-
ringalan yksikossa. Tyon tarkoituksena ja paatutkimuskysymyksina on selvittaa:

o millaisia kasityksia hotelli-, ravintola- ja catering-alan yksikdn opettajilla on osaa-
misen johtamisesta ammatillisen opettajan kvalifikaatioiden nakékulmasta.

o tyon tavoitteena on liséksi selvittdd, mik& on henkiléston ndkemyksen mukaan
hotelli-, ravintola- ja catering-alan yksikdn ydinosaamisen ja osaamisen johtami-
sen nykytila suhteessa edella mainittuihin kvalifikaatioihin, ja

o miten osaamisen johtamista voitaisiin kehittd& valituilla ammatillisen opettajan

osaamisalueilla.

Tutkimuksessa pyritdan selvittamaan henkildstén nakemyksia siitd, kuinka yksikon

osaamisen johtamisessa huomioidaan opettajien ammatilliset vahvuudet esimerkiksi



11
opetuksen suunnittelussa. Lisaksi tutkitaan millaista osaamisvahvuutta yksikosta 16y-
tyy. Toisaalta tavoitteena on myds selvittdd ndkemyksid yksikbn osaamisvajeesta ja
sita kautta loytad osaamisen kehittdmiskohteita. Yksikon henkildston nakemyksia
ammatillisen opettajan kvalifikaatioista verrataan tavoitteena olevaan osaamiseen.
Naméa osaamistavoitteet muodostuvat tyoeldmalahtdisistda ammatillisista kokonai-
suuksista yhdenmukaisesti hotelli-, ravintola- ja cateringalan valtakunnallisten tutkin-

non perusteiden kanssa.

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi ja tavoitteiden saavuttamiseksi oleellista on pe-
rehtya aihealueen ymparilta laadittuun teoriakirjallisuuteen sek& mahdollisiin aiempiin
aihealuetta koskeviin tutkimuksiin ja kehittdmishankkeisiin. Tamén pohjalta on tarkoi-
tus rakentaa tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Tutkimuksen tavoitteiden saavutta-
miseksi kohdeorganisaation henkildstéa haastatellaan, minka jalkeen haastatteluai-
neistot analysoidaan ja raportoidaan. Tahan tutkimukseen liittyy myods analysointiai-
neiston pohjalta suoritettava johtopaatdsten tekeminen ja toimenpide-ehdotusten

esittely.

Tutkimuskohteena on Savon koulutuskuntayhtyman matkailu-, ravitsemis- ja talous-
alan yksikkd Kuopiossa. Tutkimus rajataan koskemaan hotelli-, ravintola ja catering-
alan perustutkinnossa toimivia ammatinopettajia. Nain ollen tutkimuksen ulkopuolelle
rajautuvat seka matkailun ettéa kotityo- ja puhdistuspalvelujen perustutkinnoissa opet-
tavat opettajat.

Osaamisen johtamisesta, osaamispaaoman johtamisesta ja kehittdmisesta on tehty
lukuisia erilaisia opinnaytetoitd, pro gradu -tutkielmia sek& vaitoskirjoja. Valtaosa niis-
t& on tehty koskemaan tiettyd kohdeorganisaatiota. Tutkimuksissa on kaytetty hyvin-
kin erilaisia tutkimusmenetelmia ja niiden laajuudet ja tavoitteet vaihtelevat suuresti.
Myo6s opettajuuteen ja pedagogiikkaan liittyvia tutkimuksia on tehty vuosien saatossa
useita. Ammatillisen opettajan kvalifikaatioiden nakdkulmasta ei kuitenkaan ole tehty
kovinkaan monia tutkimuksia ainakaan viime aikoina. Seuraavassa taulukossa (tau-
lukko 1) on esitetty muutamia aihealueeseen liittyvid nimenomaan ammatillisen opet-

tajan osaamisen nakokulmasta laadittuja tutkimuksia.
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TAULUKKO 1. Aihealueeseen liittyvid aiempia tutkimuksia.

VUOSI | TEKIJA AIHE TAVOITE NAKOKULMA,
TUTKIMUS-
MENETELMA
2005 Havu, Evelii-  Opettajat oman tyonsd = Kartoittaa opettajien Kvalitatiivinen,
na johtajina. Sosiaali- ja kasityksia tiimityosta  teemahaastattelut
terveysalan opettajien ja tiimitydn opettami-
kasityksia tiimityosta. sesta.
2007 Mustakangas, Osaamisen johtaminen @ Kartoittaa johdon n&- = Kvalitatiiviset
Terhi koulutusorganisaatiossa kemyksid osaamisen  teemahaastattelut
— Case Merikoski johtamisesta ammatil-
lisessa koulutuskes-
kuksessa
2009 Lahtinen, Ikaantyvan opettajan Kartoittaa opettajien Kvalitatiiviset
Paivikki ammatillista kasvua ja  ja heidan esimiehien- teemahaastattelut
osaamista tukeva joh- sé kasityksia ikajoh-
taminen. tamisesta ja sen vai-

kutuksesta opettajan
ammatilliseen kas-
vuun ja tyéhon.

2010 Paaso, Aila Osaava opettaja 2010— = Kartoittaa ammatilli- Kvantitatiivinen
Korento, Kati 2020 sen opettajan osaa- Delfoi-tutkimus

mista ennakointitutki-
muksen avulla.

Havun (2005) pro gradu -tutkielma kohdistui sosiaali- ja terveysalan ammatillisiin
opettajiin. Tutkimuksessa ammatillisten opettajien kvalifikaatioista tarkastelun koh-
teena oli nimenomaan yhteistydosaaminen ja tiimityoskentelytaidot. Osaamista ol
tarkasteltu ammatillisen toisen asteen koulutuksen kontekstissa. Tutkimuksen mu-
kaan opettajien kasitykset tiimityon merkityksesta organisaation kehittamisessa olivat
yhdenvertaiset, mutta kasitykset siitd, kuka vastaa tiimitydn opettamisesta opiskelijoil-
le, ja missa sita pitéisi opettaa, vaihtelivat suuresti. Tutkimus osoitti myos, ettéa 10y-
tddkseen yhteisen paamaaran, on organisaation johdon luotava tydyhteison jasenille
luonnollisia keskustelun paikkoja hyvaksi kayttden esimerkiksi timeja. Tiimien ko-
koontumisessa pitdisi tutkimuksen mukaan painottua vapaa tai ohjattu keskustelu

hallinnollisen informaation sijaan.

Mustakangas (2007) kohdensi pro gradu -tutkielmansa Merikosken ammatillisen kou-
lutuskeskuksen esimiesten kasityksiin organisaation osaamisen johtamisesta. Tutki-
muksen tarkoituksena oli lisata tietoa koulutusorganisaation osaamisen johtamisesta.
Tutkimuksessa tiedon johtamiseen liittyvilla haastattelukysymyksilla pyrittiin selvitta-
maan tietovarantojen merkitysta osaamisen johtamisessa. Tutkimuksessa selvitettiin,
osaamisen johtamiseen liittyen, osaamisen johtamisen nakymisesta toiminnassa ja
ydinosaamisalueiden maarittelysta. Liséksi haastateltavilta selvitettiin osaamisen joh-

tamisen tulevaisuuden nakymid. Tutkimuksen johtopaatoksissa todetaan, etta Meri-
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kosken strategia- ja laatuty6 on tarkeda saada pikaisella aikataululla valmiiksi. Sa-
malla organisaatiossa voidaan keskittya osaamisen johtamiseen. Tutkimuksessa to-
dettiin, ettd organisaation ydinosaamisten maarittelysta olisi hyva lahtea liikkeelle.
Johtopaatoksissa korostettiin, ettd ydinosaamisten on oltava yhtenevia strategian
kanssa. Tutkimus osoittaa, ettd organisaation tietovarannot tulee kartoittaa ja pohtia
myds sita, kuinka hiljainen tieto saataisiin virtaamaan organisaatiossa. Organisaa-
tiokulttuuria olisi kehitettéva jatkuvaa oppimista tukevaksi. Henkilostoa tulisi kannus-
taa jakamaan osaamistaan. Tutkimuksen mukaan johdon esimerkkind toimiminen on

tarkeda osaamisen johtamisessa.

Lahtinen (2009) tutki akateemisessa vaitdskirjassaan ikaantyvan opettajan osaamista
ja ammatillista kasvua ammattikorkeakoulun kontekstissa. Tutkimuksen kohteena
olivat sosiaali- ja terveysalan opettajat ja heidéan esimiehenséa neljasta eri ammatti-
korkeakoulusta. Tutkimus osoittaa, ettd osaamisen jatkuvuuden turvaaminen on tar-
kedd. Asiantuntijuuden jatkuvuuden turvaaminen ja hiljaisen tiedon siirtyminen ovat
organisaatiolle keskeisimpia haasteita. Tutkimuksen mukaan ikaantyvan opettajan
osaamista pidetddn vahvana ja merkityksellisena voimavarana tyoyhteiséssa. Tutki-
muksessa korostuivat transformaalisen johtamisen nelja ulottuvuutta: ihmisen yksil6l-
linen kohtaaminen, alyllinen stimulointi, inspiroiva motivointi ja luottamuksen raken-
taminen. Tutkimuksessa naiden neljan ulottuvuuden merkitysta tarkasteltiin ik&anty-

van opettajan ammatillisen kasvun ja osaamisen tukena.

Paaso ja Korento (2010) toteuttivat Opetushallituksen ja Opetusministerion myonta-
man valtionavustusrahoituksen turvin "Osaava opettaja 2010-2020" kehittdmishank-
keen. Hankkeessa etsittiin paitsi yhteisia, myos erilaisia, laajan asiantuntijajoukon
nakemyksia ammatillisten opettajien tulevaisuuden osaamistarpeista ja alueista.
Hankkeessa keskityttiin tutkimaan ammatillisen opettajan ja ammattialan osaamisen
nykytilaa ja tulevaisuuden uhkia ja mahdollisuuksia. Tutkimuksessa kaytettiin sovel-
tuvin osin Helakorven (2004) ammatillisen opettajan asiantuntijuuskasityksen mukais-
ta osaamisalueiden maarittelyd. Tutkimus oli tulevaisuussuuntautunut Delfoi-
menetelmalla toteutettu laaja-alainen ennakointitutkimus. Delfoi-prosessissa ammatil-
lisen opettajan osaamisen ilmiétd argumentoidaan anonyymisti asiantuntijaverkosto-
jen kautta. Nain tutkittavaan ilmidon saadaan erilaisia nakokulmia ja vaitteita. Tutki-
mus tuotti laajaa alakohtaista tietoa ammatillisen opettajan kvalifikaatioiden nakokul-
masta. Tutkimusraportin mukaan tulevaisuudessa ammatillinen koulutus tarvitsee
joustavaa, kehittyvan tydidentiteetin omaavaa opetushenkilostdd, osaamisen johta-
miseen sitoutuneita esimiehid ja henkildstén oppimista tukevaa taydennyskoulutusta.

Raportin mukaan osaavat ammatilliset opettajat, osaavat opiskelijat ja osaava tyo-
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voima mahdollistavat yhdessa tulevaisuuden ammatillisen osaamisen ja Suomen

kilpailukyvyn sailymisen muuttuvassa globaalissa maailmassa.

1.3 Tutkimusnakdkulma ja — menetelma

Tutkimusstrategisesti maaritellen taméan tutkimuksen lahestymistavaksi valittiin ta-
paustutkimus eli Case Study, koska se soveltuu aivan erityisen hyvin kaytettavaksi
silloin, kun halutaan tuottaa yksityiskohtaista, intensiivista tietoa tai ymmartaa tarkasti
tutkimuksen kohteen tilannetta tutkimalla sitd omassa ympaéristossaan. Tapaustutki-
muksessa kokonaisvaltaisen ndkemyksen saavuttamiseksi kaytetdén ja yhdistellaan
my0s tyypillisesti erilaisia kvalitatiivisia eli laadullisia ja kvantitatiivisia eli maarallisia
tiedonhankintamenetelmid. Tapausta tutkimalla pyritdéan liséamaan ymmarrysta tie-
tysta ilmiosta pyrkimatta kuitenkaan yleistettavaan tietoon. Yleensa tapaustutkimus
valitaankin menetelmaksi, kun halutaan ymmartaa kohdetta syvallisesti ja huomioida
siihen liittyva konteksti: olosuhteet, taustat yms. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2009,
37-38, 53.)

Tapaustutkimukselle tyypillista on valita tutkimuskohteeksi yksittdinen tapaus, tilanne,
tapahtuma tai joukko tapauksia, joiden tarkastelussa kiinnostuksen kohteena ovat
usein prosessit. Yksittistapauksia pyritddn tutkimaan niiden luonnollisessa ymparis-
tossdén kuvailemalla yksityiskohtaisesti tutkittavaa ilmiota. Kuvailevat menetelmat
eivat valttamatta pyri selittamaéan ilmididen valisia yhteyksia, testaamaan hypoteese-
ja, tekeméan ennusteita, vaan tavoitteena on tutkimuskohteen ominaispiirteiden sys-
temaattinen, tarkka ja totuudenmukainen kuvailu. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara,
2010, 125-126.)

Tutkimusstrategiana tapaustutkimus on valjasti maarittyva, ja sitd voidaan toteuttaa
monen eri analyysimenetelman avulla. Tutkimuksessa voidaan yleisesti puhua tapa-
uksista (case), joilla viitataan yksittaisiin tutkimuskohteisiin, jotka yhdessa muodosta-
vat tutkimuksen keskitssa olevien tutkimuskohteiden suppeaan joukkoon. (Jyvéasky-

lan yliopisto.)

Tapaustutkimus soveltuu hyvin [Ahestymistavaksi, kun halutaan syvéllisesti ymmaéartaa
esimerkiksi tyontekijoiden valisia suhteita tai toimintaa organisaatiossa. Tapaustutki-
muksessa on tarkeampaa saada selville suppeasta kohteesta paljon kuin laajasta
joukosta vahan. Tapaustutkimuksessa tapaus ei ole otos jostakin isommasta joukosta

eika tutkimuksella pyrita tilastolliseen yleistamiseen. (Ojasalo ym. 2009, 52-53.)
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Haastattelu on aineistonhankintamenetelma, jossa tutkija osallistuu vuorovaikuttei-
sesti aineiston tuottamiseen. Haastattelutapoja voidaan tyypitella sen mukaan, mika
on tutkijan rooli vuorovaikutustilanteessa. Myds haastattelun rakenteita ja toteutusta-
poja on erilaisia ja erityyppisille haastatteluille on muodostunut omia kaytantdja. Eri-
laisia haastattelutyyppeja voidaan luokitella esimerkiksi haastattelijan ja haastatelta-
van vuorovaikutusasteen mukaan. Erotuksena sosiaalisia funktioita tayttavasta arki-
sesta keskustelusta tai vaikkapa sanomalehtijuttua varten tehtavasta tai psykologin
tekemasta haastattelusta, tutkimushaastattelulla on selkea padamaara: tutkimustehta-
van suorittaminen. Haastattelua siis kaytetaan tutkimusaineiston saamiseksi, ja ai-
neistoa puolestaan on tarkoitus analysoida ja tulkita tieteellisen tutkimustehtavan

selvittamiseksi. (Jyvaskylan yliopisto.)

Tutkimusmenetelmana tassa tapaustutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivisia teema-
haastatteluja, koska tutkimus liittyy organisaation toimintojen ja ihmisten tutkimiseen,
ja haastattelujen kautta toimijat eli ilmién asiantuntijat voivat kuvata ja selittaa ilmi6ta.
Vilkan (2009, 101) mukaan teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu antaa
tutkijalle mahdollisuuden poimia tutkimusongelmasta keskeiset aiheet ja teemat, joita
tutkimushaastattelussa olisi valttamatonta tutkimusongelmaan vastaamiseksi kasitel-
l&. Teemahaastattelua kaytetddn paljon kasvatus- ja yhteiskuntatieteellisessa tutki-
muksessa, koska se hyvin vastaa monia laadullisen tutkimuksen l&htékohtia.

1.4 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Tassa luvussa esitellddn tutkimukseen liittyvat keskeiset kasitteet. Kasitteita selven-
netaan, jotta lukijan on helpompi ymmartaa tutkimuksen teoriapohjaan liittyvaa sa-
nastoa. Toisaalta tutkimuksessa esiintyvien samankaltaisten kasitteiden selventami-
nen ja avaaminen tuo tutkimuksen avautumisen lukijalle helpommaksi. Késitteiden
selventaminen on tehty yhdistden laajempaa teoriakirjallisuutta. Taulukossa kaksi
(taulukko 2) on koottu tutkimuksen keskeiset kasitteet, ja ne lahteet, joihin tdssa tut-

kimuksessa kasitteiden avaamisessa paasaantodisesti tukeudutaan.
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TAULUKKO 2: Tutkimuksen keskeiset kasitteet

KASITE LAHDE
Osaaminen Otala, L. (2008)
Sydanmaanlakka, P. (2004)
Ydinosaaminen Sydanmaanlakka, P. (2007)

Hamel, G. Prahalad, C.K. (1994)
Viitala, R. (2005)
Kvalifikaatiot vaarala, R. (1995)
Keurulainen, H. (1998)
Helakorpi, S. (2005, 2010)
Kompetenssi Keurulainen, H. (1998)
Hanhinen, T. (2010)
Osaamisen johtaminen Sydanmaanlakka, P. (2007)
Otala, L. (2008)
Viitala, R. (2005)

Osaaminen on yksilGiden, timien, ryhmien ja organisaatioiden resurssia. Yksilon
osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta, verkostoista ja kontakteis-
ta, asenteesta sekd henkilokohtaisista ominaisuuksista, jotka auttavat selviytymaan
kulloisessakin tyotilanteessa ja joiden seurauksena on hyva tydsuoritus. Yksildiden
osaaminen muodostuu organisaation tai yhteison osaamiseksi, kun ihmiset jakavat,
yhdistavat ja kehittdvat osaamistaan yhdessa ja kun osaaminen muunnetaan yhtei-
seksi ndkemykseksi ja yhteiseksi toiminnaksi. (Otala, 2008.) Osaamisen siirtaminen
toimintaan on tarkeaa, koska vasta silloin, kun osaamisista sovelletaan kaytantoon,

voidaan puhua todellisesta osaamisesta. (Sydanmaanlakka, 2004, 150.)

Ydinosaaminen on kumuloitunutta organisaatiotason osaamista, jota organisaatio
pystyy hyddyntamaan nykyisessa tai tulevassa toiminnassaan tuottaessaan asiak-
kaalleen lisdarvoa. (Syddnmaanlakka, 2007, 144-145.) Hamel ja Prahalad (1994)
esittivat viitekehyksen ydinosaamiskonseptille ja sen, miten ydinosaamista voidaan
kehittdd. Heiddn mukaansa organisaation ydinosaamisen madrittely kaynnistaa
osaamisen kehittdmisen eri tasoilla organisaatiota. Ydinosaaminen muodostaa orga-
nisaation kilpailukyvyn ytimen. Hamelin ja Prahaladin (1994) nédkemysten mukaan
organisaatio tai yritys on nahtava, ei ainoastaan tuotteiden ja palveluiden portfoliona,
vaan myds osaamisen portfoliona. Viitalan (2005) mukaan strategiseksi osaamiseksi
voidaan kutsua sellaista osaamista, joka on organisaation valitun Kilpailustrategian
toteutumiselle elintarkeaa. Viitalan (2005) nakemyksen mukaisesti myds tassa tutki-

muksessa strateginen osaaminen kasitetaan organisaation ydinosaamiseksi.

Kvalifikaatiot ovat ominaisuuksia, jotka tekevat mahdolliseksi toimia tietyissd konk-

reettisissa tyOprosesseissa. TyOdssd vaadittavat kvalifikaatiot muuttuvat, koska ne
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ovat kiinteasti yhteydessa suoritettavaan tyohon. Yhteiskunnassa, ihmisissa, tyoela-
massa ja tydssa itsessddn tapahtuu muutoksia, jotka heijastuvat uusina kvalifikaa-
tiovaatimuksina. (Vaarala 1995, 36—39.) Tybeldmaosaamisen tavoitteena olevan on-
nistuneen tyosuorituksen ja sitd kautta tydorganisaation menestymisen |laht6kohtana
ovat siis tyoelaman vaatimuksista johdetut kvalifikaatiot. Kvalifikaatiot maarittelevat
tyosuorituksen siséllon ja tason. (Hanhinen 2010.) Tassa tutkimuksessa ammatillisen
opettajan kvalifikaatio ja kompetenssi kasitetdaan erillisiksi, mutta kuitenkin laheisesti
toisiinsa liittyviksi kasitteiksi. Kompetenssi on yksilon kognitiivisiin kykyihin ja affektis-
konatiivisiin valmiuksiin perustuva potentiaali suoriutua tyon vaatimuksista. Kompe-
tenssi on nain ollen tyontekijan osaamispotentiaalia, joka siséltéda yksilon kognitiiviset
kyvyt eli tiedot ja taidot seka affektis-konatiiviset valmiudet eli yksilon ominaisuudet,
joiden avulla han yllapitdd ja kehittaa kykyjaan ja valmiuksiaan. (Hanhinen 2010.)
Keurulaisen (1998, 46) mukaan kvalifikaatio eli ammattitaito on olemassa kun tyo-
elaman asettamat kvalifikaatiovaatimukset ja tydntekijan kompetenssi tietylla hetkella,

tietyssa kontekstissa kohtaavat.

Osaamisen johtaminen tarkoittaa Sydanmaanlakan (2007) mukaan sita, etta yrityk-
sen tai organisaation visioista, strategiasta ja tavoitteista lahtien maaritellaan organi-
saation ydinosaaminen ja muu tarvittava osaaminen. Taméan jalkeen on arvioitava,
mik& on osaamisen nykytaso verrattuna tavoitetasoon. Otala (2008) nékee, ettd kos-
ka tyd on yhd enemman tiimin, ryhman ja organisaation aikaansaannos, on osaami-
nenkin yhd enemman organisaation osaamista, sen osaamispddomaa. Osaamisen
johtaminen voidaan kuvata prosessina, jonka aikana organisaatiossa vahvistuu sen
ydinosaaminen. Tassa tutkimuksessa osaamisen johtamisen kasitetdan, Viitalan
(2005) nakemyksen mukaisesti, sisaltdvan kaiken sellaisen tarkoituksellisen toimin-
nan, jonka avulla yrityksen strategista osaamista vaalitaan, kehitetd&n, uudistetaan ja

hankitaan.

1.5 Tutkimusraportin rakenne

Tama tutkimus rakentuu seitsemésta luvusta. Johdantokappaleessa lukijalle esitel-
l&an tutkittavan ilmion taustalla olevia koulutusorganisaatioiden tulevaisuuden haas-
teina olevia asioita. Kappaleessa esitelladn myos tutkimuksen lahtdkohdat, tavoitteet
ja tarkoitus. Liséksi johdanto-osiossa tarkastellaan aiempia aihepiirin ympaérilta laadit-
tuja tutkimuksia. Johdantokappale sisaltdd selvityksen tutkimusnakokulman ja -
menetelmé&n valinnasta, tutkimuksen keskeisistd kasitteista sekad tutkimusraportin

rakenteesta.
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Toisessa luvussa esitellddn asiantuntijaorganisaatiota toimintaymparistona. Luvussa
esitellaan tutkimuksen kohteena oleva koulutusorganisaatio sekad hotelli-, ravintola- ja
cateringkoulutusalan erityispiirteita.

Tutkimuksen teoreettista viitekehysta kasitellaan luvuissa kolme ja nelja. Organisaa-
tiossa olevan osaamiseen ja osaamisen johtamiseen keskittyvan teoriaosuuden tar-
koituksena on luoda lukijalle kokonaiskuva siitd, kuinka merkityksellistd organisaation
olemassa olon ja kilpailukyvyn kannalta néaihin asioihin paneutuminen on. Liséksi
teorian on tarkoitus ohjata tutkijaa uuden tiedon etsinnassa ja jasentaa kerattya ai-
neistoa. Luvussa kolme kasitellddn ensin osaamista, organisaation ydinosaamista,
tiedon merkitysta seka ammatillisen opettajan kvalifikaatioita asiantuntijuuden luomi-
sessa. Luvussa neljd kasitelladn osaamisen johtamista strategisena ratkaisuna,

osaamispadaoman johtamisena.

Viidennessa luvussa, tutkimuksen empiirisessd osassa, paneudutaan tutkimuksen
metodologisiin l&htékohtiin, pohtien lahinnd laadullisen tutkimusmenetelman soveltu-
vuutta tassa tutkimuksessa. Tassa luvussa selvitetaan tutkimuksen kulku, aineiston
keraaminen, kasittely ja analysointi. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja

validiteettia.

Tybn kuudennessa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset haastatteluteemoittain
edeten ammatillisen opettajan kvalifikaatiojaottelun ja asiantuntijuusalueitten mukai-

sesti.

Seitsemannessa luvussa esitetdén tutkimuksen pohjalta syntyneet johtopaattkset ja
vastataan tutkimuksen alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Johtop&atdsten poh-
jalta esitetdan joitakin kehittdmisehdotuksia. Tassa luvussa huomioidaan myés teori-
an pohjalta syntyneita uusia asioita ja arvioidaan koko tutkimuksen merkityksellisyyt-

ta.
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2 ASIANTUNTIJAORGANISAATIO TOIMINTAYMPARISTONA

Asiantuntijaorganisaatioita on kaikilla aloilla, niin julkisella kuin yksityisellakin sektoril-
la, eivatkd ne mydskaan ole mikaan selked toisista organisaatioista erottuva ryhma
(Sipila 1991, 23). Asiantuntijaorganisaatio-kasite on vakiintunut kuvaamaan tietynlais-
ta organisaatiota varsinaisesti vasta 1990-luvulla. Tosin asia sindnsa on ollut tunnettu
jo aiemminkin. Esimerkiksi Schein (1991), pohtiessaan organisaation toimintakulttuu-
rin syntymista, huomioi yhdeksi vaikuttavaksi osatekijaksi nimenomaan osaamiseen

perustuvan auktoriteetin olemassaolon ja siihen pohjautuvan vallankayton.

Asiantuntijaorganisaatioita kuvaavat kuitenkin seuraavat yhteiset tunnuspiirteet:

o organisaatio tuottaa uutta tai olennaisesti jalostettua tietoa ja uusia ratkaisuja

o organisaation antamat neuvot ja ohjeet ovat standardoimattomia ja asiakkaan
tarpeisiin sopeutettuja

o organisaation henkilostdsta keskeinen osa on professionaaleja

o tydhdn liittyy runsaasti analysointia, monimutkaista ongelmanratkaisua ja suunnit-
telua

o henkiléston osaamistaso ja peruskoulutustaso ovat yleensé korkeita ja asiantunti-
jatehtavien

o organisaation henkiléstdmenot ovat pddomamenoja huomattavasti suuremmat

o organisaation riippuvuus henkildstéstd on suuri ja henkildiden korvaaminen on
vaikeaa

(Eklund 1992, 63 - 65; Sipila 1991, 23.)

Paaosa asiantuntijoiden tekemaéasta tydstd on uuden tiedon soveltamista ja kehitta-
mista. Asiantuntijaorganisaatioiden keskeinen padoma onkin asiantuntijoihin sitoutu-
nut aineeton erikoisosaaminen, tiedot ja taidot (asiantuntijuus), joista asiakkaat ovat
valmiita maksamaan ja, jota pyritaan kehittdmaan ja johtamaan siten, etta organisaa-
tio voi tarjota sen pohjalta asiakkaalleen parasta mahdollista lisdarvoa. (Hynninen
2005, 87.)

Asiantuntijaorganisaatiolle tyypillistd on ettd, esimiehet ovat itse myds asiantuntijoita
ja nousevat esimiesasemaan usein tyoryhman sisélta, joskus vastentahtoisestikin.
Asiantuntijat arvostavat toisissaan ennen kaikkea asiantuntijuutta, mutta esimiesroo-
lissa on kuitenkin oltava oman yksikkénsa tehtavakentan generalisti ja talléin on
mahdollista hallita vain vahdisessa maarin alaistensa erikoisalueita. (Viitala 2007,
275.)
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Viitala ndkee teoksessaan Johda Osaamista (2005), ettd asiantuntijaorganisaation
olennaiseksi tunnuspiirteeksi nousee se, etta tyontekijat ovat paitsi luovia ja innovatii-
visia, my0s kykenevia toteuttamaan kehitetyt innovaatiot. Kuitenkaan jokaisen ei tar-
vitse asiantuntijaorganisaatiossa hallita kaikkea, vaan eri osaamisia ja kykyja hallitse-
vat tyontekijat tulee yhdistaa osiksi tyotiimeja. Nain tiimien kautta organisaatio voi

saavuttaa vahvan kollektiivisen osaamisen.

2.1 Savon koulutuskuntayhtyma

Savon koulutuskuntayhtyma on kahdeksan Pohjois-Savon kunnan muodostama kun-
tayhtymd, jonka perustehtdva on tuottaa ammatillista toisen asteen koulutusta, ai-
kuiskoulutusta seka lukiokoulutusta Pohjois-Savon alueella. Kuntayhtymalla on opis-
kelijoita ammatillisessa koulutuksessa lahes 5700, aikuiskoulutuksessa 1800 ja oppi-
sopimuskoulutuksessa noin 2000. Lisdksi Varkauden lukiossa opiskelijoita on lahes
400. Kuntayhtymén palveluksessa on henkilostba lahes 1100. Savon koulutuskun-
tayhtyma on valtakunnallisestikin katsottuna erittdain merkittavd ammatillisen koulu-
tuksen tarjoaja — erds Suomen suurimmista mitattaessa sitten taloudellisilla tai opis-
kelijamaariin liittyvilla mittareilla. Savon koulutuskuntayhtyman ylintd paatdsvaltaa
kayttaa yhtymavaltuusto. Yhtyméavaltuustossa on Kuopiosta neljd, Varkaudesta kol-
me, lisalmesta ja Siilinjarvelté kaksi ja muista kunnista yksi jasen kustakin jasenkun-
nasta. Yhtymahallitus vastaa kuntayhtyman hallinnosta ja taloudesta seka yhtymaval-
tuuston paatdsten valmistelusta, taytédntéénpanosta ja laillisuuden valvonnasta. Halli-
tus valvoo yhtyméan etua, edustaa kuntayhtyméaa ja kayttaa sen puhevaltaa. Seuraa-
van sivun kuviossa 1 (kuvio 1) on kuvattu Savon koulutuskuntayhtyman hallinto ja

organisaatio.
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KUVIO 1. Savon koulutuskuntayhtyman organisaatio (Savon koulutuskuntayhtyma.)

Kunnallisena toimijana Savon koulutuskuntayhtyman toimintaa ohjaa kuntalaki, jonka
mukaan yhtymavaltuusto hyvaksyy hallinnon jarjestamiseksi tarpeelliset johtosaan-
not, joissa maarataan kunnan eri viranomaisista ja niiden toiminnasta, toimivallan
jaosta ja tehtavista. Savon koulutuskuntayhtymén johtoryhmén kokoonpano ja tehta-
vat ovat madritelty yhtyman hallintosaanndssa. Kuntayhtyman johtoryhmén puheen-
johtajana toimii kuntayhtyman johtaja. Kuntayhtyméan johtoryhma tydskentelee yhty-
mahallituksen alaisuudessa. Kuntayhtyman johtaja nimeaa johtoryhman jasenet.

2.1.1 Hotelli-, ravintola- ja cateringala

Ammattikoulutus muodostuu ammatillisista perustutkinnoista ja lisdkoulutuksena suo-
ritettavista ammatti- ja erikoisammattitutkinnoista. Seka nuoret ettd aikuiset voivat
opiskella samoihin ammatillisiin perustutkintoihin. Ammatillinen lisa- ja taydennyskou-
lutus on mahdollista tyéuran eri vaiheissa. Sekda ammatillinen peruskoulutus etta lisa-
koulutus ovat tutkintoon tahtaavaa koulutusta. Opiskelu tapahtuu paitsi oppilaitoksis-
sa, myds lisdantyvassa méaarin tyopaikoilla ja verkko-oppimisymparistissa. (Opetus-
hallitus.)

Hotelli-, ravintola- ja catering-alan perustutkinnon suorittaneella opiskelijalla tulee olla
monipuolista alan perusosaamista. Hanen on kyettdva palvelemaan suomalaisia ja

ulkomaisia asiakkaita ja pystyttava toimimaan eri liikeideoilla toimivissa yrityksissa ja
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toimipaikoissa majoitus- ja ravitsemispalvelutehtavissa. Perustutkinnon tavoitteena
on saada alalle palveluhenkisia, vastuullisia, oma-aloitteisia, luotettavia ja yhteistyo-
kykyisia tyontekijoita. Perustutkinnon suorittaneella opiskelijalla on oltava hyva tyon-
tekijan aseman ja tygelaman tuntemus. Han noudattaa alan sopimuksia, sdadoksia ja
yhteiskunnallisia velvollisuuksia. Hanella on oltava hyvat kaytostavat, hanen on olta-
va suvaitsevainen ja kunnioitettava eri kulttuureista tulevia ty6tovereita ja asiakkaita.
Hotelli- ravintola- ja catering-ala on kansainvalinen ala, jolla edellytetddn ammat-
tisanaston hallintaa vierailla kielilla ja muutenkin eri kulttuurien tuntemusta. Perustut-
kinnon suorittaneen opiskelijan on hallittava alan perusvalmiudet ja hanen on lisaksi
erikoistuttava asiakaspalvelun, hotellipalvelujen tai ruoanvalmistuksen tehtéviin. Ho-
telli-, ravintola- ja cateringalan ammatillisessa perustutkinnossa ammatillisten opinto-

jen laajuus on 90 opintoviikkoa. (Opetushallitus.)

Hotelli-, ravintola- ja cateringalan perustutkinnon laajuus on 120 opintoviikkoa, ja tut-
kinnon suoritusaika on keskimaarin kolme vuotta. Savon koulutuskuntayhtymassa
hotelli-, ravintola- ja cateringalan perustutkintoon johtavaa koulutusta tarjotaan Kuo-
pion ja Varkauden yksikdissa. Kuopion yksikdssa, Sammakkolammentie 2:ssa, koulu-
tusta tarjotaan kaikissa koulutusohjelmissa, eli kokin, tarjoilijan ja vastaanottovirkaili-
jan koulutusohjelmissa, Varkaudessa ainoastaan kokin koulutusohjelmassa. Opetus-
ja ohjaushenkilostéd Savon koulutuskuntayhtyman matkailu- ja ravitsemisalalla on
talla hetkelld noin sata henkilod. Valtaosa henkildstosta tydoskentelee nimenomaan
hotelli-, ravintola- ja cateringalan perustutkinnon opetus- ja ohjaustydssa.

