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Abstract
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The expertise and its development was regarded by means of theory already prepared study.
By means of this theory wanted new understanding to the target of polytechnics to atford
all-round specialists demanded in the working life. It aims to declare what it demands to grow
up to the expertise by students and teachers.

By means of thematic interview of specialist in working life wanted to know more information
in addition to the theory knowledge. Furthermore wanted to know employers opinion, how are
the present-days targets succeed in polytechnics. Because the population comes older and older
and this is one of the greatest problem in the future, was in the job standing one main point in
this development project.

The thematic interview proved, that a polytechnic education gives a good foundation for
supporting expertise and competence and for preparing students for working life, but there
were also defects. The involuntary practical training was too short at all. Support from the
working community, different tasks and assignment, education and ones own attitude were the
factors of primary importance in developing and maintaining expertise.

Keywords
Polytechnic, expertise, working community, getting older of population, thematic interview

Miscellaneous




SISALTO
LT JOHDANTO. ...ttt sttt et sttt sbe b e sae e 3
2 KEHITTAMISHANKKEEN TARKOITUS JA TAVOITTEET .......ccoooovvevevecnnn. 5
3 AMMATILLISEN KORKEAKOULUTUKSEN KEHITYS SUOMESSA............... 6
3.1 Ammattikorkeakoulutuksen hiStOria ..........cceovuerciiinieiiieniieeiicneeeeeeeceeeen 6
3.2 Pyrkimys ammatillisen kasvun ja asiantuntijuuden kehittymiseen...................... 8
3.3 Ammatillisen kasvun ohjaus ammattikorkeakouluissa ............ccoecveeviiienniiennneen. 9
4 AJATUKSIA AMMATILLISESTA KASVUSTA ....ooiiiiiiieeeeeeeeeeeeee 11
4.1 Mikd on ammatti ja mitd on ammattitaito? .........ccceeerueeenieeenieeniieeniee e 11
4.2 Ammattikasvatus ja ammatillinen Kasvu...........ccoeceveviiiiniiiiniiiniieenieceeeeee 12
4.3 ASTANTUNTLJUUS. ....eeiitieiiiieeeiieeeitee ettt e ettt esbee e st e esibeeesabeesssteesbaeesabaeesbeeesaseesnanes 13
4.4 Asiantuntijuuden kisite ammattikorkeakouluissa.........ccoccueeevieeniiieniiennieennne. 15
4.5 Ammatillinen kasvu elinikdiSend proSessina............ceecveeerveeenveerniveeniieeenineeennnes 16
5 TYOYHTEISO AMMATILLISEN KASVUN OHJAAJANA ......cocovvniiniernieneene. 18
5.1 Arvot, NOTMIt JA TOOLIE ...eiiiiiiiiiie ittt 18
5.2 Organisaatiokulttuuri HENVIITANA......cc.veeerureerriieeeiieeeiiee et esiee e 20
5.3 TyOyhteison kehittdmisen haasteet.........cccueevvveiriiiiiniieiiiieiiieeeieeeee e 21
6 IKAANTYMINEN JA JAKSAMINEN TYOELAMASSA .......ccccovvmvrniiniirerinenane. 23
6.1 Jaksaminen ja ammatillinen Kehittyminen ..............cceccveeviieiniieiniieeniieenieeeee, 23
6.2 Koulutus ikaantymiSen tUKENA ........eeevuviiriiiiiiiieeiieeeieeeeeeee e 25
7 OPPIMINEN TYOELAMASSA .......cooviiriiiieiiniieiieeineie et sessseenes 29
7.1 Erilaisia teorioita ty0SSd OPPIMISESLA .....eevuvreerieeeriieeriieeeniieeeiieesireesieeesiee e 30
7.2 Erilaiset YKSIIOt OPPLJINQA.......eiiruiiiriiiieeiiiieiiie ettt ettt 33
7.3 YhteisO oppimiSYMPATIStONE. ......cccuveeriurieriieeniieenieeenieeeieeeeieeesireesieeesiee e 35

7.4 Hiljainen tieto ja mestari-oppipoika OppIMINEN........ccceeevveerriieerriieeriiieerieeeene 36



8 AMMATILLINEN KOULUTUS TYOELAMAN HAASTEISSA ....cccovoiueinienen. 40
9 YHTEENVETO KEHITTAMISHANKKEEN TEOREETTISISTA
LAHTOKOHDISTA ...ttt sttt sttt sttt st sae s 41
10 HAASTATTELUT KEHITTAMISHANKKEEN TIEDONLAHTEENA ............. 43
10.1 Haastattelumenetelman valinta ............cooceeiiiiiiiniiniienieeeeee e 43
10.1.1 Teemahaastattelt......cc.eovuiiiiiiiieiieeeee e 43
10.1.2 Fenomenografinen ldhestymistapa kontekstin kuvaajana......................... 44
10.2 Haastattelututkimuksen kulku ja aineiston keruu............cccoeeveeevieenieenneeennne. 45
11 HAASTATTELUTULOSTEN TARKASTELU .....cccoiiiiiiiiieieiececeeeeieeee 48
11.1 Puualan asiantuntijutS . ....c..ceeueeruierieeniieeieeiee ettt 49
11.1.1 Ammattilainen vai asiantuntija?.........cccceeceeeveenieineenieeneenie e 49
11.1.2 Tyoeldmén vaatima asiantuntijuus .......c.ceeeveeerveeerveeenveesnnreesneeessnneessneens 50
11.1.3 Asiantuntijuuden kehittyminen on pitempi ProSessi ........ecveeeevveercuveernneens 51
11.2 Asiantuntijuus ja ammattikorkeakoulutus...........c.cceevueeeriiieeiieeniieeeieeeieeene 53
11.2.1 Ammattikorkeakoulutuksen rooli asiantuntijakehityksessi...................... 53
11.2.2 Ammattikorkeakoulutuksen edut ja puutteet tyoeldmassa........................ 54
11.2.3 Tyoyhteison merkitys asiantuntijuuden kehittymisessa..........ccceeveuveennnee. 56
11.3 Ikddntyminen ja jaksaminen tyOelAmaSSa ........cccvveeerveeerieeeiieeeiieeeieee e 57
11.3.1 Asiantuntijuus ja JaKSAMINEN .......ccceeerivieerieeerieeerieeerreeeereessreesaeeesneens 57
11.3.2 Ikddntyvén yksilon vahvuudet ja heikkoudet tydyhteisossi ..................... 59
T2 POHDINTA ..ottt ettt ettt ettt ettt e st et e eneesbeebesaeens 61
LAHTEET ..ottt et sen e nans 65



1 JOHDANTO

Ammattikorkeakouluopiskelijan ammatillinen kasvu on opiskelijan yksilollinen
prosessi, jota ovat tutkineet niin ammatin perustana olevien tieteenalojen kuin myos
kasvatustieteen edustajat. Ammattiin kasvamista ja kehittymistd on Suomessa tutkittu
runsaasti eri tieteiden alueella koulutuksen nikokulmasta. Osa tutkimuksista on tehty
toisen asteen koulutuksen, osa opistotasoisen koulutuksen ja osa yliopistokoulutuksen
nikokulmasta. Ammatillisen kehittymisen kuvausta vaiheineen ovat tehneet monet
tutkijat, esimerkiksi Niikko (1998, 10-11). Useimmat tutkimukset tarkastelevat kuiten-

kin opettajan ammatillista kasvua.

Opiskelijan kehittymistd ammattiin ohjaavat ammattikorkeakouluissa useat ohjauksen
ammattilaiset kuten opettajat ja kdytdnnon harjoittelun ohjaajat. Ruohotien (2003, 4-
11) mukaan ohjausta koskevien teorioiden ja tutkimustulosten perusteella pidetidin
ohjauksessa tirkeidnd, ettd opiskelija oppisi itse ohjaamaan ammatillista kehittymis-
tddn ja kasvuaan. Ammattiin kasvun ohjaus on aina teoriaan perustuvaa. Kosunen
(1994, 275-284) osoitti, ettd opettajien teoriat ovat henkilokohtaisia ja yksilollisia,

mutta niissd on yhtenevia piirteitd opettajien tyokokemuksen pituudesta riippuen.

Kokemusperdiseen aineistoon perustuvaa valmista teoriaa, joka selittéisi ja kuvailisi
opiskelijan vaiheittaista kasvua ja kehittymistd ammattikorkeakoulutuksen aikana ja
varsinkin sen jélkeen, ei ole juurikaan saatavana. Ammatillisen kasvun ja asiantunti-
juuden kehittymisen ohjaus ammattikorkeakouluissa edellyttiisi tutkittua tietoa siiti,
mitd ammattiin kasvu ja kehittyminen ovat opiskelijan kokemana ja mitkd ovat timin

kehitysprosessin vaiheet.

Ammattiin kasvu on kehittymistd toimimaan ammatissa tyoelimén eri organisaatiois-
sa. Tahvanainen (2001, 27) toteaa, ettd opiskelija pyrkii ymmértdméén ja jdsentele-
midn toimintaansa tyopaikalla oman eldménhistoriansa ja siind syntyneiden merkitys-
ten pohjalta ammatin toimintakulttuurissa. Tdmén toimintakulttuurin arvot ja normit
ohjaavat pitkilti yksilon toimintaa. Ne saattavat my0s rajoittaa normeista poikkeavaa,

sindnsd hyodyllistd kdyttdytymista.

Varsinkin vasta valmistuneiden ammattikorkeakouluinsinoorien ammatillisen kasvun

ja asiantuntijuuden kehittymistd koskevaa tutkittua tietoa on melko niukasti ja tutki-
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muksen painopiste on ollut koulutuksen vaikutusten tutkimisessa. Siksi timén kehitti-
mistehtivin ndkokulmaksi valittiin jo valmistuneiden, lyhyen ajan tydeldmaéssé ollei-

den insindorien ammatillisen kasvun ja asiantuntijuuden kehittymisen tutkiminen.

Kehittamishankkeessa kiytettiin teorian ymmartdmisen apuna teemahaastattelua, jon-
ka kohteena olivat vasta valmistuneiden insindorien esimiehet. Esimiehini toimivat
joko suoraan tyonantajat ja paillikko- tai johtajatason ylemmiit toimihenkilt. Nididen
kokeneempien insinddrien asiantuntijuuden ja mielipiteiden kautta tarkasteltiin vasta
valmistuneiden uusien insindorien asiantuntijuutta. Tdhdnastinen tutkimus ammatti-
korkeakouluopiskelijoiden asiantuntijuudesta on tapahtunut pitkilti opiskelijoiden
itsearvioinnin pohjalta. Tédssd kehittimishankkeessa arviointi tapahtuu tyonantajien
edustajien taholta. Samalla he pyrkivit selvittdimédan omaa ammatillista kasvuaan ja

asiantuntijuutensa kehittymista.

Yksilon kehittyminen asiantuntijaksi tapahtuu vuorottelulla kiytannon kokemuksen,
teoreettisten kisitteiden opiskelun, opitun tiedon soveltamisen ja uuden tiedon
konstruoinnin vélilla. Vain tdlld tavoin voi asiantuntijuudelle valttimiton teoreettisen
ja kdytidnnollisen tiedon integrointi tapahtua. Ammatillinen osaaminen ja kiytdnnon
tieto, praktinen osaaminen, syntyvit muualla kuin formaalissa opetuksessa. Asiantun-
tijuuden syntyminen ja jatkuva kehittiminen edellyttdvit informaalia ty6ssd oppimis-
ta, jossa pystytddan huomioimaan tyéeldméan muutokset nopeasti. Koulutuksen ja tyo-
eldmin vilille tarvitaan yhi kiintedampii yhteistyotd ja tiedon vaihtoa, ettd ammatti-
korkeakouluopiskelija saisi mahdollisimman hyvét edellytykset asiantuntijuutensa

kehittamiseen.



2 KEHITTAMISHANKKEEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tamin hankkeen tarkoituksena on selvittdd, miten nykyinen ammattikorkeakoulu on
onnistunut tavoitteessaan tuottaa tydeldmén tarpeisiin laaja-alaisia asiantuntijoita.
Ammattikorkeakoululain neljannessd pykaldssd (Ammattikorkeakoululaki 351/2003)
madritellddn ammattikorkeakoulun tehtidviksi antaa korkeakoulutusta ammatillisiin
asiantuntijatehtdviin. Asetuksessa tarkennetaan opintojen yleiseksi tavoitteeksi antaa
opiskelijoille laaja-alaiset, kdytannolliset tiedot ja taidot asianomaisen alan asiantunti-
jatehtdviin. Harjoittelun tavoitteena on perehdyttdd opiskelija ammattiopintojen kan-
nalta keskeisiin kdytdnnon tyotehtdviin. (Valtioneuvoston asetus ammattikorkea-

kouluista 352/2003.)

Lainsdadantoon on valittu ammatin sijaan kisite ammattiala tai ammatillinen tehtava-
ala. On syytd huomioida, ettd toiminnaksi ammatin tai ammattialan tyon sijaan on
lainsddddnnossd merkitty asiantuntijatehtdvissid toimiminen. Asiantuntijatehtdvit ovat
ammatillisia, kdytdnnon tehtdvida. Kuitenkin vasta tyoharjoittelussa opiskelija perehdy-
tetddn keskeisiin kiaytdnnon tyotehtdviin. Valtioneuvoston asetus ammattikorkeakou-
luista (352/2003) toteaa, ettd opinndytetydssid opiskelija osoittaa valmiuksiaan ammat-

tiopintoihin liittyvéssd kdytdnnon asiantuntijatehtivassa.

Kehittamishankkeessa kidytetddn hyviksi teemahaastattelua. Haastattelurunko on jaet-
tu kolmeen pédidteemaan. Ensimméinen pditeema kisittelee asiantuntijuuden késitettd.
Kysymysten avulla haastateltavat selvittelevit, mikd on heidin oman toimialansa asi-
antuntijuus ja mistd se muodostuu. Toinen pdidteema selvittelee sitd, miten ammatti-
korkeakoulu on vaikuttanut timén asiantuntijuuden kehittymiseen ja miten se on on-
nistunut tehtivéssiin tuottaa laaja-alaisia asiantuntijoita tydeldmén tarpeisiin. Kaikki
kolme haastateltavaa ovat valmistuneet aikanaan nykyisten ammattikorkeakoulujen
edeltdjistd, teknisistd oppilaitoksista. Koska he kaikki toimivat nykyéén johtaja- tai
paillikkotason tehtdvissd, on heilld mainio mahdollisuus seurata alaistensa nuorten
insindorien asiantuntijuuden kehittymisti ja edesauttaa sen kehittymistd. Jotta haas-
tateltavien valmistuminen entisisté teknisistd oppilaitoksista ei vadristiisi teemahaas-
tattelua, suoritin vield neljannelle nykyisestd ammattikorkeakoulusta valmistuneelle
insinoorille sdhkopostitse saman kyselyn jota kdytin teemahaastatteluissa. Valitet-
tavasti vastausten saaminen ei ollut yhtd rikasta kuin varsinaisissa teemahaastatte-

luissa. Katso liite 1.



Koska tyovieston keski-ikd kohoaa jatkuvasti ja tyoelimd muuttuu koko ajan yhia
hektisemmiksi, on kolmanneksi péddteemaksi valittu ikddntyminen ja jaksaminen tyo-
elamissid. Kysymysten avulla pyritdin saamaan vahvistusta aikaisemman teoriatiedon
tueksi. Auttaako koulutus ikddntyvin yksilon jaksamista ja millaista tamin koulutuk-
sen tulisi olla. Onko ikddntyminen nihtdva pelkéstdan negatiivisena asiana, vai tuoko
se tullessaan myos vahvuustekijoitd? Eikd jaksaminen tyoeldmissi ole pelkistddn
ikddntyvien ongelma, vaan se koskettaa yhi nuorempia, johtuen tyoeldmin vaatimasta
nopeasta sopeutumistarpeesta ja tyon jatkuvuuden epdvarmuudesta. Teemahaastatte-
lun avulla halutaan selvittdd, miten asiantuntijuuden kasvaminen vaikuttaa jaksami-
seen tyoeldmissd. Onko asiantuntijuus ainoastaan positiivinen asia, vai voiko se muo-

dostua myds rasitteeksi?

3 AMMATILLISEN KORKEAKOULUTUKSEN KEHITYS SUOMESSA

3.1 Ammattikorkeakoulutuksen historia

Suomalaisessa yhteiskunnassa on ammatti ammattikasvatuksen alkuaikoina perustunut
aina 1900-luvun alkuun saakka perimiseen ja yhteiskunnalliseen luokkajakoon. Myos
sukupuoleen perustuva jako oli voimakkaana vallalla pitkille 1900-luvun alkupuolelle
saakka. Tillaisia ammatinharjoittajia olivat muun muassa opettajat, papit, ladkarit,
kauppiaat seki kisityoldiset. Osa ammatinharjoittajista oli saanut opillisen kasvatuk-
sen, osa oli kehittynyt oppipoika-mestari tietd pitkin. On kuitenkin huomioitava, etté
suurimmalla osalla ei ollut mahdollisuutta ammattiin. Heikkinen (2000, 10-25) mai-
nitsee, ettd ammatin perusteena olivat tyotehtédvit sekid asema tyon organisaatiossa.
Virkaan tai palkkaan perustuva tyd madriteltiin sellaiseksi, joka ei vaatinut ammatti-
taitoa eikd ammatillista kasvattamista. Ammatti sisilsi yhteiskunnallisen aseman

suhteessa muihin ammatteihin.

Yhteiskunnan keskushallinnon eriytyessé toimialoiksi 1800-luvun lopulla syntyi uusia
ammattialoja. Ammattialoittainen eriytyminen alkoi ammattikuntien lakkauttamisella,
jolloin késityoldisperinteen mukainen kasvatus loppui. Ty ja ammatillinen toiminta
madriteltiin yhteiskunnassa uudelleen elinkeinovapauden mukana. Heikkinen (2000,
10-25) toteaa, ettd ammattiin kouluttautumista tapahtui Suomessa 1800-luvun lopulla
jo kotiteollisuuden, teollisuuden, maanviljelyksen, kaupan ja merenkulun, tekniikan,

puutarhan-, metsédn- ja sairaanhoidon ammatteihin. Osassa ammateista kouluttautumi-
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nen merkitsi tiedepohjaisen opetuksen saamista, osalla moraalista kasvatusta ja osalla
sivistykseen perustuvaa kasvatusta. Ammatillisella koulutuksella tuettiin ammattien

aseman sdilymisti sdity-yhteiskunnan aseman murruttua.

Heikkinen (2000, 10-25) jatkaa, ettd ammatillisen koulutuksen 1900-luvun loppupuo-
lella avaama kouluttautumistie korkeakouluopintoihin vaihtoehtona oppikoulun ja
lukion tarjoamalle yleissivistidville viylélle kohotti ammatillisen koulutuksen merki-
tystd. Yhteiskuntaan syntyi kokonaan uusia ammatteja, koska tyé vanhoissa amma-
teissa muuttui tiedon hallintaa vaativaksi. Vieraiden kielten ja tietotekniikan seki jat-

kuvan oppimisen merkitys lisdéntyi ammattiin ja tyohon kasvamisessa.

Suomen syntyi 1990-luvulla likipitdaen koko maan kattava ammattikorkeakoulu-
verkosto. Se sai alkunsa kokeilulain (L 391/91) perusteella vuonna 1991. Salminen
(2000, 35-56) toteaa, ettd ndiden kokeilujen taustalla olivat yleinen koulujérjestelmén
kehittdminen, yleinen tasa-arvopyrkimys, yksilon ja yksilollisyyden korostaminen,
taloudellisen kasvun tavoite seké taloudellinen nikemys, johon liittyivit koulutuksen
ja tydeldmén ldhentdminen toisiinsa ja koulutuksen ammatillistaminen. Numminen,
Lampinen, Mykkénen ja Blom (2001, 77-83) jakavat raportissaan nuorisoasteen
koulutuskokeilut ja ammattikorkeakoulukokeilut ammattikorkeakoulujen synnyn

kolmeen erilliseen vaiheeseen: etsintdvaihe, kokeiluvaihe ja vakinaistumisvaihe.

Ammattikorkeakouluasemaa tavoittelevat oppilaitokset kohtasivat kaksi karsinta-
vaihetta. Ensin karsittiin kokeiluun péisevit oppilaitokset ja myohemmin pysyvin
luvan saavat oppilaitosten yhdistelmét. Vuosituhannen taitteessa ammattikorkea-
kouluverkosto oli kuitenkin muodostettu ja viimeisetkin oppilaitokset aloittivat toi-

mintansa vakinaisena 1.8.2000 alkaen.

Numminen ym. (2001, 90-91) tulkitsevat Péivi Jaatisen ( Jaatinen 1999) tutkimusta
ammattikorkeakoulujen kulttuurisesta moninaisuudesta. Olennainen osa osakulttuu-
rien vililld koskee oppimista. Tekniikka ja osa liiketaloutta nojaavat behavioristiseen
oppimiskdsityksen kun taas sosiaali- ja terveysalalla sekd pddosalla liiketaloutta toimi-
taan kognitiivisen tai konstruktiivisen oppimiskédsityksen varassa. Samantapaisia eroja

on havaittavissa myos suhteessa opettajan rooliin.



3.2 Pyrkimys ammatillisen kasvun ja asiantuntijuuden kehittymiseen

Ammatti liitetdédn yleensd edelleen palkkatyoldiseen, epditsendisen tyon suorittami-
seen ja ammattikoulutukseen. Ammattikorkeakoulun tehtdvin médrittdminen asian-
tuntijuuteen kasvamiseksi ammattiin kasvattamisen sijasta osoittaa ammattikorkea-
koulun pyrkimysté tieteen ja tutkimuksen kiinteddn sitomiseen tyohon ja tydtoiminnan
perusteiden syvempéin hakemiseen koulutuksessa. Volasen (1992, 85-94) mukaan
ammattikorkeakoulutus pyrkii omaa tyotd koskevan asiantuntemuksen muodosta-
miseen. Tiedekorkeakoulu ja yliopisto pyrkivit vastaavasti muiden tyotid koskevan

asiantuntemuksen muodostamiseen.

Itdla (2000, 41-69) toteaa, ettd tydeldmén uudet vaatimukset tietoyhteiskunnassa
otettiin huomioon ammattikorkeakoulu-uudistuksessa. Kielen merkitys tyoeldméassa
on korostunut, kokemuksista tehtyja havaintoja ja niille annettuja tulkintoja joudutaan
késitteellistimiin. Volasen (1992, 85-94) mukaan tydssi ja sen perustelemisessa
tulevat tiedonhallinnan taidot yhé tirkeimmiksi. Tieto ja taito on osattava tiivistdd
tuotteeksi. Mikinen (1992, 1-8) mainitsee, ettd ammattikorkeakoulutukselle asetetut
tavoitteet sisdltdvit teorian ja kdytdnnon jatkuvan yhteyden, tieteellis-teoreettisen
perehdyttamisen syville johonkin aihepiiriin ja tdimén alan asiantuntijuuteen koulut-
tamisen. Volasen (1992, 85-94) mukaan koulutuksen keskeiset kysymykset ovat
kidsitys ammatin tyon peruskisitteistd ja ideoista, tulkinta tyon kdytannoistd, kasitys
teorian toiminnallisuudesta seki késitys ammatin kdytdannoistd. TyOprosesseihin liitty-
vd osaaminen on noussut tydeldmidn muuttumisen mukana tiarkeiksi ammatillisen

osaamisen ja asiantuntijuuden osa-alueeksi.