Hotelli-, ravintola- ja cateringalan tyot vaativat myodnteista palveluasennetta, yhteis-
tyokykya ja ammatin keskeisten tietojen ja taitojen hallintaa. Alalla korostuu ihmisten
valinen vuorovaikutus. Jokainen alalla toimiva tyontekija on osa palveluketjua ja vai-
kuttaa osaltaan asiakastyytyvaisyyteen ja tydyhteison toimintaan ja ilmapiiriin. Osaa-
misen painopistealueita ovat asiakaspalveluosaaminen ja yhteistyd- ja tiimityotaidot.
Toimialan kokonaiskasvun ja sen yritysten ja toimipaikkojen lukumaaraisen kasvun ja
menestyksen edellytyksena on hyva liiketaloudellinen tulos. Tuloksen syntymiseen
vaikuttaa jokainen henkildsté6n kuuluva. Yrittajyyden ja siihen liittyvien perustaitojen
mm. yrityksen perustamisen, liikeidea- ajattelun ja markkinoinnin perusteiden tulee
olla osa jokaisen alalla toimivan perustaitoja. Kansainvalisyys nakyy alan henkiloston
ja asiakkaiden kulttuuritaustassa ja kulutustottumuksissa. Majoitus- ja ravitsemisalan
eri tyotehtavissa tydskentelee maahanmuuttajataustaisia henkil6itd eri ammateissa.
Kansainvalistymisen seurauksena henkilostoltéa vaaditaan hyvéé ja monipuolista kieli-
taitoa ja eri kulttuuritaustaisten henkildiden valistd yhteistoimintaa ja kulttuurien ym-

martamista. Alan nopea tekninen kehitys edellyttad, etta jokaisen alalla tytskentele-
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van on osattava kayttaa tydssaan monipuolisesti tietotekniikkaa. Tietotekniikka ja
internet ovat hotelli-, ravintola- ja cateringpalvelujen varaus-, myynti- ja tilauskaytan-
t6jen perusta. Reseptiikan, tavaroiden tilaustoiminnan ja logistiikan hallinta korostuvat
alalla erityisesti. Myds markkinointi ja erilainen raportointi ja muu toiminnan seuranta
tapahtuvat useimmiten sahkoisten viestimien valityksella. lImastonmuutoksen torju-
minen on yhteinen haaste, joka edellyttda toimia myds talla alalla. Yritysten ja julkisen
sektorin toiminnassa korostuvat ymparistoystavalliset toimintatavat ja energiatehok-
kuus. Alan toimintaymparistdjen koko henkilostd vaikuttaa naihin asioihin. (Opetus-
hallitus.)

Hotelli-, ravintola- ja cateringalan tutkinnon perusteiden arvopohjasta lahtevat osaa-
misvaatimukset on pyritty tutkinnon perusteissa rakentamaan tyoelamalahtoisiksi
kokonaisuuksiksi, tutkinnon osiksi. Alan osaamisvaatimukset ja — haasteet seka ar-
voperusta toimivat myds ammatillisen opettajan asiantuntijuuden lahtékohtana. Sa-
von koulutuskuntayhtymassa matkailu- ja ravitsemisalan osaamisenhallintajarjestel-
man osaamiskartoituksetkin on rakennettu tutkinnon perusteista lahtevien laajojen

tydeldmakokonaisuuksien mukaisiksi.
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3 OSAAMINEN

Erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa, jollaisena koulutuspalveluja tuottavaa organi-
saatiota voidaan pitaa, tulevaisuuden menestys riippuu henkiléstdon osaamisesta, sen
hyddyntamisesta ja kehittamisesta. Organisaatioiden on uudistuttava ja kehityttava
parjatdkseen kovassa kilpailussa. Taméa tarkoittaa koko henkiléstdn osaamisen ja
toimintatapojen jatkuvaa kehittamista. Kilpailukyvyn ja osaamisen valilla on selkea
riippuvuussuhde. (Hyppanen 2007, 96.)

Hyppasen (2007, 97) mukaan osaaminen on tietoa, taitoa ja tahtoa. Hanen mukaan-
sa osaamista voidaan hankkia joko henkilostéa kehittamalla tai uusia osaajia rekry-
toimalla. Sydanmaanlakka (2004, 150) nakee osaamisen organisaatioissa muodostu-
van tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksesta ja kontakteista, jotka mahdollista-
vat hyvan suorituksen tietyissa tilanteissa. Edelleen Sydanmaanlakan nakemyksen
mukaan tieto on siis vain yksi osa osaamista. Asenne on tarked osa osaamista ja
siihen kuuluu olennaisena motivaatio kayttda omia taitojaan. Kokemukset ovat myos
oleellinen osaamisen osa. On paljon sellaista osaamista, joka edellyttad laaja-alaista
kokemustaustaa ennen kuin siité voi kehittya aitoa ja todellista osaamista. Tama on
totta etenkin johtamisosaamisen suhteen. Myds kontaktit Sydanmaanlakka (2004,
150) nakee tarke&dnd osaamisen osa-alueena. Verkostojen rakentaminen ja niiden
hyddyntaminen on organisaatioille ja etenkin johtajille tarkedd. Sydanmaanlakan
(2004, 150) mukaan osaaminen nakyy konkreettisen toiminnan kautta; organisaation
kyvysséa toimia tehokkaasti tietyssa tilanteessa. Tamé& on yksi organisaatioiden toi-
minnan elinehto; osaamisen siirtdminen konkreettiseen toimintaan. Tietdmisen, ym-
martamisen ja soveltamisen valilla on suuri ero. Vasta silloin, kun sovelletaan jotakin
kaytantoon, voidaan puhua todellisesta osaamisesta. Tama ajatusmalli on hyvin
ajankohtainen talla hetkelld, kun julkisuudessa puhutaan paljon nimenomaan amma-
tillisten opettajien patevyysvaatimuksista. Eri osapuolilla; koulutuksen jarjestajilla,
opetushallituksella ja ammattiyhdistysliikkeella on erilaiset nakemykset ammatillisen
opettajan osaamisen ja patevyyden mittareista. Nakemyseroja on syntynyt lahinna

koulutuksen ja tyokokemuksen vaikuttavuudesta arvioitaessa ammatillisen opettajan
patevyytta.

Yksilotason osaamisista kaytetddn monia erilaisia kasitteitd, kuten taidot, patevyys ja
kyvykkyys tai valmius. Garavan ja McGuire (2001) ovat méaritelleet kyvykkyyden
(capability) viittaavan l&hinna laajempiin ty0elaméassé tarvittaviin metataitoihin, el

tybeldmassa toimialasta tai tehtavasta riippumatta tarvittaviin osaamisiin. Patevyyden
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he nékevat viittaavan johonkin nimenomaiseen tydtehtavaan liittyviin valmiuksiin.
Kuitenkin puhekielessa naiden kasitteiden merkitys yleensd menee sekaisin. Tyoteh-
tavien edellyttamista valmiuksista kaytetddn suomen kielessa lahinna sanoja kompe-
tenssi, patevyys tai ammattitaito. Yksilon osaaminen ja ammattitaito sen sijaan muo-
dostuvat tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksesta, verkostoista, kontakteista,
motivaatiosta sek& henkilokohtaisista ominaisuuksista ja valmiuksista. Tiimitason
osaamisella kasitetaan tiimissa toimivien yksildiden ja koko tiimin yhteista osaamista.
Osastotasolla osaaminen koostuu laajemmista osaamisalueista ja osaaminen on
yleisemman tason osaamista. Organisaatiotason osaaminen on abstraktimmin kuvat-
tua yleisemman tason ydinosaamista. (Hatbnen 2004, 13; Otala 2008, 47-53; Sy-
danmaanlakka 2007, 148; Viitala 2005, 113.)

Yksittdisen henkilén nakdkulmasta osaaminen on olennainen osa tehtavista suoriu-
tumista. Vaadittava osaaminen hankitaan peruskoulutuksen, henkiléstokoulutuksen ja
tybkokemuksen keinoin. Kun osaaminen ymmarretddn henkilon tietojen ja taitojen
soveltamiseksi tydssa, niin siihen liittyy l&heisesti myds henkilon tydmotivaatio ja —
tyokyky. Se vahvistaa tytkykya ja toisaalta hyva tyokyky on edellytys tydssd menes-
tymiselle ja ammatilliselle kehittymiselle. Palkitsevassa ilmapiirissa omien kykyjen ja
taitojen kayttaminen lisaa mielekkyyden kokemuksia ja kehittymismydnteisyytta seka
sitoutumista tehtdvaan ja koko organisaatioon. Tyon hallittavuuteen ja mielekkyyteen
liittyvat kokemukset ovat laheisesti osa henkilon elaménhallintaa.

Elinkeinoelaman keskusliiton tulevaisuusluotaimessa (2006) on nahty tulevaisuuden-

kuvana ammattiryhmien rajojen hamartyvan. Yritysten tarvitsema osaaminen muo-

dostuu tiedoista ja taidoista, arvoista ja asenteista sekd verkostoista. Tasmallisesti

maaritellyt ammattirajat poistuvat eikd henkiléston luokittelua eri henkiléstoryhmiin

nahda enda tarkoituksenmukaisena. Osaamisessa korostuu monitaitoisuus ja moni-

tieteisyys. Tiedon ja oppimisen kasityksiin viitaten tyon ja osaamisen kehittamisen ja

arvioinnin perustana korostuvat tana paivana seuraavat perusolettamukset:

o o0saaminen on seké yksilbllisté ettd yhteisollista (kollaboratiivinen oppiminen, kol-
lektiivinen asiantuntijuus)

o o0saaminen on seka koulutuksen etté informaalin kokemisen ja kehityksen tulosta
(kokemuksellinen oppiminen)

o 0saaminen ei ole vain tietamista, vaan laajempaa tekemisen hallintaa, jossa sosi-
aalinen vuorovaikutus painottuu aiempaa enemman (tiimioppiminen)

o 0Saaminen on joustavuutta, epavarmuuden sietoa ja muutoshalukkuutta

o 0saaminen on jatkuvaa arviointia ja kehittAmista ja sita seka itsearvioidaan etta

arvioidaan ulkoisesti
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o o0saaminen on kontekstisidonnaista (trialoginen oppiminen) ja sen arviointi on
arvosidonnaista ollen yhteydessa toimintakulttuuriin

(Elinkeinoelaméan keskusliitto 2006.)

3.1 Organisaation ydinosaaminen

Ydinosaamisella tarkoitetaan organisaatiolle tyypillista, laaja-alaisesti omaksuttua
osaamista, joka tekee organisaatiosta ylivertaisen ymparistossaan. Se on vaikeasti
korvattavissa tai kopioitavissa ja sen elinkaari on pitkd. Se tuottaa organisaatiolle
merkittavaa kilpailuetua. Merkittavatkaan teknologian ja palveluiden muutokset eivét
poista sen tarvetta. Sita voidaan jalostaa jatkuvasti ja soveltaa uusiin palveluihin.
Ydinosaaminen tuottaa merkittdvaad hyotyd asiakkaille. Se rakentaa perustan koko
organisaation ja henkiloéston osaamisvaatimuksille. Ydinosaamisella tarkoitetaan sel-
laista osaamista, jota voidaan soveltaa organisaation toiminnan kaikilla tasoilla. Ydin-
osaaminen koskettaa jollakin tavoin yhtaldisesti kaikkia organisaation jasenia, yksi-
koita ja tehtavia. Se erottaa organisaation muista, eli se on jotakin tietylle organisaa-
tiolle tyypillistd ja "meilld” kehitettyd osaamista ja se kertoo aina jotain myos organi-
saation identiteetista. Ydinosaaminen voidaan nahda organisaation strategisena ty6-
valineena. Sen maaritteleminen pakottaa ajattelemaan organisaatiota kokonaisuute-

na ja ottamaan huomioon kaikki sen tyontekijaryhmat. (Haténen 2004, 18.)

Viitala (2005, 63) esittaa yrityksen ydinosaamisen tai ydinkyvykkyyden strategiseksi
osaamiseksi, joka on valitun kilpailustrategian toteutumiselle elintdrkedd. Aiemmin
strategiassa maariteltiin se, mita yritys aikoo tehda saavuttaakseen kilpailuetua. Nyt
on sen lisdksi kysyttava, minkalaisen osaamisen varassa tuo tekeminen voi onnistua.
Yhden selkedn kuvauksen organisaation strategisesta osaamisesta ovat tehneet
Long ja Vickers-Koch (1995). Heidan mukaansa yrityksen tai organisaation menes-
tyksen kulmakivet muodostuvat kolmesta padkomponentista: ydinosaamiset, strate-
giset prosessit ja ydinkyvykkyydet. Ydinosaamiset he maarittelevat sellaisiksi erityis-
tietamykseksi ja — taidoksi, joka erottaa yrityksen muista markkinoilla olevista kilpaili-
joista. Se, ettéa yritykselld on erilaista tietoa ja osaamista, ei kuitenkaan viela ratkaise
yrityksen menestystd markkinoilla. Ydinosaamiset on kyettavad kanavoimaan menes-
tykselliseksi liiketoiminnaksi. Kanavointi tapahtuu strategisten prosessien varassa.
Strategiset prosessit ovat niitd prosesseja, joiden kautta organisaatiossa oleva
osaaminen saadaan siirretyksi tuotteisiin, palveluihin ja muihin lopputuloksiin, joita
asiakkaat ja muut sidosryhmaét arvostavat. Vasta ydinosaamisten ja strategisten pro-

sessien yhteisvaikutuksesta syntyy organisaation ydinkyvykkyys. Sen varassa orga-
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nisaatio sailyy ja parjdd markkinoilla. (Viitala 2005, 63—68) Samoilla linjoilla on Ka-
mensky (2000, 243), kun han maarittaa ydinpatevyyden ominaisuuksia:
o Yydinpatevyys perustuu osaamiseen
o Yydinpatevyytta on vaikea kopioida
o Yydinpatevyys on pitkaaikaisen oppimisen tulos
o Yydinpatevyytta voidaan jalostaa
o ydinpatevyys on strategisesti yritykselle merkittava

Helakorpi (2004) tukeutuu kasityksesséan organisaation ydinosaamisesta Nonakaan
& Takeuchiin (1995): ydinosaaminen voidaan maaritella todelliseksi strategiaksi, jolla
tarkoitetaan sellaista yksilon, tydryhman, yrityksen tai alueellisen osaamistihentyman
jalostusverkkoon antamaa kontribuutiota, jonka kyseinen yksilo, tydryhma, yritys tai

alueellinen osaamistihentyma hallitsee parhaiten maailmassa.

Ydinosaamisella tarkoitetaan yhdistelmaa kyvyista ja teknologioista, jotka mahdollis-
tavat jonkin edun tarjoamisen asiakkaille ja jotka vaikuttavat useiden johtavien tuot-
teiden tai palvelujen taustalla. Ydinosaaminen avaa laajan toimintamahdollisuuksien
alueen, seka mahdollistaa paasyn hyoddyntamaan tulevaisuuden mahdollisuuksia.
Ydinosaaminen voi tarkoittaa toisaalta yksilon osaamista, mutta useimmiten silla tar-
koitetaan organisaationaalista kyvykkyytta. Kehittamalla ydinosaamista voidaan vai-
kuttaa yrityksen mydhempdaan kasvuun ja kykyyn erilaistaa tuotteita. Ydinosaamisen
kehittdminen vaatii aina esimiesten ja johdon tuen. (Hamel & Prahalad 1994, 217 —
228).

Hamelin ja Prahaladin (1994, 231) mukaan tulevaisuuden ydinosaamisten maarittelyn
tulisi olla valitttmassa yhteydessa organisaation tulevaisuuden tahtotilaan, visioon.
Esimerkiksi Collins ja Porras (1991) kuvaavat vision muodostumista neljasta toisiinsa
yhteyksissé olevasta elementista: vallitsevista perusolettamuksista ja organisaation
olemassaolon tarkoituksesta sekd missiosta ja elavasta tavoitetilan kuvaamisesta.
Naista kaksi ensimmaista osa-aluetta on selvitettdva analyysin ja itsetutkiskelun kaut-
ta, kun taas kaksi jalkimmaista nousevat esiin kahden ensimmaisen suhteuttamisesta
toimintaympariston kehityssuuntiin. Collinsin ja Porrasin (1991) mukaan aito visio ei
ole ensisijaisesti aito kuvaus mahdollisesta tai todennakdisesta tulevaisuudesta, vaan
johdon ja yleisesti koko organisaation valitsema tulevaisuuden tavoitetila. (Collins &
Porras 1991, 32.) Visionsa méarittelyssa organisaatio voi soveltaa lukuisia erilaisia
sovelluksia. Tarke&a on kuitenkin tiedostaa, ettd mita tahansa sovellusta kaytettaes-

sa yrityksen tulevaisuuden tahtotilaa, eli visiota ei tule maaritella tyhjiossa, vaan yh-
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teistydssa organisaation eri tasojen kanssa. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000,
51.)

Organisaation visioon perustuva ydinosaamisen maarittely tarjoaa lahtékohdan
osaamisen johtamisen suuntaamiselle yleisemmalld tasolla. Koulutusorganisaation
kuten Savon koulutuskuntayhtyméan ydinosaamista on oppimaan oppimisen kaynnis-
tdminen. Uusissa ammatillisen koulutuksen tutkinnon perusteissa tamé& maaritellaan
elinikaisen oppimisen avaintaidoksi. Uudet ammatillisen koulutuksen tutkinnon perus-
teet, eli entiset opetussuunnitelmat, ovat muuttuneet ainesisaltdisista maarittelyista
osaamispainotteisiksi kokonaisuuksiksi, osaamisen johtamiseksi. Tama tekee tule-
vaisuuden opetuksen johtamisen, suunnittelun seka jarjestamisen osalta haastavaksi,
koska seka opettajuudessa ettd opettajuuden ohjaamisessa siirrytddn osaamisen
johtamisen haastavaan maailmaan. Opetuksen johtaminen on Savon koulutuskun-
tayhtymankin ydintoimintaa seka nain ollen johtamismallin ydin. Tulevaisuudessa yha
enemman ammatillisessa koulutuksessa tutkintojen perusteet ja koulutuksenjarjesta-
jien tutkintokohtaiset opetuksen toteuttamissuunnitelmat korostavat pedagogisen
johtamisen merkitysta organisaation kilpailukyvyn kannalta. Tama edellyttdd myos
Savon koulutuskuntayhtyman pedagogisessa toiminnassa, kehittdmisessa ja johta-
misessa tydyhteisdn jokaisen jasenen sitoutumista kasvatus- ja opetusvastuuseen,
sitoutumista yhteisiin toimintaperiaatteisiin seka avoimen ja keskustelevan ilmapiirin

luomista.

3.2 Osaaminen ja tieto

Aineeton paaoma — esimerkiksi osaaminen, organisaation prosesseihin sitoutunut
tieto ja suhteet sidosryhmiin — on tarke&a erityisesti tietointensiivisissa palveluyrityk-
sissa, kuten koulutusorganisaatioissa. Yritysten ja julkisen sektorin organisaatioiden
menestyminen riippuu suurelta osin niiden aineettomasta padomasta — esimerkiksi
henkildstbn osaamisesta, suhteista asiakkaisiin, liketoimintaprosesseista ja immate-
riaalioikeuksista — seka kyvystad hyddyntad sita. Aineettoman paaoman merkitys on
suuri lahes kaikilla toimialoilla. Aineeton pddoma voidaan jaotella kolmeen osa-
alueeseen: inhimilliseen pddomaan, suhdepdaomaan ja rakennepddomaan. Taulu-
kossa kolme (taulukko 3) on havainnollistettu aineettoman padoman muodostumista

kolmesta osa-alueesta.
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TAULUKKO 3. Aineettoman pddoman jakautuminen

INHIMILLINEN PAAOMA SUHDEPAAOMA RAKENNEPAAOMA
- 0saaminen - suhteet asiakkaisiin - arvot ja kulttuuri
- henkildominaisuudet - suhteet muihin sidos- -  tyGilmapiiri
- asenne ryhmiin - prosessit ja jar-
- tieto - maine jestelmét
- koulutus - brandit - dokumentoitu tieto

- yhteistydsopimukset immateriaalioikeudet

Viitalan (2005, 35) ndkemyksen mukaan inhimillinen pddoma sisaltda organisaation
jasenten tiedot, taidot ja kokemukset. Hanen mukaansa se siséltaa nakyvaa ja naky-
matonta tietoa. Viitala korostaa edelleen, etta taman paddomaeran vaaliminen johdat-
taa kysymaan, onko organisaatiossa oikeanlaisia osaajia palveluksessa ja miten or-
ganisaatio pyrkii kehittamaan heidéan osaamistaan tulevaisuuden varalle. On kuiten-
kin muistettava, ettd inhimillinen pddoma on yksittaisten henkildiden omistamaa, joten

organisaatio ei voi taysin hallita sita.

Aineettoman p&&oman toiseen osa-alueeseen, suhdepddomaan, kuuluvat erilaiset
aineettomat asiat organisaatioon ja sen ulkopuolisiin sidosryhmiin liittyen, kuten asia-
kastyytyvaisyys. Suhdepdadoman on sanottu olevan organisaation omistamaa. Kui-
tenkin monet siihen siséltyvat aineettomat resurssit, kuten asiakassuhteet, ovat yksit-
taisten henkildiden luomia. Liséksi ne ovat myds sidoksissa kyseisiin henkil6ihin.
Suhdepééomalla tai sosiaalisella pAdomalla, kuten sitd myds nimitetdan, on Kriittinen
merkitys organisaation kilpailuedun saavuttamisessa; hyvat ja luottamukselliset suh-

teet ovat vaikeasti kopioitavissa tai siirrettavissa. (Viitala 2005, 31-38.)

Rakennepaaomaan sisaltyvat organisaation "omistamat” asiat. Naitd ovat arvot ja
kulttuuri, tydilmapiiri, prosessit, dokumentoitu tieto seka immateriaalioikeudet. Vaikka
rakennepadoman komponentit ovat organisaation omistamia, ne ovat useimmiten
tydntekijoiden luomia. Rakennepédédomaan liittyvat asiat pysyvét usein organisaatios-
sa, vaikka yksittdinen tydntekija sielta lahtisikin. Rakennepaaoman muodostuminen ja
joidenkin siihen liittyvien komponenttien muuttaminen saattaa vieda useitakin vuosia.
(Viitala 2005, 31-38.)

Savon koulutuskuntayhtyméssa, kuten muissakin koulutuspalveluja tarjoavassa or-
ganisaatiossa, on oleellista syvéllisemmin pohtia, minkalaista johtajuutta organisaati-
ossa pitdisi suosia, mikali halutaan parhaalla mahdollisella tavalla edistaa koko orga-

nisaation osaamisen kehittdmista ja uudistumista. Henkinen tai alyllinen paaoma tu-
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lee ndhda resurssina, jonka hyvinvointia varten esimiesrooli on organisaatiossa ole-
massa. On syytd myos muistaa, ettd aineettoman paaoman johtaminen on haastavaa
ainakin kahdesta syysta: johtamisen kohteet (0osaaminen, imago jne.) ovat aineetto-
mia (nakymattomia, ei-fyysisia), mink& vuoksi niitd on vaikea hallita, ja aineettomaan
padomaan kuuluu lukuisa mé&éara erilaisia asioita. Johtamista voidaan myds tehda
monilla organisaatiotasoilla, jolloin tarvitaan erilaisia |Ahestymistapoja. Monilla orga-
nisaatioilla, kuten myds Savon koulutuskuntayhtymall&, on tulevina vuosina edesséaan
suuria haasteita, kun huomattava maaré aineetonta paaomaa poistuu organisaation

kéaytosta suurten ikaluokkien tydomarkkinoilta poistumisen seurauksena.

Osaamisen johtaminen on erdénlainen poikkitieteellinen kokonaisuus, jota voi lahes-
tya eri nakokulmista ja eri painotuksin. Viitekehys ja kasitteet vaihtelevat seka teo-
reettisen nakokulman etta kaytannon johtamistarpeiden mukaan. Organisaatioihin
litettyna kasitteena se kuuluu ehka ensisijaisesti strategisen johtamisen alueelle,
mutta sita on tarkasteltava myds muun muassa kasvatustieteen, motivaatiopsykolo-
gian, kognitiivisen psykologian, neurologian, arvofilosofian, viestinnan ja sosiaalitie-

teiden keinoin. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen, 2008.)

Osaaminen liittyy laheisesti kasitteisiin informaatio / tieto tai tietamys. Informaatio
voidaan ymmartdd sanomien virraksi, jonka hallintaa varten on olemassa erilaisia
tietoteknisia apuvalineitd. Knowledge management voidaan kdantaa tietojohtamiseksi
tai tietamyksen hallinnaksi. Tietdmyksen hallinnan voidaan nahda nojautuvan kol-
meen teoreettiseen perinteeseen tai nakdkulmaan:

1) organisaation alykkyyden, muistin ja oppimisen teoriaan,

2) organisaation ja henkilostbévoimavarojen kehittdmisen teoriaan ja

3) organisaatioviestinnan ja tiedon hallinnan teoriaan.

(Helakorpi, 2004.)

Tiedon tai osaamisen lajeja voidaan erottaa kahdenlaisia: eksplisiittinen ja implisiitti-
nen, eli hiljainen tai piilevd osaaminen (kuvio 2). Eksplisiittista tietoa voidaan ilmaista
konkreettisesti sanoin ja numeroin. Sitad voidaan jakaa monilla tavoin esimerkiksi tau-
lukkoina, kasikirjoina ja ohjeina. Hiljainen tieto taasen on syvalla organisaatiossa ja
ihmisissa ja sitd on vaikea tasmentda. Hiljainen tieto tulee ilmi toiminnan kautta tai

ihmisten vélisessé vuorovaikutuksessa ja asenteissa. (Valtiovarainministerio.)
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NAKYVA TIETO

HILJAINEN TIETO

-tekninen / tiedollinen

ulottuvuus

KUVIO 2. Tiedon ulottuvuudet

Spencerin ja Spencerin (1991, 9 — 11) mukaan osaamiseen sisaltyvat yksilon motiivit,
yksilolliset ominaisuudet, kasitys itsesta seka tiedot ja taidot. Motiivit ohjaavat ja
suuntaavat kayttaytymista tiettyjen tavoitteiden ja pyrkimysten suhteen tiedostamat-
tomasti tai tietoisesti. Yksildlliset ominaisuudet maaraavat yksilon tilanteesta riippu-
mattoman reagointikyvyn ja -tyylin, esimerkiksi ymparistoarsykkeisiin tai vastaanotet-
tavaan ja kasiteltavaan tietoon. Kasitys itsesté puolestaan muodostuu yksilén arvois-
ta ja asenteista, jotka ohjaavat omaa kaytosta ja arvottavat suhtautumista ymparis-
téon. Tiedoilla Spencerit tarkoittavat tiettyyn alueeseen liittyvaa spesifia tietdmysta,
joka ennustaa, mitd yksilo tosiasiallisesti osaa. He korostavat myods tiedon tilan-
nesidonnaisuutta; tieto on arvokasta vasta, kun sita osaa soveltaa ja hyodyntaa tilan-
teeseen sopivalla tavalla. Taitojen avulla yksilé kykenee suorittamaan erilaisia henki-
sia ja fyysisia panostuksia vaativia tehtavia. Motiivit, k&sitys itsesta ja yksilolliset omi-
naisuudet kuuluvat nakymattdomadn osaamiseen, mutta ne vaikuttavat toimintaan,
jossa osaaminen konkretisoituu. Ne tulevat yleensa ilmi toiminnan valityksella tai ih-
misten vélisessa vuorovaikutuksessa. Olennaista on maaritella jddvuoren huippu eli
se osaaminen, joka ilmenee erilaisissa tyétilanteissa nakyvana toimintana. Perustan

talle ndkyvalle toiminnalle luo henkilon ndkymaton osaaminen.

Nykyisen oppimiskasityksen perusvaittdma on, etta ihminen rakentaa itse oman tie-
tonsa. Tietoa ei siis voi valmiina siirtdé toiseen inmiseen esimerkiksi vain kertomalla
jonkun asian. Tama tiedon rakentaminen on aktiivinen prosessi, joka perustuu aikai-

sempaan tietoon. Aktiivisuus tarkoittaa juuri tiedon rakentelua koskevaa omaa toimin-
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taa, kuten pohtimista, keskustelua, kyselya ja tarkentamista, seké kokeilevaa toimin-
taa uuden idean perusteella. Jalava ja Vikman (2003, 83) korostavat, etta tiedon
omatoimisen rakentamisen periaate ei misséén tapauksessa tarkoita sita, etta tydyh-
teisdissa ihmisten osaaminen ja sen kehittaminen olisi syyta jattda kokonaan heidan
itsensa vastuulle. Siita huolimatta, ettd ihminen rakentaa itse oman tietonsa, ymparis-

ton on oltava sellainen, ettd se mahdollistaa yksildllisen ja yhteisollisen oppimisen.

Tiedosta on tullut organisaatioille tarke& Kkilpailutekija. Yritykset kilpailevat entista
voimakkaammin huippuosaajista tydmarkkinoilla. Tiedosta on tullut tarkeaéd pagomaa
ennen kaikkea asiantuntijaorganisaatioissa. Useille organisaatioille tiedon maaran
hallinnasta on noussut uusi toiminnallinen haaste. Tietomaaran rajahdysmainen kas-
vu aiheuttaa myds yksildille suuria haasteita, miten pystya jasentamaan tata jatkuvas-

ti kasvavaa tietotulvaa. (Sydanmaanlakka 2007, 175.)

Tana paivana organisaatioiden ongelmana saattaa olla myds se, etteivat ne tieda,
mitd ne itse asiassa tietavat. Tarvittava tieto ehka on organisaatiossa, mutta sita on
vaikea paikallistaa. Toinen tiedonhallintaan liittyva ongelma on se, ettei organisaati-
oissa tiedeta, mita ylipaataan pitaisi tietdd. Kolmas ongelma varsinkin suuremmissa
organisaatioissa on tiedon saaminen kaikkien ulottuville, tiedon jalkauttaminen. Tama
vaikuttaa luonnollisesti organisaation tehokkuuteen. Tand paivana organisaatioissa
kuluu paljon aikaa, kun tietoa yritetddn l0ytaa tai asioita keksitdan uudestaan. Tiedon
johtaminen on n&in ollen yksi olennainen tekija, jonka avulla organisaation toimintoja

voidaan tehostaa ja jarkevaittaa.

Sydanmaanlakka (2007, 176) nakee, etta tiedolla sindllaan ei ole merkitysta, vaan
tiedon on oltava merkityksellista ja sitd on pystyttdva kayttamaan. Han maarittelee
tiedon johtamisen prosessiksi, jossa luodaan, hankitaan, jaetaan ja sovelletaan tie-
toa. Perimmaiseksi tavoitteeksi Sydanmaanlakka nékee tiedon soveltamisen paatok-
sentekotilanteessa; paremman tiedon avulla tehdaan todennakoisesti parempia paa-

toksia, joilla toimintoja ohjataan.

Organisaation arvot ja toimintakulttuuri luovat puitteet tiedon johtamiselle. Savon kou-
lutuskuntayhtyma organisaationa muodostuu hyvin monialaisista koulutusyksikdista,
joiden toimintatavat ja — kulttuurit ovat hyvin erilaisia. Koska Savon koulutuskuntayh-
tyma, moniammatillisena koulutusaloja kokoavana organisaationa, on vield hyvin
nuori, on erilaisten toimintatapojen ja arvomaailmojen yhteensovittaminen vield alku-
taipaleella. Yhteisen toimintakulttuurin luomisen haasteena ovat myos erilaisten ja

monialaisten ammatillisten koulutusyksikdiden ja — alojen erityispiirteet. Monien am-
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mattien luonteeseen kuuluu, tai niihin on syntynyt, erilaisia ammatille luonteenomaisia
toimintamalleja, jotka luonnollisesti esiintyvat myés ammatillisen koulutuksen puolel-

la.

3.2.1 Hiljainen tieto

Henkilostdon osaaminen, sen kehittdminen seké& ns. hiljaisen tiedon ja kokemuksen
hyddyntaminen ovat tulleet strategiassa ja toiminnan kehittdmisessa téarkeiksi teki-
joiksi Kkilpailukyvyn sailyttdmisen kannalta. Nopea kehitys ja muutosvauhti pakottavat
yrityksia keskittym&an liiaksi tietojarjestelmien tehostamiseen ja uusien teknisten rat-
kaisujen etsimiseen. Erityisesti asiantuntijaorganisaatioiden on kuitenkin myds strate-
gisesti tarkeda miettia arvokkaan osaamispadoman — hiljaisen tiedon - haltuunottoa
henkiloston ikdantyessa ja siirtyessa pois tydmarkkinoilta. (Lankinen, Miettinen &
Sipola 2004, 33.)

Hiljaisella tiedolla on monia merkityksid, mutta yleisesti silla tarkoitetaan intuitiivista,
ei-sanallista tietamystd, joka karttuu ihmisille toiminnallisen kokemuksen kautta. Hil-
jainen tieto on ei-propositionaalisen tiedon laji, jossa tietdminen perustuu tunteeseen
tai vakuuttuneisuuteen tietamisesta ja jonka perusteita ei voida maaritellda vakuutta-
vasti sanallisesti. Hiljaisen tiedon voidaan sanoa olevan tiedon lajina erilaista kuin
eksplisiittinen tieteellinen tieto, silla ihmisille tai yhteisdille kertyneen hiljaisen tiedon
symbolisia tai kasitteellisia yhteyksia ei ole méaaritelty tai niitd ei ole kasitteellisessa
mielessa olemassakaan ennen kuin ne sellaiseksi maaritellaan. (Jyvaskylan yliopis-
to.)

Otalan (2008, 52) nakemyksen mukaan kokemuksen myo6ta yksildille kertyy sellaista
osaamista, jota on vaikea tai jopa mahdoton kuvata sanoina, ns. &dneen lausumaton-
ta tietoa. Se on henkilokohtaista tietoa, tiukasti sidoksissa toimintaan ja tiettyyn tilan-
teeseen ja sitd on vaikea valittdd muille. Hiljainen tieto sisaltdd kognitiivisia ja teknisia
osatekijoitd. Kognitiiviset tekijat ovat mentaalimalleja, jotka ohjaavat ihmisen ajattelua
ja joiden avulla ihmiset hahmottavat ja kasittavat ymparistéaan. Eri henkilét havain-
noivat samasta asiasta eri tavalla, koska heilla on erilaisia arvotuksia, oletuksia ja
ennakko-odotuksia. Tekniset osatekijat tarkoittavat yksilon konkreettista osaamista,

tietamysta ja taitoja.
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3.3 Kuvalifikaatio, kompetenssi ja ammattitaito

Puhuttaessa ammattitaitovaatimuksista ja tyodtehtavista, puhutaan usein myoés kvalifi-
kaatiosta ja kompetenssista. Termien rinnakkaisuuden vuoksi niitd on hieman hanka-
la kasitella erikseen. Kompetenssi-kasite periytyy kompetenssi- ja suoritusteorioista,
joiden juuret ovat oppimis- ja tietoteorioissa. Kvalifikaatio-kasitteen alkupera juontuu
taloustieteistd, ja se voidaan mieltda opittuja tietoja, taitoja ja professionaalista kay-
téant6a yhdistavaksi tekijaksi. (Ruohotie 2002, 17.) Termien méaarittely-yrityksista huo-
limatta kasitteiden kaytté on ollut horjuvaa eika kasitteiden merkityssisaltdjen osalta
ole Ioydetty konsensusta. Esimerkiksi kompetenssi voidaan ymmartad joko yksilon
ominaisuutena tai tydtehtavien asettamina vaatimuksina. (Ruohotie & Honka 2003,
31)

Helakorven, Aarnio & Majurin (2010, 65) mukaan kvalifikaatio tarkoittaa niita vaati-
muksia, joita johonkin tydhdn tai ammattiin edellytetdaan eli ammattitaitovaatimuksia.
Hanen mukaansa kvalifikaatio tarkoittaa niitd yleisia valmiuksia, joita tietty tyétehtava
vaatii. Helakorpi ym. (2010, 65—-66) erottavat kompetenssin tarkoittamaan tydntekijan
henkilokohtaista patevyytta, kykyja ja ominaisuuksia, suoriutua tietysta tehtavasta. Se
on heiddn mukaansa siis henkildkohtaista. Sen sijaan Jaakkola (1995, 114) nékee
kvalifikaatio-kasitteen ammattitaito- ja patevyyskasitteiden synonyymina. Kvalifikaatio
ja kompetenssi ovat ammatillisen osaamisen peruskasitteitd. Seuraava kuvio (kuvio

3) pyrkii kuvaamaan kvalifikaatioiden ja kompetenssien suhdetta tyohon ja tyontekijan

ominaisuuksiin. ﬂ

Ammattitaito
eli
kvalifikaatio

Kvalifikaatio Kompe-

vaatimuk- tenssi

QOsaaminen

Tyoeldma

Tyod .
Tybyhteiso /

Persoonallisuus
&Toimintaymparistén @

muutospaineet

KUVIO 3. Ammattitaito, kvalifikaatio ja kompetenssi (mukaillen Helakorpi, 2005.)
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Helakorven ym. (2010, 66) nakemysten mukaan aiemmin ajateltin enemmankin niin,
etta tyostd nousee tietyt osaamisvaatimukset, jotka henkilon tulee tayttaa. Nykyisin
tyotehtavat ovat kuitenkin usein niin vaativia, ettei ihminen useinkaan kykene niita
yksin tayttdmaan. Tyon henkildkohtaistamisesta on kysymys silloin, kun tydtd muo-
toillaan vastaamaan kyseessa olevan tyontekijan osaamisprofiilia. Useamman henki-
I6n tiimi erilaisilla kompetensseillaan pystyy tayttam&aan monipuolisenkin tyon osaa-
misvaatimukset. Osaaminen voidaan Helakorven ym. (2010, 66) mukaan siis ymmar-
tdd myos yhteisotason kéasitteeksi, joka muodostuu synergisesti tiimin jasenten
osaamisesta ja, joka reflektiivisen vuorovaikutuksen avulla kehittyy ja uudistuu koko

ajan vastaamaan aina vain paremmin muuttuvan toimintaymparistén vaatimuksia.

Kompetenssi eli patevyys muodostuu ammatillisesta ja muodollisesta patevyydesta.
Muodollinen patevyys, jota vaaditaan padasiassa julkisiin virkoihin, saavutetaan kou-
lutuksella. Sita vastoin ammatillinen patevyys saavutetaan yleisimmin koulutuksen ja

tyokokemuksen kautta.

Ammattitaito on tanaan paljon laajempi kasite kuin aiemmin, jolloin se maariteltiin
melkein pelkastaan peruskoulutuksen ja ammatillisten tietojen ja taitojen mukaan.
Ihmiset tarvitsevat tydssaan yhd enemman sosiaalisia ja organisatorisia taitoja seka
vuorovaikutustaitoja. Yha kasvavan tietovirran keskelld on korostunut uutena taitona
ns. henkilékohtainen patevyys. Se kuvastaa yksilon kykya erottaa oleellinen epaoleel-

lisesta ja oppia ndkemaan senhetkinen todellisuus entistéa selkeammin. (Otala 2002.)

Nurminen (1993, 56-57) rinnastaa ammattitaidon ja ammatillisen osaamisen. Han
kuvailee kasitystd kokonaisvaltaisesta ammatillisesta osaamisesta. Téllaiselle osaa-
miselle on hadnen mukaansa ominaista toiminnan monipuolisuus ja tyoprosessien
kokonaisvaltaisuus. Kaikkien ihmisten osaaminen ei suinkaan ole stereotyyppista
eikd samaan muottiin valettua, painvastoin. Nurmisen (1993, 56-57) ndkemyksen
mukaisesti osaaminen vaihtelee ihmisen yksildllisten ominaisuuksien ja pyrkimysten
mukaan. Osaamisten Kkartoittamisessa tulee korostaa henkilokohtaisesti motivoivaa

lahestymistapaa ja persoonallista tydotetta.

Ammattitaito voidaan ndhda kaksijakoisena kasitteen, jolla kuvataan tiettyd tehtava-
aluetta ja tytnjakoa yhteiskunnassa tai organisaatiossa. Sitd voidaan tarkastella joko
yksilon tai tybnantajan nakodkulmasta. Ammattitaito-kasitteessé on kyse koulutuksella,
kokemuksella ja/tai harjaantumisella hankituista valmiuksista, jotka yleensa eivat ole

synnynnéaisid ominaisuuksia, eika niita saavuteta pelkéan yleisen elamankokemuksen
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kautta. Ammattitaidon maarittelemiseen liittyy myos aikaperspektiivi. Toisin sanoen
kyseessa on erilaiset valmiudet ty6tehtaviin sen mukaan, tarkastellaanko ammatteja
ja yksilon ammattitaitoa valittomasti taman hetken tilanteen kannalta vai tulevaisuu-
dessa. Tata on pohdittava myoés ammatillisen koulutuksen toteuttamisessa. (Luukkai-
nen 2004, 74.)

Kasitteet kompetenssi, kvalifikaatio ja ammattitaito ovat suhdeka&sitteitéa eli tehtava-,
tilanne- ja kontekstisidonnaisia. Tyontekijan ollessa pateva, kvalifioitu tai ammattitai-
toinen, on han pateva tiettyyn tehtavaan, tyohon, tietyissa olosuhteissa tai tietyssa
toimintaympaéristossa. Edella mainitut kasitteet ovat myos ihmisen ominaisuuksia,
joko aktuaalina tai potentiaalina ilmenevia ominaisuuksia. Ne ovat ammattitaidon ulot-
tuvuuksia. Kasitteiden eroavaisuuksia maariteltdessa painopiste on kuitenkin kompe-
tenssi-kasitteella yksilossa ja kvalifikaatio-kasitteella tydssa. Kvalifikaatio, kompe-
tenssi ja ammattitaito omaksutaan koulutuksen ja elaméan aikana, ja omaksumisessa
nahdaan yksilélla oleva aktiivinen rooli. Keskeinen kysymys opettajan tydssa on,
kuinka opettajan ammatissa tarvittavia avainkompetensseja ja — kvalifikaatioita pysty-
taan kehittamaan. Avainkvalifikaatioita ovat erityiset tiedot ja taidot, jotka auttavat
yksil6ita kohtaamaan muutoksia ja reagoimaan niihin ymparistéssaan. Avainkvalifi-
kaatioilla on mm. seuraavia piirteita:

o ne mahdollistavat erityisosaamisen hankkimisen nopeasti ja tehokkaasti

o he ovat abstraktimpia kuin ammatti- ja kenttaspesifiset kvalifikaatiot

o ne mahdollistavat nopean reagoimisen tyota koskeviin muutoksiin ja

o ne tekevat mahdolliseksi hallita omaa urakehitysta. (Ruohotie 2002, 17-18.)

3.4 Ammatillisen opettajan asiantuntijuus

Ammatillinen opettaja voidaan ymmartad koulutuksen asiantuntijaksi, jonka osaaminen
on jatkuvasti kehittyvaa. Ammatillisen opettajan tehtdvana on saada vaikutteita toisaalta
tybeldaman muutoksesta ja toisaalta tiedon ja oppimisen kasitysten muutoksista. Opetta-
jan asiantuntijuus perustuu etenkin oman ammattialan historiallisen ja yhteiskunnallisen
merkityksen tuntemukseen, alan keskeisimpien ammaittien ja niiden edellyttamien tyottai-
tojen hallintaan seka naiden taitojen oppimiseen ja oppimisprosessien ohjaamiseen.
Opettajan ammattitaito perustuu teoreettisesti hallittuun opetustyéhon, johon opetuksen
ohella kuuluu oman tydn ja koko oppilaitosyhteisdn yhteisty6 ja kehittdminen. (Hameen

ammatillinen opettajakorkeakoulu.)
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Muutokset ulkoisessa toimintaymparistossa ja sisdisessa toimintakulttuurissa muutta-
vat opettajan tybnkuvaa ja asiantuntijjuusvaatimuksia jatkuvasti. Oikeastaan enaa ei
ole relevanttia puhua vain yksilollisesta asiantuntijuudesta, vaan koko yhteison kollek-
tiivisesta osaamisesta. Koulutusorganisaation eri tahojen ja tasojen (johto, tiimit ja
yksil6t) tehtavat ja osaamisen alueet ovat osin yhtenevaisia ja osin eriytyvid. (Hela-
korpi, 2005.)

Tehtava tyd maarittdd ne patevyys- ja osaamisvaatimukset, jotka ovat relevantteja
itse tyon suorittamisen ja kehittdmisen kannalta. Naiden tekijoiden haltuun ottamisen
kannalta keskeisia kasitteitd ovat kvalifikaatio, kompetenssi ja ammattitaito. Tydssa
tarvittavia taitoja on perinteisesti tarkasteltu kvalifikaatiokéasitteen avulla. Myds opetta-
jan ammattitaitoa voidaan lahestya nadiden kasitteiden kautta. Taito on silloin méaaritel-
ty kyvyksi toimia ennalta méaariteltyjen teknisten tai kaytannoéllisten sdantéjen mukai-
sesti. (Lehtisalo & Raivola 1999, 39; Raivola 2000, 167).

Kasvu asiantuntijuuteen on kehittymisprosessi, jossa ammattilainen reflektoi osaa-
mistaan suhteessa tydorganisaatioon, taustatietdmykseen, tiedetaustaan seka asiak-
kaisiin ja yhteistyoverkostoihin. Entistd enemman asiantuntija ja jokainen ammattilai-
nen on sidoksissa toimintakontekstin eri tekijéihin; ihmisiin, asioihin ja organisaation
verkostoihin. Siihen liittyy myds arvoperustaista harkintakykya ja tiedon merkityksien
pohdintaa. Asiantuntijan osaaminen ei ole vain tietdmista tai yksittaisia rutiinitaitoja.
Verkostoituneessa ja verkottuneessa maailmassa osaaminen kasitteena on laaja.
Siihen kuuluu tietoperustaista ymmartamista, joustavaa tilanteen hallintaa, kokonais-
valtaista taitoa, johon kuuluu mm. sosiaaliset taidot ja arvoulottuvuus. Tietokylldises-
sa maailmassa kukaan ei voi hallita yksin tydnsa kenttaa — tarvitaan tiimeja ja verkos-
toja. Nopeasti muuttuva toimintaymparistd edellyttaa innovatiivisuutta ja nopeaa rea-
gointikykya. Organisaatioiden ja niiden henkildston tulee pystyd muuntumaan uusiin
tilanteisiin, mika edellyttdd ennakointitaitoja ja yhteisollisen osaamisen jakamista ja

jalostamista. (Helakorpi, 2005.)

Helakorpi (2004) ndkee, etta tdnd paivana opettaja on entista enemman tiimeissa ja
verkostoissa toimiva. Perinteisesta yksintydskentelyn mallista on jo useissa oppilai-
toksissa luovuttu. Opettajatiimi hoitaa tietyn opiskelijaryhman kaikki opetukselliset
tehtavat itsendisesti ja resurssejaan taidokkaasti hyddyntden. Tama edellyttdd opet-
tajalta dialogimaista kehittavaa tydotetta ja yhteisen tietdmisen taitoja. Ammatillisen
sosialisaation ohjauksessa kouluttajan oman alan tuntemus ja syvallinen tietamys so-
siaalisista prosesseista seka niiden ilmenemisesta ovat erityisen tarkeita. Opettajan

tyota luonnehtii reflektiivisyys, joka tarkoittaa jatkuvaa kriittistd ja arvoperustaista
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oman toiminnan ja toimintaympéariston muutosten havainnointia ja arviointia. Opetta-
jan asiantuntijuutta voidaan jasentaa neljan reflektiivisen ulottuvuuden nékokulmista:
o tutkiva ja kehittava reflektio tieteiden maailmaan,
o ammatillinen reflektio suhteessa tyon maailmaan,
o pedagoginen reflektio suhteessa oppijaan ja opetukseen seka
o tyodyhteisollinen reflektio suhteessa kouluorganisaatioon ja sen sosiaalisiin suhtei-

siin ja tyotapoihin.
Kuviossa nelja (kuvio 4) on esitetty ammatillisen opettajan asiantuntijuuteen liittyvia
yhteyksia Helakorven (2004) ndkemyksen mukaan.

Tutkiva jo
.. hehittéva
~reflektio

Ammatillinen .-
reflaktio

OPETTAJAN
YHTEISO REFLEKTNVISYYS-
ULOTTUVUUDET

‘I'l,,-a-.'mtaa-"‘-_l

_ ~Pedagoginen
sallinen reflektio
reflektio

OPPLIA

KUVIO 4. Ammatillisen opettajan asiantuntijuuteen liittyvat yhteydet (Helakorpi 2004.)

Alan ammattikdytanteiden hallinta liittyy asiantuntijan toiminnan taidolliseen perus-
taan: ammatillinen reflektio, substanssin hallinta. Asiantuntija pohtii alansa kehitysta
ja sen taustalla olevia tekijoita seka niistd nousevia osaamisvaatimuksia. Kasvatuk-
sellinen taustasitoumus jasentda asiantuntijan toiminnan tiedollista perustaa oppimis-
ja ihmiskasitysta: pedagoginen reflektio, pedagoginen osaaminen. Opettajan taidois-
sa on kysymys kasvattajan ja ohjaajan taidoista. Ammatillinen kasvu on kasvua myds
ihmisend ja kansalaisena, mitd kehitystd opettaja ohjaa tukeutuen kasvatustieteelli-
seen ndkemykseensa. Tieteellinen taustasitoumus liittyy asiantuntijan toiminnan ke-
hittdmisen perustaan, jonka turvin han pystyy arvioimaan ja kehittdmaan tyétaan ja
tyoyhteisdaan: tutkiva ja kehittava reflektio, kehittdmisosaaminen. Opettaja pohtii
tydnsa ongelmia ja kehittdmishaasteita. Tydyhteisollinen reflektio, tydyhteisbosaami-
nen, liittyy asiantuntijan toimintaan tydyhteisdssaan. Asiantuntijuus on nykyaan jaet-
tua ja kehittyy mm. hiljaisen tiedon ulkoistamisen ja sisdistdmisen jatkuvana muutos-
prosessina tiimissa ja koko organisaatiossa, myods ulkoisissa verkostoissa. Opettajan
asiantuntijuus voidaan téltd pohjalta maarittaa neljddn osaamisalueeseen: substans-

siosaaminen, kehittdmis- ja tutkimusosaaminen, pedagoginen osaaminen ja tytyhtei-
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s6osaaminen. (Helakorpi 2004.) Seuraavassa kuviossa (kuvio 5) opettajan asiantunti-

juutta kuvataan Helakorven (2004) nakemyksen mukaisesti neljalla osaamisalueulot-

tuvuudella.
Opettaja on kasvat- Opettaja on osaami-
taja ja oppimis- ja sensa, tyonsd ja
koulutustilanteiden Oman tydorganisaatiolden
ohjaaja ja organisoijal E:Iﬁ;::uj': osaamisen kehittaja
ohjaukselliset et inen
taldot (persoonallisuus)
Koulut o'mau}
oulutus-  GIITLLL: KEHITTAMIS-\ &lan Ja
prosessin 0$ tydeldmal
hallinta SR A
minen
Glaatu- AMIS-
AMMATTI- OPETTAJA osaaminem| $EHITTRMISS A
PEDAGOGIIKKA OSAAMINEN
Talous ja
Ammatll- A TYBYHTEISO- helllnt_o-j
taltotleto By csaaminen
(koulutug-
olitiikka)
Tlimity -
TySelama- ja verkosto- Opettaja on verkosto-
Opettajalla on hallin- osaaminen poLLals ol
nassaan alansa taito- caaarringn ja ;.)nﬁlhtyonto%&aja
tieto ja tuntee tyd- i]::. e T et b
elamin peligddnnédt 1 onda. gvﬁ'in a
ja muutoksen haasteet ouden j& hallinnon

KUVIO 5. Opettajan asiantuntijuuden osaamisalueet (Helakorpi 2004.)

Kuvion vasemman puoleinen asiantuntijuus liittyy opettajan ammattipedagogiseen

alueeseen ja oikean puoleinen tydyhteistssa toimintaan ja kehittdmiseen. Edella ku-

vattuja ammatillisen opettajan osaamisen osa-alueita voidaan tarkentaa pienempiin

alakohtiin Helakorven ym. (2010) nakemyksen mukaisesti seuraavalla tavalla:

O

substanssiosaaminen sisdltaa ammatillisen taitotiedon ja alan tydelam&éosaami-
sen. Opettajalla on oltava hallinnassaan alansa taidot ja tiedot ja h&nen on tun-
nettava tydeldman pelisddnnét ja muutoksen haasteet.

pedagoginen osaaminen sisaltda opettajan kasvatukselliset ja ohjaukselliset tai-
dot seka koulutusprosessin hallinnan. Opettaja on nimenomaan kasvattaja ja op-
pimis- ja koulutustilanteiden ohjaaja ja organisoija.

kehittdmisosaaminen sisadltda opettajan oman osaamisen kehittamisen seka
oman alan ja tyfelaman kehittamisen eli laatuosaamisen. Opettaja ndhdaan
osaamisensa, tydnsa ja tydorganisaatioiden kehittajana.

tydyhteisdosaaminen koostuu talous- ja hallinto-osaamisesta seka tiimityd- ja
verkosto-osaamisesta. Opettajan asiantuntijuuteen nahdaan kuuluvan verkosto-

ja tiimityon hallintataitoja sek& tydéhadn liittyvan talous- ja hallinto-osaaminen.

Seuraavissa luvuissa nditd neljgd ammatillisen opettajan osaamisaluetta tarkastel-

laan tukeutuen lahinna Helakorven (2004, 2010) ndkemyksiin ammatillisen opettajan

asiantuntijuudesta.
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3.4.1 Substanssiosaaminen

Ammatillisen opettajan asiantuntijuus muodostuu tydssa tarvittavasta ammatillisesta
taitotiedosta. Asiantuntijan on hallittava kyseessa olevan ammatin tiedolliset ja taidol-
liset vaatimukset. Kun toimitaan jossakin tydyhteisdssé, tama ei viela riitd, vaan on
hallittava myo6s laajemmin tyoelaman pelisaantoja. Substanssiosaaminen tarkoittaa
tyossa tarvittavaa ammatillista taitotietoa, ydinosaamista. Substanssiosaaminen tar-
koittaa myds henkilokohtaisia kykyja ja persoonallista tapaa toimia vaihtelevissa tilan-
teissa. (Helakorpi ym. 2010, 118-124.)

Helakorpi ym. (2010) nakevat substanssiosaamisen jakautuvan kahteen osa-
alueeseen: ammatilliseen taitotietoon seka tytelamaosaamiseen. Ammatillinen taito-
tieto tarkoittaa oman ammatillisen koulutuksen ja tyékokemuksen perusteella hankit-
tua osaamista: valmiutta suunnitella, toteuttaa ja kehittda alansa tehtavia. Esimerkiksi
opettajan tulee osata suunnitella tuotteita ja palveluja sekd suurempia projekteja,
hallita keskeiset alan tydtehtavat sekd omata valmiudet arvioida ja kehittaa toita ja
niiden suunnittelua. Opettajan ei odoteta olevan kaikkien ko. alan ammattien huippu-
taitaja, mutta yhden alan ammatin hallinta auttaa hanta ymmartamaan ja jasenta-
maan tybelamatodellisuutta. Tybelamaosaaminen tarkoittaa tydyhteisoissa tarvittavaa
kaytanndllista osaamista: yhteistyd- ja tiimity6taitoja, alan jarjestelmien ja tietolahtei-
den tuntemista, tietotekniikan ja verkostojen hyotykayttdd omassa tydssaan, alan
tapojen ja perinteiden tuntemusta, omaa vastuuntuntoa, kielitaitoa ja kykya itsendi-

seen vastuulliseen tyohon.

3.4.2 Pedagoginen osaaminen

Toinen opettajan asiantuntijuuden ulottuvuus, pedagoginen osaaminen, liittyy kasvat-
tajan rooliin. Opettajan on hallittava kasvatuksessa tarvittavat tiedot ja taidot, siis op-
pimisen ja sen ohjaamisen teoriaa ja kaytantdd. Opettaja on entistd enemman oppi-
jan yksil6llisen kasvun tukija ja motivoija, mika edellyttda ihmissuhdetaitoja ja em-
paattisia kykyja seka kykya olla aidosti kiinnostunut ihmisista ja heidan ongelmistaan
ja kehittymisesta. Opettajan tulee osata ohjata oppija itseohjautuvaksi toimijaksi.
Opettaja on toisaalta entistd enemman koulutuksen organisoija ja prosessien ohjaili-
ja. Hanelta vaaditaan siis koulutusprosessin hallintaa. Hanen tulee itsenaisesti pystya
suunnittelemaan, toteuttamaan ja arvioimaan koulutusta yhteistytssa toisten opettaji-
en ja verkostoyhteistyokumppaneiden kanssa. Opettaja ei siis enda juuri perinteisesti

"opeta” vaan organisoi ja ohjaa koulutuksen ja oppimisen prosesseja. Uusissa oppi-
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misympadristdissa toimiminen edellyttdéd monia uusia taitoja, kuten verkosto-
osaamista. (Helakorpi ym. 2010, 118-124.)

Pedagogisen osa-alueen Helakorpi ym. (2010) jakavat opettajan kasvatuksellisiin
taitoihin ja koulutusprosessien hallintaan. Helakorven ym. mukaan kasvatukselliset
taidot liittyvat opettajan kykyyn opettaa, ohjata ja motivoida opiskelijoita. Heidan mu-
kaansa opettajan tulee osata arvioida ja kehittaa tyota ja tydelaméa. Helakorven ym.
mukaan se edellyttdd kasvatuksen teorian ja kaytdnnon hallintaa ja persoonallista
otetta kasvatus- ja koulutustybhon. Menestymisen ehtona on kyky mm. empaattiseen
vuorovaikutukseen, mik& nakyy ihmissuhdetaitoina ja aitona kiinnostuksena ihmisista.
Helakorpi (2004) nakee, ettd koulutus ei enda ole paasaantoisesti opettamista, vaan
koulutusmahdollisuuksien luomista ja organisointia. Opettajan tulee hallita koko kou-
lutusprosessi: suunnittelu, toteutus ja arviointi. Hanella tulee olla yhteyksia alan vai-
kuttajiin ja hdnen tulee seurata kasvatus- ja opetusalan kehitysta. Koulutus on tule-
vaisuudessa yha enemman toimimista niin lahi- kuin etaverkostoissa. (Helakorpi ym.
2010, 118-124.)

3.4.3 Kehittdmis- ja tutkimusosaaminen

Kolmas opettajan asiantuntijuuden ulottuvuus liittyy kehittavaan tydotteeseen, mikéa
edellyttdd kehittdmis- ja tutkimusosaamista, tieteellistd osaamista. Tieteellinen osaa-
minen ei tarkoita taydellisia tutkijan taitoja vaan sitad kehittdmisosaamista ja ajattelun
taitoja, mita jatkuva oman tyon ja tyoyhteisén kehittaminen edellyttavat. Hanen on siis
tunnettava tieteellisen tutkimuksen ja kehittdmistybn metodeja ja niiden kaytannon
sovelluksia. Hanen on tunnistettava tydssa esiintyvid ongelmia ja pystyttava luovaan
ongelmanratkaisuun. Voidakseen selvita tastéd hanen tulee jatkuvasti pitaa ylla tietoi-
suuttaan alan kehityksestd mm. seuraamalla tieteellistd keskustelua ja raportointia.
Koulutyon ja tydelamén kehittaminen edellyttdd myds nékemyksellisyytta yhteiskun-
nallisesta kehityksesta ja mm. oman filosofisen arvopohjan pohdintaa ja eettisen toi-
mintaperustan luomista ja uudistamista. Erityisesti tydssaan jokainen tekee arvovalin-
toja, joilla voi olla suurta merkitysta tydyhteisolle, yksityisille ihmisille ja luonnolle.
(Helakorpi ym. 2010, 118-124.)

Helakorven ym. (2010) mukaan ammatillisen opettajan kehittamis- ja tutkimusosaa-
minen pitaa sisallddn oman osaamisen kehittdmisen seka oman ammattialan ja tyo-
elaméan kehittdmisen osa-alueet. Kehittamisen osa-alue liittyy opettajan kykyyn arvi-

oida ja kehittaa itseddn, omaa tyttaan itsendisesti ja yhdessa tyoyhteison kanssa.
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Tama edellyttdd mm. kasitteellista ajattelua ja itsearviointitaitoja. Opettajalla tulee olla
kykya seurata omaa ammattialaansa. Opettajan on seurattava myos kasvatus- ja
opetusalaa. Opettajan on kehitettdva omaa arvo-osaamistaan joutuessaan yha
enemman tydssadn tekemaan eettisia valintoja. Kehittdmisosaaminen liittyy toisaalta
valmiuteen ohjata opiskelijoita mm. opinnaytetdiden teossa seka toisaalta kykyyn
suunnitella, johtaa ja arvioida kehittdmisprojekteja tydelaman kanssa ja omassa kou-
lutustybyhteisosséa. Naissa tehtavissa opettajan on hallittava tutkiva ja kehittava tyo-
ote. Opettaja tarvitsee luovuutta ja ongelmanratkaisukykya. Laatuosaaminen on nain
ollen olennainen osa opettajan kehittAmisasiantuntijuutta. (Helakorpi ym. 2010, 118—
124.)

3.4.4 Tydyhteisbosaaminen

Tyobyhteis6t ovat sosiaalisia organisaatioita, joihin liittyy opettajan asiantuntijuuden
neljas ulottuvuus. Opettajan asiantuntijuuteen kuuluu myés tyodyhteisbosaaminen,
joka kattaa osaamisesta yhteistoimintaosaamisen ja taloushallinto-osaamisen. Yh-
teistoimintaosaaminen liittyy asiantuntijan toimintaan tiimeissa sosiaalisissa verkos-
toissa. Hanella tulee olla taitoja tiimitytéhon, vuorovaikutukseen ja myds johtamiseen.
Asiantuntija on entistd enemman oman tydnséa johtaja ja kehittdja. Laaja koulutuksen
ja tyéelaman henkildstbverkosto on entista tarkedmpi kouluttajan tydssa menestymi-
sessé. Itseohjautuvilla tiimeilla on laaja autonomia, valtaa ja vastuuta. Se edellyttaa
koko organisaation toimintatapojen tuntemusta ja valmiutta niiden kehittamiseen.
Opettaja-asiantuntijan on hallittava myos koulutuksen taloutta voidakseen suunnitella
ja toteuttaa taloudellisesti kannattavia koulutustilaisuuksia. Hanen tulee osata laatia
ja seurata talousraportteja ja perustaa suunnitelmiaan niihin. Opettajan tulee osallis-
tua henkilokohtaisen tyon lisdksi yhteison kehittdmiseen ja sen edellyttdmiin projek-
teihin ja muihin hankkeisiin. Hanen tulee olla yhteydessa asiakasryhmiin ja osallistua
koulutuksen markkinointiin. (Helakorpi ym. 2010, 118-124.)

Helakorpi ym. (2010) nakevat, ettd tydyhteisdn osa-alue liittyy taitavuuteen toimia
tydyhteisdissa ja hallita jokapaivaisessa yhteistytssa tarvittavat valmiudet. Yhteistoi-
mintaosaamista tarvitaan tiimeissa ja laajemmin tydyhteison eri tilanteissa. Opettajan
asiantuntijuus on yha enemman sita, ettd h&n osaa toimia verkostoissa, tiimijohtajana
ja hanen tulee osata toimia my6s johtajana eri projekteissa. Talle osa-alueelle kuuluu
myds mm. laadunhallintaan ja organisaation toiminnan visiointiin liittyvat valmiudet.
Tiimityossé ja sen kehittdmisessa tarvitaan myos nakemyksellisyytta koulutuksen ja

tyon tulevaisuudesta. Helakorpi ym. lisdavét vield, ettd jokaisella asiantuntijalla tulee
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olla myds yrittelidgisyyttad ja taloudellis-hallinnollista osaamista. On tunnettava koko
organisaation taloudellinen perusta seka osattava hyotdyntaa taloudellisia tilastoja
kyetdkseen vaikuttamaan toimintansa tehokkuuteen ja taloudellisuuteen. Jokainen
asiantuntija on tulevaisuudessa entistd enemman myds oman tydyhteisonsa ja koulu-
tuspalvelujen markkinoija. Asiantuntijan tulee osata laatia suunnitelmia ja talousra-
portteja ja kayttaa niitd edellyttavia tilasto- ym. ohjelmia. (Helakorpi ym. 2010, 118—
124.)
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4  OSAAMISEN JOHTAMINEN

Jos olisi pakko mainita yksi tekijd, jonka varassa organisaatio seisoo tai kaatuu, niin
melko monen valinta olisi osaaminen. Yritys menestyy vain, jos silla on riittava osaa-
minen ja tieto. Jos osaaminen rapautuu, organisaatio kadottaa vahitellen olemassa-
olonsa oikeutuksen. Osaamisen johtaminen onkin tullut vahitellen yhdeksi keskei-
simmista johtamisen teemoista. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen 2008, 22.)

Osaamisen johtamisen avulla organisaatioita voidaan kehittdd kokonaisvaltaisesti.
Etenkin abstrakteissa asiantuntijapalveluissa ja yleensakin palveluliiketoiminnassa on
tarkedd saada osaamisesta ndkyvaa seka organisaation sisalla ettd sielta ulospain.

Nain asiakkaiden on helpompi arvioida palveluiden sisalt6a.

Yksi tapa hahmottaa osaamisen johtamisen kenttda on luokitella, mita osaamisen
kasitteell& voidaan tarkoittaa. Osaamista voidaan tarkastella ominaisuutena eli tieto-
jen ja taitojen omistamisena tai toimintana eli kaytantéina ja tydssa suoriutumisena.
Liséksi voidaan erotella tarkastelutason perusteella, nahdaanké osaaminen ensisijai-

sesti yksil6llisena vai kollektiivisena.

Osaamisen johtaminen on er&énlainen poikkitieteellinen kokonaisuus, jota voi lahes-
tya eri nakokulmista ja eri painotuksin. Viitekehys ja kasitteet vaihtelevat seka teo-
reettisen nékdkulman ettéd kaytannon johtamistarpeiden mukaan. Osaaminen liittyy
l&heisesti kasitteisiin informaatio, tieto ja tietdmys. Informaatio voidaan ymmartaa
sanomien virraksi, jonka hallintaa varten on olemassa erilaisia tietoteknisia apuvali-
neitd. "Knowledge management” voidaan kaantaa tietojohtamiseksi tai tietAmyksen
hallinnaksi. Tietamyksen hallinnan voidaan néahd& nojautuvan kolmeen teoreettiseen
perinteeseen tai nakokulmaan:

1) organisaation alykkyyden, muistin ja oppimisen teoriaan,

2) organisaation ja henkildstbvoimavarojen kehittdmisen teoriaan ja

3) organisaatioviestinnan ja tiedon hallinnan teoriaan.

(Valtiovarainministerié 2001.)

Stahle ja Grénroos (2001) maarittelevat "knowledge managementin” ideaksi valjas-
taa, kehittdd ja hyddyntdd organisaation alyllista pagomaa. "Knowledge manage-
ment” ei ole metodi eikd projekti. Se on prosessi, jolla on alkamispiste, mutta ei lop-
pua. Organisaatiossa oleva alyllinen pddoma on sekd nakymatdn ettd dynaaminen

kéasite. Nakymatonta se on siksi, ettd suhteet, kontaktit ja linkit edustavat pddomaa,



45
joka on yrityksessa nakymatonta ja tuskin havaittavaa. Alyllisen padoman kasite on
dynaaminen, koska se ké&sittda jatkuvan uuden osaamisen ja innovaatioiden kehitté-
misen. (Stahle & Gronroos, 2001)

"Knowledge management” perustuu oppivan organisaation kasitykseen. Sydanmaan-
lakka (2004) yhdistaa alykk&an organisaation kehittdmiseen tiedon, osaamisen ja
suorituksen johtamisen. Suorituksen johtaminen on yksilokeskeista ja pohjautuu tyo-
hon ja tehtaviin. Osaamisen johtaminen l&htee organisaation visiosta ja strategiasta.
Organisaatiossa usein tiimikohtainen tieto ja kokemus ovat tiedon johtamisen lahto-
kohtana. Naiden valilla tapahtuu oppimisprosessi, joka etenee syklind ymmartamises-
td soveltamiseen, kokemukseen ja arviointiin. Syddnmaanlakka (2004) nakee, etta

muutoksen maailmassa jatkuva oppiminen on olennaista.

Ymmartdminen ja asioiden merkitykset ovat osaamisen johtamisen avainkasitteita.
Ihmisten toimintaa eivat ohjaa niinkaan saannoét ja ohjeet vaan se, miten he ymmar-
tavat ndma saannoét ja ohjeet suhteessa omaan tilanteeseensa. Mitd enemman tyon-
tekijalla on vapausasteita, sita tdrkedmpdaa on, ettd han ymmartaa tehtavansa merki-
tyksen suhteessa koko organisaation tulokseen. Ja mitd enemman tyontekijalla on
ymmarrysta tehtavasté ja sen merkityksestd, sitd paremmin hén voi soveltaa tietojaan
ja taitojaan. Taman ymmarryksen tai vision valittdminen organisaatioon onkin yksi

strategisen johtajuuden ydin. (Valtiovarainministerié 2001.)

Osaamisen johtaminen on yritys- tai organisaatiojohtamisen osa-alue, jolla on kes-
keinen merkitys asiantuntijaorganisaation kilpailukyvylle ja menestymiselle. Enaa ei
voida puhua liiketoimintastrategialle alisteisesta henkiléstdpolitiikasta, vaan osaami-
sen painoarvo ja merkitys yritysten toiminnassa on vaiheittain noussut osaksi koko-
naisstrategiaa (Juuti & Luoma 2009, 77-80.)

Sydanmaanlakka (2007, 131-132) nékee, ettd osaamisen johtamisprosessin tavoit-
teena on jatkuva osaamisen kehittaminen, jotta organisaatio on kykeneva suoriutu-
maan tehtdvistddn. Hanen mukaansa osaamisen johtamisprosessi organisaatiossa
lahtee liikkeelle vision, strategian ja tavoitteiden kirkastamisesta. On kysyttdva mika
on tdmé&n organisaation tarkoitus ja minkéalaista osaamista se tarvitsee toteuttaak-
seen omaa tarkoitustaan. Talloin tulee maaritellyksi organisaation ydinosaaminen;

osaaminen, joka luo kilpailuetua organisaatiolle.