Lampinen, Laukkanen, Poropudas, Ravantti, Rinne ja Volanen (2003, 91-103) mii-
rittdvidt ammattikorkeakoulujen tehtivin sitoutuneena ammattiin ja ammattitaitoon,
niiden tutkimiseen ja kehittimiseen. Opiskelija oppii ammattikorkeakoulussa ammat-
tiin tutkimalla ja kehittiméalld omaa ammattia, ei toisten ammattia. Opiskelija hakeu-
tuu opiskelemaan ammattikorkeakouluun kidytinnonliheiselld orientaatiolla. Hanta
kiinnostavat asiat joilla on kdytdnnollinen yhteys. Hin on kiinnostuneita tyotehtdvisti

joihin liittyy kiytdnnon tekemista.



3.3 Ammatillisen kasvun ohjaus ammattikorkeakouluissa

Ammattikorkeakoulujen ohjausjérjestelmin muodostavat tavoite- ja tuloskeskus-
telut opetusministerion kanssa, mutta operatiiviseen toimintaan liittyy koulukohtainen
itsehallinto. Ammattikorkeakoulu on Rauhalan (2002, 61-68) mukaan tyypillinen
asiantuntijaorganisaatio, jossa ohjauksen keskeinen haaste on saada yksilot tekemiin
organisaation kannalta oikeita asioita. Pedagoginen johtaminen on asiantuntijuuden
johtamista, joka edellyttdd esimieheltd kykyi olla puuttumatta opettajan tyon yksityis-

kohtiin ja kykyai jakaa alaisilleen riittdviasti toimintavaltuuksia.

Rauhala (2002, 61-68) toteaa, ettd ohjauksen kdytannon esimerkkejd ovat opiskelija-
virran hallinta, opintojen edistymisen seuranta, oppimisen laadunvarmistus seki opet-
tajien tydaikasuunnitelmien seuranta ja hyviksyminen. Himanen (2004, 15-16) mai-
nitsee, ettd ohjauksen ja johtamisen keskeisimpii tehtdvia ovat luovuuden tukeminen
ja innostusta synnyttdvien kunnianhimoisten padmaiirien asettaminen. Ty0 tuntuu
tarkoituksenmukaiselta, jos yksilot kokevat voivansa vaikuttaa siihen ja voivat toteut-
taa siind potentiaaliaan. Himasen (2004, 15-16) mukaan esimiehen ja opettajan tehta-
viand on muodostaa ilmapiiri, jossa yhdessa tekeminen ja innostus seki rikastava vuo-

rovaikutus ovat mahdollisia.

Ammattikorkeakoulujen erityispiirteend on tyoeldamaélédheisyys ja yhtend tarkedna
tehtdavind yhteiskunnan odotuksiin vastaaminen kouluttamalla asiantuntevaa henkil6-
kuntaa tulevaisuuden tydeldméin. Onnistuakseen koulutustehtdvissddn, on tydeldamin
kehityksen seuraaminen ja ennakointi ammattikorkeakouluille vélttdméton tehtiva.
Tyoeldmassa on ldhiaikoina tapahtunut suuria ja yhd nopeampia muutoksia. Nama
aiheuttavat ihmisissd epavarmuutta ja vaativat tyoelamailté ja koulutusorganisaatioilta

entistd enemmin kykyi uuden oppimiseen, joustavuuteen ja muutoksiin.

Lairio & Puukari (2001, 9-12) toteavat, ettd ohjaus on ihmisten vilinen teoriapohjai-
nen prosessi, jossa terveitd ihmisid autetaan ratkaisemaan kehityksellisid ja tilanne-
sidonnaisia ongelmia. Ohjauksen tavoitteeksi on useimmiten asetettu kdyttdytymis-
muutosten edistiminen, sosiaalisten ja henkilokohtaisten suhteiden parantaminen,
sosiaalisten taitojen ja selviytymiskyvyn kehittdminen, paatoksentekoprosessien oppi-

minen sekd inhimillisten voimavarojen ja kasvun edistiminen.
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Ohjaussuhteen rakentaminen sellaiseksi, ettd ohjattava osallistuu ohjaukseen vapaaeh-
toisesti ja sitoutuu tyoskentelemiiin tavoitteiden saavuttamiseksi on opettajan ja
opiskelijan yhteinen tehtavi. Lairio & Puukari (2001, 12) mainitsevat, ettd motivaatio
ohjauksen jatkumiseen siilyy, jos ohjattava tuntee edistyvénsi tavoitteissaan. Opet-
tajan tehtdvina on tarkastella opiskelijaa kontekstissaan, ympéristdissdén ja suhteessa
maailmankuvaansa. Erilaisia kontekstisia nikokulmia voivat olla kulttuurinen kon-
teksti, sosiaalinen luokkakonteksti, perhekonteksti, tyo- ja opiskelukonteksti, tervey-
dellinen konteksti, sukupuolinen konteksti, ikdkonteksti, viiteryhmékonteksti, uskon-

nollinen konteksti ja tukiverkostokonteksti.

Ammattiin kehittymisen ohjaus on ammattikorkeakouluopettajan keskeisimpii tyonsa
osa-alueita. Ammattikorkeakoulun opiskelijan ohjaus on aikuisen tai aikuistuvan
nuoren ohjausta. Ohjauksen tavoitteena on yksilon kehittyminen itsendiseksi ja itse
itseddin ohjaavaksi, koko tydidn ajan kehittyviksi ammattitydn asiantuntijaksi. Ohjaus-
menetelmind ovat tukeminen, kuunteleminen ja tasavertainen vuoropuhelu, jossa
opiskelija ja ohjaaja rakentavat yhdessd uutta ymmairrystd ammatin tyosti ja tehti-
vistd. Ammattikorkeakouluopiskelija opiskelee ammattiin myo6s tyoeldmaissa, jossa
hinelld on ohjaavan opettajan lisdksi tydeldmiohjaaja, ammattityon ja sen kulttuurin
paras asiantuntija. Opiskelijan muuttaessa tapaansa toimia ammatissa hin maarittaa
ammatillisen identiteettinsd yhd uudelleen. Ruohotie (2003, 4-11) toteaa, ettd tyo-
elama edellyttdd yksiloltd kykyéd jasentdd ammattispesifistd tietoa ja kykyd ymmartda
tehtdvien perusteet ja merkitys. Yksilon menestyminen tydeldméssa edellyttdd timin

lisdksi itsesdidtelytaitoa ja tdtd tukevia motivationaalisia valmiuksia.
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4 AJATUKSIA AMMATILLISESTA KASVUSTA

4.1 Mikd on ammatti ja mitd on ammattitaito?

Nykysuomen sanakirja (1980, 70) toteaa, ettd ammatti on fyysisen henkilon varsi-
naisena paityoniin harjoittama elinkeino, joka voi olla henkinen tai kdytdannollinen.
Airaksinen (1993, 25-26) erottaa ammatit (esim. opettaja, lddkéri) ala-ammateista
(esim. hoitaja), puoliammateista (esim. insinoori) ja liike-eldmistéd ( esim. yritys-
johtaja). Ammatit oikeutetaan viittaamalla niihin arvopddmaéériin, joita kunkin
ammatin harjoittaminen yhteiskunnassa palvelee ja jotka ovat yhteisid kaikille tietyn
ammatin harjoittajille. Ala-ammateilla on samat arvot kuin varsinaisilla ammateilla,
mutta ei samaa tieteellistd koulutusta ja valtaa. Ammattien luokittelu tapahtuu Arhin-
mien ja Rauhalan (1992, 140-141) mukaan miirittelemélld ne sosiaalisina rooleina,

jolloin késite viittaa ammatilliseen sosialisaatioon.

Eteldpelto (1994, 20-21) mainitsee, ettd ammattitaito on yhteiskunnallisen tydnjaon
edellyttamaii, tietylld koulutuksella ja kokemuksella hankittua yksilollistd valmiutta tai
pitevyyttd toimia madrityssd ammatissa. Heikkinen (1993, 75) toteaa, ettd ammatti-
taito on kyky hallita koko tyOprosessi ajatuksen tasolla ja toimia oikein vaihtuvissa

tilanteissa sekd oikean kokonaisuuteen kuuluvan ajattelutavan omaksumista.

Helakorpi (2001, 65) toteaa, ettd ammattitaito liittyy ldheisesti osaamiseen. Amma-
tillisessa osaamisessa tieto johtaa luovaan kiytinnon toimintaan ja tiedon hallintaan.
Rauhalan (1998, 230) mukaan yksilollistd osaamista voidaan pitdd osana organisaation
kokonaisosaamista ja ne tdydentévit toisiaan. Erityisen yhteiskunnallisen roolinsa
mukaisesti asiantuntijalla on velvollisuus ja vastuu omasta ammattitaidostaan ja sen

kehittdmisestd toiminnan vaikutuspiiriin kuuluville tahoille.

Eteldpelto (1992, 19-42) mainitsee, ettd ammattitaidolla tarkoitetaan yksilon valmi-
utta tai piatevyyttd toimia madrdtyssd ammatissa. Ammattitaitoon siséltyy tekemisen
osaamista ja toimintaa staattisen tyonjaon edellyttimassa tehtdvissd. Asiantuntijuuden
kisite eroaa ammattitaidon kisitteesti siten, ettd se ei ole ammattiin tai vakanssiin
sitoutuvaa, vaan asiaan, aiheeseen tai tehtdvi- ja ongelma-alueeseen liittyviid osaa-

mista.
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4.2 Ammattikasvatus ja ammatillinen kasvu

Yhi hektisemméksi muuttuva tydeldma vaatii yksiloiltd jatkuvaa ammatillista kasvua
ja sopeutumista. Sama vaatimus kohdistuu my0s erilaisiin kasvatusorganisaatioihin.
Voitaneen todeta, ettd ammattikasvatus kasittdd sekd ammatin ettd kasvatuksen.
Heikkinen (1995, 38-41) mainitsee, ettd ammattikasvatusta voidaan tarkastella sosio-
logisesta, psykologisesta, hallinnollispoliittisesta, filosofis-historiallisesta sekd kult-
tuurisesta nakokulmasta. Aarnio, Helakorpi ja Luopajérvi (1991, 28) méarittavéit
ammattikasvatuksen kykyjen ja taipumusten sekd muiden persoonallisten ominaisuuk-
sien kehittimiseksi. Valmistuttuaan yksilo on valmis ammattiin siten, ettd pitevyys
muuttuu tyon ja ympériston muutosten mukana. Heidin mukaansa ammattikasvatuk-
sessa painottuvat yksilon kasvuun kohdistuvien odotusten lisdksi myos tydeldmin ja

ammatin kehittamistarpeet.

Heikkisen (1995, 32) mukaan ty0, ammatti ja kasvaminen ovat ihmisen olemuksen ja
olemassaolon toteutumisen ehtoja ja tuotoksia. Ammatillinen kasvu on yksilotasolla
itsensi valitsemisen prosessi. Stenstrom tarkastelee ammatillista kasvua ammatillisen
identiteetin kehittymisend. Hanen (1993, 31) mielestdian ammatillinen identiteetti on
henkil6lld, joka tuntee hallitsevansa ammatin vaatimat taidot ja vastuun seki on tie-
toinen osaamisensa vahvuuksista ja heikkouksista. Yksilon on oltava my0s halukas

jatkuvaan ammatilliseen kasvuun seki sitouduttava ammatin arvoihin ja normeihin.