Osaamisen johtaminen muodostuu yrityksessa nakyvaksi ilmioksi silloin, kun ihmiset

tiedostavat sen ja alkavat toimia tietoisesti sen siséaltdjen mukaisesti. Osaamisen joh-
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tamisen tulisi olla yrityksessa samanlaisen huomion kohteena kuin muutkin yrityksen
kilpailutekijat, jotta se tulisi systemaattiseksi osaksi organisaation johtamistoimintaa.
(Viitala 2005, 18.)

Henkildston osaamisen kehittaminen ja henkildstokoulutuksen strateginen suunnittelu
on osa yrityksen strategiaa, jolla ohjataan koko organisaation toimintaa. Henkilsto-
strategiasuunnittelulla tavoitellaan sellaista henkiloston tilaa, jossa osaamista kehite-
tdan vastaamaan tavoitteeksi asetettua osaamista. Oleellista kehittamisessé on, etta
toiminta on suunnitelmallista ja avointa. Kokonaisuutena osaamisen johtamisproses-
sin etenemista organisaatiossa voidaan kuvata seuraavan kuvion mukaisesti (kuvio

6). (Valtiovarainministerio 2001.)

Tehtavaroolien

ja osaamisten

| maarittely |
Ydinosaamis- Osaamis- _ Toimenpitei-
ten tunnista- kartan Vajeana-
lyysi den suunnit-
mnenia luonti Osaamisten telu, toteutus
maarittel L] || }
Y arviointi ja seuranta

KUVIO 6. Osaamisen johtamisen tehtavat (mukaillen Valtiovarainministerio 2001.)

Ydinosaamisen tunnistamisella tassa kuviossa tarkoitetaan organisaation menestyk-
sekkaan, asiakkaiden nykyisista ja tulevista tarpeista lahtevan toiminnan kannalta
keskeisten osaamisten loytamistd. Osaamisalueiden maarittely tapahtuu organisaati-
on ydinosaamisten pohjalta. Osaamisalueiden maarittelyprosessi ei ole kertaluonteis-
ta toimintaa, vaan henkiloston osaamisen kehittdminen on jatkuva prosessi, jossa
vuosittain tulee tarkastella yhteiskunnallisia ja tyoelamasséa tapahtuvia muutoksia ja
niiden vaikutuksia osaamistarpeisiin. Organisaation osaaminen merkitsee kykya kayt-
tda organisaation varallisuutta ja kyvykkyyksia koordinoidusti niin, etta yrityksen ta-
voitteet voidaan saavuttaa. (Valtiovarainministerié 2001.)

Henkildston osaamisen kehittdminen ja henkildstokoulutuksen strateginen suunnittelu
ovat osa yrityksen strategiaa, jolla ohjataan koko organisaation toimintaa. Henkil6sto-
strategiasuunnittelulla tavoitellaan sellaista henkildston tilaa, jossa osaamista kehite-
tdén vastaamaan tavoitteeksi asetettua osaamista. Konkreettinen osaamisen kartoi-

tus tapahtuu organisaatioissa yleisimmin osastoilla, timeissa tai muissa vastaavissa
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osaamiskeskuksissa. Myds Savon koulutuskuntayhtyman toimintatapa vastaa edella
mainittua. Eri koulutusalojen sisdlla maaritelldan se kriittinen osaaminen, joka on
olennaisen tarkeaa koulutuspalvelujen laadukkaan tarjonnan kannalta. Tata kartoitus-
tyota pyritdan tekemaan niin, ettéd osaamistarpeiden kartoituksessa otetaan huomioon

vahvasti my0s tulevaisuuden vaatimukset.

Nurminen (2007, 29) kuvaa osaamista ja ammattitaitoa tyontekijalahtdisesti omana
prosessinaan, ei niinkaan strategiaprosessina. Nurminen viittaa osaamisen hallinnalla
kaikkeen siihen toimintaan, jonka avulla yritys tai organisaatio voi edistaa henkilos-
tonsé osaamista ja ammattitaitoa. Osaaminen on Nurmisen mukaan kiinted osa yri-
tyksen toimintaa, ja ammattitaidolla tarkoitetaan yksilokohtaista tietojen, taitojen ja
muiden osaamisen lajien yhdistelmaa. Ammattitaitoon kohdistuu tyotehtavien ja —
prosessien myotad tydnantajan asettamia vaatimuksia, jotka tydntekija joutuu otta-
maan huomioon kehittdessaan omaa ammattitaitoaan (Nurminen 2007, 29). Nurmi-
sen ndkemykseen kiteytyy yksi hyvin oleellinen ja useasti unohdettu tekija; yksilon tai
tydntekijan oma vastuu oman osaamisensa kehittamisestd. On muistettava, etta op-
piminen on kuitenkin aina yksilon itsensa vastuulla eikd mikaan organisaatio voi "pa-
kottaa” jaseniaan oppimaan. Myds Ristikangas, Aaltonen & Pitkanen (2008) nakevat,
ettd organisaatiot tarvitsevat yksil6llisid, taitavia osaajia. Kuitenkin samalla he muis-
tuttavat, ettd yksildiden huippusuoritukset eivat riitd, vaan ne voivat olla jopa vaaralli-
sia, mikali yksilot suuntaavat osaamisensa organisaation kannalta vaaréén suuntaan.

Na&in ollen osaaminen on mita suurimmassa maarin myos kollektiivinen ilmid.

4.1 Johtaminen asiantuntijaorganisaatiossa

Perinteisid johtamisen funktioita ovat olleet suunnittelu, koordinointi ja kontrollointi.
Asiantuntijaorganisaatiot eivat kuitenkaan piirteidensa vuoksi ole johdettavissa tassa
perinteisessa mielessa: asiantuntijat kun tydskentelevat sekd strategisella tasolla,
oman tydnsa ohjaajina, varsinaisen tydn tekijoina ja laadun valvojina. Tuloksellinen ja
onnistunut asiantuntijatyo riippuukin paljolti siitd, miten hyvin johto ja esimiehet ym-
martavat asiantuntijatydn vaatimuksia ja tunnustavat tyon itsenaisen luonteen. (Hovi-
la 2005, 40 - 41; Sipila 1991, 29.)

Asiantuntijoita voi johtaa ja tuleekin johtaa, mutta heita johdetaan eri tavalla verrattu-
na perinteiseen johtamiskasitykseen. Johtamiseen on liitetty ajatus ihmisen kasitte-
lysta ja kyvystéd johtaa ihmisid. Usein johtaminen on irrotettu yksikon tyon sisallosta

jonkinlaiseksi yleisjohtajuudeksi. Asiantuntijaorganisaatiossa johtaminen liittyy kuiten-



48
kin hyvin voimakkaasti tyon sisaltoon ja johtajan kyvykkyyteen yhteisén ammattitaito-
alueella. Asiantuntijoilla on yleensa organisaatioissa suuri operatiivisen autonomian
tarve suhteessa omaan tyohonsa. Asiantuntija haluaa itse paattaéa, miten han jonkin
asian tekee, eik& nain ollen hanelle ole kovinkaan tarkeaa se, mitd han tekee. Asian-
tuntija haluaa ratkoa ongelmia ja selvita niistd, han haluaa kokea oivalluksia ja oppi-
misen eldmyksia. (Sipila 1991, 56-65.)

Oppilaitokset ovat hyvid esimerkkejd asiantuntijaorganisaatioista. Niissd toimivat
oman alansa asiantuntijat tekevat palveluty6taan paasaantoisesti hyvinkin itsenaises-
ti. Tyon luonteeseen kuuluu kuitenkin my6s asiantuntijoiden valinen tiimityo erilaisissa
ja usein itseohjautuvissa ryhmissa. Asiantuntijaorganisaatioiden ja asiantuntijoiden
johtaminen asettaa esimiestydlle omanlaisensa haasteet. Esimiehen on kyettava
muuttumaan paallikdsta ja johtajasta valmentajaksi ja mentoriksi. On my6s huomat-
tava, etta asiantuntijatyd perustuu korkeatasoiseen osaamiseen ja siitd voi riippua
kyseisen yksikén toiminnan onnistuminen — tai koko strateginen menestyminen. Joh-
tamisen valttdmattomia tehtavaalueita ovat siis asiantuntijoiden osaamisen jatkuva
uudistaminen ja kehittaminen, tavoitteisiin sitouttaminen, tydmotivaation sailyttdminen

ja tydssa jaksamisen edistaminen. (Viitala 2007, 275.)

Ristikangas ym. (2008, 108-118) korostavat, ettd esimiehelle asiasisallon hallinta ei
ole olennaisin asia johtajuudessa, eika johtajuus ole asiantuntijuuden jatkumo. He
painottavatkin sitd seikkaa, etta esimiestyon ydin on asiantuntijuutta laajempien ko-
konaisuuksien hallinnassa, ihmisten johtamisessa, tulevaisuuteen katsomisessa, hal-
linnollisten perusasioiden hoidossa, sen huolehtimisessa, etta tiimi tai organisaatio

kykenee toimimaan yhdessa ja toteuttamaan perustehtavaansa.

Johtajuuteen voidaan liittdd muutama olennainen tehtavakentta, joiden avulla paasee

jo pitkalle, vaikka useat teoreetikot painottavatkin hieman erilaisia asioita.

o johtaminen on asioiden ja sisallén johtamista. Johtajan tarkein tehtava on huoleh-
tia, etta organisaation tai tiimin perustehtava toteutuu.

o johtaminen on henkiliden johtamista. Motivoitunut, tehtavastaan tietoinen, hyvin-
voiva ryhma tayttdd organisaation perustehtavan parhaiten. Drucker (1994) on il-
maissut asian seuraavasti: Johtajan tehtdvand on nostaa tydskentelyssa esille
ihmisten parhaat puolet niin, etteivat heiddan huonoimmat puolensa péaéase hait-
taamaan tydskentelya.

o johtaminen on kommunikaatiota. Viestintd on keskeinen osa johtamista. Johtajan
on jatkuvasti viestittdva organisaation visiota, arvoja ja tavoitteita, samalla kuun-

nellen organisaatiosta tulevia viesteja.
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o johtaminen on yhteistyon rakentamista. Tydyhteiso tarvitsee pelisddnnoét, yhteis-
tyon muodot, mahdollisuuksia yhteiseen tekemiseen ja ty6rauhaa. (Ristikangas
ym. 2008, 110-111.)

On huomioitava, ettd johtajuus asiantuntijaorganisaatiossa on mygs paljon muuta ja
enemman kuin yksilésuoritus. Johtajuus on Ristikankaan ym. (2008) mukaan seka
yksiloon eli esimieheen ettd koko ryhmaan kuuluva piirre. Johtaja voi onnistua tai
epaonnistua, mikali ryhméa niin paattdd. Ryhmassa on johtajuutta monella muullakin
kuin vain esimiestittelin haltijalla. Myods vahva asiantuntija voi osoittaa ryhmaélle suun-
taa ja johtajuutta oman huippuosaamisensa avulla. Toisaalta my6s sosiaalisesti lah-

jakas ryhman jasen voi vaikuttaa koko organisaation tai tiimin motivaatiotasoon.

Osaamisen johtamiseen liittyva tarked velvoite esimiehelle on osoittaa osaamisen
hyodyntamiselle ja kehittdmiselle mielekds suunta eli kaytanndssa tama tarkoittaa
esimerkiksi keskeisempien strategisten valintojen jatkuvaa selkeyttamista tyontekijoil-
le. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 126.) Esimiehet vastaavat siita, ettad hei-
dan omissa yksikdissaan on kaytdssa toiminnan edellyttdmaa osaamista ja osaamis-
paaomaa ja nain ollen tydntekijat ovat ammattitaitoisia. Organisaatiossa ja sen yksi-
koissa tulee siis olla tavoitteiden edellyttamaa osaamista. Esimiesten tehtavana on
viestid osaamistarpeista organisaatiolle, laatia osaamisstrategian ja osaamisen kehit-
tdmissuunnitelman osana toimintasuunnitelmaa ja p&attaa, miten yksikossa hyoddyn-
netdan organisaation osaamisen kehittamisohjelmia. Esimiehet varmistavat, etté yksi-
I6iden hankkima tieto ja osaaminen jaetaan ja hytdynnetddn organisaation toimin-
nassa. Esimiesten tulee pitdd huolta tyontekijoiden riittavasta osaamisesta tavoittei-
den saavuttamiseksi ja my0s siitd, ettéd jokainen kykenee oppimaan mahdollisimman
hyvin. Esimiesten tehtdvana on kehittdd omista organisaatioistaan oppivia organisaa-
tioita, jotka tukevat osaamisen jakamista ja organisaation oppimista. (Otala 2008, 96—
97.)

4.2 Oppiminen

Oppiminen voidaan maaritella seuraavasti: Oppiminen on prosessi, jossa yksilo

hankkii uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka johtavat muu-

toksiin hanen toiminnassaan. (Sydanmaanlakka 2007, 33.)

Sydanmaanlakan (2007, 33—34) mielesta ylla olevan maaritelman kannalta olennais-

ta on seuraavat seikat:
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oppiminen on prosessi, johon vaikuttavat kognitiiviset, affektiiviset ja psykomotori-
set alueet.
tiedon ja muiden oppimisen kohteiden hankintaan liittyy aina yksilon tulkinta; op-
piminen ei siis ole mekaanista toimintaa, vaan merkitysten luomista tulkinnan
kautta.
oppiminen ei ole pelk&staan tietojen hankintaa, vaan taidot, asenteet ja tunteet
seka arvot ovat vahintaan yhta tarkeita.
myds kokemukset ovat tarkeitéd. On helpompi oppia uusista kokemuksista, mikali
taustalla on vanhoja kokemuksia. On asioita, joiden oppiminen itse asiassa edel-
lytta& elaman- tai tyokokemusta.
kontaktien merkitys on tarkeaa arkipaivan oppimisessa. Kontaktiverkostot mah-
dollistavat nopean tiedonsaannin.
todellisen oppimisen my6ta toiminta- tai ajatusmallit muuttuvat. Muutokset voivat

tapahtua ajattelu-, tunne- tai kayttaytymisen tasolla.

Otalan (2008, 65-66) nakemyksen mukaan oppiminen on pysyvaa muutosta seka
ihmisen ettd organisaation toiminnassa tai ajattelussa. Hanen mukaansa osaa-
mista syntyy oppimalla ja mitd nopeammin osaaminen vanhenee, sita tarkedm-

maksi oppiminen kay.

Aikuisen yksilon oppimisessa motivaatiolla, kanssaoppijoilla ja oppimisymparistol-
1& on suuri merkitys. Yksildiden oppiminen on kaiken organisaation oppimisen pe-
rusta, ja ndin ollen on tarkeaa luoda oikeat edellytykset ja olosuhteet yksilon op-
pimiselle. Oppiminen on myds sosiaalinen tapahtuma, ja oppija tarvitsee kanssa-
oppijoita ja vuorovaikutusta nopeampaan oppimiseen. Organisaation oppimisessa
on kyse mahdollisimman nopeasta yhteisen ndkemyksen luomisesta ja sen sovel-
tamisesta yhteiseen tekemiseen. Uutta osaamista ja uutta toimintaa voidaan syn-
nyttaa sitd nopeammin, mitd useamman henkilén kokemus saadaan yhteisen néa-
kemyksen synnyttamisprosessiin mukaan. Nykyiset toimintaymparistt edellytta-
vat laajempaa ajattelua ja nakdkulmaa, jolloin yksittdinen ndkemys on useinkin lii-
an kapea. Oppiminen ndhdaan jatkuvana uusiutumisena ja sopeutumisena tai jo-
pa ennakoivana mukautumisena muuttuviin toimintaymparistéihin. Oppiminen on
luova prosessi, jonka johtaminen on aina haasteellista. Oppimisen ennakoinnissa
ja suuntaamisessa on intuitiolla tdna paivana hyvin merkittava rooli. Oppimisesta
opitaan myo6s ja sitd kautta osataan muuttaa oppimista ja sen kohdetta. Intuitio
perustuu kokemukseen ja hiljaiseen tietoon, mik&a puolestaan korostaa kokemuk-

sen ja kokeneiden tyéntekijoiden merkitysté tydelamassa. (Otala 2008, 66—72.)
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4.3 Oppiva organisaatio

Organisaation oppimista kasitteleva keskustelu on usein ilmaissut termin niin, etta
organisaatio tai yritys oppii, vaikka tuo oppiminen tietysti tapahtuu taysin siella toimi-
vien ihmisten oppimisen varassa. Sananvalinnan perusteluna lienee se seikka, etta
oppiminen nakyy liikeidean, strategioiden, toimintamallien, jarjestelmien, rakenteiden,
tuotteiden ja palveluiden sek& muiden todettavissa olevien asioiden muutoksena ja
kehittymisena. (Viitala 2005, 52.) My6s Sengen (2006, 129) ndkemyksen mukaan
organisaatiot voivat kehittyd vain yksildiden kehittymisen kautta. Han nakee, etta yk-
silon osaamistavoitteet voivat olla sekd omaan tyohon liittyvia etta henkildkohtaisia
kehittymistarpeita. Nain ollen yksilon osaaminen vaikuttaa oman tydn hallinnan liséksi
my6s hanen tulevaisuuden mahdollisuuksiinsa tydmarkkinoilla. Kuitenkaan ei ole
itsestddn selvaa, etta yksilollinen oppiminen takaisi organisaation oppimista. Sengen
(2006, 129) mielesta oppivan organisaation kriteerit tayttavassa organisaatiossa on
kuitenkin suotuisat olosuhteet seka yksildiden kehittymiselle ja elinikaiselle oppimisel-
le ettd koko organisaation osaamisen kehittymiselle. Tama mahdollistaa sen, etta
oppiva organisaatio edistaa koko henkildston oppimista ja osaamista sekd kehittaa
jatkuvasti itsedaan. Johtopaatdksena tasta voidaan ajatella, ettd yksildiden oppimisen
mahdollistaminen organisaatiossa on kriittinen tekija koko organisaation kehittymisel-

le.

Sydanmaanlakka (2007, 54-56) nakee organisaation oppimisen organisaation kyvyk-
si uusiutua ja muuttaa toimintaansa. Han méaarittelee oppivan organisaation seuraa-
vasti: Oppivalla organisaatiolla on kyky jatkuvasti sopeutua, muuttua ja uudistua ym-
paristbn vaatimusten mukaisesti: se oppii kokemuksistaan ja pystyy nopeasti muut-
tamaan toimintatapojaan. Sydanmaanlakka (2007, 54) kayttaa oppivasta organisaati-
osta termia alykas organisaatio, ja ndkee tallaisessa organisaatiossa kolme perusta-
vaa laatua olevaa kyvykkyytta:

o organisaatio osaa hahda muutostarpeensa hyvin varhaisessa vaiheessa.

o organisaatio oppii nopeammin kuin kilpailijansa.

o organisaatio pystyy viemaan uudet asiat kaytantéon nopeammin kuin kilpailijansa.

Myds Otala (2008, 168) tukee tatéa ajatusta eli organisaation oppiminen kuvaa, miten
se luo uutta tietoa ja tuottaa uutta osaamista. Oppiva organisaatio taas kasittelee
tyoyhteisossa kaytettavia jarjestelmia, toimintaperiaatteita ja organisaation piirteita,

jotka mahdollistavat organisaation oppimisen.
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Nain olleen voisikin olla hyddyllisempaa puhua organisaation oppimisesta kuin oppi-
vasta organisaatiosta, koska organisaation oppiminen tarkoittaa organisaation kykya
uusiutua ja muuttaa toimintatapojaan. N&in organisaatiolla on valmius jatkuvasti
hankkia uutta osaamista ja hyddyntaa sita valittbmasti toiminnassaan. Sydanmaanla-
kan (2007, 55-56) tulkinnan mukaan organisaation oppimista tulisi tukea erilaisilla
prosesseilla kuten suorituksen, osaamisen ja tiedon johtamisella. Hanen nakemyk-
sensa mukaisesti organisaation oppimisesta ja uusiutumisesta on tullut tarkea kilpai-
lukykya luova tekijd. Kun pystytaan hahmottamaan, mita on organisaation oppiminen,
ymmarretddn myds, miten sitd voidaan tukea. Oppimisprosessi on taman tulkinnan
mukaisesti ymmarrettava oppimisprosessina yksilon, tiimin ja koko organisaation ta-
solla. (Sydanmaanlakka 2007, 23—-24, 55-56.)

Oppivassa organisaatiossa johtaminen edistdd oppimisen yhteyttd muutokseen,
muuttumiseen ja innovaatioon, osallistumista, toiminta- ja tydskentelytavan muutta-
mista ja delegointia. Oppiminen on kuitenkin yksilon omien voimavarojen, valmiuksi-
en ja ponnistelujen varassa. Esimiehen mahdollisuudet rajoittuvat ennen kaikkea
oppimiselle suotuisten olosuhteiden luomiseen ja motivaation herattamiseen. Koska
osaaminen on myo6s kollektiivinen ilmi6, organisaatio menestyy parhaiten, kun se voi

luoda oppimisen kulttuurin ja yhteiséllisen oppimisen. (Ristikangas ym. 2008, 22.)

4.4 Osaamisstrategiat

Ammatillisen koulutuksen palvelukyvyn vahvistaminen edellyttaa, ettd koulutuksen
jarjestdjilla on kokonaisstrategia, jonka puitteissa toimintaprosesseja seka koulutus-
ja kehittdmispalveluja kehitetddn ja toteutetaan asiakkaiden tarpeiden pohjalta. Kes-
keisia kehittdmiskohteita ovat koulutuksen tydeldmavastaavuuden ja tydelamayhte-
yksien vahvistaminen, koulutustarpeiden ennakointi, tydpaikalla tapahtuvan opiskelun
jarjestaminen, yksilollisten koulutustarpeiden huomioon ottaminen koulutus- ja kehit-
tamispalveluiden suunnittelussa ja toteuttamisessa, laadunhallinta, ammattiopistojen
johtaminen ja strategiatyd seka opetushenkiléstdon osaamisen hyddyntadminen ja ke-
hittaminen. Ammatillisen koulutuksen jarjestdjien toiminnan kehittamista tuetaan ja
ohjataan ammattiopistostrategiaa tukevalla kansallisella ammattiosaamisstrategialla,
joka kattaa ammatillisen koulutuksen kaikki muodot. Maakunnissa, joissa nuorisoika-
luokat pienenevét suunnitelmakaudella, ammatillisen peruskoulutuksen kysynta va-
henee. Kun samalla ammatillisen aikuiskoulutuksen kysynta lisdantyy, tulee osa opet-

tajista siirtymaan erilaista osaamista edellyttaviin aikuiskoulutustehtaviin.
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Osaamisstrategia kuvaa osaamisen merkitysta organisaation kokonaisstrategiassa.
Toisaalta osaamisstrategia on valinta siitd, miten osaamishaasteisiin vastataan.
Osaamisstrategiassa kuvataan:
o O0saamispaaoman kehittamistavoitteet
o o0saamistarpeiden priorisointi ja kriittiset osaamisen kehittamistarpeet
o miten valitut osaamiset hankitaan, joko ulkopuolisen kumppanuuden kautta tai
organisaation oman kehittamisen kautta
o o0saamisen kehittamisen ja hallinnan strategian avoimuus
(Otala 2008, 141.)

Osaamisstrategiaa laadittaessa vaikutetaan organisaation rakenteisiin ja rakenne-
paaomaan, jotta osaamisen kehittdminen mahdollistuisi. Osaamisen roolin strategi-
sena tekijana organisaatio voi valita sen mukaan, haluaako se olla osaamisjohtaja,
haastaja, jaljittelijd vai erikoistuja. Perusstrategia vaikuttaa osaamistarpeiden prio-
risointiin ja osaamisen kehittamistoimiin. My®ds organisaation koko, toimiala ja sen

muutosnopeus vaikuttavat osaamisstrategian valintaan. (Otala 2008, 142.)

Osaamisen johtaminen on keskeinen elementti Savon koulutuskuntayhtyman henki-
|6stostrategian onnistumisessa. Osaamisen johtamisen tavoitteena on henkiléston
osaamisen yllapitAminen ja kasvattaminen niin, ettd osaaminen on riittavalla tasolla
kehitysohjelmissa asetettuihin tavoitteisiin nahden. Osaamisen johtamisen tukena on
osaamisenhallintajarjestelma. Osaamiskarttoja paivitetd&dn huomioiden kehitysohjel-
mista, uusituista tutkinnon perusteista, palvelukuvauksista ja toimintasaannoista seka
tybeldmassa tapahtuvista muutoksista, mm. opettajien tydelamajaksoilta kerattavaan
tietoon pohjautuen, esille nousevat osaamistarpeet. Osaamisstrategiaan on kirjattu,
ettd henkiloston tulee pdivittdd omat osaamistietonsa uudistettuihin osaamiskarttoihin
pohjautuen. Paivitettyjen osaamisprofiilien antamaa tietoa hyddynnetdédn osaamisva-
jeiden tunnistamisessa ja osaamisen kehittdmisen painopisteiden valitsemisessa ja
siten henkildékohtaisten kehittymissuunnitelmien, koulutussuunnitelmien ja rekrytointi-

suunnitelmien laatimisessa.

4.5 Ammatillisen opettajan osaamisen madarittely ja arviointi organisaatiossa

Koulutusorganisaation osaamistarpeiden pohjalta on syytd maaritella alan, organi-
saation ja opetushenkiloston kvalifikaatiot eli osaamisalueet, sisallot ja tasot seka
opettajakohtaiset osaamisprofiilit eli kompetenssit. Osaamisalueet koostuvat konk-

reettisista osaamisista, ja niissé ennakoidaan tulevaisuuden osaamistarpeita. Osaa-
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misalueille on syyté laatia yleispatevat maaritelmat, jotta kaikki ymmartavat ne samal-
la tavalla. Maarittely kannattaa tehda karkealla tasolla. Osaamisalueista yksityiskoh-
taisiin osaamisprofiileihin pdéstaan konkretisoimalla osaaminen. Tdma tarkoittaa sita,
etta tietylle opettajaryhmalle, tiimille tai yksittéiselle opettajalle maaritellaan tydsséa
tarvittavat yksittaiset osaamiset, joille asetetaan tietty osaamistaso. Tavoitteina olevia
osaamistasoja tarkistetaan aika ajoin, koska ne muuttuvat. Koulutusorganisaation
ammatillisten opettajien osaamisalueiden ja tasojen maarittdmisen jalkeen, ennen
osaamisen arvioinnin ja osaamiskartoitusten kaynnistamista, tyoyhteisbéssa on hyva
kayda keskustelua eri osaamisen tavoitetiloista, ja tydyhteison asettaa itselleen tavoi-
tetason. Keskustelu voidaan toteuttaa pienemmissa ryhmissa tai koko yhteisén kes-

ken. (Pohjois-Suomen Aluehallintovirasto 2011.)

Osaamisen arvioinnissa on selvitettdva opetushenkiléston nykyosaaminen suhteessa
laadittuun tavoiteosaamiseen. Osaamisen arviointia voidaan tehda monin eri tavoin,
mutta yleisimmin puhutaan osaamiskartoituksista, joilla tarkoitetaan organisaation
nykyisen osaamistason ja maaran systemaattista selvittamistd. Henkilostdn tulee
tietda kartoituksen tavoitteet ja se, ettd kartoitus antaa pohjatiedot tuleville kehitys-
toimenpiteille. Jokainen tydyhteisén opettaja arvioi oman osaamisensa nykytilan.
Osaamiskartoituksia varten on olemassa lukuisia valmiita pohjia. Kaytéssa on myos
erilaisia kvalifikaatioympyréita, kompetenssikarttoja ja -puita seka erilaisia peleja ja
erilaisia henkildstohallinto-ohjelmia. Ennen vélineen valintaa on koulutusorganisaati-
ossa syytd miettia, mitd ja minkalaista tietoa osaamisen tilasta halutaan ja mik& on
osaamiskartoitukseen parhaiten soveltuva menetelmad. Osaamiskartoitusten liséksi
arvioinnissa kaytetaan myods monia menetelmid, jotka antavat tietoa osaamiseen liit-
tyvista kehitystarpeista ja koulutusorganisaation toiminnan ja opetushenkildston kehit-
tamistarpeista. Menetelmind ovat esimerkiksi kehityskeskustelut, haastattelut, kyse-

Iyt, tutkimukset seka asiakaspalautteet. (Pohjois-Suomen Aluehallintovirasto 2011.)

Helakorpi (2001, 150-152) ndkee osaamisen analysoinnin olevan osa henkildston
kehittamista ja organisaation strategiaa, jossa aina on 0sa organisaation tarpeista
lahtevaa ja toisaalta yksilon, henkildston, koulutus- ja kehittymistarpeista lahtevaa
koulutusta ja muuta kehittdmista perustuen oppivan organisaation ja jatkuvan kasvun
ideologiaan. Henkilostén kehittAminen tarkoittaa kaikkia niitd toimia, joilla organisaa-
tiossa toimivat ihmiset kehittyvét niin, ettéd he oppivat sekd organisaation ettd yksilon
ja tyoén kannalta hyodyllisia tietoja, taitoja ja ndkemyksid. Aiemmin puhuttiin henkilds-
tokoulutuksesta, mutta koska tieddmme oppimista tapahtuvan muuallakin kuin koulu-

tuksessa, puhutaan henkiloston osaamisen kehittamisesta. Tydyhteison kehittdminen
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onkin usein tyon ohessa tapahtuvaa jatkuvaa yksildllista ja kollektiivista oppimista.
(Helakorpi 2001, 150-152.)

Henkildston osaamisen kehittdminen ja henkildstokoulutuksen strateginen suunnittelu
ovat osa yrityksen strategiaa, jolla ohjataan koko organisaation toimintaa. Henkil6sto-
strategiasuunnittelulla tavoitellaan sellaista henkiloston tilaa, jossa osaamista kehite-
tdan vastaamaan tavoitteeksi asetettua osaamista. Oleellista kehittamisessé on, etta
toiminta on suunnitelmallista ja avointa. Sen tulee olla myo6s pitkgjanteista, jotta hen-
kilostd voi suunnitella omaa kehittymistéd&n ja osaamisen vaatimuksia pitemmalle
ajalle. (Helakorpi 2001, 150-152.)

Osaamisen kehitysstrategia sisaltda seuraavia periaatteita (Otala 2002):

o Osaamistarpeet tulevat visiosta ja tavoitteista seka valillisesti vision toteuttamisen
edellyttamien muiden toimenpiteiden kautta.

o mahdollisimman monen asiantuntemus tarvitaan mukaan osaamisen kehittamis-
strategian tekemiseen.

o tarvittava osaaminen hankitaan tyoyhteiston yksildiden ja tiimien kehittamisen
kautta.

o jokaisella on henkilokohtainen kehityssuunnitelma, johon sisaltyy seka tydyhtei-

sbn osaamistarpeet ettd kunkin omat kehitystavoitteet.

Tavoiteorganisaatio ja sen osaamistarpeet maaraytyvat siis visiosta ja tavoitteista.
Kun tavoiteltavaa osaamista verrataan nykyiseen osaamiseen, nahdaan, mitd osaa-
mista jo hallitaan ja mik& voidaan saavuttaa mm. henkilostokoulutuksella sekd mikéa

osaaminen tulee hankkia organisaation ulkopuolelta. (Otala 2002.)
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimusmenetelmilla tarkoitetaan empiirisen tutkimuksen konkreettisia aineiston
hankinta ja — analyysimetodeja ja tekniikoita, jotka voidaan puolestaan luokitella laa-
dullisiin eli kvalitatiivisiin ja ma&arallisiin eli kvantitatiivisiin menetelmiin. Tutkimusme-
netelmia valittaessa on hyva pitdd mielessa, etta ratkaisujen tulisi seurata tutkimus-
ongelmasta. Vilkan (2009, 49) mukaan tutkimusmenetelmén valinta liittyy kysymyk-
seen tiedonintressistd, eli vastauksesta kysymykseen — millaista tietoa tutkimuksella
ylipdataan tavoitellaan. Nain ollen kysymys ei ole siitd, millainen tieto tutkijaa ylipaa-
tédnsa kiinnostaa, vaan kysymys tulee asettaa suhteessa tutkimusmenetelmiin. Vilkan
(2009, 49-50) nakemys erottelee maarallisen tutkimusmenetelman tiedonintressiksi
saavuttaa numeraalista tietoa ja laadullisen tutkimusmenetelman tiedonintressind on

hanen mukaansa saavuttaa tietoa, joka auttaa ilmion tai asian ymmartamisessa.

Hirsjarvi ym. (2010, 123) nakee, etta tutkimusmenetelmaa valittaessa tehdaan mo-
nenlaisia valintoja ja, ettd periaatteellisimmat paattkset tehdaéan tieteenfilosofisella
tasolla, joko tiedostaen tai tiedostamatta. Kun tutkimusmenetelmaa valitaan, on nain
ollen mahdollista lahtea liikkeelle esimerkiksi tieteenfilosofisista perusolettamuksista
ja — kysymyksista: eroavatko ihmistieteet menetelmiltdan luonnontieteista, vai onko
olemassa vai yksi yhteinen tiede, jonka ihanteita ja saantoja tulee noudattaa. Tieteel-
lisen metodin ykseytta korostaa positivistinen ajattelu. Hermeneuttinen lahestymista-
pa taasen nakee, ettd ihmistieteissa vallitsevat erilaiset tutkimusperiaatteet. (Kalaja,
Alanen & Dufva 2011.)

5.1 Tutkimuksen metodologia

Metodin kasite on moniselitteinen. Yleisen luonnehdinnan mukaan metodi on s&anto-
jen ohjaama menettelytapa, jonka avulla tieteissé tavoitellaan ja etsitdan tietoa ja
pyritddn ratkaisemaan kaytannon ongelma. Metodologiassa on kysymys menetelma-
opillisista periaatekysymyksista. Metodologian kasite ei siis ndin ymmarrettynd ole
yksittaisten tutkimustekniikoiden ja metodien tutkimusta, vaan naiden metodien taus-

talla olevien oletusten ja laht6kohtien selvittelya. (Hirsjarvi ym. 2010, 183.)

Taman tutkimuksen metodina kaytan laadullista tutkimusta. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa pyritdan l&htokohtaisesti kuvaamaan todellista elamaa. Ydintavoitteena

laadullisessa tutkimuksessa on myos tietyn ilmién syvallinen ymmartdminen. Laadul-
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lisessa tutkimuksessa ei niinkaan pyrita yleistettavyyteen, vaan ilmiéta ja sen luonnet-
ta pyritddn ymmartdmaan aineiston avulla. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdéan tut-
kimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi ym. 2010, 160-161.)
Valitsin laadullinen tutkimuksen, koska se antaa tutkijalle mahdollisuuden tutkia ih-
misten merkityskokonaisuuksia, merkitysten maailmaa. Vilkka (2009, 97) nakeekin,
etta laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena ovat ihmisten omat kuvaukset koetusta
todellisuudesta. Nama kuvaukset pitavat siséllaan niitéa asioita, joita ihmiset pitavat
itselleen elamassé merkityksellisin ja tarkeina. Vilkan (2009, 99-100) mukaan laa-
dullinen tutkimus on kasitettdva prosessina, joka tarkoittaa tutkimusaikataulun ja tut-
kimusaineiston tuotantoedellytysten suhdetta tutkijan tutkittavaa asiaa koskevaan
ymmartamiseen. Kiviniemi (2010, 70) huomauttaakin, etta tutkijan tulee olla tietoinen
siitd tosiseikasta, etta tutkimusaineistoon liittyvat nakdkulmat ja tulkinnat voivat kehit-
tya tutkijan tietoisuudessa vabhitellen tutkimusprosessin edetessa. Nain tutkijan on
hyva tiedostaa myds se seikka, ettd tutkijan oman tietoisuuden kehittyminen tutki-

muksen kuluessa voi johtaa mahdollisiin tutkimuksellisiin uudelleenlinjauksiin.

Tutkimusmenetelmani valinnan relevanttiutta tukee myods se seikka, ettd monet ai-
emmat tutkimukset, jotka koskevat osaamisen johtamista koulutusorganisaatioissa,
on tehty kayttden laadullisia tutkimusmenetelmia. Naita tutkimuksia olen kuvannut

opinnaytetyoni aiemmassa luvussa 1.2.

Opinnaytetyoni empiirinen tutkimusosuus tehdaan tapaustutkimuksena. Hirsjarven
ym. (2010, 134-135) mukaan tapaustutkimus on tutkimusstrategisena ratkaisuna
paikallaan silloin, kun halutaan yksityiskohtaista, intensiivista tietoa yksittaisesta ta-
pauksesta, tai kuten tassa tutkimuksessa, pienesta joukosta toisiinsa suhteessa ole-
via tapauksia. Tapaustutkimukselle tyypillistd on, etta tutkimuksen kohteena on
yleensa yksild, ryhma tai jokin yhteiso tai organisaatio. Tapaustutkimuksessa, kuten
tdssa myos tassa tutkimuksessa, kiinnostuksen kohteena ovat useinkin organisaation
prosessit ja tapausta tutkitaan luonnollisissa tilanteissa. Tavoitteena on tyypillisimmin
iimididen kuvailu. Ojasalo ym. (2009, 37—-38) nékevat, etta tapaustutkimuksen kohde
voi olla esimerkiksi kokonainen yritys, sen osasto, jokin henkilésto- tai asiakasryhma,
jarjestelma tai prosessi. Tapaustutkimuksessa keskitytddn aluksi teorian ohella ana-
lysoitavaan tai tutkittavaan tapaukseen, koska aiheeseen perehtyminen auttaa luon-
nollisesti tutkimuksen ja kehittdmistavoitteiden jasentdmisessa. Seuraavassa kuvios-
sa (kuvio 7) tapaustutkimuksen kulku on kiteytetty Ojasalon ym. (2009, 54) nakemys-

ten mukaan.
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Kehittamis-

Alustava kehit- IImiéoén pereh- Empiirisen aineiston keruu ja

tdmistehtava tai tyminen kay- analysointi eri menetelmill&: ehdotukset tai
-ongelma tanndssa ja haastattelut, kyselyt, havain- -malli
teoriassa. Kehit- noinnit jne.

tamistehtavan

tdsmennys

KUVIO 7. Tapaustutkimuksen vaiheet (mukaillen Ojasalo ym. 2009, 54).

Taman tutkimuksen tavoitteena on, kuten Hirsjarven ym. (2010, 181) mukaan laadul-
lisen tutkimuksen tavoitteena yleensakin on, ymmartaa tutkimuskohdetta eikd tehda
paatelmia yleistettaviksi. Tassa tutkimuksessa pyritdan selvittamaan ammatillisen
opettajan kasityksia osaamisen johtamisesta, osaamisen johtamisen nykytilasta seka
osaamisen ja osaamisen johtamisen kehittamisalueista kohdeorganisaatiossa. Tut-
kimuskysymyksia pyritadn selvittdmaan ammatillisen opettajan kvalifikaatioiden na-
kékulmaa hyddyntaen. Naihin tutkimuskysymyksiin pyrin saamaan vastauksia haas-
tattelujen avulla. Empiirisen tutkimusosuuden tutkimusmenetelméana kaytan teema-
haastatteluja. Niiden avulla pyrin saamaan ammatillisten opettajien kuvailevia vasta-
uksia, jotka perustuvat heidan kokemuksiin ja myos kasityksiin tutkittavasta aihealu-
eesta. Laine (2001, 36—37) korostaakin, etta tutkijan on oltava tietoinen kasitysten ja
kokemusten valisestd erosta tutkimusprosessin ja erityisesti tutkimusongelman ja

tavoitteiden asettamisen aikana.

5.2 Tutkimusaineiston kerdaminen, kasittely ja analysointi

Tutkimusaineistot voidaan jakaa tutkimuksen synnyttdmiin aineistoihin ja luonnollisiin
aineistoihin. Tutkijan itsensa keraamaa empiirista tietoainesta nimitetdén primaariai-
neistoksi ja muiden kerddmaa aineistoa sekundaariaineistoksi. Tutkimusaineistojen
keruussa olennaista on pyrkid ekonomiseen ja tarkoituksenmukaiseen ratkaisuun.
(Hirsjarvi ym. 2010, 186-187.)

Laadullisella lahestymistavalla toteutetussa tutkimuksessa aineistoa voidaan kerata
monella tavalla. Kaikki se materiaali, joita ihmiset tuottavat, kertoo jotakin niista laa-

duista, joita ihmiset ovat elaméassa kokeneet. Usein tutkimusaineistoksi valitaan ih-
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misten kokemukset puheen muodossa, jolloin tutkimusaineisto kerataan haastattelui-
na. (Vilkka 2009, 100.) Hirsjarvi ym. (2010) toteavatkin, etta kaikissa haastatteluta-
voissa tulee olla tutkimuksen mukaan valittu tarkoitus ja néin ollen haastattelutavois-

sa on aina kysymys jarjestelméllisestéa tiedonkeruun muodosta.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa olennaista on ymmartdd tutkimuskohdetta. Koska
tutkimuksessa tarkoituksena ei ole etsia keskimaaraisia yhteyksia eika tilastollisia
sdannonmukaisuuksia, aineiston koko ei maaraydy naihin perustuen. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa aineiston keruussa kaytetaankin aineiston riittavyyteen viittaavaa satu-
raatio-kasitettd. Talla tarkoitetaan aineiston kyllaéntymista, jolloin aineisto ei enaa
tuota tutkimusongelman kannalta uutta olennaista tietoa. Tutkijan on pystyttava huo-
mamaan, mika maara esimerkiksi haastatteluaineistoa tarvitaan tuomaan teoreetti-

sesti merkittavan tuloksen. (Hirsjarvi ym. 2010, 181-182.)

5.2.1 Haastattelut

Haastattelu on ainutlaatuinen tiedonkeruumenetelma, koska siina ollaan suorassa
kielellisessé vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Tama ainutlaatuinen tilanne an-
taa tutkijalle mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa itse tilanteessa. Nain on myos
mahdollista saada esiin vastausten taustalla olevia motiiveja. (Hirsjarvi, Hurme 2000,
34-35.)

Hirsjarvi ja Hurme (2000, 36) ndkevat, etta haastattelussa halutaan korostaa ihmista
tutkimustilanteen subjektina, jolloin ihminen on tutkimuksessa merkityksid luova ja
aktiivinen osapuoli. He korostavat myos, etté haastattelun suurimpana etuna voidaan
pitda joustavuutta aineistoa kerattdessa. Aineiston keruuta voidaan séédella jousta-
vasti tilanteen edellyttamalla tavalla ja vastaajia myotaillen. Myds haastatteluaiheiden
jarjestysta on mahdollista sdadella.

Haastattelun avulla tavoitteena on selvittad, mita haastateltavalla henkildlla on mie-
lessdan. Haastattelun avulla ei olla etsiméssa perimmaista totuutta eika kaiken katta-
via yleistyksia, vaan haastattelulla pyritddn tutkailemaan niitd moninaisia kasityksia,
joita tutkittavilla asioista on. Haastattelussa voidaan mygs saada selville tutkimusai-
heesta asioita, joita tutkija ei ole edes pystynyt ennakoimaan. Haastattelussa asioita
voidaan selventdd ja syventdd pyytamalla esimerkiksi lisaselvityksid tai perusteluja

esitetyille mielipiteille. (Eskola, Suoranta 2003, 83-85.)
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Haastattelua tekevan tutkijan tehtavana on valittda kuva haastateltavan ajatuksista,
kasityksistd, kokemuksista ja tunteista. Tutkijan kasitys todellisuuden luonteesta maa-
rad, miten han tata tehtavaa lahestyy. Yleisin tapa on kysya ihmiseltéd hanen usko-
muksiaan, kokemussisaltdjaan ja arvostuksiaan. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 41.) Haas-
tattelu on keskustelu, jolla on ennalta paatetty tarkoitus. Haastattelu tahtaa informaa-
tion kerdamiseen ja on siis ennalta suunniteltua paamaarahakuista toimintaa. Haas-
tattelu tapahtuu lahinn& haastattelijan ehdoilla ja hanen johdollaan. Tiivistden voidaan
sanoa, etta haastattelu on vuorovaikutustilanne, jolle ovat luonteenomaista seuraavat
piirteet:
— haastattelu on ennalta suunniteltu ja haastattelija on tutustunut tutkimuksen koh-
teeseen seka kaytadnndssa etté teoriassa. Tavoitteena on, etta tutkija saa luotettavaa
tietoa tutkimusongelman kannalta tarkeilta alueilta.
— haastattelu on haastattelijan alulle panema ja ohjaama.
— haastattelija joutuu tavallisesti motivoimaan haastateltavaa seka yllapitamaan ha-
nen motivaatiotaan.
— haastattelija tuntee roolinsa, mutta haastateltava oppii sen haastattelun kuluessa.
— haastateltavan on voitava luottaa siihen, ettd annettuja tietoja kasitellaan luotta-
muksellisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 43.)

Tutkimushaastattelu on systemaattinen tiedonkeruun muoto. Tutkimushaastattelulajit
erotetaan toisistaan strukturointiasteen perusteella, toisin sanoen riippuen siita, miten
kiinteasti haastattelukysymykset on muotoiltu ja missd maarin haastattelija jasentaa
tilannetta. Teemahaastattelussa olennaisinta on, ettd yksityiskohtaisten kysymysten
sijaan haastattelu etenee tiettyjen teemojen varassa. Tama vapauttaa paaosin haas-
tattelun tutkijan nakokulmasta ja tuo tutkittavien &dnen kuuluviin. Teemahaastattelu
on puolistrukturoitu menetelma siksi, ettd yksi haastattelun aspekti, haastattelun ai-
hepiirit, teema-alueet, on kaikille haastateltaville sama. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 43.)
Teemahaastattelussa haastattelutilanteessa esiin nostettavat teemat ovat tarkoin
edelta kasin pohditut ja maaritellyt. Joissain tapauksissa teemojen kasittelyjarjestyk-
sella ei ole ratkaisevaa merkitystda, vaan keskustelun luonteva kulku saa maarata
kasittelyjarjestyksen. Tutkimusongelma voi kuitenkin vaatia sen, etta asiat on kasitel-
tava etukateen maaratyssa jarjestyksessa. Teemahaastattelussa on erittain tarkeata,
ettd haastattelun rakenne pysyy haastattelijan hallinnassa. Teemahaastattelujen etu
on siing, etta kerattava aineisto rakentuu aidosti haastateltavan henkilon kokemuksis-
ta kasin. Tutkijan etuk&teen suunnittelemat ja olettamat vastausvaihtoehdot eivat

rajaa kertyvaa aineistoa. Mutta silti tutkijan etukateen valitsemat teemat sitovat ai-
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neiston kasilla olevaan tutkimusongelmaan. (Tilastokeskus, Hirsjarvi & Hurme 2000,
47-48.)

Tutkimushaastatteluiden tarkoituksena oli saada mahdollisimman relevanttia tutki-
musaineistoa koskien osaamista, osaamisen johtamista ja osaamisen johtamisen
kehittamista ammatillisen opettajan osaamisalueilla, kvalifikaatioalueilla. Tutkimus-
haastattelut toteutin vuoden 2013 tammi-helmikuun aikana. Haastateltavat valitsin
heidan asiantuntemuksensa perusteella. Kaikilla valituilla haastateltavilla on laajaa
kokonaisnakemysta ammatillisen toisen asteen koulutuksesta ja ammatillisten tutkin-
tojen perusteista. Heillda on myds nakemysta asiantuntijaorganisaation johtamisesta ja
kehittamistydsta. Aineiston edustavuutta mietittdessa haastateltavien valintaa taytyy
painottaa erityisesti. Holstein ja Gubrium (1995) nakevat, etta haastattelun tarkoituk-
sena on Kkirvoittaa kertomuksia, narratiiveja, ja siksi haastateltavien kyky tahan on
tarkeampaa kuin heidan edustavuus koko joukosta. Valitsemani haastateltavat toimi-
vat ammatillisina opettajina hotelli-, ravintola- ja cateringalan perustutkinnossa. Haas-
tateltavien tydkokemus opettajana kohdeorganisaatiossa vaihteli neljasta vuodesta yli

kahteenkymmeneen vuoteen.

Teemahaastattelut suoritin kymmenelle ammatilliselle opettajalle. Kaikki pyytamani
henkil6t suostuivat mielelladn haastatteluun. Haastattelut suoritettiin erillisessé neu-
votteluhuoneessa, jonka olin varannut etukateen jokaista haastattelua varten. Kaikki
haastattelut tehtiin yksildhaastatteluina, koska kuten Hirsjarvi ja Hurmekin (2000, 61)
toteavat, ne voivat olla aloittelevalle tutkijalle helpompia toteuttaa kuin muunlaiset
haastattelumuodot. Koska haastattelun tallentaminen muodossa tai toisessa on valt-
tamatonta aineiston analysointia varten, paatin nauhoittaa haastattelut. Nauhoittami-
nen antoi tutkijalle enemman aikaa keskittyad haastattelun vuorovaikutuksellisuuden ja
haastateltavan motivaation yllapitamiseen. Kaikilta haastateltavilta pyydettiin ennak-
koon kirjallinen suostumus haastattelun nauhoittamiseen. Samassa lomakkeessa
(Liite 1) haastateltaville kerrottiin tutkimuksen taustatiedot ja haastattelun paateemat.
Ennen haastattelujen toteuttamista haastateltaville l1&hetettiin s&hkopostitse lisétietoa
tutkimuksen tutkimuskysymyksista ja keskeisistd teoreettisista kasitteista (Liite 2).
Opettajille kerrottiin myds, etta aineistoja kasitellaan ja tuloksia tarkastellaan kokonai-
suuksina teemaryhmittain, eika yksittaisen henkilon tiedot, vastaukset ja ndkemykset

ilmene tutkimuksen raportista.

Esihaastattelu on teemahaastattelun valttdméaton ja tarkeéd osa. Esihaastattelun tar-
koituksena onkin testata haastattelurunkoa, aihepiirien, teemojen jarjestysta ja hypo-
teettisten kysymysten muotoilua, joita viela koehaastattelun jalkeen voidaan muuttaa.

Esihaastattelun avulla saadaan selville myos haastattelujen mahdollinen keskimaa-
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rainen kesto. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 72—73.) Suoritin yhden koehaastattelun ennen
muita varsinaisia haastatteluja. Koska koehaastattelu mielesténi vastasi niita tarkoi-
tusperia ja -tavoitteita, joita olin jo etukdteen haastatteluista ajatellut saavani, kaytin
my0s tata ennakkohaastattelua aineistona tutkimuskysymyksiin vastauksia etsiessa-
ni. Ennakkohaastattelun ja mydhempienkin teemahaastattelujen runko on liitteen&
(Liite 3). Liitteessa esitellyn teemahaastattelurungon avulla varmistin, etté haastatte-
lun rakenne sailyi tutkijan k&sissé. Haastattelurungon kayttdminen ei kuitenkaan es-
tanyt teemahaastattelujen etenemista ja tutkittavien ilmididen kéasittelemista haasta-

teltavien omien kokemusten ehdoilla.

5.2.2 Aineiston analyysi

Tutkimusaineiston analyysi on sidoksissa tutkittavaan ongelmaan ja aineiston keruu-
tapaan. Ennen kuin voidaan aloittaa analyysia, on palattava asetettuun tutkimuson-
gelmaan. Mité alun perin haluttiin selvittda? Tahan kysymykseen on tutkimuksen ai-
kana pystyttdva vastaamaan ja siihen on syyta palata useaan kertaan tutkimuksen
edetessa varmistaen, ettd tutkimus pysyy oikeilla raiteilla. Seuraavassa kuviossa (ku-
vio 8) on kuvattu aineiston analyysiprosessin kannalta merkittavat asiat. (Virtuaa-

liammattikorkeakoulu.)

TUTKIMUSONGELMA

MENETELMA(T)

AINEISTO ANALYYSI

KUVIO 8. Tutkimusaineiston analyysi. (mukaillen Virtuaaliammattikorkeakoulu)

Tutkimuksen ydinasioita ovat kerdtyn aineiston analysointi, tulkinta ja johtop&attsten
tekeminen. Teemahaastattelun avulla keratty aineisto on yleensd runsas, vaikka
haastateltavien m&ara olisi ollut pienehk6. Mitéd syvempi dialogi haastattelijan ja haas-
tateltavien valilla on ollut, sitd rikkaampi kertynyt materiaali on. Aineistoa tulisi purkaa

ja analysoida jo aineiston keruuvaiheessa, koska talléin aineisto on vield tuore ja tut-
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kijaa inspiroiva. Aineiston pikainen analysointi antaa tutkijalle myds viela mahdolli-
suuden tietojen taydentamiseen tai selventdmiseen ja tdma on helpoimmin tehtévissa
heti haastattelujen jalkeen. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 136-137.) Tein tassa tutkimuk-
sessa aineiston analyysia jo haastattelutilanteissa huomioiden esimerkiksi ilmididen
toistuvuutta eri teema-alueilla. Tassa tutkimuksessa kaytin induktiivista paattelya,
koska paattelyn taustalla oli kerddmani tutkimusaineisto. Tuomi ja Sarajarvi (2009,
95-96, 100) puhuvat tallaisesta aineistolahttisesta analyysista myods teoriaohjaavana
analyysina. He nakevét, etta tutkimuksen aineiston analyysivaiheessa edetaan aluksi
aineistolahtoisesti, mutta analyysin loppuvaiheessa tuodaankin analyysia ohjaavaksi
ajatukseksi tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Nain teoriaohjaava analyysi perus-
tuisi induktiiviseen paattelyyn, johon tuodaan teoria ohjaamaan lopputulosta. Siihen,
missa vaiheessa teoria otetaan ohjaamaan paattelyd, ei heidan mukaansa ole mitaan
saantda. Ylipaataan kvalitatiivisessa tutkimuksessa on paljon erilaisia analyysiteknii-
koita ja tydskentelytapoja. Ei ole ehdottomasti yhta oikeaa tai yhta ehdottomasti muita

parempaa analyysitapaa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 136-137.)

Ennen varsinaista aineiston analyysia on tehtava tutkimusaineiston purkaminen, eli
tdssa tapauksessa haastatteluaineiston saattaminen kirjalliseen muotoon. Hirsjarven
ja Hurmeen (2000, 138) mukaan sanasanainen puhtaaksikirjoitus eli litterointi voi-
daan tehdd koko haastatteludialogista, tai se voidaan tehda valikoiden esimerkiksi
teema-alueittain. Heiddn mukaansa voidaan purkamista tehdd myds siten, etta ai-
neistoa ei kirjoiteta tekstiksi, vaan paatelmia tehdédén suoraan esimerkiksi danitallen-
teilta. Myos Vilkka (2009, 116) nékee, etta aineistoon voidaan tehdéa osittainen litte-
rointi esimerkiksi tutkimuksen teema-alueitten mukaisesti. Oleellista on, ettd valittu
menettelytapa tuo ilmi niitd merkityksia tutkittavasta ilmiostd, joita tutkittavat ovat asi-
oille antaneet. Tein kymmenen teemahaastattelua, joiden kesto vaihteli vajaasta tun-
nista puoleentoista tuntiin. Kaytin haastattelumateriaalin purkamisessa teema-
alueitten mukaista osittaista litterointia. Kaiken haastattelumateriaalin tallensin valit-
tomasti tietokoneelle aanitiedostoiksi, joista suoritin litteroinnin heti haastattelun jal-
keen. Kaiken kaikkiaan litteroitavaa aanimateriaalia kertyi noin kymmenen tuntia.
Puhtaaksikirjoitetussa materiaalissa en kayttanyt mitaan litterointimerkkeja, koska
tutkimukseni pohjautui vain aineiston sisaltéon, ei muihin havaintoihin. Puhtaaksikir-
joitettuun tutkimusmateriaaliin kokosin haastattelumateriaalista samaa teemaa kos-
kevat asiat yhteen. Vaikka tdmé vaihe oli varsin aikaa vieva ja ty6las, on muistettava,
ettd tassé vaiheessa alkoi samalla kertaa myds aineiston lukemis- ja analyysivaihe
kuten Hirsjarvi ja Hurme toteavat (2000, 142). Aineistoa analysoidessani tein myods
muistiinpanoja ja kirjasin omia ajatuksiani ylos tutkimustulosten raportointia ja kehit-

tdmisajatuksia silmallapitéaen.
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Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan siis analysoida monin tavoin. Karke-
asti jaettuna analyysitavat voitaisiin jakaa kahdella tavalla (Hirsjarvi ym. 2010, 222—
225.):

— selventamiseen pyrkivassa lahestymistavassa kaytetaan usein tilastollista analyysia
ja paatelmien tekoa.

— ymmartamiseen pyrkivassa lahestymistavassa kaytetddn useimmiten laadullista
analyysia ja paatelmien tekoa.

Paéaperiaatteena tulisi kuitenkin olla se, etté valitaan sellainen analyysitapa, joka par-
haiten tuo vastauksen ongelmaan tai tutkimustehtavaan. (Hirsjarvi ym. 2010, 222—
225.) Tutkimukseni johtopaattkset muodostin analysoimalla tutkimuksen empiirisia
tuloksia ja vertaamalla niitd opinndytetydni teoreettiseen viitekehykseen. Tassa tutki-
muksessa kaytin ymmartavaa lahestymistapaa. Olen nostanut tutkimusaineistosta
esille haastateltavien henkildiden ndkemyksia ja kokemuksia osaamisen johtamisesta
teema-alueittain, alateemoittain, tutkimuksen tavoitteiden mukaisesti. Koko tutkimuk-
sen padteemaa, osaamisen johtamista, olen kasitellyt alateemojen, ammatillisen
opettajan kvalifikaatioiden nékdkulmasta. Olen kaynyt lapi kaikki teema-alueet ja tul-
kinnut litteroitujen haastattelujen tuottamat mielipiteet ja ndkemykset. Niiden pohjalta
muodostin yhteenvedon, jossa tulkitsin aineistosta esiin nousevia samankaltaisuuksia
ja eroavaisuuksia. Yhteenvedossa kaytin myos tutkimusaineistosta saatuja sellaisia
suoria lainauksia, jotka mielestani kuvasivat ilmi6ta erityisen kuvaavasti. Analyysin
tuloksia peilasin tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen ja néiden tulkintojen suh-
detta vertasin tutkimuskysymyksiin. Haastattelututkimuksen tutkimustulokset esite-
tdan teemoittain jaoteltuina kokonaisuuksina, teemojen mukaisessa jarjestyksessa

tadman opinnaytetyon luvussa 6.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja validiteetti

Tutkimusta tehtaessa otetaan huomioon tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius ja
patevyys eli validius. Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli pyrki-
mysta valttaa sattumanvaraisia tuloksia. Taustalla on siis oletus, etta tutkimustulokset
ovat samanlaiset, vaikka kaksi eri henkil6a suorittaisi tutkimuksen. Validius tarkoittaa
tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita, mité oli tarkoituskin mitata. Validius mer-
kitsee kuvauksen ja siihen liitettyjen selityksen ja tulkintojen yhteensopivuutta eli pa-
tevassa tutkimuksessa selitys on luotettava. Validiutta voidaan arvioida eri n&kokul-
mista, jolloin puhutaan ennustevalidiudesta, tutkimusasetelmavalidiudesta ja raken-

nevalidiudesta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliaabelius ja validius ovat saaneet
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erilaisia tulkintoja ja nain ollen termien kayttt6a voidaan pyrkia valttamaan, silla ne
saatetaan kytked enemmankin kvantitatiiviseen tutkimukseen. (Hirsjarvi ym. 2010,
231-232.)

Tutkimuksen tasoa, johtop&atosten patevyytta ja tutkimuksen luotettavuutta tulee
arvioida koko tutkimusprosessin ajan. Erés tyypillisimmistéa tavoista kohottaa tutki-
muksen luotettavuutta on kayttdd tutkimuksessa erilaisia aineistotyyppeja, teorioita,
nakodkulmia tai analyysimenetelmia. Téatd kutsutaan triangulaatioksi. (Vilkka 2009,
157-162.) Siind pyritddn osoittamaan, etta saatu tutkimustulos ei ole sattumanvarai-
nen, vaan etta samaan tulokseen voidaan péaéatya erilaisilla lahestymistavoilla. Trian-
gulaation idea soveltuukin joihinkin tutkimuksiin paremmin kuin toisiin. Niissa laadulli-
sissa tutkimusmenetelmissa, jotka korostavat subjektin merkitysta tulkinnallisten tu-
losten tuottamisessa, idea triangulaatiosta ei ole samalla tavalla relevantti. Laadulli-
sessa tutkimuksessa voidaan soveltaa tietyin osin reliabiliteetin ja validiteetin kasittei-
td. Laadullisessa tutkimuksessa on olennaista arvioida tutkimuksen uskottavuutta ja
luotettavuutta. Laadullisen tutkimuksen tulokset eivéat esimerkiksi saa olla sattuman-
varaisia, ja tutkimuksessa kaytetyillda menetelmilla on voitava tutkia sita, mita tutki-
muksessa on ollut tarkoitus tutkia. Kaytettyjen kasitteiden on sovittava tutkimuson-
gelman ja aineiston sisaltdihin. (Jyvaskylan Yliopisto.) Samaan nakemykseen ovat
paatyneet Kalaja ym. (2011, 22), joiden mukaan laadulliselle tutkimukselle on tyypil-
listd, ettd se on kontekstisidonnaista ja néin ollen yleistettavyys ei valttamatta olekaan
tavoitteena. Siten validiteetin ja varsinkin reliabiliteetin kayttd arvioinnin kriteerina
voidaan jopa kyseenalaistaa. Tassa tutkimuksessa olen paneutunut huolella tutki-
muskysymyksiini littyvaan teoriataustaan ja luonut selkean teoreettisen viitekehyksen
tutkittavalle ilmi6lle. Olen laatinut selkean haastattelurungon kasiteltavien teemojen ja
nakokulmien avulla, toisin sanoen haastattelurunko perustuu tutkimuksen teoreettisiin
paakasitteisiin, mika parantaa tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta. Haastatte-
lurunkoa kaytin kaikissa haastatteluissa samansisaltdisend ja lisaksi kaikissa haastat-
teluissa haastateltaville annettiin viela mahdollisuus lisdkommentteihin ja tarkennuk-

siin.

Laadullisen tutkimuksen patevyys, etenkin jos tutkimuksen ei oletetakaan kuvaavan
suoraviivaisesti todellisuutta, voidaan ymmartaa pikemminkin uskottavuudeksi ja va-
kuuttavuudeksi. Talla tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin tutkijan konstruktiot vastaavat
tutkittavien tuottamia konstruktioita ja kuinka hyvin han tuottaa ndma konstruktiot
ymmarrettavaksi myds muille. (Eskola, Suoranta 2003.) Tassa tutkimusraportissa on
kuvattu tutkimuksen eri vaiheet mahdollisimman tarkasti, jotta lukija voi seurata tutki-

jan paattelya. Tahan samaa asiaan viittaavat myds Hirsjarvi ym. (2010, 232) puhu-
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malla siitd, ettd laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selos-
tus tutkimuksen toteuttamisen kaikista vaiheista. Tassa tutkimuksessa olen kuvannut
haastatteluolosuhteet ja — paikat, haastatteluihin kaytetyn ajan seka tutkimusaineis-
ton analyysi- ja luokitteluvaiheet mahdollisimman selvasti.

Laadullisessa tutkimuksessa sisainen validiteetti tarkoittaa, etta tutkimusstrategia on
valittu tutkittavan kohteen olemuksen mukaisesti (Anttila 2006, 513). Taméan tutki-
muksen strategiaksi on valittu tapaustutkimus. Tarkastelukulmana ovat haastateltavi-
en henkiléiden ndkemykset ja kokemukset tutkimuksen kohteena olevista toiminnois-
ta ja ilmidista, eli tarkastelukulmana on ilmion valiton merkitys osallistujille. Tuomi ja
Sarajarvi (2009, 135-136) tuovat esille laadullisen tutkimuksen objektiivisuuden on-
gelmana puolueettomuuskysymyksen. He nékevat, ettd puolueettomuus nousee ky-
symykseksi esimerkiksi silloin, kun tarkastellaan tutkijan tulkintoja tutkimusmateriaa-
lista; suodattaako tutkija tiedonantajien kertomaa oman kokemukseen tai asenteisiin
perustuvan kehyksen lapi. Periaatteessa tdman seikan olemassaolo mydnnetdén
laadullisessa tutkimuksessa, koska tutkija on tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija.
Tassa tutkimuksessa on tiedostettu tutkijan asema ja osallisuus tutkittavassa kon-
tekstissa. Tutkijana olen kuitenkin pyrkinyt tuomaan tutkimuksessa esille nimen-
omaan tutkittavien tulkintoja ja merkityksia tutkittavasta ilmiésta niin hyvin kuin mah-

dollista.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitellaan teemahaastatteluiden pohjalta saadut tutkimustulokset. Tut-
kimustuloksien kasittelyssa tuloksia keskitytédén vertailemaan aiempiin tutkimustulok-
siin ja lahdekirjallisuuteen. Tutkimuksen tarkoituksena oli saada tietoa henkiléstdn
kasityksistd osaamisen johtamisesta kohdeorganisaatiossa. Tutkimustulosten avulla
oli tarkoitus saada kohdeorganisaatiolle tietoa osaamisen johtamisen kehittamisalu-

eista. Tutkimuksen kohteena oleva organisaatio on esitelty jo aiemmin luvussa kaksi.

Taman tapaustutkimuksen empiirinen osuus on tehty teemahaastatteluja kayttéaen.

Teemahaastattelut tehtiin Savon koulutuskuntayhtyman matkailu-, ravitsemis- ja talo-

usalan Sammakkolammentie 2 yksikossd. Haastatteluun otettiin hotelli-, ravintola- ja

cateringalan perustutkinnossa opettavia ammatillisia opettajia. Tutkimustulosten pe-
rusteella vastataan tutkimuskysymyksiin:

o millaisia kasityksia hotelli-, ravintola- ja catering-alan yksikon opettajilla on osaa-
misen johtamisesta ammatillisen opettajan kvalifikaatioiden nakdkulmasta.

o tyodn tavoitteena on lisdksi selvittdd, mika on henkiloéston ndkemyksen mukaan
hotelli-, ravintola- ja catering-alan yksikdn ydinosaamisen ja osaamisen johtami-
sen nykytila suhteessa edella mainittuihin kvalifikaatioihin, ja

o miten osaamisen johtamista voitaisiin kehittdd valituilla ammatillisen opettajan

osaamisalueilla.

Tassa luvussa tutkimustulosten kasittely etenee siten, etta ensin luvussa 6.1 kasitel-
la&n haastateltavien yleisia kasityksia osaamisen johtamisen nykytilasta kohdeor-
ganisaatiossa. Luvuissa 6.1.1-6.1.4 osaamisen johtamisen teemaa kasitelldan yksi-
tyiskohtaisemmin tutkimuskysymysten mukaisesti ammatillisen opettajan osaamis-
alueiden, kvalifikaatioiden, nakokulmasta. Tutkimusaineistosta on nostettu esille tut-
kittavaa ilmiota erityisen hyvin kuvaavia suoria lainauksia. Kaikki haastatteluaineistos-
ta esille tuodut suorat lainaukset on kirjoitettu kursiivilla. Joitakin lainauksia on joudut-
tu kasittelemaan haastateltavien anonymiteetin varjelemiseksi. Téallaisia tapauksia

ovat esimerkiksi suorat viittaukset opetettavaan ammattiaineeseen tai luokkaan.
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6.1 Kasityksid osaamisen johtamisesta

Osaamisen johtaminen on koko organisaation osaamisen jatkuvaa kehittAmista.
Ammatillisen opettajan osaamisen kehittdminen voi tapahtua neljalla ammatillisen
opettajan osaamisalueella; substanssiosaamisen, pedagogisen osaamisen, kehitta-
mis- ja tutkimusosaamisen tai tydyhteisbosaamisen alueilla. Osaamisen kehittamisen
suunnittelussa on huomioitava tydelaman, koulutusorganisaation, koulutuksen ja
tybelaméan yhteistyon ja opiskelijoiden tarpeet. Opettajien osaamisen arvioinnin
pohjalta saadaan selville opettajan ja yhteison kehittAmistarpeet. Kehittdmistar-
peiden pohjalta organisaation on rakennettava kehittdmissuunnitelmat. Yhteis-
kunnan muutokset, tybelaman uudet ammattitaitovaatimukset ja koulutuspolitiikan
uudistukset luovat kehittymisvaatimuksia ammatillisille opettajille, opettajien kou-
luttajille ja koulutuksenjarjestdjille. Opetushenkiléston osaamisen johtaminen ja
osaamisen kehittaminen edellyttaa tdydennyskoulutuksen jarjestajien, koulutus-
organisaatioiden johdon ja lahiesimiesten saumatonta yhteistyota ja vuorovaiku-
tusta. Seuraavassa kuviossa (kuvio 9) on kuvattu ammatillisen opettajan osaami-
sen ennakointia, maarittelyd ja arviointia koulutusorganisaatiossa. (Pohjois-

Suomen aluehallintovirasto.)

Ammatillisten opetta- Ammatillisten opetta- Ammatillisten opetta-
jien osaamisen jien osaamisen jien osaamisen
ennakointi maarittely arviointi

-heikot signaalit osaamistarpeet -osaamiskartoitus

-tulevaisuuskuvat -osaamisalueet -tavoitetilan ja nykyti-
-kehityssuunnat -osaamisprofiilit lan ero
-strategiat -tydn vaativuuden

arviointi

KUVIO 9. Ammatillisen opettajan osaamisen ennakointi, maarittely ja arviointi (mu-

kaillen Pohjois-Suomen aluehallintovirasto.)