Ruohotie (2000a, 284) mainitsee, ettd ammattikasvatus on organisoitua kasvatus-
toimintaa jonka avulla yksilot voivat toteuttaa tavoitteisesti etenevdd oppimista paa-
madrdnd ammatissa tarvittavien valmiuksien hankkiminen ja kehittdminen. Lisdksi
Ruohotie (2000a, 284) pitad ammattikasvatuksen tavoitteena edellytysten luomista

itsendiselle ammatilliselle toiminnalle seki jatkuvalle kehittymiselle ammatissa.

Ruohotie (2003, 4-11) toteaa, ettd ammatillinen kasvu on jatkuva oppimisprosessi,
jonka kautta yksilo hankkii muuttuvien ammattitaitovaatimusten edellyttamia taitoja ja
tietoja. Han yhdistid kasvun uraan ja henkiseen kasvuun. Samalla kun yksild kasvaa
ammatillisesti, hdn kasvaa myos thmisend. Ammatillisessa kasvussa on Ruohotien
mukaan kysymys yksilon ja hidnen toimintaymparistonsd vuorovaikutuksesta. Amma-
tillista kasvua ja oppimista ei voi edes ymmartéda tarkastelemalla vain havaittavissa

olevaa kdyttdytymistd ja yksilon sisdisid henkisid projekteja.
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4.3 Asiantuntijuus

Asiantuntijuutta on tutkittu ja mééritelty monesta eri ndkokulmasta. Miki on asian-
tuntijuuden siséltd, miten asiantuntijuus syntyy ja miten se ilmenee? Yhteistd eri mii-
rittelyille on Eteldpellon (1997, 100) mukaan se, ettd asiantuntijuus syntyy teoreettisen
tiedon, kdytdnnon tiedon sekd metakognitiivisen tietimyksen vuorovaikutuksen tulok-
sena. Toinen yhteinen piirre eri méadrittelyille on Sallilan ja Vahervan (1998, 11-12)
mukaan se, ettd asiantuntijuuden oletetaan syntyvén formaalin ja informaalin oppimi-
sen tuloksena. Asiantuntijuuden kasvu edellyttdd vahvaa teoreettista tietopohjaa.
Asiantuntijuus saa pohjan formaalissa koulutuksessa mutta se kehittyy jatkuvasti toi-
minnan kautta, jossa informaalilla oppimisella on vahva rooli. Informaalille oppimi-
selle on tunnusomaista oppimisen kokemuksellisuus ja oppimisen sosiaalinen seki

kontekstuaalinen luonne.

Kuten ammattitaito, on myos asiantuntijuus vaikeasti miiriteltdvissi. Yhteistd niille
molemmille késitteille on kontekstisidonnaisuus. Synonyymisanakirja (Leino & Leino
1990, 14) miirittdd asiantuntijan ekspertiksi ja erikoistuntijaksi. Asiantuntemus on
vastaavasti yhtd kuin alan hallinta ja perehtyneisyys. Eteldpellon (1994, 21) mukaan
asiantuntijuutta ei rajaa ammatillinen vakanssi tai asema vaan asia, tehtdvi tai ongel-
ma-alue. Asiantuntijuudella tarkoitetaan perinteisiin ammatteihin kiinnittyvéaa ja liit-
tyvéi tiukasti tietdmiseen perustuvaa erityisosaamista. Asiantuntija on seki toteutuk-
sen ammattilainen ettd toiminnan suunnittelija ja kehittdjd. Hin ymmaértdd myos toimi-

alansa laajempia yhteiskunnallisia kytkentoja.

Pirttila (1997, 72-76) mainitsee, ettd asiantuntija voi tyoskennelld erilaisissa ja eri-
laista teorioiden soveltamista edellyttdvissd toimintarooleissa. Tillaisiksi hin nimedd
tutkijan, innovoijan, diagnostikon, valistajan, simuloijan ja hoivaajan. Valistaja ja
hoivaaja tyOoskentelevit padosin ihmisten todellisuuden asiantuntijoina ja muut asian-

tuntijatyypit toimivat kaikilla asiantuntija-aloilla.

Hakkarainen, Lonka & Lipponen (2001, 79-80) toteavat, ettd mikéli ammattilaisesta
kdytetddn asiantuntija nimikettd, on tdlldin kyse rutiiniasiantuntijasta eikd dynaami-
sesta asiantuntijasta. Rutiiniasiantuntijan osaaminen perustuu kerran hankittujen tai-
tojen ja tietojen soveltamiseen, jotka eivit riitd kohdattaessa outoja ongelmia. Dynaa-

minen asiantuntijuus mahdollistaa sen sijaan tarkoituksenmukaisen toiminnan kaikissa
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uusissa ja muuttuvissa tilanteissa. Dynaamisen asiantuntijan voi olettaa hallitsevan
taydellisesti sekd tekniset, sosiaaliset ja normatiiviset kvalifikaatiot. Hinen todellinen

pitevyytensd on laajempaa kuin tyotehtivien edellyttimi pitevyys.

Ruohotie (2002a, 108-127) mainitsee, ettd asiantuntijakompetenssin osa-alueisiin
kuuluvat ammattispesifiset taidot ja tiedot, jotka muodostuvat asiantuntijan ammatilli-
sesta taito- ja tietoperustasta. Asiantuntijakompetenssiin (pdtevyyteen) liittyvit myos
yleiset tyoelamivaatimukset, kuten kognitiiviset ja sosiaaliset taidot, luovuus ja inno-
vatiivisuus, ihmisten ja tehtidvien johtamisen taidot seké sdhkoisen viestinndn (media-
kompetenssi) valmiudet. Ruohotien (2002a) mukaan asiantuntijakompetenssin tér-
keimpiin osa-alueisiin kuuluvat ammatillista kehittymisti edistivét itsesditelyvalmiu-
det, jotka ilmenevit oppimaan oppimisen taitoina sekd ammatillisena joustavuutena ja

tyoeldmian muutosten hallintana.

Lehtinen ja Palonen (1998, 91) ovat pohtineet asiantuntijuuden olemusta ja jakaneet
tieteellis-ammatillisen osaamisen ja tietdmisen ja taitamisen erikseen tieteelliseen tut-
kimustietoon ja tyokokemuksen kautta syntyneeseen ammattitietoon. Heidén jaotte-
lunsa vastaa tiedon jakamista formaaliin ja informaaliin tietoon ja tapaan hankkia

nimd tiedot ja taidot.

Kolmas yhteinen tutkijoiden ndkemys on, ettd asiantuntijalle on tunnusomaista jatkuva
oman erityisosaamisensa kehittiminen. Tynjidld (1999a, 161) mainitsee, ettd asiantun-
tijuus ei ole pysyvé, kerran hankittu ominaisuus, vaan pikemminkin toimintatapa. Sille
on ominaista jatkuva itsereflektio ja oppiminen eri tilanteissa. Asiantuntijuuden kes-
keisimpéni osana on pidetty tehtdvasuoritukseen liittyvaa tietoa, tietdmysta ja lisdksi
ongelmanratkaisutaitoa. Eteldpelto (1997, 86-100) toteaa, ettd asiantuntijuus néhdddn
tdlld hetkelld kuitenkin uudessa valossa siten, etti siithen liitetddn yhd voimakkaammin
vaatimus kdytdnnon osaamisesta. Ajankohtaiset painotukset heijastavat tyoelamissi
vaadittavan asiantuntijuuden muuttuvaa luonnetta ja tyoelamiin integroitumisen uusia

vaatimuksia.

Eteldpelto (1998, 1) mainitsee, ettd asiantuntijatiedon yksi olennainen osa on ns.
konteksti- ja tilannekohtainen tietimys, joka vaihtelee tyoorganisaatiosta toiseen.
Se siséltdd mm. paikallisen yrityskulttuurin, verkostojen ja toimintatapojen hallinnan.

Asiantuntijuus ei ole endd vain yksilon ominaisuus, vaan se voi olla ominaista suu-
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remmalle joukolle yhteisesti, esim. tiimille tai jopa suuremmalle tyoyhteisolle. Vas-
tuuta oppimisesta ja kehittymisesti voidaan jakaa ryhmin kesken siten, ettd yhteison
jasenet perehtyvit heiti itsedédn kiinnostaviin asioihin ja opettavat niitd toisilleen. Asi-
antuntijuuden syntymisessd korostuu yhda enemmaén tyoyhteison seki sen tiimien ja
tyoryhmien vilinen sosiaalinen ja kulttuurinen vuorovaikutus seké yhteistoiminnalli-

nen oppiminen.

4.4 Asiantuntijuuden kédsite ammattikorkeakouluissa

Ammattikorkeakoulusta valmistuneet tulevat tydskenteleméin oman alansa asiantun-
tija-, suunnittelu- ja kehittdmistehtdvissd. He vastaavat myos yritysten kansainvilisen
kilpailukyvyn sdilymisestd ja sen edistamisestd. Ekola (1992, 12) jakaa ammattikor-
keakoulututkinnon suorittaneet henkilot kahteen osaan: valmius hallita kisitteellisesti,
tieteellisesti tavoitteellista toimintaa ja valmius toimia kansainvilisesti. Ndiden val-
miuksien sisdén sijoittuu vield kolme tarkempaa valmiusaluetta: johtamistaidot, kehit-

tamisvalmiudet eli innovatiivisuus seki yrittdjyys.

Ammattikorkeakoulun tuottamasta asiantuntijuudesta on Eteldpelto (1992, 22-31)
madrittdnyt nykyajan asiantuntijan osaamista seuraavasti. Asiantuntija on laaja-alai-
nen, jolloin hén hallitsee yhteiskunnallis-taloudellisen viitekehyksen. Héinelld on yrit-
tdgjamédinen ote tyohon ja hén voi siirtya tehtdvisté toiseen. Asiantuntijalla on muutos-
valmiutta ja hdan kykenee kehittamaidn kaytdntoji tieteelliseen perusteltavuuteen noja-

ten. Asiantuntija hallitsee vuorovaikutus-, viestinti- ja yhteistyotaidot.

Tynjéld ja Nuutinen (1997, 185-194) toteavat asiantuntijuuden rakentuvan korkea-
koulutuksessa viidestd osatekijdstd, jotka integroituvat toisiinsa asiantuntijaksi kehitty-
misen pitkdssd prosessissa. Mainitut tekijit ovat formaaliin, teoreettiseen tietoon kuu-
luvat 1) faktuaalinen ja 2) kdsitteellinen tieto sekd mallit, kiaytinnolliseen ja kokemuk-
selliseen tietoon kuuluvat 3) proseduraalinen tieto ja taidot seki 4) ddneton tieto ja
intuitio. Lisdksi asiantuntijatietoon kuuluu 5) itsesdditelytieto, joka sisdltdaa sekd meta-
kognition etti reflektiivisen tiedon. He liittdvit asiantuntijuuteen myos arvot, ammat-

tietiikkan sekd henkilokohtaiset tavoitteet ja orientaation.

Kuten Eteldpelto (1992, 21) toteaa, ammattikorkeakoulut pyrkivit koulutuksellaan

aikaansaamaan sellaista asiantuntijuutta ja monialaisuutta joka varmistaa tyduralla
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selvidmisti, vaikka tyotehtivit ja tydala muuttuisivat elamén aikana useita kertoja.
Tyoeldma edellyttdd tyontekijoiltddn yhd kasvavaa laaja-alaisuutta ja kykya siirtyd
tehtdvistd toiseen sekd kykyd laajentaa omaa tehtivialuetta. Eteldpelto & Tynjdld
(1999, 10) mainitsevat, ettd yhteisot méadrittiavét itse sen, mikéd on yhteison omalla
alueella asiantuntijuutta, kuten ne miérittelevit myos asiantuntijuuden tason omilla
yhteison sisdisilléd kriteereilld. Tama edellyttdd, ettd koulutuksen suunnittelussa ja
oppimisen toteutuksessa otetaan huomioon myds asiantuntijuuden tarvitsijan, tyo-

yhteison tarpeet.

4.5 Ammatillinen kasvu elinikédisena prosessina

Ammatinvalinnasta ja sen vaikeudesta kdydiin jatkuvasti keskustelua. Valitettavan
usein ammatinvalinta nihdédén ainoastaan kertaluonteisena tapahtumana, jota voidaan
auttaa erilaisilla ohjaus- ja tukitoimilla. Toisaalta korostetaan tulevaisuuden yhteis-
kunnan vaativan yksilod olemaan valmis muuttamaan ammattiaan useitakin kertoja
eldminsd aikana. Ammatillisen sosialisaation tarkastelu olisi ulotettava pisimmilldén

tyomotivaation, tyotyytyviisyyden ja tyoviihtyvyyden tarkasteluun.

Rauhala ( 1993, 23) siteeraa Ruohotien tekemii tutkimuksia seuraavasti. Ylempien
toimihenkil6iden ja muiden henkilostoryhmien kasvutarve kehittyy eri tavalla palve-
lusajan lisddntyessd. Kaikilla henkilostoryhmilld on kasvutarve korkea palvelusajan
alussa ja alenee tyossdoloajan kasvaessa 6-10 vuoteen. Muilla henkil6storyhmilld se

alenee tdmdn jidlkeenkin, mutta ylemmilld toimihenkil6illd se alkaa kasvaa.

Asiantuntijatehtdvissd tyoskenteleviltd odotetaan vahvaa ammatillista osaamista,
yhteistyokykyd, monitaitoisuutta, systeemistd osaamista ja oppimiskykyi. Lisddn-
tyvit haasteet edellyttivit uusien tietojen ja taitojen oppimista sekd ammatti-iden-
titeetin kehittymistd ja ammatillista kasvua. Ruohotie (2000a, 9) toteaa, ettd amma-
tillinen kasvu on jatkuva oppimisprosessi, jonka kautta yksilé hankkii muuttuvien
ammattitaitovaatimusten edellyttdmii taitoja ja tietoja. Ruohotie (2000a) yhdistdi
kasvun uraan ja henkiseen kasvuun. Samalla kun ihminen kasvaa ammatillisesti hin

kasvaa myo6s ithmisend.

Ruohotien (2000b, 75-76) mukaan praktisen tiedon lisdksi ammatillinen kasvu edel-

lyttdd formaalista tietoa sekid yksilon metakognitiivisten, konatiivisten ja affektiivisten
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kasvutekijoiden toimivuutta. Affektilla tarkoitetaan tiettyyn kohteeseen tai ideaan
kohdistuvia tunnereaktioita. Konaatio viittaa nithin mentaalisiin prosesseihin, jotka
auttavat kehittymiin. Metakognitiivisen tietimyksen tehtivind on integroida ja suo-

dattaa formaalin ja praktisen tiedon kidyttod asiantuntijaksi oppimisessa.

Asiantuntijan ja aloittelijoiden oppimistapojen, samoin kuin taitavien ja taitamat-
tomien oppijoiden on havaittu eroavan toisistaan ( Ruohotie 2000b, 84-86). Voiko
taitamaton oppija edeti asiantuntijaksi? Ruohotie (2000b, 98) toteaa, ettd onnistunut
ammatillinen kasvu vaatii kehittyneitd oppimisstrategioita. Hyvien oppijoiden on
todettu hyddyntivin tehokkaammin metakognitiivisia strategioitaan kuin heikkojen

oppijoiden.

Hakkaraisen ym. (2001, 80-81) mukaan asiantuntijuudessa on keskeisti progressii-
vinen ongelmanratkaisu, joka perustuu Bereiterin ja Scardamalian analyysiin. Ongel-
manratkaisutaidot kehittyvit, mikéli ympéristo tarjoaa riittdvéasti haasteita. Prosessi
etenee seuraavasti: alun haparoinnin ja erilaisten yritys-erehdys kokemusten jédlkeen
padstdin osittain automatisoituneisiin toimintamalleihin. Asteittain syvenevid ongel-
manratkaisua kuvaa se, ettid osa kokemuksen ja kehittyneen rutiinin myotd vapautu-

vista voimavaroista sijoitetaan uudelleen ongelmien ratkaisuun vaativammalla tasolla.

Hakkaraisen (2000, 84-98) mukaan kasvua asiantuntijuuteen voi kuvata myos kulttuu-
riprosessina, osaamisyhteisoon kasvamisena. Tilloin korkeatasoista osaamista selite-
tddn sosiaalisten ja kulttuuristen tekijoiden avulla. Keskeisid elementtejd ovat jaettu
ymmarrys ja vastuu, jaetut vilineet sekd vastavuoroinen toiminta. Aloittelijan kasvu
asiantuntijaksi etenee asteittain syvenevin osallistumisen kautta. Asiantuntijakulttuu-
riin tai ammattikuntaan pdéstidin sisille koulutuksen kautta, missé opitaan yhteison
tavat ja kiytdnnot. Koulutus yksin ei tuota asiantuntijuutta. Oppiminen etenee rutiini-
tehtdvien itsendisestd suoriutumisesta yhi laajempien kokonaisuuksien hallintaan ja

paityy kyseiseen asiantuntijakulttuuriin integroitumiseen.

Ammatillista kasvua voidaan tarkastella myos urakehityksen kautta. Ruohotie (2000b,
57-59) toteaa, ettd eri syyt saattavat laukaista prosessin, jossa yksilo alkaa tutkia
nykyistd tyotddn ja osaamistaan, arvioida mahdollisia uusia uravaihtoehtoja ja valmis-
tella henkilokohtaista urasuunnitelmaansa. Ulkoinen informaatio ja ohjaus, kannustus

ja palaute vahvistavat valintatietoisuutta. Prosessin seuraavia vaiheita ovat kokeilu,
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valinta, osittainen identiteetin muutos, vakiintuminen, lisddntynyt sopeutumiskyky ja

myonteinen kisitys itsestd toimijana, jonka jilkeen prosessi voi kdynnistyd uudelleen.

Asiantuntijan suoritus on niin kiinte#dsti osa asiantuntijaa itsedén, ettd ndyttii ettei han
pysty erittelemidn suoritustaan. Tédstéd saatetaan tehdd joskus virheellinen johtop&itos,
jonka mukaan asiantuntija ei kdyttdisi oman alansa teoreettista tietoa ratkoessaan
ongelmia ja tehdessédén péddtoksid. Lehtinen ja Palonen (1998, 93) mainitsevat, ettid
talloin on kyse tiedon kapseloitumisesta. Tieto ei hédvid, se kapseloituu ja on siind
muodossa kiytettdvissd. Lisdksi asiantuntijan tieto varastoituu skripteihin, joita voi
pitdd ennakkotapauksina. Skriptien ydin on todennékoisesti formaalia tietoa, mutta
suuri osa niiden rakentumisesta tapahtuu informaalilla tavalla, usein havaintoihin
liittyvien oivallusten kautta. Mikéli asiantuntijalle ominainen tulkinta ja paittelynteko-

tapa halutaan saada ndkyviin, on annetun tehtdvin oltava merkityksellinen.

5 TYOYHTEISO AMMATILLISEN KASVUN OHJAAJANA

5.1 Arvot, normit ja roolit

Erilaiset arvot, normit ja roolit vaikuttavat nikyvisti tai ndkymaéttomini tyoyhteison
toimintaan. Jokainen yhteiso luo jasentensd kiyttdytymistid ohjaavia malleja, jotka
leimaavat kyseistd yhteisod. Ne ovat keskeiselld sijalla seké kulttuuriin sosiaalistumis-
prosessissa ettd kulttuurin muutostapahtumassa. Uudet haasteet hyviksytiin, jos ne
ovat sopusoinnussa vallitsevan kulttuurin arvojen ja normien kanssa. Hofstede (1993,
25-27) mainitsee, ettd materiaalisen kulttuurin muutosten omaksuminen on nopeam-
paa kuin ei-materiaalisen kulttuurin. Jotta voisimme ymmartdd yksilon ammatillisen
kehityksen kulkua tyoyhteisossd, on meiddn ymmarrettiva ndiden ohjaavien mallien

merkitys.

Hofsteden (1993, 24) mukaan kulttuuri ilmenee lisdksi symboleissa, eleissd, kuvissa ja
esineissd, joilla on kullakin tietty merkitys. Esimerkiksi erilaiset arvoaseman tunnuk-
set, ammattikieli ja tydasu kuuluvat tillaisiin symboleihin. Hofstede (1993, 25) jatkaa,
ettd rituaalit ovat taas kollektiivisia toimintoja, joiden tirkeimpind tehtdvini voidaan
pitdd ryhmin kiinteyden lisddmisté ja sen maailmankuvan perusarvojen ilmaisemista.

Honko ja Pentikdinen (1970, 59-60) jakavat riitit siirtymdériitteihin, kalendaarisiin riit-
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teihin ja kriisiriitteihin. Siirtymadriitit etenevit kolmessa vaiheessa: 1) irtautuminen
edellisestd sosiaalisesta asemasta, 2) vaihdekausi, jossa yksilo on ikédédn kuin kahden
aseman vililld ja 3) liittyminen uuteen asemaan. Edellisid vaiheita vastaavat riitit ovat

irtaantumis-, vaihde- ja liittymaériitteja.

Arvot ovat Scheinin (1987, 32-35) mukaan ldsni aina ja kaikkialla. Ne sijaitsevat
kulttuurin ndkyvin ja ndkymaéttomén osan vélissd. Arvot palvelevat orientaatioperus-
tana ja valintojen kriteereind ja ne ovat kisitys siitd, mikd on oikein tai toivottavaa.
Sajama (1993, 88) toteaa, ettd arvosubjektilla tarkoitetaan sitd henkilod tai ryhmad,
joka pitdd jotain asiaa jollakin tavalla arvokkaana. Arvo-objekti on taas asia tai olio,

jota pidetdidn arvokkaana.

Turusen (1992, 9-18) mukaan eri asiat ovat eri yksiloille ja yhteisoille arvokkaita.
Arvo voi olla miki tahansa asia, jolle yksilo antaa positiivisen arvon asian itsensi
vuoksi (itseisarvo). Asia voi olla myds arvokas vélineend tavoiteltaessa hyvii
(vélinearvo). Arvot eivit midrdydy pelkistddan ihmisestd késin, vaan myos siitd kult-
tuurista, organisaatiosta ja yhteisosti, jossa yksilo toimii. Kulttuurin syvimpéna ole-
muksena voi pitdd arvostusten luomista ja ylldpitdmistd. Ammatillinen kasvu ja am-
mattikasvatus ovat osa titid arvojen muodostamis- ja ylldpitdmisprosessia. Turunen
(1992, 9-18) pitaa tatd padosin myonteisend, joskin myontdd sen voivan olla joskus
my®os sitova ja rajoittava. Turunen (1992, 21, 59, 95, 121) jakaa arvot varsinaisiin
arvoihin, ihanteisiin ja arvostuksiin sekd inhimillisesti arvokkaisiin kokemuksiin. Var-
sinaisia arvoja ovat esimerkiksi kauneus, totuus ja hyvyys. Varsinaiset arvot voivat
olla hyvinkin arkipdiviisid ja vaikuttavat yksilon elaméén kaiken aikaa, joskin huo-
maamattomasti. Ihanteet poikkeavat varsinaisista arvoista siten, ettd ne ovat selvem-
min yksiloiden ja yhteisdjen ominaisuuksia. Thanteita on rajattomasti: muun muassa
hienotunteisuus, rehellisyys, tehokkuus. Arvostukset poikkeavat varsinaisista arvoista
ja ihanteista siten, ettd niilld on yleensi selvi, joko konkreettinen tai abstraktinen

kohde.