Tutkimuksessa haastateltujen opettajien mielestd osaamisen johtaminen ilmenee
kaikissa niissa toimenpiteissd, mitd organisaatiossa tehdaan henkiloston kehittami-
seksi ja osaamisen varmentamiseksi. Myods opetuksen jarjestamiseen liittyvat seikat,
esimerkiksi pedagogiset ratkaisut, katsotaan haastateltavien mielestd kuuluvan
osaamisen johtamisen kenttaan, koska kyseessa on yleensa yksikdn osaamisresurs-
sien kohdentamisratkaisut. Haastateltavien ndkemyksen mukaan osaamisen ja

osaamisen johtamisen kasitteet kulkevat rinnakkain — mahdolliset opettajien osaami-
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sessa ilmenevat ongelmat ja kehittamistarpeet ovat myds osaamisen johtamisen on-

gelmia.

Tata nakemysta tukee mm. Nurminen (2007, 29) kun héan viittaa osaamisen hallinnal-
la kaikkeen siihen toimintaan, jonka avulla yritys tai organisaatio voi edistaa henkilos-
tonsé osaamista ja ammattitaitoa. Viitalan (2005, 334) mukaan osaamisen johtami-
nen on olennainen osa esimiestyota ja hanen mukaansa hyva ja riittava esimiesty6
tukee alaisten osaamisen kehittymista. Kaikkien haastateltavien mukaan osaaminen
on koulutusorganisaation tarkein pddoma, joka voi parhaimmillaan muodostaa orga-

nisaatiolle erittéain merkittavan kilpailuedun suhteessa haastajiin.

Kyllahan meilla nama menestystekijat yritetdan tassa yksikdssa ottaa huomioon mo-
nessa asiassa. Ja ketka on sen takana? Ne ovat tietenkin meidan esimiehet ja johto.
Meilla suodaan tallainen kehittdminen ja kehittyminen, mahdollistetaan erilaista naky-

vyytta taalla, ja se on myos sitd osaamisen johtamista.

Haastateltavat opettajat olivat sitd mieltd, ettd osaamisesta ja osaamisen kehittami-
sesta hotelli-, ravintola- ja cateringalan yksikossa ei ole puhuttu riittavasti, ei yksilo-,
tiimi- eik& organisaatiotasolla. Yksi haastateltava toi esille, ettd johtamiskulttuuri ho-
telli-, ravintola- ja cateringalan koulutusyksikéssa ei taysin suosi avointa dialogia yh-
teisen osaamispaaoman tiimoilta. Taman nakemyksen taustalla saattavat olla haasta-
teltavan henkilon kokemukset johtamisesta ja lahiesimiestydstd menneiden vuosien
aikana. Tata tulkintaa tukee se seikka, ettd haastateltava korosti asioiden olleen en-
nen vield huonommin kuin nyt. Useat haastatelluista korostivat, ettd koko tydyhteison
kehittdmisen kannalta olisi tarkeda saada esimiehiltd selva signaali osaamiskeskuste-
lun avaamiseen. Kaikki haastateltavat nakivat, ettd osaamisen kehittdminen hotelli-,
ravintola- ja cateringalan opettajien keskuudessa on liian paljon yksittédisen opettajan
oman kehittamishalukkuuden varassa, eika tydyhteisossa ole jarjestelmallista ja sys-
temaattista suunnitelmaa osaamispadaoman kehittamisesta, kasvattamisesta tai sai-

lyttamisesta.

Tahan seikkaan mm. Otala (2008, 96—98) toivoo organisaatioiden kohdistavan huo-
miota. Han toteaa, ettd nimenomaan esimiesten tehtavana on viestid osaamistarpeis-
ta organisaatiolle, laatia osaamisstrategian ja osaamisen kehittAmissuunnitelman
osana toimintasuunnitelmaa ja paattad, miten yksikdossa hyddynnetdén organisaation
osaamisen kehittAmisohjelmia. Hanen nakemyksensa mukaan esimiesten tehtavana
on varmistaa, ettd yksildiden hankkima tieto ja osaaminen jaetaan ja hy6dynnetdan

organisaation toiminnassa. (Otala 2008, 96—98.)
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Jos osaamiseen luotaisiin erityinen mielenkiinto, ja pyrittéisiin nimenomaan sitéa kar-
toittamaan ja laajemmin selvittam&an se olisi kaikkien etu. Tahdon nyt sanoa talla,
etta jos asiaa siunattaisiin, niin se alkaisi paremmin toteutua. Jos osaaminen otettai-
siin johtamisen painopistealueeksi, niin todenn&kdisesti kaikki rupeaisivat kiinnitta-

maan huomiota siihen oman osaamisen laajentamiseen.

Se on varmaan jokaisen omasta aktiivisuudesta kiinni ensinnakin. Siis se kehittami-

nen. Se ldhtee jokaisen omasta innostuksesta kehittaa itseaan.

Organisaation osaamisen johtamisen kokonaisvastuun useat haastatelluista kohdisti-
vat esimiehiin. Kahden haastateltavan nakemyksen mukaan osaamisen johtaminen
on ensisijaisesti esimiesten tehtava. Heidan nakemystensd mukaan esimiehilla on

oltava kokonaisnakemys organisaation osaamispaaomasta ja sen sailyttamisesta.

Tahan samaan seikkaan kiinnittad huomiota Otala (2008, 96—98) kun hén korostaa
esimiesten vastuuta siitd, ettd heidan omissa yksikdissaan on kaytéssa toiminnan
edellyttdmé&éd osaamista ja osaamispadomaa ja nain ollen tydntekijat ovat ammattitai-
toisia. Moni haastatelluista nosti esille sen seikan, ettéa viime vuosien aikana yksikos-
sd jarjestetyt ryhmakehityskeskustelut eivat tue esimiehen ja opettajan vélista avointa
keskustelua yksildiden osaamisesta ja osaamisen kehittAmistarpeista.

Haluaisin esimieheni kanssa keskustella siita, ettd mitkd on ne minun vahvuudet. Nyt
tietysti esimies on vaihtunut. Se aiheuttaa sen, ettd se ei 00 se tieto valttAmatta siirty-
nyt edelliseltéd esimieheltéd. Ja kuitenkin edellisen esimiehen kanssa on tietysti kes-
kusteltu. Kehityskeskustelujen muuttuminen ryhmékeskusteluiksi aiheuttaa sen, etta

meilla ei puhuta siitd meidan omasta osaamisesta esimiehen kanssa ollenkaan.

Kuitenkin jokaisen haastatellun mielesta osaamisen johtamisen vastuu ei voi olla pel-
kastaan esimiesten varassa. Haastateltavat korostivat, ettéa asiantuntijaorganisaatios-
sa osaamisen johtamisessa korostuu ennen kaikkea itsensa johtaminen. Kaikki haas-
tateltavat korostivat, ettd yksildilla, opettajilla, on vastuu oman osaamisensa sailytta-

misesta ja kehittdmisesta.

Tahan samaan ajatukseen viittaavat Ristikangas ym. (2008) korostamalla, etta johta-
juus asiantuntijaorganisaatiossa on mygds paljon muuta ja enemman kuin esimiehen

yksilésuoritus. My6és Syddnmaanlakka (2004) nakee, ettd kaiken kehittamisen [&hto-
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kohtana on oikeanlainen itsensa johtaminen, mika tarjoaa mahdollisuuden tehokkuu-

teen ja hyvinvointiin tyoelamassa.

Mun mielesta se (vastuu osaamisen johtamisesta) on jokaisella yksil6ll&. Niin, ettd
tietenkin ensin kuntayhtyman johto linjaa, ja sitten viime kadessé meidan talon johto
linjaa. Mutta, etta jokainen tekee itse kanssa niita paatoksia. Ma nakisin, etta opetta-
jat ovat itse hyvin pitkalti tekeméassa johtamisen kulttuuria.

Osaamisen johtaminen riippuu johdettavista, ettd minkalaista tietotaitoa tarvitaan.
N&aa on kaikki ihnmissuhdeasioita, joita toiset hallitsevat paremmin kuin toiset.

N&kisin sen johtajan roolin tana paivana enemmankin sellaisena, etta se kannustaa
ja rohkaisee ja tarvittaessa vahan tokkiikin eteenpéain sitd asiantuntijaorganisaatiota-

kin. Se ois se valmentajan rooli enemmankin kuin autoritaarisen johtajan malli.

Esimiehen tehtdava on mahdollistaa ne tydelaméjaksot ja arvostaa sitd ammatillista

osaamista ja antaa positiivista palautetta.

Pitaé olla ensin halu ja tahto, esimies antaa sitten mahdollisuuksia ja resurssia siihen
(kehittymiseen).

Kylla sitd jokaisella opettajalla pitaa itsessaankin olla sitd oman osaamisensa johta-
mista, sellasta selkarankaa, etta kiinnittda huomiota niihin oikeisiin asioihin, mita pi-

tais oppia. Niin, ettd ei se pelkastaan ole esimiehilla.

6.1.1 Substanssiosaamisen kvalifikaatiot

Alan ammattikaytanteiden hallinta liittyy asiantuntijan toiminnan taidolliseen perus-
taan. Ammatillinen taitotieto tarkoittaa oman ammatillisen koulutuksen ja tytkoke-
muksen perusteella hankittua osaamista. Ammatillisen osaamisen kehittyminen tulisi
linkittya seka opetukseen etta tydelamayhteistydhon. Substanssiosaamisella tarkoite-
taan tassa tutkimuksessa nimenomaan oman opetusalueen tydelamassa tarvittavien
tietotaitojen hallintaa. Substanssiosaamisen alueelle tassa tutkimuksessa kasitetdan
myos ammatillisen opettajan tydyhteisdssa tarvittava kaytannollinen osaaminen: yh-
teisty6- ja tiimityOtaidot seka erilaisten jarjestelmien, tietotekniikan ja verkostojen tun-
teminen ja hyddyntdminen opetuksessa. Seuraavassa taulukossa (taulukko 4) on

esitetty yhteenvetona ne keskeiset, tutkimuksessa esille nousseet, osaamisen johta-
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miseen liittyvat painopistealueet ammatillisen opettajan substanssiosaamisen nako-

kulmasta, joita tdssa luvussa kasitellaan.

TAULUKKO 4. Keskeiset painopistealueet osaamisen johtamiseen substanssiosaa-
misen nakokulmasta.

Ammatillisen tietotaidon kehittdminen koulutusyksikdssa

Olemassa olevan ammatillisen tietotaidon hyédyntaminen koulutusyksikdssa
Ammatillisen tietotaidon varmentaminen koulutusyksikosséa

Ammatillisten vahvuuksien huomiointi opetuksen suunnittelussa ja jarjestelyissa

Tybelamayhteistyd ammatillisen tietotaidon kehittamisessa

Ensimmaisenad kysymyksena taltd osa-alueelta haastateltavilta tiedusteltiin heidan
nakemyksiaan siitd, kuinka opettajan ammatillista tietotaitoa hotelli-, ravintola- ja ca-
teringalan opettajien keskuudessa kehitetdén. Suurin osa haastatelluista koki, etta
koko hotelli-, ravintola- ja cateringalan koulutusyksikkda voi hyvalla syylla kutsua kou-
lutusmyonteiseksi organisaatioksi, mikali mittarina pidetdan yleisesti koulutukseen
paasya.

Myds Sengen (2006, 129) nakemyksen mukaan organisaatiot voivat kehittya vain
yksildiden kehittymisen kautta. Johtopaatoksena Sengen ja esimerkiksi Sydanmaan-
lakan (2007, 23-24, 55-56.) ndkemyksistd, voidaan ajatella, ettad yksildéiden oppimi-
sen mahdollistaminen organisaatiossa on kriittinen tekija koko organisaation kehitty-
miselle. Yksi haastatelluista koki, etta organisaatiossa on liikkaa rajattu esimerkiksi
erilaisille alan messuille tai muille vastaaville tapahtumille osallistumista. Hanen mie-
lestaan edella mainitut tapahtumat palvelisivat parhaiten nimenomaan opettajaa ajan-
tasaisen ammatillisen tietotaidon sailyttamisessa. Uskon taman nakemyksen taustalla
olevan henkilon tai henkiloston riittamattomat tiedot ylipaataan resurssien kohdenta-
misesta laajemmassa mittakaavassa koskien koko matkailu-, ravitsemis- ja talous-

alaa.

Minusta oppilaitoksessa tuetaan hyvin niitd mahdollisuuksia lahtea koulutuksiin. Mina
olen kokenut sen niin, ettd meilla on esimiehen kannustus ja vilpiton tuki koulutuksiin

osallistumisille.

Ikina ei ole estetty koulutuksiin menemista. Pystyy tydelaméajaksoille lahtee. Ma oon
itsekin kayny kaks kertaa tydeldmdjaksolla, ja aina on sanottu, ettd mene ilman muu-

ta.
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Yksilotasolla on ihan hyva nama opettajan tydeldmajaksot, joihin voi osallistua. Ne on

tarkee asia, milla voi kehittd& opettajan substanssiosaamista.

Haastatteluissa ilmeni selvasti se, etta ammatillisen tietotaidon kehittaminen on hotel-
li-, ravintola- ja cateringalan koulutusyksikdssa paasaéantodisesti opettajan oman Kkiin-
nostuksen ja halun varassa. Useat haastateltavista nakivat, ettd ammatillista tietotai-
toa tulisi enemman laajentaa koulutusohjelmakohtaisten tiimien puitteissa kohti koko

tiimin kumuloitunutta osaamista.

Tata ndkemysta Sydanmaanlakka (2007, 144-145) kasittelee tiimin tai osaamiskes-
kuksen ydinosaamisena, jota koko organisaatio voi hyddyntda toiminnassaan tuotta-
essaan asiakkailleen, eli tdssa tapauksessa opiskelijoille, lisdarvoa. Haastatelluista
lahes kaikki toivat esille myds sen mahdollisuuden, etta opettajien substanssiosaa-
mista olisi vaalittava saanndllisin valiajoin toistuvilla ty6elamajaksoilla. Kaikki asian
esille tuoneet haastateltavat olivat myds sitd mielta, etta nama tydelamaéajaksot voisi-
vat olla ammatillisille opettajille pakollisia tydnantajan vaatimia taydennyskoulutusjak-

soja.

Ei me tiimissa. Kahvipoytékeskustelua on ehké joskus ollut, mutta ei me tiimissa jul-
kisesti ole sitd otettu esille ja minusta se ois aika jarkevaa ottaakin esille ja tavallaan

miettia sitd, etté kun on erilaista osaamista, niin niitten hyédyntaminen koko tiimissa.

Mun mielestd enemmankin voitas tiimitasolla puhua, koska sehan on ihan naitten
kaytannon tydasioidenkin, johtamisen kannalta, olis mun mielesté hyva jos se tiimissa
paatettais, mutta kyl tda perustuu talla hetkella ihan yksilon tarpeeseen ja haluun

kehittaa itse itsedan.

Mun mielestéa ois parempi, jos ois todellakin niin, ettda, no varmaan se tulee timitasol-
ta, mutta koulutuspaallikkétasolta ja rehtoritasolta edellytettaisiin ammattitaidon pai-

vittdmista saénnollisin valiajoin.

Kylla, tybelamajaksot kymmenen vuoden vélein vahintdan ja vois tietysti useammin-

kin olla.

Lahes kaikkien haastateltavien nakemyksista tuli selville se seikka, ettd ammatillisen
tietotaidon, substanssiosaamisen, alueella opettajien keskuudessa ei tapahdu riitta-

vasti osaamisen vaihtoa. Haastattelussa ilmeni, ettd opettajilla on tietoa toistensa
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ammatillisista vahvuusalueista, mutta niité ei hydédynneta koko tiimin tai organisaation
toiminnassa. Tama seikka ei ole omiaan edistdm&én hotelli-, ravintola- ja cateringa-

lan koulutusyksikkoa kohden oppivan organisaation toimintamallia.

Oppivassa organisaatiossa olennaista nimenomaan on, ettd organisaatio tai tiimit
osaavat kayttaa kaikkien yksildiden osaamista ja oppimiskykya yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi ja, etta se kykenee luomaan jatkuvan oppimiseen ja kehittamiseen
kannustavan ilmapiirin. (Otala 2002.) My6s Helakorpi ym. (2010, 105) muistuttavat,
etta nykyisten tieto- ja oppimiskasitysten mukaan osaaminen on seka yksilollista etta
yhteisollisté ja, ettd oppimisessa korostuu kollaboratiivisuus ja osaamisessa kollektii-

vinen asiantuntijuus.

Ei, ei sita tietoa jaeta. Minun mielestani pitais jakaa ihan paljo enemman. Kyl se sita

vaan on.

No joo. Toiselta ihmiseltd ehka saa ja toiselta ei. Sitd on oppinut vuosien varrella, etta
kenelta kannattaa kysyd, mutta mé testaan siitd huolimatta aina sdanndllisin valiajoin

onko tilanne muuttunut — eika oo.

No, eipa sité (tietotaitoa) oo vuosien varrella vaihdeltu hirveesti. Osalla on ykkdsluok-
kalaiset ja toisella toiset.

No joo, enemmankin sita (tietotaidon vaihtoa) vois tehda, mut ettd se on koko ajan

minusta kehittynyt verrattuna johonkin menneeseen.

Kaikkien haastateltavien mielestd ammatillisen tietotaidon varmistaminen lahtee jo
rekrytointiprosessista. Ta&méan prosessin vastuu haastateltavien mielesta kuuluu ensi-
sijaisesti esimiehille. Haastateltavien mielesta rekrytoitavien osaamisen varmistami-

nen tapahtuu palkattavan henkiloston kompetenssikartoituksen avulla.

Uuden henkildston rekrytoinnissa on kiinnitettdva huomiota tyontekijan osaamispo-
tentiaaliin eli kompetenssiin, joka sisaltaa yksilon kognitiiviset kyvyt eli tiedot ja taidot
seké affektis-konatiiviset valmiudet eli yksilon ominaisuudet, joiden avulla han yllapi-

taa ja kehittaa kykyjaan ja valmiuksiaan. (Hanhinen 2010.)

Kait se niin on, ettd kun on haettu sita paikkaa, virkaa, niin tyétodistukset ja opintoto-

distukset on katottu.
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Haastateltavilta kysyttiin opettajien ammatillisten vahvuusalueiden ja erityisosaami-
sen nakymisesta ja hyoddyntamisesta koulutusyksikén opetuksen suunnittelussa.
Haastateltavista suurin osa oli sitd mielta, etta vuosittaisissa tuntisuunnitelmissa on
melko hyvin otettu huomioon opettajien erilaiset ammatilliset vahvuusalueet. Haasta-
teltavat toivat esille myds sen, etté opetuksen suunnittelussa opettajia on kuunneltu.
Selkeda ymmarrys haastateltavien keskuudessa vallitsi myos siitéd, ettd opetuksen
suunnittelussa ei kaikkia toiveita yksinkertaisesti voida toteuttaa. Haastatelluista yksi
oli sitd mielta, ettd ammatillista substanssia ei ole aina riittdvasti huomioitu opetuksen
suunnittelussa. Hanen mielestddn ammatillisesti epapéatevien opettajien kayttdminen
opetuksessa ei ole hyva asia opiskelijoiden kannalta eikd se my6skéaan lisda opetuk-

sen laadukkuutta.

Kaksi haastateltavaa korosti sita seikkaa, etta opetuksen suunnittelu ja tuntijaot ovat
myo6s tydhyvinvointiasioita. Tata nakemysta voidaan hyvin perustella silla, ettd esi-
merkiksi yksilétasolla tarkasteltuna tydhyvinvointi on keskeinen asia tydssa jaksami-
sen ja tydssa viihtymisen kannalta. Tyohyvinvointiin kuuluu Mankan (2008) mukaan
tydntekijan terveyden lisaksi organisaation toimintatavat, ilmapiiri, johtaminen ja esi-
miesten toiminta. Han nakee, etta tybhyvinvointi rakentuu hyvasta johtamisesta ja
esimiestydsta, tydn organisoinnista, tydyhteison yhteisista pelisaannoista, osaami-
sesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja myonteisesta yrityskulttuurista. Manka
(2008) korostaa vield, ettd hyvaan johtamiseen kuuluu tydntekijéiden mahdollisuus

itsensa ja oman tyonsa kehittdmiseen.

Kylla se (erityisosaaminen) nakyy. On hyvakin, etta opettajat, jotka ovat erikoistuneet
tietylle osa-alueelle, opettavat niitd aineita, joihin heill& on taidot ja kyvyt.

Kyllahan meilla on mahdollisuus toivoo, ja kylla aika hyvin on otettu ne toivomukset

vastaan minun mielesta, ettd mitd osataan ja mita opetusta laitetaan.

Olis hyva jos jokainen vois opettaa niiden omien kykyjensd mukaan. Se vaikuttaa

tydhyvinvointiin mydskin.

Integroitu opetus toimintatapana on hyva asia. Se auttaa opettajaa siina jaksamises-

sa eteenpain.
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6.1.2 Pedagogisen osaamisen kvalifikaatiot

Ammatillisen opettajan pedagoginen asiantuntijuuden ulottuvuus liittyy kiinteasti kas-
vattajan rooliin. Opettajan on hallittava kasvatuksessa tarvittavat tiedot ja taidot, siis
oppimisen ja ohjaamisen teoriapohjaa ja kaytantfd. Opettajan on oltava entista
enemman oppijan yksilollisen kasvun tukija ja motivoija, mika edellyttaa ihmissuhde-
taitoja ja empaattisia kykyja seké aitoa kiinnostusta ihmisiin ja heidan kehittymiseen-
sé. Tassa luvussa kasiteltavat, haastatteluissa esille nousseet, osaamisen johtami-
seen ja ammatillisen opettajan pedagogiseen asiantuntijuuteen liittyvat seikat on
koottu alla olevaan taulukkoon (taulukko 5).

TAULUKKO 5. Osaamisen johtaminen opettajan pedagogisen asiantuntijuuden osa-
alueella.

Yksil6llisyyden mahdollistuminen opetuksessa

Erilaisten ohjausmenetelmien ja oppimisymparistdjen hallinta

Tybelamalahtdisyys opetuksen suunnittelussa ja toteutuksessa

Opettajien arviointiosaaminen

Haastateltavilta tiedusteltiin, kuinka he ovat kokeneet opettajana mahdollisuuden
opiskelijoiden oppimisprosessien ohjaamiseen yksilollisesti. Heitéd pyydettin myo6s
kuvaamaan toimintaprosesseja ja niiden toimivuutta erilaisissa ongelmatilanteissa
esimerkiksi, kun opetus ei etene suunnitellusti tai kun opiskelijoiden poissaolot aihe-
uttavat ongelmia oppimisprosessiin. Haastattelussa kavi ilmi, ettd opettajat olivat
paasaantoisesti tyytyvaisia niihin resursseihin, joita yksikdssa on ollut kaytettavissa
esimerkiksi erityista tukea tarvitsevien opiskelijoiden ohjaamiseen. Kuitenkin haastat-
teluissa nousi esille pedagogisiin jarjestelyihin liittyvia asioita, joihin opettajat toivoivat

kiinnitettavan huomiota esimiestydn ja nimenomaan osaamisen johtamisen kautta.

Kylla se pyritaan mahdollistamaan (yksil6llisyys opetuksessa). Mutta se riippuu siita,
ettd mista on kysymys? Miten se voidaan toteuttaa ja onko se sen ryhman sisalla
mahdollista toteuttaa? Opettajan pitdd huomioida kokonaisuus, myds sen yksilon

kehittyminen, mutta opettaja ei voi unohtaa my6skaan sitd ryhmaa.

Meidan koulussa, opistossa, on mahdollista saada niita tukiopetustunteja ja on mah-

dollista saada toinen opettaja luokkaan jos tarvitaan.

Kylla se yksilollisyyden huomioiminen on parantunut, nyt meille itsellekin on tullut

erityisopettajan myota lisda osaamista.
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Se on sellainen pedagoginen kimppu, kun lahdetaan yksildllistamaan. Etta saadaan
myds se muu ryhma niinku hyvaksymaan se, etté yhteishenki sailyy siina ja ilmapiiri
pysyy hyvéana ja positiivisena ja, etté suvaitaan se yksilollisyys siina.

Haastateltavat toivat esille ongelmana sen, kuinka opiskelijoiden poissaolojen kanssa
toimitaan. Opettajat kokivat haastavana sen, ettd mink&anlaista yhtenaista toiminta-
ohjeistusta poissaoloasioista ei ole, vaan tulkinta ja ratkaisu ovat aina yksittdisen
opettajan kasissd. Luulen, ettd tdssa kohden opettajat eivat ehka uskalla luottaa
osaamispohjaiseen tulkintaan suhteessa opiskelijan poissaoloihin. Uusien tutkinnon
perusteiden mukaan se, kuinka opiskelija hallitsee asiat, on aina kuitenkin ratkaise-

vaa, eika se, kuinka asian osaaminen tai hallinta on saavutettu.

Poissaolo-ohjeistukset eivat ole selkeat. Siind kohden kun ruvetaan tulkitsemaan sita
osaamista aika laajalla skaalalla ja se on niin kuin jokaisen henkilékohtainen nake-
mys, ettd osaako tuo opiskelija esimerkiksi sen, mika hanen vaatimuksiinsa siina vai-

heessa kuuluu. Tavallaan sellainen yhtenainen linja puuttuu.

Pienryhméaopetusta haastateltavat pitivat erinomaisena ratkaisuna, kuten myds am-
matinohjaajajarjestelman kayttda opetustilanteissa. Tuki- ja lisdopetuksen antamisen
mahdollisuutta opiskelijan yksildllisen oppimisprosessin tukena pidettiin hotelli-, ravin-
tola- ja cateringalan yksikon opetuksessa erittain hyvana asiana. Kuitenkin useat
haastateltavista pitivat opiskelijan ohjausprosessin kannalta melko ongelmallisena
sita tilannetta, ettd ryhmaan on sijoitettu useita erityista tukea tarvitsevaa opiskelijaa.
Opettajat kokivat, etta heiddn ohjaustaitonsa ja ohjaamiseen varattu aikansa eivat
valttamattd mahdollista opiskelijan oppimisprosessin parasta etenemista tallaisessa
tilanteessa. Yksi haastatelluista oli sitd mielta, ettd valtion taholta saatava tuki erityis-
opiskelijoiden ohjaukseen, ei kohdennu taysin oikein opetuksen toteutuksessa. Kol-
me haastateltavaa nosti esille my6s lahjakkaampien opiskelijoiden mahdollisuudet

osaamisen kehittdmiseen ja syventamiseen esimerkiksi kilpailuvalmennuksen kautta.

Opettajan tyd on tana paivana yha enemman yksildllisten oppimisprosessien ohjaus-
ta. Organisaatiossa on hyva miettia resurssien kohdentamista kohti t&ata tavoitetta.
Myds Helakorven (2005) ndkemys tukee opiskelijan yksildllisyyden huomioimisen
merkityksen kasvua opettajan tydssa. Han katsoo, ettd opettaja on entistd enemman
oppijan yksildllisen kasvun tukija ja motivoija. TAma edellyttdd hanen mukaansa opet-

tajalta ihmissuhdetaitoja ja empaattisia kykyja seka kykya olla aidosti kiinnostunut
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ihmisista ja heidan ongelmistaan ja kehittymisestdan. Helakorven (2005) mukaan

opettajan tulee osata ohjata oppija itseohjautuvaksi toimijaksi.

Pienryhmassa yksilollistamien yleensa onnistuu hyvin, koska siella on totuttu siihen.

Silloin niité ty6kaluja on vahan heikommin, koska sen opettajan aika menee erityis-
opiskelijan kanssa ja tavallaan se muu ryhma ei saa siti opetusta, mika heidan pitas
saada.

Ryhmaé& on hyvin heterogeeninen. Siella on hyvin heikkoja, sitten keskitasoisia ja on
niita hyvia. Ja sitten kun sun pitaa kiinnittdd huomiota siihen heikompaan enemman
ja samalla pitda hallinnassa tunnin rauha, se ei valttamatta toteudu ja sitten levida

koko pakka kadesta.

Kylla ma kuitenkin ndan, ettd me tarvittas ihan kokopéaivainen erityisopettaja, joka

tekis pelkastaan sita hommaa ja hoitas niitten opiskelijoiden asioita.

Se tuki, mika pitais tulla, onks se puoltoistakertainen valtiovallalta, ei se kylla nyt ai-

nakaan ndy. En oo ainakaan itse huomannu, etta se millaan tavalla nakys.

Erityista tukea tarvitsevat opiskelijat saavat pienryhméaopetusta, tuki- tai lisdopetusta
ja lahjakkailla on mahdollisuus lahted vaikka Taitaja-valmennukseen, jossa annetaan

sitten sita lisdohjausta sinne huipulle.

Haastateltavilta kysyttiin seuraavaksi heidan kasityksiadn ammatillisten opettajien
valmiuksista kayttaa erilaisia opetus- ja ohjausmenetelmia seka oppimisymparistdja
tyossaan. Lisdksi heiltd tiedusteltiin, kuinka erilaisten menetelmien ja ymparistojen
kayttd opetuksessa on mahdollistettu yksikon ja esimiesten taholta. Erityisen onnistu-
neena ratkaisuna pidettiin opettajien integroitumista yli opetettavien aineiden. Talla
katsottiin olevan suuri merkitys myos opiskelijoiden yksildllisen ohjauksen mahdollis-
tajana. Integrointijarjestelman katsottiin myos edistavan tydelamaléahtbisten osaamis-
kokonaisuuksien opettamista, mika onkin valtakunnallisten ammatillisten perustutkin-
tojen tutkinnon perusteiden laht6kohta. Yksi vastaajista tosin painotti, ettd myds in-
tegroidun opetuksen toteuttamista pitdisi viela kehittdd ja suunnitella edelleen. Han
kuitenkin myénsi, ettd ajatuksen taustalla voi olla my6s se seikka, etta hanella ei ole

siitéd kovinkaan paljon kokemusta.
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Tana paivana opettajuus on Helakorven ym. (2010, 101-123) mukaan yha enemman
yhteisollistd. Heiddn mukaansa koulu organisaationa on tiimitygskentelyyn nojaava,
jolloin opettajien erilaisia henkildkohtaisia ominaisuuksia, koulutusta ja kokemusta
voidaan hyddyntaé oppijoiden hyvaksi. Mielestani opetuksen integrointi yli ammatillis-
ten osaamisalueiden on erinomainen esimerkki tdhan suuntaan menevasta opetus-
jarjestelysta. Lisaksi integroidulla opetuksella pddstaan opetuksen toteutuksessa laa-
jempien tydelaméakokonaisuuksien toteuttamiseen, mikd on omijaan laajentamaan

my0s opiskelijoiden ammatillista nédkemysta.

Integroitu opetus on hyva opetusmenetelma. Mina oon kokenut sen niin, etta siihen
ollaan saatu hyvin esimiehilta tukea ja tavallaan siitd on sitten siirtynyt myds sellaista

osaamista yli, etté se kuilu eri osastojen valilla on pienentynyt.

Opetuksen integrointi pedagogisena ratkaisuna on todella hyva ajatellen opiskelijaa.

Siina opiskelija saa niin monipuolisesti sita ohjausta, tietoa ja taitoa.

Meilla on vapaus tehda ja toteuttaa opetusta melkein miten vaan. Paasaantd on

vaan, etta toimistosihteeri ja esimies tietdd missa ollaan.

Ammatillisen opettajan osaamiseen liittyy erilaisten ja mielekkdiden oppimisymparis-
t6jen hallinta opetuksen tukena. Osaamisen johtamisen kautta myos naita taitoja voi-
daan edistaa. Tutkimuksessa esiin nousi erilaisten oppimisymparistojen kayttdminen
opetuksen toteuttamisessa. Haastatteluissa nousi esiin opetushotellin ja — ravintolan
merkitys oppimisymparistona. Haastateltavat kokivat periaatteellisesti opetushotelli-
ravintolan olemassa olon pelkdstaéan positiivisena asiana opiskelijan oppimisen edis-
tamisessa. Haastatteluissa ilmeni kuitenkin, ettd opetuksen jarjestdmisessa ja integ-
roinnissa ei ole taysin onnistuttu. Haastateltavat kokivat, ettd opiskelijoiden ohjausta
on hankaloittanut se, ettd opettaja ja ryhma eivat valttamatta ole tydskennelleet sa-
manaikaisesti opetushotelli-ravintolassa. Liséksi ohjaustydn esteeksi on koettu se
seikka, etta integroidun opetuksen ja teoriaopetuksen lukujarjestyssuunnittelussa ei
ole onnistuttu riittdvan hyvin. Lukujarjestykset eivat aina ole mahdollistaneet ammatil-
lisen opettajan integroitumista opetushotelli-ravintolaan oikeaan aikaan. Myds opetta-
jan ohjausroolin selkeyttamista opetushotelli-ravintolan henkilgstolle perdan kuulutet-

tiin haastattelutuloksissa. Tassa asiassa esimiehilla katsottiin olevan tarkea rooli.

Manninen, Burman, Koivunen ym. (2007) nakevét, ettéd oppimisymparisto -ajattelussa
opiskelua ja oppimista tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti oppijan nékdkulmasta ja

eri tilanteissa ja ymparistdissa tapahtuvana prosessina. Heidan mukaansa opiskelus-
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sa pitéda korostua oppijan oma aktiivisuus, ja oppiaineiden sijasta tulisi opiskella mah-
dollisuuksien mukaan ongelmalahtoisesti, kokonaisuuksia hahmottaen ja eri aineita
integroiden. Nain ollen erilaisia oppimisymparistoja kayttamalla voidaan siis tarjota
oppijoille mahdollisuus tiedon rakentamiseen autenttisessa ymparistossa ja autentti-
siin tilanteisiin kytkeytyvien oppimistehtavien avulla.

Ei ole ollut ongelmatonta. Siina on ollut isoja semmosia haasteita. Ei oo toiminu mi-
nun mielesta, oppilaankin nakdkulmasta, niin kuin sen pitais toimia. Siellahan pitais

olla niité oppilaitakin paikalla. Toisinaan niita on sielld ja toisinaan taas ei ketaan.

Voisihan siella (Savonia) haasteitakin valilla olla enemman. Valilla tuntuu, etta onko
siella opiskelijoille riittavasti tekemista. Hyvahan se on, ettd on aidot oppimistilanteet

eika ole niita kavereita asiakkaina, vaan oikeita on asiakkaita.

Tieto- ja viestintatekniikan hyddyntdminen ammatillisessa koulutuksessa nousi esille
yhtena opettajan pedagogisena osaamisalueena. Haastattelussa kysyttiin opettajien
nakemyksia ja kokemuksia tieto- ja viestintatekniikan kayttamisesta opetuksessa se-
kd heidan ndkemyksidan yksikon opettajien osaamisen tasosta kayttaa sahkoisia
oppimisymparistdja opetuksen valineena. Haastatteluista ilmeni, ettd sahkoisten op-
pimisymparistdjen hyddyntaminen hotelli-, ravintola- ja cateringalan opetuksessa on
viela melko alussa ja vain muutamien opettajien vastuulla. Haastatteluissa ilmeni
mya@s, ettd yksikon opettajien tieto- ja viestintatekniset taidot eivat ole kehittyneet sa-
massa tahdissa kuin yleinen kehitys on mennyt eteenpain. Haastateltavista muutama
nosti esille sen seikan, ettd esimiesten taholta olisi tultava selva signaali ja jopa vaa-
timus, ettd tieto- ja viestintatekniset taidot kuuluvat ammatillisen opettajan osaami-

seen ja, etta niita on sdanndllisesti kehitettava.