Normit ovat Scheinin (1987, 35-36) mukaan yksityiskohtaisia, tiettyihin tilanteisiin
liittyvid ohjeita, malleja tai saantojd. Yhteiso opettaa sddnnot uudelle jdsenelleen ja
niihin sitoudutaan jopa niin voimakkaasti, ettd jonkun muun normin pohjalta tapah-

tuvaa kdyttdytymistd pidetdin kisittiméttoméani. Toisaalta yhteiso kontrolloi viralli-
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sesti tai epdvirallisesti jisentensd normeista poikkeavaa kayttaytymistd. Normien
rikkomisesta seuraa yleensi rangaistus ja niiden mukaisesta kédyttdytymisesti saate-
taan palkita. Normit voivat olla joko virallisia tai epdvirallisia. Myos epéviralliset
normit helpottavat jokapéiviistd yhteistyotd tayttamalld ne raot, joita viralliset sddn-

not eivit kata.

Roolit ovat arvojen ja normien ohella organisaatiokulttuurin peruselementteji. Rooli
madritellddn sosiaalisten normien ohjaamaksi kdyttdytymisen malliksi, jonka mukaista
kdyttaytymistd odotetaan tietyssd asemassa olevalta yksiloltd. Lindqvist (1995, 68-70)
toteaa, ettd ammatillisen toiminnan ldhtokohta on tiedollisesti ankkuroitunut, selked ja
rajattu ammattirooli, joka antaa tyohon asiantuntemusta, arvovaltaa ja objektiivisuutta.
Ammattirooliin liittyy myos ongelmia, kuten etdisyyttd, kapeutta ja asiantuntijavallan-
kayttod. Se tuottaa helposti ympdrilleen riippuvuutta ja tunnekoyhyyttd. Yleensd ihmi-
set kuuluvat samanaikaisesti useampaan yhteisdon joissa kaikissa heilld on oma roo-
linsa. Siirtyminen roolista toiseen tapahtuu tavallisesti mutkattomasti. Jos yhteison
odotukset ja vaatimukset ovat ristiriidassa yksilon omien odotusten ja velvollisuuksien

kanssa, kehittyy pakostakin rooliristiriitoja.

5.2 Organisaatiokulttuuri tienviittana

Organisaatiokulttuuritutkimus on kasvanut viime vuosikymmenini rajusti varsinkin
liike-elamaissi ja terveydenhuollon alalla. Schein (1987, 26) mainitsee, ettd termid
kulttuuri voidaan soveltaa minki kokoiseen yhteisdon tai sen osaan tahansa, kunhan
silld on vain ollut mahdollisuus oppia ja vakiinnuttaa nikemys itsestdin ja ympdris-
tostddn. Niin silld on ollut tilaisuus kehittdd omat norminsa ja perusoletuksensa. Orga-
nisaatioiden tai niiden osien kulttuuri voi olla vahva tai heikko sen mukaan, miten
yhtendisid ja pysyvid jaetut kisitykset ovat. Vahvan organisaatiokulttuurin jdsenet
ovat tyoskennelleet kauan ja tiiviisti yhdessd ja ovat onnistuneet ratkomaan menestyk-
sekkddsti kohtaamansa ongelmat. Kulttuurin vahvuuteen liittyy omat ongelmansa,
kuten joustamattomuus ja hitaus muutostilanteissa. Toisaalta kulttuurin vahvuus voi

olla voimavara nimenomaan muutostilanteissa.

Hofstede (1993,258) mainitsee, ettd organisaatiokulttuuri on mielen kollektiivista
ohjelmointia, joka erottaa organisaation jisenet muiden organisaatioiden jasenista.

Schein (1987, 26) méidrittda organisaatiokulttuurin seuraavasti: Organisaatiokulttuuri
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ilmentdd sitd, miten organisaatiossa on totuttu toimimaan. Organisaatiokulttuuri on
niiden perusoletusten ja uskomusten kooste, jonka organisaation jidsenet ovat yleisesti
omaksuneet pyrkiessdin ratkaisemaan ulkoiseen sopeutumiseen ja sisdiseen eheyteen

liittyvida ongelmiaan.

Voidaan puhua myos virallisesta ja epdvirallisesta organisaatiokulttuurista tai organi-
saation pinta- ja syvirakenteesta. Schein (1987, 32) jakaa kulttuurin nidkyviin ja
nakymaittomaiin tasoon. Nikyvi taso muodostaa pintatason ja syvétasolle kuuluvat
perusoletukset arvojen jdddessd edellisten viliin. Toisaalta kulttuurin pintatasoa ja
virallista organisaatiota, toisaalta kulttuurin syvédrakennetta ja epdvirallista organi-
saatiota voidaan pitéd toisiaan vastaavina ldhikisitteind. Schein (1977, 21-22) toteaa,
ettd epdvirallinen organisaatio on sellainen organisaation jasenten keskindinen koordi-

nointijirjestelma, joka ei sisilly viralliseen kaavioon.

5.3 Tyoyhteisén kehittdmisen haasteet

Tyoyhteison kehittamistavoitteissa pyritddn nykydédn ainakin teoriassa yhdistamiin
tyon taloudellinen tuottavuus ja tyontekijoiden hyvinvointi. Tamai ei ole kuitenkaan
onnistunut kiytdannodssid kovinkaan usein, vaan on jouduttu aiheuttamaan ihmisille
inhimillistd kédrsimysti taloudellisen voiton tavoittelun my6td. Tyon ja tydyhteison
kehittiminen voidaan jakaa karkeasti ottaen kahteen paddsuuntaukseen: tyon tuotanto-
tekniseen rationalisointiin ja tyon humanisointiin eli inhimillistimiseen. Vartiaisen
(1994, 7) mukaan nédiden suuntausten takana on erilainen kisitys tyon tuottavuuden

saavuttamisesta ja henkiloston korkeasta tydmotivaatiosta ja tyotyytyvidisyydesta.

Rationalisointi korostaa tyovilineiden, teknologian, tyonkulun ja tydbmenetelmien
kehittamisti sekd palkkauksen tydmotivaatiota lisddvad merkitystid. Tamén ajattelu-
tavan yhteydessd puhutaan usein rationaalis-ekonomisesta ihmiskuvasta. Tyon huma-
nisointi korostaa sen sijaan tyon sisédllon, vuorovaikutuksen ja kommunikaation kehit-
tamistd tyossd sekd toimivien ihmissuhteiden merkitystd. Vartiainen (1994, 7-11)
mainitsee, ettd nykyisin niitd suuntauksia pyritidin yhdistimién ja poistamaan néke-
mysten vastakkainasettelua perustuen siithen viitteeseen, ettd tyon tuottavuus ja tyon-

tekijoiden hyvinvointi liittyvit toisiinsa.
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Tyo6n ja tydyhteison kehittdmisen suurin haaste on se, ettd miten tyontekijit saataisiin
itse kehittiméddn omaa tyotidin osana arkityotd. Vartiaisen (1994, 25) mukaan tyo-
tapojen kehittdminen muiden kuin tyotekijoiden omasta halusta ja toimesta on osoit-
tautunut vaikeaksi. Usein puhutaan tyontekijoiden sitouttamisesta kehitystyohon. Mie-
luummin pitdisi puhua tyontekijoiden sitoutumisesta. Lahtokohtana ja pyrkimyksenéd
tulisi olla tyontekijoiden omaehtoinen, vapaaehtoinen sitoutuminen, eiki ulkopuolelta

pakotettu toiminta, sitouttaminen.

Tyoyhteison kehittamistyotd kidytetddn sekd muutoksenhallinnan ettd muutoksen tuot-
tamisen vilineend. Téstd johtuen on niiden suhde otettava huomioon kehittimistyossi
ja pohdittava kehittdmisen syiti ja sitd onko jatkuva kehittiminen tarpeen. Yhdeksi
kehittimisen syyksi on mainittu talouden kasvun turvaaminen. Toinen merkittiva
nikokulma on videston ikddntyminen ja mahdollinen tydvoimapula. Alasoini, Liflan-
der, Rouhiainen ja Salmenperi (2002, 9-10) mainitsevat, ettd keskeinen keino kom-
pensoida tyOpanoksen pienenemistd on lisitd tuottavuutta. Vastaavasti niilli keinoilla,
joilla tuottavuutta pyritddn lisidméaén, voi olla kielteisid vaikutuksia ihmisten tyoky-
kyyn, tyOssid jaksamiseen ja tyomotivaatioon. Téllaisia tilanteita syntyy varsinkin
silloin, jos tuottavuutta pyritdin nostamaan kiinnittdmétta riittdvasti huomiota hen-
kiloston tarpeisiin ja ndkemyksiin. Tydeldmén kehittdmisessd onkin haasteena 10ytdd
sellaisia ratkaisuja, joiden avulla tuottavuuskehitysta lisdtddn siten, ettd samalla huo-
lehditaan myos henkiloston hyvinvoinnista ja sitd kautta edellytyksistd pysya tyoky-

kyisina.
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6 IKAANTYMINEN JA JAKSAMINEN TYOELAMASSA

6.1 Jaksaminen ja ammatillinen kehittyminen

Jaksamista on kisitelty paljon ammattikirjallisuudessa, mutta mitdén yhtendisti ylei-
sesti hyviksyttya jaksamisen méadritelméai ei ole. Usein jaksaminen tuodaan esiin ki-
sitteen negatiivisessa merkityksessi, jolloin kiytetddn esimerkiksi ilmaisua ” burn-
outin ehkédiseminen”. Positiivisiakin jaksamisen ilmaisuja on tutkimuksissa esitetty.
Esimerkiksi Varila ja Lehtosaari (2001) puhuvat tyonilosta. Hakanen (2005) tuo esille

kisitteen tyon imu (work engagement), jota hén pitidd burnoutin vastakohtana.

Jaksaminen liitetdédn ldheisesti toimintakyvyn késitteeseen. Toimintakyvystd kiytetddan
tyoeldmaissa usein ilmaisua tyokyky. Toimintakyky jaetaan tavallisesti fyysiseen,
psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn. Ndiden ulottuvuuksien kesken vallitsee
kiinted vuorovaikutus. Ruoppila (1997, 401) painottaa, ettd toimintakyky on suuressa

madrin kontekstisidonnaista.

Yksiloiden edellytykset ottaa vastaan haasteita ja selviytyd elamin paineissa eroa-

vat toisistaan. Edellytykset vaihtelevat myos yksilon eliméntilanteen mukaan.
McClusky pyrkii selittdmiin vaihteluja 1960-luvulla kehittdmilldén teorialla, jonka
lahtokohtana on marginaalin késite. Ruohotie (2000a, 130) kayttad tdastd suomen-
kielistd termid “pelivara”. Marginaalilla, pelivaralla tarkoitetaan velvollisuuksien ja
voimavarojen vélistd suhdetta. Velvollisuudet ovat minén tai yhteiskunnan erilaisia
vaatimuksia yksilod kohtaan. Voimavarat ovat resursseja, kykyjd, yksilon hallinnassa
olevia asioita, suhteita jne., joita yksilo voi kéyttda selviytydkseen velvollisuuksistaan.

Marginaali on yksinkertaisimmassa muodossaan ylimééréistd voimaa tai energiaa.