On taysin selvaa, etta esimerkiksi verkko-opetuksen pedagoginen kehitys on yhtey-
dessa teknologian kehitykseen ja sen tarjoamiin mahdollisuuksiin. Kehitys on kulke-
nut etaopetuksen kaksisuuntaisesta viestinnasta ja yksiléllisen oppimisen korostami-
sesta monensuuntaisen viestinnén ja vuorovaikutuksen kautta kohti yhteiséllisen op-
pimisen ja osallistumisen korostamista. (Lehtinen 2006, 268.) My6s opetushallituksen
selvityksessa "Kohti uutta opettajuutta toisen asteen ammatillisessa koulutuksessa”
(2000) nahdaan, ettd erilaiset tietokonesovellukset antavat opettajalle tdnd paivana
l&hes rajattomat mahdollisuudet erilaisten ammatillisten tydsuoritusten tai prosessien

kuvaamiseen sek& havainnollistamiseen. (Opetushallitus, 2000.)
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Meidan tiimissa hallinta on heikohkoa. Se koetaan uutena ja vdhdn semmoisena pe-

lottavana asiana.

Kylla se Moodle on mennyt minulta ihan liian yli ymmarryksen, ma en oikein paassyt
silhen jyvalle. Ja toisaalta ma oon miettinyt sitd monta kertaa, kun ma opetan

vuoden opiskelijoita, ettd mihin ma sitd oikein tarvitsen.

Sanotaanko, ettd yksi kolmasosa hallitsee hyvin tai todella hyvin ja kaksi kolmasosaa
menee siind ja siind. Sitten on joukko, jotka ei edes halua uutta oppia tai sitten ne ei

vaan sisaista niitd verkkoymparistoja.

Kylla pitdd meidan mennd maailman kehityksen mukana. Vaikka oishan se sinansa
toinen vaihtoehto paatya johonkin amerikkalaisen lehden kanteen, etta vanhanaikai-

nen koulu I6ydetty Kuopiosta.

Tieto- ja viestintateknikka. Se tulee olemaan semmoinen, ettd sen osaamisalueisiin

meidan tulee panostaa.

Kylla se on hyvin yksil6llista. Ei voi sanoa, ettd meilld jokainen opettaja hallitsee vaik-
ka dokumenttikameran kayttamisen. Mutta tdh&nkin on ratkaisu — koulutusta jarjeste-

tédan kokoajan, se on jokaisen omasta aktiivisuudesta kiinni.

Kaikki on tana paivanad mahdollistettu. Se on vaan itsesta kiinni kuinka sa sita temp-

pupankkia kaytat ja havainnollistat asioita opiskelijoille.

Jos opettajalla ei ole riittavaa osaamista, niin ehka esimies vois siindkin vahan patis-
tella porukkaa koulutukseen hankkimaan niita taitoja. Ei niilla 70-luvun menetelmilla

parjata tuolla tydelamassa, niin miks niilla pitas parjata taalla koulussakaan.

Kysyttdessa tydelamalahtdisyyden merkitysta ja nakymistad opetuksen suunnittelussa
ja toteutuksessa, toivat haastatellut esille mm. tydssa oppimisen valvonnan, ty6ela-
majaksojen ja kilpailutoiminnan merkityksen. Edella luetelluilla toimintatavoilla haas-
tatellut kokivat olevan suurta merkitysta ammatillisen opettajan osaamisen yllapitoon
ja kehittymiseen. Haastatteluissa nousi merkityksellisiksi opettajien tydeldméjaksot ja
niiden kautta saatava ammatillinen paivitys, jolla katsottiin olevan vaikutusta myds
opetuksen suunnitteluun ja kehittdmiseen. S&énndllisellda tydssa oppimisen valvon-
nalla katsottiin haastateltavien ndkemyksen mukaan myds olevan samankaltaisia

vaikutuksia opettajan opetusmenetelmien ja -valineiden kehittdmiseen. Kolme haas-
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tateltavaa nosti esille kilpailutoiminnan merkityksen ammatillisen opettajan osaami-
sen kehittdmisessa ja verkostojen luomisessa. Erdanlainen oppilaitosten vélinen
mentorointi n&htiin oivana keinona vertailla opetuksen toteuttamista eri koulutuksen
jarjestgjien yksikdissa, ja sitd kautta silla myds nahtiin olevan suurta merkitysta opet-

tajan oman opetuksen kehittdmiseen.

Organisaation osaamisstrategia on Otalan (2008, 141) mukaan valinta siitd, miten
osaamishaasteisiin vastataan. Hanen mukaansa osaamisstrategiassa tulee méaaritel-
& osaamispaaoman kehittAmistavoitteet, osaamistarpeiden priorisointi ja Kriittiset
osaamisen kehittamistarpeet seka se, miten valitut osaamiset hankitaan, joko ulko-
puolisen kumppanuuden kautta tai organisaation oman kehittdmisen kautta. Tata
ajatusta mielestani palvelee erinomaisesti ammatillisen opettajan tydelamajaksot se-

kéa yli koulutuksen jarjestdjien ulottuva oppilaitosyhteistyo.

Ma naan sen sillalailla, etta tallaiset tydssa oppimispaikat, siella kun kdy ohjaamassa,

niin siind on se hyva yhteistyo.

Se ei palvele meidan opiskelijoita ja kaikkein vahiten kenttda, etta meilta valmistuu
sellaisia opiskelijoita, jotka eivat ole saaneet ajantasaista opetusta ajantasaisilla me-

netelmilla ja valineilla.

Kylla se tydelamalahtoisyys nadkyy mun mielesta meidan osastolla hyvinkin, oli se

sitten kilpailutoimintaa tai arviointia kentalla.

Kilpailuvalmennuksen kautta sitéd (tydelamayhteyttd) ylla pidetdaan. Kentdlla kun on

huippuosaajia, niin sitten niitten kautta se tieto myds tulee tanne.

Mun mielestéd on hyva, jos jatketaan silla samalla linjalla yhteisty6ta tydelamén kans-
sa. Viedaan opetusta taalta talosta ulos ja tehdaan keikkoja, joista opiskelijapalaute

muuten on ollut todella my&nteista.

Pedagogisen osaamisulottuvuuden alueelta haastatteluissa nousi esille myds opetta-
jien arviointiosaaminen ja arviointikdyténteet yleensakin. Haastattelussa ilmeni, ettd
opettajien arviointiosaamisessa on edelleenkin kehittdmisen varaa. Uusien ammatil-
listen perustutkintojen voimaantulon myota myds arviointi on muuttunut. Haastatelta-
vien mielesta arvioinnin kasitteet, oppimisen ja osaamisen arviointi, seka arvioinnin

kriteeriperustaisuus eivat ole taysin viela avautuneet koko opetushenkilostolle.
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Ammatillisten perustutkintojen perusteiden mukaan koulutuksen jarjestajan on laadit-
tava suunnitelma opiskelijan arvioinnin toteuttamisesta sisdltden suunnitelman tutkin-
non osien arvioinnista ja osaamisen arviointimenetelmista. Arviointisuunnitelmaa laa-
dittaessa on muistettava erottaa oppimisen arviointi ja osaamisen arviointi. Oppimi-
sen arviointi on p&dasiassa ohjaavaa ja kannustavaa arviointia ja oppimisen edisty-
misen seuraamista. Osaamisen arvioinnissa todetaan tutkinnon perusteissa olevien
kriteerien perusteella, mink& osaamisen tason opiskelija on oppimisvaiheensa jalkeen

saavuttanut. (Opetushallitus.)

Kylla ma nakisin, etta siellakin riitta& tyosarkaa. Siella ei valttamatta osata erottaa

oppimisen ja osaamisen arviointia.

Kun on ollut pitkdan tdissd samassa paikassa ja opetussuunnitelmat muuttuu, arvi-

ointisysteemit muuttuvat, niin se vanhasta pois oppiminen vie aikansa.

Varmaan sellasta osaamista on, mutta ei ole helppo kaikille, poikkeaa aikasemmasta
kun nyt arvioidaan osaamista ja oppimista. Se on vaikeaa esimerkiksi, jos opiskelija

osaa, mutta ei ole lasna.

6.1.3 Kehittamis- ja tutkimusosaamisen kvalifikaatiot

Helakorven ym. (2010) mukaan ammatillisen opettajan kehittamis- ja tutkimusosaa-
minen pitéda sisalladn oman osaamisen kehittdmisen sekda oman ammattialan ja tyo-
elaman kehittdmisen osa-alueet. Kehittdmisen osa-alue liittyy opettajan kykyyn arvi-
oida ja kehittdd itseddn, omaa tyotddn itsendisesti ja yhdessa tydyhteisén kanssa.
Tama edellyttdd mm. kasitteellista ajattelua ja itsearviointitaitoja.

Opettajien henkilokohtaisissa kehityssuunnitelmissa tulisi yhdistyéa seka kouluorgani-
saation kehittamistavoitteet etta opettajan kehitystavoitteet. Kehityssuunnitelmat kos-
kevat seka nykyista etta tulevaa osaamista. Pohjana ovat ryhméakohtaiset kehitys-
suunnitelmat, joiden taustalla on koko organisaation toivottavan tulevaisuuden ske-
naario. Henkilokohtainen kehityssuunnitelma mahdollistaa tydssa kehittymisen, tyon
tekemisen ja opiskelun yksil6llisen suunnittelun. Osaamisen johtamisessa on kysy-
mys koko koulutusorganisaation osaamisen kehittdmisestéd. Opettajien tulisi tiedostaa
vahvuutensa ja kehittdd valmiuksiaan. Johdolla ja esimiehillda on kuitenkin keskeinen
rooli eritasoisten oppimisprosessien ja tytehtéavien analysoinnissa. (Pohjois-Suomen

aluehallintovirasto.) Alla olevaan taulukkoon (taulukko 6) on koottu ammatillisen opet-
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tajan kehittdmis- ja tutkimusosaamisen kvalifikaatioalueelta haastatteluissa esiin

nousseita seikkoja.

TAULUKKO 6. Osaamisen johtaminen opettajan kehittamis- ja tutkimusosaamisen
asiantuntijuusosa-alueella.

Kehittymissuunnitelmien luominen alalla. Ydinosaamisen huomioiminen.
Kuntayhtyman strategian jalkautuminen kehittymissuunnitelmiin

Kehittdmistydén mahdollisuudet yksikdssa - kehittava tydote

Tybelamalahtoisyys kehittdmistydssa

Ensimmaiseksi haastateltavilta kysyttiin, kuinka hotelli-, ravintola- ja cateringalan yk-
sikdssa kehittamistoimintaa tehdaan ja ulottuvatko laaditut kehittymissuunnitelmat
yksilokohtaisista suunnitelmista tiimitason ydinosaamissuunnitelmiin. Haastatteluissa
ilmeni, ettd yksikdssa laaditaan tiimi- ja tydéryhmétasolla vuosittaiset kehittdmissuunni-
telmat. Haastateltavien ndkemyksen mukaan naissa suunnitelmissa ei kuitenkaan
huomioida varsinaisesti tiimin yhteistd osaamista tai osaamisvajetta. Laaditut kehit-
tdmissuunnitelmat eivat siten ole laadittu tiimin ydinosaamisen, kumuloituneen yhtei-
sen osaamisen, periaatteiden mukaisesti. Haastateltavat totesivat myos, etta yksit-
taisten tiimin tai tydryhman jasenten kehittymis- ja koulutussuunnitelmat ovat taysin
yksiléiden oman kiinnostuksen ja panostuksen varassa. Nain ollen valttdmatta jokai-
selle jasenelle ei edes laadita minkaanlaista lyhyen tai pidemman aikavalin kehitty-
missuunnitelmaa. Yhdeksi kehittdmistyon esteeksi haastatteluaineiston pohjalta nousi
yhteisen ajan puute. Tydjarjestykset eivét talla hetkella mahdollista varsinkaan sel-

laista kehittamistyota, johon useamman henkildn olisi osallistuttava yhta aikaisesti.

Oppivan organisaation periaatteiden mukaan jokainen yksild on osa organisaation
kokonaisuutta ja vaikuttaa nain ollen sen toimintaan ja tuloksiin. Oppivan organisaati-
on ajatuksen mukaisesti tiimi on keskeisin elementti. Tiimin kautta organisaatio oppii.
Vaikka néin onkin, niin Sengen (2006, 129) nakemyksen mukaan organisaatiot voivat
kehittyd kuitenkin vain yksildiden kehittymisen kautta. Kuitenkaan ei ole itsestdaan
selvad, etta yksilollinen oppiminen takaisi organisaation oppimista. Sengen (2006,
129) mielesta oppivan organisaation kriteerit tayttdvassa organisaatiossa on kuitenkin
suotuisat olosuhteet sekd yksildiden kehittymiselle ja elinikaiselle oppimiselle etta
koko organisaation osaamisen kehittymiselle. Sydanmaanlakan (2007, 55-56) tulkin-
nan mukaan organisaation oppimista tulisi tukea erilaisilla prosesseilla kuten suori-
tuksen, osaamisen ja tiedon johtamisella. Sydanmaanlakka (2007, 144—145) tuo esil-

le organisaation ydinosaamisen. Ydinosaaminen on hanen nakemyksensa mukaan
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kumuloitunutta organisaatiotason osaamista, jota organisaatio pystyy hyddyntdméaan
nykyisessa tai tulevassa toiminnassaan tuottaessaan asiakkaalleen lisdarvoa. Ydin-
osaaminen muodostaa organisaation kilpailukyvyn ytimen. (Syddnmaanlakka, 2007,
144-145.)

Kylla ne ovat enemman tiimitasolla, ei niita ole yksilotasolla tehty.

Taa on hyva kysymys. Ei sita yhteistéd osaamista ole pohdittu. En min& ainakaan ole

sellaisessa palaverissa ollut.

Ei ole aidosti pohdittu, ettd onko meilla tiimina se tarvittava osaaminen, jotta pysty-

tédan parasta opiskelijoille antamaan.

Eri tiimeissa on hienoa hiekkaa tiimin jasenten valilla, mika aiheuttaa hankausta.
Voisko se olla kilpailua. Etta ei olla avoimia. Jos tilanne jatkuu, mik&an kehittaminen

ei toteudu.

Kylla sen vois paremmin vetaa yhteen. Se on ollut sellainen ylakasite meidan tiimissa
se ydinosaaminen. Kylla sita vois jantevdittad. Kylla siina on sellaisiakin palikoita, etta

sitd kokonaisosaamista pyritdan kartoittamaan.

Kun se (kehittdmisaika) on sinne merkitty. Se on meidan tyojarjestys. Silloin se (kehit-

tamisaika) se pitas olla siella.

Esimerkiksi tama Moodle. Kylla jos sinne tyojarjestykseen olisi merkitty Moodle-ajat,

sita olisi tehty jo paljon enemman.

Ma& nékisin, etta ois hyva jos se kehittdmistyodaika olisi merkitty lukujarjestyksiin. Sil-
loin se rauhoittais itseltdkin sen ajan ja siltd kehittamistydlta olis lupa odottaakin pal-

jon enemman.

Haastateltavilta kysyttiin, miten he nakevat ylemman tason organisaation, Savon kou-
lutuskuntayhtyman, strategisten linjausten jalkautumisen toteutuvan hotelli-, ravintola-
ja cateringalan yksikon, tiimien ja yksildiden kehittymissuunnitelmissa. Jokaisen
haastateltavan mielestd ylemman organisaatiotason linjausten ndkymista oman kou-
lutusyksikon, ja varsinkin tiimi- tai yksilotasolla, on varsin vaikea hahmottaa. Usean
haastateltavan mielestd kuntayhtyman strategisten kehitysohjelmien ja alakohtaisten

tiimien ja omien kehittymissuunnitelmien yhtenevaisyyttd on vaikea havaita. Haasta-
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teltavat toivoivat esimiehiltd enemmaén ohjaavaa johtamista kokonaisymmarryksen

saavuttamiseksi.

Kirjavainen ym. (2000, 126) viittaavatkin siihen, etta esimiestyd on keskeisempien
strategisten valintojen jatkuvaa selkeyttaminen tyontekijoille. Koulutusorganisaatiossa
osaamisen johtamisella tarkoitetaan yleensd opetushenkildston kehittymissuunnitel-
mien ja organisaation toimintatavoitteiden yhteensovittamista. Koulutuksen jarjestaji-
en on pyrittava ennakoimaan opetushenkiloston osaamisen tulevaisuuden tavoitetilaa
ja siitd nousevia osaamistarpeita mm. strategisten tavoitteiden, asiakkaiden ja palve-
lujen osaamistarpeiden, ympéaristbn osaamistarpeiden ja organisaation omien, yhtei-
sollisten tarpeiden nakokulmista. Henkilostostrategiassa linjataan henkildstésuunnit-
telun, rekrytoinnin, perehdyttamisen ja ohjauksen, osaamisen johtamisen, palkkauk-
sen ja palkitsemisen ja tyohyvinvoinnin keskeiset strategiset tavoitteet, kriittiset me-
nestystekijat, strategiset toimenpiteet ja mittarit esimerkiksi balanced scorecardin
tuloskorttien avulla. (Pohjois-Suomen aluehallintovirasto.) Naiden henkilostdstrategis-
ten linjausten mukaisesti olisi myds koulutusyksikdissa laadittava niin kollektiiviset

kehittymissuunnitelmat tiimitasolla, kuin myoés yksilélliset kehittymissuunnitelmat.

Katsoisin, ettd strategia ja hama meidan kehittymissuunnitelmat eivat kohtaa. Ne
luodaan aivan erillaan tastd meidan paivatydéstamme. Rajapintoja on toki pyritty ma-
daltamaan ja strategiaa ja painopistealueita esittelemaan taalla oppilaitostasolla.

Kylla ne (strategiat) rehtorin poytakirjoissa vilahtelee, mutta kyllahan ne jaa sinne. En

osaa henkilokohtaisesti edes sanoa mita ne ovat.

Kylla sielta paljon tulee sellaista asiaa, ettéd se on siell& paatetty ja meidan on se vaan
pakko ottaa kaytantoon, vaikka onko siitd mitdan hyotyd ja ymmarretaanko taalla

oikeesti, mita silla halutaan saada aikaan.

Kylla ma naan, ettd ne on enemmankin niissa juhlapuheissa lasna, mutta niiden jal-
kauttaminen on ollut sanotaanko niin vaikka, ettd keinotekoisen oloinen. Ehka naiden

visioiden, strategioiden ja tammdsen opettajan arkityd kohtaa jollain rajapinnalla.
Visioiden ja strategioiden lasn&olo opettajan arkipéivassa ei ole kouriintuntuvaa.
Kysyttdessa kuinka kehittdmistytd ylipaataan mahdollistetaan hotelli-, ravintola- ja

cateringalan opetuksessa, olivat vastaajat varsin yksimielisesti sitd mieltd, ettd yksi-

kossa vallitsee kehittamismyonteinen ilmapiiri. Haastateltavat toivat esille, etta yksi-
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k6n johtamisessa painottuu myoénteinen ja kannustava asenne kehittamistyohon. Nel-
j& vastaajaa toi esille tiimituntien riittamattomyyden kehittdmistyohon. Kuitenkin vas-
taajien mielesta lisdresurssien saaminen tiettyyn kohdennettuun kehittdmistehtavaan
on mahdollista hotelli-, ravintola- ja cateringalan yksikossa. Kaikki vastaajat pitivat
kehittamistyota merkityksellisen&a opettajan ammatillisen kasvun ja kehittymisen kan-
nalta, ja kaikki vastaajat olivat myos sitd mieltd, ettad kehittamistyoté tulee tehda jat-
kuvasti, jotta yksikko pysyy kilpailukykyisena.

Helakorpi (2001, 151) toteaa, etta oppilaitoksen toimintakulttuuri luo puitteet toiminta-
kyvykkyyden kehittymiselle ja hyodyntamiselle. Johdon keskeisena tehtavana on aut-
taa koko organisaation tai yksikdn toimintakyvykkyyden kehittymistd. Kaytanndssa
tama tarkoittaa organisaation visioiden, tavoitteiden ja kriittisten menetystekijdiden
jatkuvaa pohtimista ja kirkastamista seka panostusta henkiloston kehittdmiseen. Ha-
nen mukaansa siina on kysymys ensiksi yksilokohtaisesta henkiléstokoulutuksesta ja

toiseksi koko tyéyhteistn ja sen tiimien yhteistoiminnan kehittdmisesta.

Kylla ma& néén, etta resurssia annetaan. Kaikkeen kehittamistydhon ja hankkeisiin

aina jostain rahaa loytyy.

Kehittdminen l&htee siita, etta esimiehet ovat siind mukana. Ei sitéd yksittdinen opetta-
ja pysty itse paattamaan.

On merkityksellistd. Kehittamistyéryhmissa on mukava tydskennella. Pieni porukka,

opitaan tuntemaan toisensa ja yhteistyd pelaa.

Viimeisena alateemana kehittdmis- ja tutkimusosaamisen kvalifikaatioiden nakokul-
masta haastateltavat ottivat kantaa kehittamistytn toteutumiseen yhteistytssa tyo-
elaméan kanssa. Esille nousi erityisesti tydssa oppimisjaksojen merkityksellisyys myds
opettajan ammatillisen kehittymisen valineena. Kehittamistydna mainittiin myos erilai-
set projektit, joita opettajan johdolla toteutetaan ty6elaman kanssa yhdessa. Haasta-
teltavat pitivat tarkeina opettajien erilaisia verkostoja tydelamén kanssa, koska niiden
kautta opetuksen kehittdmisty6td voi myds tapahtua. Haastateltavat pitivat arjessa
tapahtuvaa, luontevaa tyfelamayhteistydtd oman tyon kannalta merkityksellisempana

kuin suuria koulutuksenjarjestgjan ja tydelaman valisia hankkeita.

Voishan ne (ty6elama) olla mukana, ja ainakin kommentoida niita tuloksia.
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Tybelama olisi saatava jotenkin luontevasti mukaan kehittamistoimintaan. Ei aina

tarvitse olla takana joku raskas hanke.

Taa yhdistys on meilla suora yhteys tydelamaan. Se on meille tarkee. Samoin kaikki
muut yhdistykset ovat varmaan muille tarkeita.

Kylla sielta (tydsséa oppimisjakson ohjaus) tulee aina jotain vinkkeja opetukseen, ja

minusta ne ovat hyvia

Tyo6paikalla aidossa tydymparistossa ja tyotilanteissa tapahtuva oppiminen on kes-
keinen osa ammattitaidon oppimista, varmistamista ja kehittdmista. Suunnitelmallinen
ja tavoitteellinen tydpaikalla tapahtuva oppiminen edellyttaa laajaa ja monipuolista
yhteistyotd koulutuksen ja opetuksen jarjestdjien, korkeakoulujen ja tydyhteisdjen
kanssa seka yhteistyota kaikilla hallinnon tasoilla. Tydpaikalla tapahtuvaa koulutusta
ja oppimista on kehitetty Suomessa viime vuosina monin tavoin. Tydpaikalla tapahtu-
van oppimisen tarkoituksena on lisatd yhteisty6ta oppilaitosten sekéa elinkeino- ja
muun tybelaman valilla seka helpottaa opiskelijoiden tydllistymista ja ammattitaitoisen

tydvoiman saantia yrityksissa ja muilla tydpaikoilla. (Opetushallitus.)

6.1.4 TyOyhteisbosaamisen kvalifikaatiot

Tybyhteis6osaamisen kvalifikaatiot liittyvat olennaisesti tydyhteison sosiaaliseen
luonteeseen. Ammatillisen opettajan asiantuntijuuteen kuuluu yha enemman yhteis-
toiminta- ja taloushallinto-osaamista. Yhteistoimintaosaaminen ilmenee sek& tydyh-
teison toiminnassa ettd ulkopuolisissa verkostoissa toimimisessa. Ammatillisen opet-
tajan laajat tydeldmaverkostot edesauttavat tydssa menestymista ja tyon kehittamis-
td. Opettajan on hallittava myods koulutuksen talouteen liittyvid peruskysymyksia.
Opettajan on tiedettava ammatillisen koulutuksen koulutuspoliittiset linjaukset, jotka
opetus- ja kulttuuriministerid laatii nelivuotiskausittain. (Helakorpi ym. 2010, 119-
120.) Oheisessa taulukossa (taulukko 7) on listattu niitd ammatillisen opettajan tyoyh-
teisbosaamisen asiantuntijuusalueelta haastatteluissa esiin nousseita seikkoja, joita

tasséa luvussa tarkastellaan lahemmin.
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TAULUKKO 7. Osaamisen johtaminen opettajan tytyhteiséosaamisen asiantunti-
juusosa-alueella.
TyOyhteistssa toimiminen, tiimityod- ja verkostotaidot

Talouden hallinta (koulutuspolitiikka)

Haastateltavilta kysyttiin heidan ndkemyksiaan siita, kuinka hotelli-, ravintola- ja cate-
ringalan yksikdssa asiantuntijuusavun saaminen toimii. Haastattelussa pyrittiin saa-
maan esille haastateltavien kasityksia siitd, kuinka tydyhteisossa tukipalveluprosessit
toimivat ydinprosessin eli opetuksen tukena. Haastattelussa pyrittiin saamaan selville
myds, kuinka esimiesty0 tukee tydyhteison ydinprosessien toimintaa. Kaikkien haas-
tateltavien mielestd koulutusyksikdssa vallitsee erittdin matala kynnys asiantunti-
juusavun saamiseen. Tulokset olivat taysin samanlaiset seka tukipalveluprosessien
ettd lahiesimiestoiminnan osalta. Tiimitydn osalta haastatteluissa ilmeni, etta vuoro-
vaikutteisuus tiimien sisalla toimii paasaantoisesti hyvin. Tiimien koko koettiin useiden
vastaajien mielesta lilan suureksi. Kuitenkin tiimien alaisuudessa toimivat tyéryhmat
nahtiin sopiviksi kokoonpanoiksi, jotta vuorovaikutuksellisuus ja asioiden eteenpdin

vieminen olisi mahdollista.

Olen saanut hyvin apua. Seka opintotoimisto etta taloustoimisto palvelevat hyvin.

Hyvin matala kynnys kun puhutaan hallinnollisista asioista esimiehen ja tukipalvelu-

henkildstén kanssa, olematon kynnys kun puhutaan kollegiaalisesta avusta.

Ei 0o kynnysta.

Kylla sitd saa (apua) kun kysyy, kylla ma koen sen niin.

Oikein hyvin olen kaikilta apua saanut. Ei ole siind ollut mitd&dn ongelmaa.

Seuraavaksi haastateltavilta pyrittiin selvittaméaéan, millaiset ovat ammatillisen opetta-
jan talous- hallinto-osaamisen taidot. Haastattelussa kysyttiin haastateltavien néke-
myksia ammatillisen opettajan valmiuksista ymmartaa taloudellisten asioiden merki-
tysta toiminnan ja resurssien suuntajana. Samalla heiltd kysyttiin heidan nakemyksia
siitd, ovatko taloudelliset resurssit kohdennettu oikein hotelli-, ravintola ja cateringa-
lan koulutuksessa. Haastateltavien mielestd ammatillisen opettajan osaamisaluee-
seen kuuluu kustannustietoisen toiminnan hallinta. Haastateltavien mielestd koulu-
tusyksikdssa on talousasiat hoidettu erittdin hyva. Useat haastateltavista nakivatkin,

ettd talouskysymykset ovat pitkalti esimiesten vastuulla ja erityisesti toimialueen reh-
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torin vastuulla. Haastateltavista suuri osa oli sitd mieltd, ettd talousasioista on infor-
moitu opettajia ja resurssiasioita koskevia paatoksid on perusteltu riittdvasti. T&man
toimintamallin uskottiin myos lisdnneen opettajien talous- ja hallinto-osaamista, mita
kokonaisuudessaan pidettin melko hyvanad. Yksi haastateltavista perd&nkuulutti
avoimempaa tiedottamista talouskysymyksisté. Resurssien kohdentamisesta haastat-
teluista esille nousi l&hinn& ryhmé&ohjauksen ja tydssdoppimisen ohjauksen tunti-
resurssit sekd vapaasti valittavien tutkinnon osien tuntiresurssit. Naiden katsottiin
olevan talla hetkella riittaméattomat. Erityisen onnistuneena resurssikohdennuksena
haastateltavat pitivat integrointijarjestelméan panostamista. Haastatteluissa nostettiin
esille my6s opettajien oma vaikutus yksikon taloustilanteeseen: opettajien ja ohjaa-
van henkiléston toiminnalla on suuri vaikutus esimerkiksi opiskelijoiden keskeytta-
mismaatriin, lapaisyasteeseen ja tydhon sijoittumiseen, joilla katsottiin olevan myds

taloudellista merkitysta koko yksikén taloustilanteeseen.

Mulle nama taloudellisuusasiat on aina olleet tarkeitd. Mulla on semmonen tunne,

ettd ennen ajateltiin taloudellisemmin ja ajateltiin aina, ettd mita se maksaa.

Talouskysymykset ovat talon johdosta kiinni. Meilla rehtori on tehnyt tata puolta todel-

la ansiokkaasti.

Paason ja Korennon Osaava Opettaja 2010-2020 (2010, 73) loppuraportin tutkimus,
joka tehtiin Delfoi-menetelmalld, osoittaa hotelli- ja ravintola-alan ammatillisten opet-
tajien talous- ja hallintoasioiden osaamisesta tydyhteisbosaamisen kvalifikaatio-osa-
alueella taysin samankaltaisia tuloksia. Raportin mukaan ammatillisten opettajien
taloudellisuusajattelu ilmenee budjettien jatkuvassa seuraamisessa ja kiinnostukses-

sa oppia jatkuvasti lisda talouden ja resurssien hallinnasta omassa tyossaan.



91
7  LOPPUPOHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Elinkeinoelaman keskusliiton teettamasséa Palvelut 2020 — hankkeen (2006) loppura-
portissa on tarkasteltu positiivisen tulevaisuusennusteen mukaista toimintaympariston
ja osaamistarpeiden muutosta vuoteen 2020. Raportin mukaan palvelujen kasvu ja
laajeneminen jatkuvat, ja vuonna 2020 Suomessa on siirrytty aitoon palveluyhteis-
kuntaan. Suuret palveluyritykset toimivat myods kansainvalisilla markkinoilla, erityisesti
l&hialueilla. Etenkin vienti kasvattaa liiketoimintaa. Valtaosa palveluista tuotetaan
paikallisesti, lahella asiakasta ja asiakaslahtOisyyttd korostaen. Toisaalta palvelujen
digitalisointi ja siirtdminen verkkoon ovat avanneet ovet tiettyjen palvelujen teolliselle
tuotannolle. Naiden palvelujen markkinat ovat globaalit, ja palvelut tuotetaan siella,
missa on riittdvasti osaavaa henkilostéd ja missd ne on tuottavinta tehdd. Osaavan
henkiloston saatavuus ja riittavyys ndhdaan kaikilla palvelutoimialoilla uhkakuvana

positiiviselle tulevaisuuskehitykselle.

Tybvoiman saatavuus tuleekin olemaan tulevina vuosina organisaatioille erityisen
haastavaa. Yhteiskunnallisten rakenteiden muutoksista erds merkittdvimmista on
tybvoiman nopeasti kasvava elakoéityminen, kun suuret ikéluokat ovat poistumassa
tybeldmasta. Poistuvan tydvoiman mukana organisaatioista lahtee myds paljon hil-
jaista osaamispéddomaa, jonka siirtAminen organisaatioiden muiden tyodntekijoiden
kayttoon olisi ensiarvoisen tarkedd. Haasteena koulutusorganisaatioille on tulevai-
suudessa myods opetustehtavien houkuttelevuuden lisddminen tyémarkkinoilla. Saa-
daanko tulevaisuudessa osaavaa tydvoimaa ammatillisen koulutuksen puolelle? Tu-
leeko myds ammatillisen koulutuksen kenttdan entistd enemman yksityisia toimijoita
julkisten toimijoiden rinnalle? Osaamisen johtamisen strategista merkitysta koulutus-
organisaatioissa nama erilaiset tulevaisuuden ja jo tAman paivan ilmiot tulevat koros-
tamaan yha enemman. Organisaation menestymisen ja toiminnan jatkuvuuden kan-
nalta tulee olemaan yha merkityksellisempdad, ettd organisaation osaamista pystytdaan
seuraamaan ja hallitsemaan organisaation omien toimenpiteiden ja koulutusten kaut-
ta tai verkostoitumalla ja hakemalla nain osaamista organisaation ulkopuolelta. Paa-
son ja Korennon Osaava Opettaja 2010-2020 (2010, 73) tutkimuksessa matkailu- ja
ravitsemisalan ty6elAmanedustajien taholta nousi esille elinkeinon yhtena tulevaisuu-
den haasteena saada "vahvoja ammattilaisia” alan opetustehtaviin. Ty6elaménedus-
tajat ilmaisivat raportin mukaan huolensa myds ammatillisten opettajien kyvysta py-

sya ajan tasalla tydelaman ammattitaitovaatimusten ja tyotehtavien muutoksessa.
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Suomen ja koko Euroopan taloustilanne on erittdin haastava. On selva tosiasia, etta
se vaikuttaa koulutuspoliittisiin p&atoksiin ja sitd kautta myds ammatilliseen koulutuk-
seen. Opetus- ja kulttuuriministerid suunnittelee talla hetkella ammatillisen peruskou-
lutukseen kohdistuvia leikkauksia. Ministerion esitys tulee olemaan suuralue- ja maa-
kuntakohtainen. Pohjois-Savon osalta on alustavasti esitetty, ettd vuoteen 2016
mennessa kokonaisopiskelijaméaarasta leikataan noin 950 aloituspaikkaa. Vuotuisina
aloituspaikkoina se tarkoittaisi noin 300 — 350 aloituspaikan vahennystd Pohjois-
Savon alueella. Nama leikkaukset kohdistuvat siis koko Pohjois-Savoon. Savon kou-
lutuskuntayhtyman osalle koko maakunnan leikkauksista kohdistuisi noin 75 % —
80 %. Nailla paatoksilla on vaistamaton vaikutus, paitsi elinkeinojen kehittymiseen ja
investointipaatoksiin Pohjois-Savossa, niin myds Savon koulutuskuntayhtyman eri
koulutusalojen henkilostokysymyksiin ja osaamistarpeisiin. Osaamispaaoman sailyt-
taminen, siirtdminen ja laajentaminen koulutusaloilla nostavat osaamisen johtamisen

merkityksen yha suuremmaksi.