Tyoeldmd on muuttunut lineaarisesta yhi syklisemmaksi. Endd ei riitd, ettd opitaan
tyOssd vaadittava ammattitaito nuorena. Jatkuva muutos tyoeldmaissi edellyttdd kykya
toimia tilanteen vaatimalla tavalla ja oppimisen tilannesidonnainen luonne korostuu.
Tyontekijoiltd vaaditaan hyvin usein itsendisté taitoa seurata oman alansa kehitysté ja
hankkia vapaaehtoisesti uusinta tietoa. Ruohotie (1995, 1) toteaa, ettd tyoeldamissi
hankittu ammattitaito vanhenee yhd nopeammin, tyovieston ikdrakenne vanhenee,
yhteiskunnallinen kehitys ja yhd nopeammalla vauhdilla uusiutuva teknologia muutta-
vat tyotehtdvid sekd ammattirakenteita. Ruohotie toteaa edelleen, ettd aikuisen oppi-

misessa ja kouluttautumisessa korostuvat itseohjautuvuus ja kokemusten kautta oppi-
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minen. Ruohotie siteeraa (1995, 8) aiempaa tutkimustietoa ja toteaa, ettd oppimista
sddtelee oppijan oma ndkemys siitd, ohjaako hén itse omaa toimintaansa vai ohjaa-
vatko ulkopuoliset tekijdt hinen toimintaansa. Téastd ndkokohdasta voitaneen piitelld,
ettd myos tyoelamédssi on vapaaehtoisella koulutuksella ja kouluttautumisella parhaat
mahdollisuudet saavuttaa toivotut tulokset. Ammatillinen kehittyminen vaatii vahvan

motiivin, pelkkd koulutus koulutuksen vuoksi ei kanna hedelmaai.

Ruohotie (1995, 22) viittaa Alderferin tutkimuksiin toteamalla, ettd tavoitteiden saa-
vuttaminen johtaa yleensé uusien korkeampien ja vaikeampien tavoitteiden asetta-
miseen. Vastaavasti asetettujen tavoitteiden saavuttamatta jidminen aiheuttaa yleensa
tavoitetason laskun ja helpommin saavutettavien paaméiérien asettamiseen. Esimies-
asemassa olevan henkilon on pystyttdavi arvioimaan tyontekijille asetettavat ammatil-
lisen kasvun vaatimukset oikein. Mikéli ammatilliselle kasvulle asetetaan liian korkea
tai nopea vaatimustaso, johtaa se tyontekijidn turhautumiseen ja motivaation laskuun.
Ruohotie (1995, 23-24) toteaa, ettd arvot peilaavat toiminnan tavoiteltuja pddmaéérid.
Arvot kytkeytyvit tyotd, koulutusta ja perhettd koskeviin tavoitteisiin. Arvojen ja
tavoitteiden vililld on voimakas vuorovaikutus. Tavoitteet kuvastavat arvoja ja jos
tavoitteet muuttuvat negatiivisen palautteen vuoksi, muuttuvat myos yksilon arvot.
Onkin tarkedd, ettd mikéli tyotekijille joudutaan antamaan negatiivista palautetta,
palautteen on oltava rakentavaa ja kannustavaa. Jyrkki arvosteleva palaute saattaa
muuttaa ammattilaisen tydeldmille asettamiaan tavoitteita alemmalle tasolle tai sam-

muttaa hidnen tydmotivaationsa.

Ammatillisen kasvun kannalta on tirkeintd, millaiseksi ihmiset kokevat tydympéris-
tonsd. Objektiivinen todellisuus ei ole aina ratkaisevaa. Ruohotie (1995, 122) toteaa,
ettd ammatillisen kehittymisen tidrkeimpid kannusteita tai rajoitteita ovat tyon luonne
ja jarjestelyt, esimies-alainen suhteet, organisaation ilmapiiri, tydpaikan ihmissuhteet

ja johtamiskdytannot.

Tietyt persoonallisuuden piirteet saavat toiset ihmiset kestimiin tyohon liittyvid pai-
neita toisia paremmin. Perheen tuella on myds suuri vaikutus yksilon urakehitykseen.
Perheen eldméntilanne vaikuttaa suuresti urakédyttdytymiseen varsinkin naisilla.
Kinnunen ja Mauno (2002, 101) toteavat, ettd tyossd pidetddn tirkedna inhimillisen
kasvun tarpeiden tyydyttamistid sekd mahdollisuutta toteuttaa itsedédn. On tdarkedd

saavuttaa asettamansa tavoitteet, ottaa vastuuta seki saada kokea itsearvostuksen
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kannalta tirkeitda onnistumisen kokemuksia. Perheeltd odotetaan rakkautta, kumppa-
nuutta, vuorovaikutusta ja turvallisuutta. Ty ja perhe tyydyttaviit erilaisia tarpeita.
Halutessaan yksilo voi olla tdysipainoisesti sitoutunut molempiin. Ruohotie (1995,
129) painottaa, ettd tutkittua tietoa tydympdriston ulkoisten tekijoiden vaikutuksesta
ammatilliseen kasvuun on melko vihén. Tulevaisuudessa tulisikin suunnata tutkimus
sithen runsaaseen ympdéristokontekstiin, joka vaikuttaa ammatilliseen kehittymiseen

laajan eldméinuran aikana.

Ruohotie (1995, 284-285) tarkastelee Hackmanin ja Oldmanin (1975, 1976) laatimaa
mallia, joka selvittelee, miten tyon ominaisuudet vaikuttavat tyosuoritukseen, tyo-
tyytyviisyyteen ja henkiloston vaihtuvuuteen. Mallin mukaan yksilo saavuttaa tyos-
sddn parhaat tulokset, jos hidn kokee tyonsd mielekkddksi, tuntee kantavansa vastuun
tyonsi tuloksissa ja on tietoinen tyotoimintojen todellisista tuloksista. Meitéd kaikkia
kiinnostaa tieto siitd, miten hyvin olemme onnistuneet suorittamaan tehtivimme.
Kannustava ty0 palkitsee sisdisesti. Palkkioiden saaminen on todennékdisti, jos tyd
edellyttdd monipuolista kykyjen hyviksikayttod ja suurten tyokokonaisuuksien hal-
lintaa. Tyon pitdd olla myos merkityksellistd toisten ihmisten kannalta ja sallittava

oma-aloitteellisuutta ja itsendistd toimintavapautta.

6.2 Koulutus ikdédntymisen tukena

Ikddntyminen ja ikddntyvien oppimiseen ja koulutukseen liittyvit asiat ovat olleet li-
sddntyvian mielenkiinnon kohteena aina 1990-luvulta ldhtien. Lisdédntynyt kiinnostus
johtuu ldhinni talouden ja tyoeldmaén tarpeista. Kiinnostuksen syyni on tyokykyisen
vieston vanheneminen. Tyoeldmén palveluksessa olevien keski-ikd kasvaa yha kiihty-

villd vauhdilla. Tdma huolettaa sekd viranomaisia ettd tydmarkkinaosapuolia.

Tarkednd keinona ikdédntyvien tyokyvyn turvaamisessa ovat oppimista ja koulutusta
edistivit toimenpiteet. Turvatakseen tyovoiman saannin valtiovalta on joutunut nosta-
maan eldke-ikdd. Sallila (2000, 8) toteaa, ettd tyoikidisten osuus pienenee kaikissa
Euroopan maissa ja samanaikaisesti vanhusvéeston eldke- ja terveydenhoitokulut kas-
vavat. Sallilan mielestd tilanne niyttdad varsinkin Suomessa poikkeuksellisen vakaval-
ta. Vain joka kymmenes suomalainen jaksaa tai haluaa olla ty6eldamissd vanhuuseldk-

keelle padsyyn saakka. Ikddntyvien tyontekijoiden tyokyvyn ylldpitdminen edellyttda
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tulevaisuudessa merkittdvaa panostamista koulutukseen, oppimiseen ja tyoyhteisdjen

kehittamiseen.

Tyoeldmén nopea muutos on suuri haaste niin tyonantajille kuin tyontekijoille. Vali-
tettavasti kuulee runsaasti sellaisia mielipiteiti, ettd suomalainen tyoyhteiso ei tarjoa
riittdvasti mahdollisuuksia itsensi kehittdmiselle. Nuoret ihmiset ovat tyoeldamissi
yleensi koulutetumpia kuin varttuneempi véestd. Nuorten taitoja ja innovatiivisuutta
arvostetaan ja pitdadkin arvostaa. Vanhenevien tyontekijoiden suurin vahvuus lienee
kokemus. Asenteiden muutos ja lisddntynyt tutkimustieto ovat lisdnneet ikdidntyvin
vieston koulutusmotivaatiota. Juuri motivaatio ja elimidnkokemus ovatkin aikuiskou-

lutuksessa vahvuuksia.

Tarkasteltaessa vanhempien ikdluokkien koulutusta otetaan poikkeuksetta esille
heidédn koulutuksensa puutteellisuus verrattuna nuorempiin ikdryhmiin. On aivan
ilmeistd, ettd paremmin koulutetuilla nuorilla on paremmat mahdollisuudet menestyi
alati nopeutuvassa tyoeldméssd. On kuitenkin muistettava, ettd pelkké koulutus ei voi
korvata tydeldméssa saavutettua kokemusta. [lmarinen (2000, 29) mainitsee, ettd
tyOssd oppiminen on tarjonnut ikddntyville mahdollisuuden pérjétd tyoeldamissi puut-
teellisesta koulutuksesta huolimatta. Mielestini tyossd oppimisen tirkeyttd ei ole osat-
tu arvostaa riittdavisti. Se ei ole mahdollisuus ainoastaan vihin koulutetuille ikdihmi-
sille. Olen vakuuttunut, ettd tydeldmén syklisyyden lisdédntyminen pakottaa lisddamiin

tyOssd oppimisen kiytintojd.

Oppipoika-mestari perinne tulee lisddntyméaéan nykyaikaan sovellettuna. Samaa mielta
on Ilmarinen (2000, 34-35) todeten, ettd Pohjoismaissa 75 % ikddntyvistd miehistd ja
ldhes 80 % ikédntyvistd naisista ei osallistu koulutukseen viitend pédivind vuodessa.
Téstd hin péittelee, ettd heilld ei ole tarvetta kehittdd osaamistaan, he eivit halua ke-
hittdd ammattitaitoaan tai heilld ei ole mahdollisuutta haluistaan huolimatta paasti
ammattikoulutukseen. Tyodeldméan muutosten ndkokulmasta voidaan paitelld, ettd kou-
lutustarve koskee melkein jokaista tyontekijdd vuositasolla. Kurssimuotoinen koulutus
on tdhén tuskin oikea ratkaisu. Sitd vastoin oppiminen osana tydtekoa ja tyoprosessia

saattaisi olla ratkaisu kasvavaan koulutustarpeeseen.

Aikaisemmin tydsuhteet olivat yleensd hyvin pitkid. Yksilo saattoi olla saman tyon-

antajan palveluksessa koko ikinsd. Nykyiin tilanne on aivan toisin. Tydsuhteet saat-
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tavat olla hyvinkin lyhyité ja tuotantokoneisto tai atk-ohjelmisto voivat muuttua useita
kertoja tyontekijin tyossdoloaikana. Tamai asettaa varsinkin idkkddmmén ihmisen
uusien haasteiden eteen. Nopeaan muutokseen sopeutuminen on tidssi avainasemassa.
Rauste-von Wright ja von Wright (1994, 71-72) tiivistivit oppimisen aikuisiélld nel-
jaan perusajatukseen. Ihmisen vanhetessa hdnen minédkasityksensd muuttuu riippuvuu-
desta kohti itsendisyytti ja lisddntyvii itseohjautuvuutta. Aikuiselle kasvaa vanhetes-
saan monipuolisempi, yksilokohtainen kokemusvarasto, joka toimii myds oppimisen
voimavarana. Vanhetessaan yksilon oppimisvalmiudet kytkeytyvét enenevissd madrin
niihin kehitystehtdviin, jotka liittyvit hidnen yhteiskunnallisiin rooleihinsa. Aikuiset
arvostavat oppimista, jolla on vilitontd sovellutusarvoa. Oppiminen suuntautuu paa-
asiallisesti ongelmien ratkaisuun. Aikuisen oppimiseen liittyvit tavoitteet ovat yleensd
erikoistuneempia kuin nuorilla. Arvostetaan sellaista oppimista, joka koetaan vilitto-
masti hyodylliseksi. Valitettavasti aikuisen tietokehikot ovat myos syvemmiille juur-
tuneita. Uuden tiedon omaksuminen voi olla joskus vaikeampaa. Onkin oleellista,

koetaanko koulutus ja uuden oppiminen ahdistavaksi vai haastavaksi.