Osaamis- ja koulutustarpeiden ennakointi on tulevaisuudessa yha tarkeampaa. Kou-
lutuksen aloituspaikat koulutusasteittain ja -aloittain on kyettava mitoittamaan tyéela-
man tulevia tarpeita mahdollisimman tarkasti ennakoiden. Tyomarkkinoilta syrjaytyvi-
en maaran vahentamiseksi on tarkeaa, ettd koko ikaluokka saa ammatillisen tai kor-
kea-asteen koulutuksen. Koulutusjarjestelmaltda vaaditaan ketteryyttd sopeutua tyo-
elaman nopeisiin muutoksiin. Tarve osaamisen jatkuvaan kehittdmiseen korostaa
joustavan ja tydelaman tarpeista lahtevan aikuiskoulutuksen merkitysta. Tydvoimapu-
lan lievittdmiseksi tarvitaan my0s nykyista olennaisesti enemmé&n maahanmuuttajia ja
panostamista heidén koulutukseensa. (EK, Palvelut 2020 — hankkeen loppuraportti
2006.)

Savon koulutuskuntayhtyman strategia-asiakirjassa korostuu ennakoinnin merkitys
koulutuspalveluja ja muuta toimintaa suunniteltaessa. Savon koulutuskuntayhtyman
strategia-asiakirja pohjautuu mm. Eurooppa 2020 strategian tulevaisuuden ennakoin-
tiin; ammatillisen koulutuksen merkitys ja asema korostuu tdmén vuosikymmenen
aikana niin Euroopan Unionin kuin myods kansallisen tason ohjelmajulistuksissa. Eu-
rooppa 2020 — strategiassa painotetaan voimakkaasti yleissivistdvaa ja ammatillista
koulutusta keinona edistdd “&lykéstd, kestdvaé ja osallistavaa kasvua”. Euroopan
Unionin komission tiedonannon mukaan ammatillisen koulutuksen on huolehdittava
kahdesta asiasta:

- silla on taytettavd Euroopan tdmanhetkiset ja tulevat tietotarpeet ja

- samalla lievennettava talouskriisin sosiaalisia vaikutuksia ja helpotettava kriisista

toipumista.
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Taman tavoitteen toteuttamiseksi EU:n rakennerahastojen toimenpideohjelmiin tulee
jatkossa mainintoja mm. opiskelijoiden ja opetushenkildston liikkuvuuden lisd&mises-
t&, liikkuvuuden esteiden poistamisesta, joustavista opetusjarjestelyista sek& oppimis-
tulosten ja tutkintojen tunnustamisesta. Erityisesti korostetaan helposti saatavissa
olevaa ammatillista taydennyskoulutusta, joka sopii mahdollisimman hyvin eri el&-
mantilanteissa oleville ihmisille. Tama julistus antaa erityisia haasteita Savon koulu-
tuskuntayhtyméan perustutkinto- ja aikuiskoulutukselle, tydelaman kehittamis- ja pal-
velutehtavalle seka kansainvalisyys- ja hanketoiminnalle.

Savon koulutuskuntayhtymén strategia-kartoituksessa ja strategisissa painopistealu-
eissa on pyritty huomioimaan tulevaisuuden haasteet. Asiantuntijaorganisaationa,
Savon koulutuskuntayhtyman strategiassa, kilpailukyvyn yllapitajana, henkiléstéoh-
jelma nousee erittdin merkittavaan rooliin. Savon koulutuskuntayhtyman strategiassa
osaamispadoman merkitys koulutusorganisaation ydinpddomana korostuu. Haasta-
vaa on strategioiden implementointi- ja vastuukysymykset; siirretddnk® ne kokonaan
toimialueiden harteille, vai kuinka strategiatydbn kokonaistoiminnanohjaus toteutuu.
Globalisaation mukanaan tuoma toimintaymparistdjen kansainvalistyminen vaikuttaa
myo6s koulutuksen kenttaan. Seka tydvoima ettd asiakaskunta monikulttuuristuvat,
mika vaatii palveluntuottajilta ynd enemman ymmarrysta erilaisista kulttuuritekijoista.

Se on suuri strateginen haaste osaamisen kannalta kaikille koulutuksenjarjestajille.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd hotelli-, ravintola- ja cateringalan amma-
tillisten opettajien kasityksia osaamisen johtamisesta heiddan omassa koulutusyksi-
késsdan. Tutkimuksessa osaamista ja osaamisen johtamista tarkasteltin ammatilli-
sen opettajan kvalifikaatio-osa-alueiden néakokulmasta. Seuraavissa luvuissa tutki-
mustulosten avulla saatuja johtopaatoksia ja kehittdmisehdotuksia kasitellddn tar-
kemmin. Luvussa 7.3 taman tutkimuksen onnistumista arvioidaan tutkijan oman ko-

kemuksen nakokulmasta.

7.1 Osaamisen johtaminen hotelli-, ravintola- ja cateringalalla

Ensimmainen tutkimuskysymys koski opettajien kasityksia osaamisen johtamisesta ja
sen nykytilasta. Tarkastelua osaamisen johtamiseen tehtiin ammatillisen opettajan
asiantuntijuusosa-alueiden kautta. Tutkimuksen perusteella opettajien kasitys osaa-
misen johtamisesta oli varsin laaja. Opettajat ndkivat osaamisen johtamisen paitsi
esimiestyohon kuuluvana johtamisen osa-alueena, niin myds jokaisen yksilon itsensa

johtamiseen kuuluvana elementtind. Tutkimuksen mukaan yksikdn opettajien oman
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osaamisen kehittdminen ja varmistaminen, itsensa johtaminen, on yksiléiden oman
kehittymishalukkuuden ja aktiivisuuden varassa. Tutkimuksen mukaan opettajat eivat
kokeneet, ettd osaaminen olisi kohdeorganisaatiossa johtamisen keskiossd, kuten
sen Savon koulutuskuntayhtymé&n strategian mukaisesti pitaisi olla. Esimiehilta pitaisi
tulla selva signaali ja avaus osaamiskeskustelun kaynnistamiseen koko yksikon, tii-
mien ja yksildiden tasolla. Osaamisen johtamisen avainelementteja ovat kehityskes-
kustelut. Henkilokohtaiset kehityskeskustelut olisi otettava jalleen kayttoon. Kehitys-
keskustelujen systemaattinen kdyminen antaa esimiehille tarkemman kuvan yksil6i-
den osaamisesta ja osaamisvajeista. Osaamisen hallintajarjestelman kautta laaditta-
vat osaamiskartoitukset tulisi laittaa ajan tasalle, koska niiden avulla osaamistarpei-
den kartoittamista ja osaamisvajeiden tdydentamisté voidaan suunnitella systemaatti-
semmin. Tulevaisuuden osaamistarpeita tulisi kartoittaa, ennakoida, systemaatti-
semmin. Osaamisen kartoittamisen tulee lahtea koko organisaation vision, strategian
ja tavoiteohjelmien kautta. Esimiesten tulee tehda strategiaa nakyvammaksi opettaji-
en keskuudessa. Yhteisen vision ja strategisten paatosten tulee ilmetd selvemmin
tiimitason ja yksildiden kehittymissuunnitelmissa. Tyontekijdiden on ymmarrettava
oman osaamisen kehittamisen merkitys koko organisaation paamaarien saavuttami-
sessa. Operatiivisen johtamisen rinnalle osaamisen johtamiseen olisi tuotava strate-

gisen johtamisen nakoékulma.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd kohdeorganisaatiossa ei kdyda osaamisen liittyvaa kes-
kustelua tiimitasolla. Kuitenkin timeissa syntyva kollektiivinen osaaminen on erityisen
tarkeda oppivan organisaation ajatusmallin ndkdkulmasta. Koulutusohjelmakohtaisis-
sa tiimeisséd osaaminen tulisi ottaa keskustelun ytimeen. Tiimien osaamistarkastelun
keskitssa tulisi olla ammatillisten tutkinnon perusteista nousevat osaamisvaatimuk-
set, tyfelaméassa tapahtuvat muutokset, pedagogiset kayténteet, itsensa ja tyoela-
man kehittdminen seka yhteisty6- ja verkostoitumistaidot. Tiimien tulisi hyddyntaa
yksildiden oppimiskykya tavoitteiden saavuttamiseksi. Tiimien sisélla tulee tapahtua
oppimista ja tiedon siirtoa, mita tutkimuksen mukaan talla hetkella ei kohdeorganisaa-
tiossa riittdvasti tapahdu. Esimiesten osaamisen johtamisvastuuseen kuuluu edesaut-
taa sitd, ettd organisaatiossa osaamista jaetaan ja hyddynnetaan tiimitasolla ja, etta

osaamistarpeista viestitaan tiimeille ja koko yksikolle (ks. Otala 2008, 96-98).

7.2 Osaamisen kehittdminen ammatillisen opettajan kvalifikaatioalueilla

Tutkimusaineiston perusteella voidaan sanoa, ettéd hotelli-, ravintola- ja cateringalan

yksikossa vallitsee kehittdmismyonteinen ilmapiiri. Samalla voidaan todeta, ettd or-
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ganisaatiossa arvostetaan ammatillisen opettajan kvalifikaatioalueiden mukaista
osaamista kaikilla tasoilla, niin Savon koulutuskuntayhtyman ylimman johdon, yksikon

esimiesten kuin opettajienkin tasolla.

Yhtené tutkimustavoitteena oli selvittdd ammatillisen opettajan substanssiosaamisen
nakokulmasta osaamisen johtamisen tilaa ja kehittamistarpeita hotelli-, ravintola- ja
cateringalan koulutusyksikdssa. Ammatillista tietotaitoa yksikdn opettajien keskuu-
dessa on hyvinkin monipuolisesti. Opettajien ammatillinen tausta ja tydkokemus ovat
yksikdssa hyvinkin laaja-alaiset. Tutkimuksen perusteella voidaan kuitenkin todeta,
ettd ammatillisen tietotaidon jakaminen ei ole vakiintunut toimintatapa yksikéssa. Op-
pivassa organisaatiossa olennaista on organisaation kyky muuttaa toimintaansa no-
peasti muuttuvassa toimintaymparistossa. Toisaalta myos kyky tiedon jakamiseen ja
nopea oppiminen lisdavat organisaation kyvykkyytta kilpailla markkinoilla (ks. Sy-
danmaanlakka 2007). Kohdeorganisaatioon tulisi luoda toimintamallia ja — kulttuuria,
joka edesauttaa jo olemassa olevan ammatillisen tietotaidon hyddyntamista ja jaka-
mista koko yksikon kayttéon. Tiimitasolla tama tarkoittaa esimerkiksi tiimin jdsenten
erityisosaamisen hyodyntamista tiimin muiden jasenten osaamisen kartuttamisessa.
Tiimeille tulisi resursoida mahdollisuuksia yhteisten koulutus- ja tiimipaivien jarjesta-
miseen, joissa osaamista voidaan kartuttaa yhteisesti joko tiimin oman osaamisen tai

ulkopuolelta tuotetun asiantuntijuuden avulla.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd ammatillisen tietotaidon kehittdmisen osa-alueella opetta-
jien osaamisen kartuttaminen tapahtuu yleensd oman vahvuusalueen osaamisen
kartuttamisena. Opettajan laaja-alaisemman osaamisen kartuttaminen antaa kuiten-
kin yksikodn ja tiimien toimintasuunnitelmien ja opetusjarjestelyjen laatimiseen enem-
man mahdollisuuksia ja laajentaa opiskelijoiden mahdollisuuksia saada erilaisia n&-
koékulmia oppimiseen. Esimiesten taholta olisi hyva ohjata ja kannustaa opettajia laa-
jentamaan omaa ammatillista tietotaidon osa-aluetta. Tamé& ennakoisi ja palvelisi
my0s sita tilannetta jos opetus- ja kulttuuriministerion esittamat koulutuspaikkaleikka-
ukset toteutuisivat Savon koulutuskuntayhtyman kohdalla taysimaaraisina. Siina tilan-
teessa toimialueet joutuvat enenevassa maarin etsimaan laaja-alaisempaa osaamista
organisaation sisalta, koska rekrytointimahdollisuudet ja ulkopuolisen osaamisen
hankinta tulisi olemaan yha enemman rajoitettua. On my6s mietittdva mahdollisuute-
na sitd, ettd opettajien sddnndllisesti vaadittavat tydelamajaksot otettaisiin kaytt66n

ammatillisen tietotaidon sailyttdmisen ja laajentamisen tytkaluna.

Pedagogisen osaamisulottuvuuden osa-alueella tulisi opiskelijoiden yksildllisten op-

pimispolkujen rakentamista edelleen kehittd&. Tutkimuksen mukaan opettajan on yha
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enemman huomioitava opetusryhmissa yksildiden erilaisia tapoja oppia, seka myos
yksiléiden oppimisprosessien vaiheita ja tilaa. Pedagogisten ratkaisujen kohdalla yk-
sikdssa ollaan tilanteessa, jossa pienryhmé&éan sijoitettujen opiskelijoiden kohdalla on
onnistuttu paremmin yksil6llisten oppimisprosessien ohjauksessa. Suurempiin ryh-
miin integroidut opiskelijat, jotka tarvitsevat oppimisessaan erityista tukea, eivat talla
hetkella valttaméatta saa tarvitsemaansa ohjausta oppimisprosessin aikana. Opettaji-
en kyvyt ja valmiudet eivat valttamatta riitd tarvittavaan ohjaukseen. Opetusjarjeste-
lyissa tulee esimiesten yhd enemman huomioida jaetun osaamisen hyddyntdminen
opiskelijoiden oppimisen edistdjana. Integroitujen laaja-alaisten osaamiskokonai-
suuksien tuomista opetusjarjestelyihin ja -menetelmiin tulee vaatia esimiesten taholta
yha enemman. Toki siihen pitda tulla myo6s tukea esimiesten taholta. Oppimista tulee
edistdad myds sellaisilla pedagogisilla jarjestelyilld, jotka edistavat opetuksen viemista
autenttisiin - oppimisymparistéihin. Autenttisten oppimisymparistbjen kayttaminen

edesauttaa opiskelijoiden tiedon rakentumista.

Opettajien kykyja ja taitoa hyoddyntaa erilaisia oppimisymparistéja myods ammatillisen
koulutuksen puolella tulee lisata. Tutkimuksessa selvisi, etta hotelli-, ravintola- ja ca-
teringalan ammatillisilla opettajilla on varsin heikot valmiudet kayttaa esimerkiksi séh-
koisia oppimisymparistdja opetuksessa edes opetuksen tukena. Opettajien tieto- ja
viestintateknisia taitoja tulee systemaattisesti kehittdd ja tdma tulee ottaa huomioon
osaamisstrategioita laadittaessa. Opettajien on pystyttava toimimaan seka suljetuissa
sahkoisissd oppimisymparistbissa, ettd myds sosiaalisen median sovellutuksissa.
Opiskelijoiden oppimisprosesseja voidaan parhaimmin tukea toimimalla sellaisissa

toimintaymparistdissa, missd myoés taman paivat oppijat toimivat.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd kohdeyksikdssa ammatillisten opettajien arviointiosaami-
nen ei ole riittdvalla tasolla. Opettajan tehtdvana on kuitenkin olla arviointiasioiden
ammattilainen esimerkiksi suhteessa tydelaméan edustajiin. Opettajan arviointiosaa-
mista tulee painottaa osaamisen johtamisen toimenpidesuunnittelussa. Ammatillisten
tutkintojen perusteiden hallinta myds arviointiosaamisen osalta kuuluu pedagogisen
osaamisalueen kenttddn ja se on oleellinen osa ammatillisen opettajan asiantuntijuut-
ta. Arvioinnin kasitteiden selkeyttamiseen ja arviointimenetelmien kehittdmiseen tulee
esimiesten kiinnittda erityistd huomiota opettajien kehittymissuunnitelmia laadittaes-

sa.

Kehittdmisen osa-alueella osaamisen johtamista tulee suunnata oppivan organisaati-
on suuntaan. Yksil6ille on luotava henkilokohtaiset kehittymissuunnitelmat ja koulu-

tusohjelmakohtaisten tiimien on kartoitettava kollektiivisesti osaamispddoman pohjal-
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ta kehittymistarpeet. Esimiesten tehtdvana on suunnata kehittamisprosesseja Savon
koulutuskuntayhtym&n henkiléstdstrategian linjausten mukaisesti. Tatd seikkaa on
kuvattu jo aiemmin luvussa 7.1. KehittamistyOn operatiivisena ongelmana on, myos
tutkimuksen mukaan, se seikka, ettd kehittamistyon tekemista yksikéssa ei ole mah-
dollistettu ajallisesti parhaimmalla mahdollisella tavalla. Tutkimuksessa esille nousi
teoriaopetuksen painottuminen syyslukukauden ajalle, mik& osaltaan vaikeuttaa var-
sinkin useamman henkilon yhteisten kehittamistehtavien etenemista. Mikali opettajal-
la on resurssoitu kehittamistehtaviin kaytettavad aikaa, tulisivat ajankohdat pystya
merkitsemaan myaos lukujarjestyksiin. Tasapainoisemmalla lukujarjestyssuunnittelulla
on myds ty6hyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvia positiivisia vaikutuksia. Myds kehit-

tamistoiden etenemiseen edelld mainitulla jarjestelylla on myonteisia vaikutuksia.

Tybelaman mukana oleminen opetusjarjestelyjen ja oppimisprosessien kehittdmises-
sa on tarkeda. Erilaisten projektien toteuttaminen yhteistytssa tybelaman kanssa
edesauttaa opiskelijoiden osaamisen rakentumista. Ty6elaman nakoékulma opetuksen
suunnittelussa auttaa ammatillisen opettajan kehittymista kaikilla asiantuntijuuden
osa-alueilla. Opetushotelli-ravintolan liittdminen tehokkaammin autenttiseksi oppi-
misympadristoksi tarjoaisi paitsi opiskelijoiden oppimisprosesseja tukevaa oppimista,
niin myos kilpailuetua muihin koulutuksenjarjestdjiin ndhden. Tama vaatii koulutusyk-
sikbn esimiesten yhteista ndkemysta ja pyrkimysta vieda asiaa eteenpain. Opetusho-
telli-ravintolan taholta on l6ydyttéava tahtoa toteuttaa yhteisty6ssa sellaista toimintaa,
joka tukee hotelli-, ravintola- ja cateringalan perustutkinnon eri tutkinnon osien am-
mattitaitovaatimusten oppimismahdollisuuksia siella. Opetushotelli-ravintolan ohjaa-
vaa henkilostda pitdd saada sitoutettua yhteisten kehittdmissuunnitelmien laatimiseen
ja toteuttamiseen. Hotelli-, ravintola- ja cateringalan perustutkinnon rakenne ja eri
tutkinnon osien ammattitaitovaatimukset tulee selventdd paremmin ohjaavalle henki-

I6stolle.

Tyobyhteisbosaamisen kvalifikaatio-osa-alueella ilmeni, etta hotelli-, ravintola- ja cate-
ringalan koulutusyksikéssa vallitsee matalan hierarkkisuuden johtamisjarjestelma.
Vaikka koulutusorganisaation moniin toimintoihin kuuluu paljon byrokraattisia ele-
menttejd, on asiantuntija-avun saaminen tukipalveluhenkilostélta ja esimiehiltéa hotelli-
, ravintola- ja cateringalan yksikdssa luontevaa ja kynnys avun pyytamiseen hyvin
matala. Tiimien ja tyéryhmien vuorovaikutuksellisuus yksikdssé toimii jo talla hetkella
hyvin. Tiimien ja tydryhmien sisélldllisen toiminnan tuloksellisuuteen ja tehokkuuteen
olen ottanut kantaa jo aiemmin luvussa 7.1. Opettajien taloudellis-hallinnolliset taidot
ovat tutkimuksen mukaan riittavalla tasolla. Opettajat ymmartavat taloudellisten teki-

joiden merkityksen toiminnan ja resurssien suuntaajina. Taloudellisten paatbsten ta-



98
kana olevat seikat tulee jatkossakin asettaa avoimen keskustelun kohteeksi, ja ne
pitd& esimiesten toimesta perustella riittdvasti kuten on talla hetkelld toimittu. Niukke-
nevien resurssien kohdentamisista tulee kayda keskustelua myos koulutusohjelma-
kohtaisissa tiimeissa ennen lopullisten paatosten tekemista. Tuntiresurssikysymyk-
sistd ryhméaohjauksen ja vapaasti valittavien tutkinnon osien teoriaopetuksen resurs-

sit tulee ottaa uudelleen tarkasteluun.

7.3 Tutkimuksen reflektio-osuus

Syvempi kiinnostukseni osaamisen johtamisen aihe-alueeseen alkoi jo ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon suorittamisen alkuvaiheilla, ja paatdés ottaa aihepiiri
jossakin muodossa opinnaytetydni teemaksi vahvistui osaamisen johtamisen opinto-
jakson opintojen kuluessa. Osaamisen johtamisen teema on erittdin ajankohtainen ja
merkityksellinen varsinkin ammatillista koulutusta tarjoavassa organisaatiossa, jossa
oppimisprosessien kautta opiskelijoille pyritdan synnyttdméan ammatillista osaamis-
ta. Osaamisen johtamisen kautta organisaatiossa tulisi synnyttaa sellaista osaamista,
joka mahdollistaa organisaation ydinprosessin, opetuksen, laadukkuuden ja kilpailu-
kyvykkyyden sailymisen. Staattinen osaamisen synnyttdminen ei kuitenkaan téana
paivana riita, vaan osaamisen johtamisen tarkeimpana tehtavana koulutusorganisaa-
tiossa on edesauttaa sellaisen toimintakulttuurin syntymisen, joka mahdollistaa jatku-
van kehittymisprosessin ja - tahtotilan olemassaolon.

Tata opinnaytetyotd tehdessani tutustuin perusteellisesti oman organisaationi henki-
I6stohallinta- ja kehittamisjarjestelmiin ja sitd kautta sain ndkemysté niistd osaamisen
johtamisen strategisista ratkaisuista, joita Savon koulutuskuntayhtymassa on tehty
tulevaisuutta ennakoiden. Oman organisaation toimintojen avaaminen nain perusteel-
lisesti ei olisi minun kohdallani toteutunut ilman tata opinnaytetydta. Osaamisen joh-
tamisen teemasta keskustelin myds Savon koulutuskuntayhtyman kehityspaallikon
kanssa, mikéd osaltaan laajensi ndkemyksiani nimenomaan kuntayhtymassa kaytdssa
olevan kokonaisvaltaisen osaamisenhallintajarjestelman merkityksesta suuressa kou-

lutusorganisaatiossa.

Osaamisen johtamisen ja ammatillisen opettajan asiantuntijuutta kasittelevaan teoria-
aineistoon tutustuin opinnaytety6ta tehdesséani hyvinkin perusteellisesti. Kirjallisuuden
ja erilaisten artikkelien seka tiedon etsinndn merkitys opinnéytetydn pohjana antoi
minulle mielestani laajempaa teoreettista pohjaa ja ndkemysta kasitella ja arvioida

osaamisen johtamista omassa organisaatiossa. Erilaisten lahteiden kayttd auttoi mi-
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nua selvittimaan myods sita laajaa ja osittain melko sekavaakin kasitteist6d, mita
osaamisen johtamisen teorioissa kaytetaan. Ammatillisen opettajan kvalifikaatio-osa-
alueista l0ytyvaa lahdeaineistoa ei ollut kovin helppoa loytaa. Aihepiiria on kasitelty
l[ahinn& ammatillisten opettajakorkeakoulujen tuottamissa julkaisuissa. Koska opin-
naytetyoni tapaustutkimuksen kohdeorganisaationa oli ammatillista koulutusta tarjoa-
va koulutusyksikko, keskityin teoreettisen viitekehyksenkin rakentamisessa paasaan-
toisesti suomalaista koulutuspolitikkaa ja ammatillista koulutusta kasittelevan lahde-
aineiston kayttamiseen. Tutkimuksen kontekstissa olennaisesti kasitelladn myos
ammatillisen opettajan pedagogiseen toimintaan liittyvia toiminta- ja toteuttamistapoja
seka erilaisia oppimisymparist6jd, mika mielestani myos tukee edella mainittua rat-
kaisuani kayttaa suomalaista oppimisteoreettista asiantuntijuutta opinnaytetyoni teo-

reettisen viitekehyksen rakentamisessa.

Tein mielestani koko opinnaytetyoprosessin ajan tarkkaa ja huolellista ty6ta ja pyrin
paneutumaan jokaiseen osa-alueeseen suurella intensiteetilla. Mielestani rakenta-
mani teoreettinen viitekehys tukee empiiriselle osalla asettamiani tavoitteita. Laadulli-
nen tutkimusmenetelma soveltui mielestani tahan tapaustutkimukseen erityisen hy-
vin. Tutkimusjoukkoa olisi mahdollisesti voinut laajentaa siten, etta teemahaastatte-
luihin olisi otettu mukaan myds esimiesnakdkulma, jolloin tutkimuskysymysten vertail-
tavuuteen olisi saatu uusi nakokulma. Tutkimuksessa olisi voitu myds miettia kahden
rinnakkaisen tutkimusmenetelmén kayttoa. Laadullisen tutkimusmenetelmén rinnalla
olisi voitu toteuttaa suurempaa opettajajoukkoa koskeva méaaralliselld tutkimusmene-
telmélla toteutettu tutkimus koskien ammatillisten opettajien kasityksid kohdeorgani-
saation osaamisen johtamisen ja osaamisen tasosta. Tutkimuksen tekeminen oli
henkilokohtainen oppimisprosessi, jonka aikana kavin monta aanetonta reflektio-
keskustelua itseni kanssa. Prosessi oli joissakin kohdin varsin ty6las ja raskas, mutta
kaiken kaikkiaan se oli kiinnostava matka lapi kiinnostavan aihealueen, teoriasta em-
piriaan, empiriasta johtopaétoksiin. Se oli myds matka oman itsensa tarkempaan tun-
temukseen. Organisaation kehittdmisen nakokulmasta haluan paattaa taman tyoni
oppivan organisaation "isan” Peter Sengen (2006) ajatukseen, joka asettaa tavoitetta
tydyhteisdjen jokaiseen arkipaivaan:
"Oppiva organisaatio on organisaatio,
jossa ihmisilla on mahdollisuus jatkuvasti kehittya ja saavuttaa haluamiaan tuloksia,
jossa viriavat uudet ajattelumallit,
jossa ihmisilla on yhteiset tavoitteet ja

jJjossa ihmiset oppivat yhdessé.”
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Suostumus haastatteluun

Hyva, hotelli-, ravintola- ja cateringalan opettaja

Opiskelen Savonia ammattikorkeakoulussa ylemman ammattikorkeakoulun
palveluliiketoiminnan koulutusohjelmassa. Teen opinnaytetydni osaamisen
johtamisesta ammatillisen opettajan kvalifikaatioiden nakoékulmaa hyédyn-
tden. Tutkimukseni kohteena on Savon ammatti- ja aikuisopiston hotelli-,
ravintola- ja cateringalan Sammakkolammentie 2 yksikkd. Tutkimuksessani
pyrin selvittdmaan ammatillisen opettajan kasityksid osaamisen johtami-
sesta, osaamisen johtamisen nykytilasta sekad osaamisen johtamisen kehit-

tdmisalueista ammatillisen opettajan osaamisalueilla.

Tutkimusaineistoa kerddn teemahaastatteluilla, jotka nauhoitan. Tutki-
musmateriaalin analysoin ja "aukikirjoitan” itse. Tutkimusmateriaalia kaytan
ehdottoman luottamuksellisesti ja tutkimuksessa haastateltavien anonymi-

teetti tullaan sailyttamaan.
Toivon, ettd suhtaudut tutkimukseen mydénteisesti, ja annat arvokkaan tu-
kesi tutkimukselleni suostumalla haastatteluun. Kiitdn jo etukateen anta-

mastasi panoksesta tutkimukseni hyvaksi. Sinulla on myés mahdollisuus

kieltaytya haastattelusta milloin tahansa.

Suostun nauhoitettuun haastatteluun

/201

Nimi

Y hteisty6terveisin

Lauri Lilja

puh. 044 785 4877
lauri.lilja@sakky.fi
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ETUKATEISMATERIAALI

Tyon tarkoituksena ja paatutkimusongelmana on selvittaa:

o millaisia kasityksia hotelli-, ravintola- ja catering-alan yksikon opettajilla on osaami-
sen johtamisesta ammatillisen opettajan kvalifikaatioiden nakokulmasta.

o tyon tavoitteena on liséksi selvittdd, mika on yksikon henkildston ndkemyksen mu-
kaan osaamisen johtamisen nykytila suhteessa edella mainittuihin kvalifikaatioihin, ja

o miten osaamisen johtamista voitaisiin kehittda valituilla ammatillisen opettajan
osaamisalueilla.

Tutkimuksen keskeiset kasitteet:

Osaaminen on yksildiden, tiimien, ryhmien ja organisaatioiden resurssia. Yksilon osaa-
minen muodostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta, verkostoista ja kontakteista, asen-
teesta sekéd henkildkohtaisista ominaisuuksista, jotka auttavat selviytymaéan kulloisessa-
kin tydtilanteessa ja joiden seurauksena on hyva tydsuoritus. Yksildiden osaaminen
muodostuu organisaation tai yhteison osaamiseksi, kun ihmiset jakavat, yhdistavat ja
kehittavat osaamistaan yhdessa ja kun osaaminen muunnetaan yhteiseksi nakemyk-
seksi ja yhteiseksi toiminnaksi. (Otala, 2008.)

Ydinosaaminen on kumuloitunutta organisaatiotason osaamista, jota organisaatio pys-
tyy hyddyntdmaan nykyisessa tai tulevassa toiminnassaan tuottaessaan asiakkaalleen
lisdarvoa. (Sydanmaanlakka, 2007, 144-145.)

Kvalifikaatiot ovat ominaisuuksia, jotka tekevat mahdolliseksi toimia tietyissa konkreet-
tisissa tyoprosesseissa. Keurulaisen (1998, 46) mukaan kvalifikaatio eli ammattitaito on
olemassa kun ty6elaman asettamat kvalifikaatiovaatimukset ja tydntekijan kompetenssi
tietylla hetkelld, tietyssa kontekstissa kohtaavat.

Opettaja on osaami-
2e1;ss.. by&ns&t Jad
Oman yoorganisaatioiden
Kasvatuk-
osaamisen kehittéja
e[RRI Kehittdminen 1
N taidot (persoonaliisuus) ,~
N, o 7

taja ja oppimis- ja
koulutustilanteiden
ohjaaja ja organisol)

Opettaja on kasvat- J

-
.

’
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hallinta

AMMAT TI-
TYOYHTEISO-
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Ja muutoksen haasteet

KUVIO 1: Opettajan asiantuntijuuden osaamisalueet (Helakorpi 2004.)

Osaamisen johtaminen tarkoittaa Syddnmaanlakan (2007) mukaan sita, etta yrityksen
tai organisaation visioista, strategiasta ja tavoitteista lahtien maaritelladn organisaation
ydinosaaminen ja muu tarvittava osaaminen. Tassa tutkimuksessa osaamisen johtami-
sen kasitetaan, Viitalan (2005) nakemyksen mukaisesti, sisdltavan kaiken sellaisen tar-
koituksellisen toiminnan, jonka avulla yrityksen strategista osaamista vaalitaan, kehite-
taan, uudistetaan ja hankitaan.

Teemahaastattelun sisaltd: tutkimuskysymysten tarkastelu ammatillisen opettajan kva-
lifikaatioiden nakodkulmasta
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Teemahaastattelun runko
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Kuvaile koulutus- ja tyohistoriaasi ennen nykyista tyopaikkaasi.
Nykyisen tydsuhteen laatu ja tydsuhteen kesto.

Kerro nykyisen tyttehtavan sisallosta.

Miten kuvailisit kasitteet osaaminen ja osaamisen johtaminen?

SUBSTANSSIOSAAMINEN
Kuinka opettajan ammatillista tietotaitoa organisaatiossa kehitetdan?
o Yksilétasolla
o tiimitasolla
Kuinka opettajien ammatillinen osaaminen on varmistettu organisaatiossa / tiimissa?
Kuinka opettajien ammatillinen osaaminen / erityisosaaminen nakyy esim. opetuksen
suunnittelussa?
Miten ammatillista osaamista kehitetdan yhteistytssa tydeldman kanssa?
Kuinka opetusta kehitetaan / tulisi kehittaa yhteisesti?
Millaista tukea olet saanut ammatillisen tietotaidon osa-alueella?
Mik& on mielestasi esimiehen rooli / vastuu ammatillisen tietotaidon kehittdmisessa
ja yllapitamisessa?

PEDAGOGINEN OSA-ALUE
Kuinka organisaatiossa mahdollistetaan yksil6llisyys opetuksessa?
Kuvaile toimintaprosessia erilaisissa ongelmatilanteissa?
o opetus ei etene suunnitellusti
o poissaolot jne.
Kuinka erilaisten opetus- ja ohjausmenetelmien kaytté on mahdollistettu?
Kuinka erilaiset oppimisymparistot ja niiden kayttd opetuksessa hallitaan?
o Yyksilétasolla
o tiimitasolla
Kuinka ty6elamalahtdisyys nakyy opetuksessa?
o suunnittelussa
o opetuksen toteutuksessa
Kuinka ammatillisen perustutkinnon ammattitaitovaatimukset ja opetuksen toteutus
kohtaavat toisensa?
o tavoitteet suhteessa tyoelaman vaatimuksiin
Kuvaile tiimin jasenten arviointiosaamista
o suhteessa ammatillisen tutkinnon perusteisiin
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KEHITTAMISEN OSA-ALUE
Kuinka organisaatiossa/tiimissa on luotu kehittymissuunnitelmat?
o yksilo
o timi
Kuinka kehittymissuunnitelmissa huomioidaan ydinosaaminen?
o Yyksildiden osaamisesta koko tiimin osaamiseen
Miten kehittymissuunnitelmat tukevat ylemman tason organisaation strategiaa?
Kuinka kehittamisty® organisaatiossa / timiss& mahdollistetaan?
Kuinka organisaatiossa kehittdmistyon tuloksia tai vaikutuksia seurataan ja analysoi-
daan. Ja kuinka mahdollisiin toimenpiteisiin ryhdytaan?
Millaisena olet kokenut kehittamistydn merkityksen organisaatiossa?
Kuinka tyoelamalahtdisyys nakyy kehittamistydssa?

TYOYHTEISON OSA-ALUE
Kuinka yksildiden osaamista hyédynnetaan koko tydyhteisén toiminnan kehittami-
sessa?
Kuinka saat asiantuntija-apua erilaisissa tilanteissa?
o kollegoilta
o esimiehiltd
o muulta tukipalveluhenkilostolta
Kuinka eri tahoilta saatava palaute hyddynnetddn organisaatiossa?
Kuinka opettajat markkinoivat oman alan koulutuspalveluja? Ja kuinka hyvin markki-
nointitoimenpiteet on suunniteltu?
Kuinka hyvin opettajat ymmartavéat taloudellisten tekijoiden merkityksen toiminnan
suuntaajana?
Kuinka hyvin taloudelliset resurssit on kohdennettu organisaatiossa?

MUUTA AIHEESEEN LIITTYVAA
Kenellda on mielestasi vastuu organisaation osaamisen johtamisesta?
Milla tasolla mielestasi on talla hetkella osaamisen johtaminen omassa yksikdssasi?
Miten osaamisen johtamista tulisi mielestasi kehittaa tulevaisuudessa?
o hiljainen tieto (eléakoityminen)
o Yyhteiskunnalliset muutokset
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