Ilmarinen (2000, 37) toteaa, ettd uusien asioiden oppiminen tyossd merkitsee ikddnty-
ville tdiden muuttumista ja todistaa, ettd my0s ikdintyvit kokevat oppivansa tydssi ja
pystyvit vastaamaan tydeliméin muuttuviin tarpeisiin. Muutokset saattavat tosin lisdti
heidin stressidédn tyossd. Kuitenkin valtaosa ikddntyvistd kokee, ettd vaatimukset ovat
heidin taitoihinsa nihden juuri sopivia. Vain vajaat 8 % ikddntyvista tyontekijoistd

pitdd tyon vaatimuksia turhan korkeina osaamiseensa nihden. Oppiminen ei ole kiinni

1dstd ja kannustava ty0 voi tarjota hyvit oppimisen mahdollisuudet.

Ikddntyminen ei heikennd mainittavasti yksilon kykyi oppia uusia asioita tydeldmassa.
Kokemuksen myoti hinelle on kehittynyt uusia valmiuksia, jotka auttavat uuden tie-
don omaksumisessa. Aikuisidlld oppiminen suuntautuu pddasiassa ongelmien ratkai-
suun. Suurin haaste esimiehille tyoeldmaissid on se, ettd he saavat itsensé ja alaisensa
oppimaan oppimista vapaaehtoisesti. Tehokasta oppimista ei tapahdu pakolla. Rauste-
von Wright ja von Wright (1994, 157-158) mainitsevat, ettd nyky-yhteiskunnassa on
olennaisimpia taitoja se, miten yksilé oppii oppimaan mahdollisimman paljon ja kyke-
nee uusiutumaan koko eldminsi ajan. Ihminen valikoi ja tulkitsee toiminnastaan saa-
man palautteen avulla kuvaa ympéaroivastd todellisuudesta ja itsestddn. Téatd vali-

kointia ja tulkintaa ohjaavat aiempaan oppimiseen perustuvat tietorakenteet ja nédihin
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perustuvat odotukset. Oppiminen ei ole vain valmiin tiedon siirtymistd, vaan oppimi-

seen vaikuttaa ratkaisevasti se, mitd yksilo on tarkkaillut ja tulkinnut.

Aikuisten opiskelu on yleistynyt 1970-luvulta alkaen huomattavasti ja varsinkin am-
matillinen aikuiskoulutus on painottunut entisestddn. Opiskelu on lisddntynyt varsin-
kin 30-55-vuotiaiden keskuudessa. On valitettavaa, etti se on painottunut etupaissi
parempiosaisiin ja pitkélle koulutettuihin viestoryhmiin. Pitkinen (2000, 187) toteaa,
ettd kiinnostus aikuiskoulutukseen on ensisijaisesti yhteydessd koulutustaustaan eika
ikddn. Puolison ja muiden ldheisten ihmisten asenteilla ja mielipiteilld on koulutuk-
seen osallistumiseen usein ratkaiseva vaikutus. Pitkdnen (2000, 194) tarkastelee
aikuisopiskeluun osallistumiseen vaikuttavia tekijoitd aikaisemman tutkimuksen va-
lossa. Motiivien ja esteiden ohella osallistumiseen vaikuttavat yksilon senhetkinen ela-
mintilanne, opiskelusta saadut henkilokohtaiset kokemukset ja henkilon eldménhisto-
ria. Monien aikuisten koulutukseen osallistumiseen vaikuttavat seki tyonantajan odo-
tukset ettd muut ulkoiset aktiivisuuteen ja joustavuuteen liittyvit vaatimukset. Joiden-
kin ihmisten arvojirjestelmiin ei opiskelu yksinkertaisesti kuulu tirkedni osana.
Pitkédsen (2000, 195) mukaan yleisimmait aikuiskoulutuksen esteet varsinkin vanhem-
malla idlld ovat asenne-esteet, terveydelliset esteet, perhe-esteet, sosiaaliset esteet ja

tarjontaan liittyvit esteet.

Ikddntyvien ihmisten koulutukselle lienee monenlaisia esteitd. Valitettavin este on joi-
denkin ikdihmisten oma vastenmielinen suhtautuminen kaikkeen uuteen. Uudet kiy-
tannot ja varsinkin koulutus ovat erdille tyontekijoille vélttiméton paha. Enké voi viit-
tad, ettd suhtautuminen olisi viime vuosina kddntynyt parempaan suuntaan. Onneksi
tama ryhmai on suhteellisen pieni. Kouluttautuminen on vaikeampaa pienissé ja osin
keski-suurissa yrityksissd. Saattaa olla mahdollista, ettd tyonantajat eivit nie ikdédnty-
vin tyontekijidn koulutusta endi riittdvin tuottavana panostuksena. Tikkanen ja Kujala
(2000, 78) mainitsevat, ettd tyonantajan ajattelua on toistaiseksi ohjannut koulutuksen
talousajattelu. Myos valtiovalta on rajoittanut koulutusta asettamalla opintotuen saa-
miselle 55 vuoden yldikérajan. Tyontekijoiden ikdintyminen on pakottanut tyonanta-
japuolen muuttamaan suhtautumistaan tydssd annettavaan ja omaehtoiseen koulutuk-
seen. Aika ndyttdd, miten muualta Euroopasta Suomeen tulevat uudet tyontekijat vai-

kuttavat tdhidn suhtautumiseen.
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Pursio (2000, 109) mainitsee, ettd koulutustarpeen médrittelyn tulisi perustua tyon
muutoksen tuomiin uusiin ammattitaitovaatimuksiin. Ty6eldmin muutoksessa koros-
tuu ammatillisten valmiuksien sopeuttaminen tyon vaatimuksiin. Olisi varottava, etti
liian kapea-alaiset teknispainotteiset ammatilliset valmiudet eivit korostu liikaa sosi-
aalista kyvykkyyttd lisddvien valmiuksien kustannuksella. Tamén vaaran vélttimiseksi
meidin on syytd tarkastella Hakkaraisen, Longan ja Lipposen (1999, 143) ajatuksia
jaetusta asiantuntijuudesta. Jaetun asiantuntijuuden kisitteelld viittaamme prosessiin,
jonka aikana useat ihmiset jakavat tietoon, suunnitelmiin ja tavoitteisiin liittyvid dlyl-
lisid voimavaroja saavuttaakseen jotakin, jota yksittdinen ihminen ei pystyisi toteutta-
maan. Pk-yrityksissd jaetun asiantuntijuuden kdyttdminen on pakon sanelema kéytédn-
t0. Suurteollisuudessa ja prosessiteollisuudessa on vaarana, ettd yksittdinen tyontekiji

jaa toisarvoiseksi pelinappulaksi.

7 OPPIMINEN TYOELAMASSA

Voidaan perustellusti viittdd, ettd on niin monia eri tapoja oppia tyoeldmaissi, etti siitd
ei voida esittdd mitddn yleistd yhtendistd teoriaa. Tdmin vuoksi on aiheellista selvitelld
erilaisia tyossd oppimiseen liittyvid ndkemyksid. Tadmén jdlkeen tarkastelen muutamia
niiden taustalla vaikuttavia yleisimpid oppimisteorioita. Ty0ssd oppimista voidaan tar-
kastella useista eri nikokulmista. Voidaan painottaa joko yksilollisid tai organisaa-
tioon liittyvid kysymyksid. Tarkastelun kohteena voi olla joko tydyhteiso tai itse tyo-
toiminta. TyOssd oppimisen teorioissa oppimisen kontekstia pidetdin keskeisend 1dh-

tokohtana. Kontekstina voi olla itse tyotoiminta, tyoyhteiso seki organisaatio.

Ty6ssd oppiminen siséltdd siis hyvin erilaisia teorioita oppimisesta. Boudin ja
Garrickin (1992, 2) mukaan ei ole olemassa vain yhti tapaa ymmartadi tyossd oppi-
mista. Tarvitsemme useita nikokulmia, koska ty ja organisaatiot ovat erilaisia ja
oppiminen erilaisissa konteksteissa on erilaista. Aikuiskasvatuksen alueella on yhtend
suuntauksena ollut tutkia tydssdoppimista osana organisaation muutosprosessia. Kan-
sainvélisestikin tyossd oppimisen tutkimus on ollut laajeneva alue, jossa on havait-
tavissa erilaisia ldhestymistapoja. Esimerkiksi varsinkin yritysmaailmassa kiinnostuk-

sen kohteena ovat jo pitkéén olleet erilaiset henkiloston kehittdmisen muodot.
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Kasitteellisesti voidaan puhua formaalista ja informaalista oppimisesta. Esimerkiksi
Aittola, Koikkalainen ja Vaherva (1997, 20-22) mainitsevat, ettd formaali oppiminen
on koulutusinstituutioiden tuottamaa strukturoitua ja organisoitua oppimista, kun taas
informaali oppiminen tapahtuu arkieliméin toiminnassa. Organisointinsa suhteen tyos-
sd oppiminen voi olla esimerkiksi jonkun koulutusorganisaation jirjestamai koulu-
tusta, joka siséltidd tyossdoppimisen jaksoja. Kyseisenlainen tydssdoppimisen muoto
on saavuttanut ammatillisessa koulutuksessa runsaasti huomiota. Tamén tyyppisen

oppimisen keskeisend etuna voidaan pitdi teorian ja kdytdnnon yhteen liittymisté.

Perinteisesti tydssd oppiminen on ollut jonkin ammatin oppimista tyopaikalla. Tynjald
(1999, 129-130) kuvaa Engstromiin pohjautuen oppimistoiminnan historiaa seuraa-
vasti. Ldahtokohtana on ollut tyStoiminta, jossa tyoprosessi on nihty itsessddn oppimis-
prosessina. Tédllainen oppiminen on ollut kuitenkin padosin luonteeltaan tahatonta. Ta-
voitteellinen oppiminen on liittynyt myos aluksi tydtoimintaan. Oppipojat ovat jéljitel-
leet mestareita. Pikkuhiljaa alkoi kehittyd my0s organisoitua koulutusta erilldén tuo-
tannollisesta tyostd. Oppiminen oli pitkddn kopioivaa, toistavaa ja siirtdvid. Varsinai-
sesti tuottavaa, kriittistd ja kokeilevaa oppimista tapahtui vain tieteen ja taiteen piiris-

Sa.

7.1 Erilaisia teorioita tyossa oppimisesta

Englanninkielisessi kirjallisuudessa tydssd oppimisesta kiytetidin monia eri kisitteiti:
workplace learning, work-based learning, work-related learning, learning in work life,
on-the-job learning ja on-the job training. Suomalaisessa kirjallisuudessa tydssa oppi-
misen midritelmid on esitetty melko viahéan. Méiritelmit vaihtelevat sen mukaan, tar-
kastellaanko tydssid oppimista nuorten vai aikuisten, formaalin vai informaalin oppi-
misen nikokulmasta. Yksilon ja organisaatioiden toimintaa tydssid oppimisen kon-
tekstissa painottavat maaritelmét kuvaavat tyossa oppimista useiden toimintojen ja
tapahtumien yhdistelména. Niinpa tyossd oppiminen voi olla tyon ja teoriaopintojen
vuorottelua, omalla tydpaikalla tapahtuvaa ohjattua ja itseohjautuvaa oppimista tai
ammattitaidon, asiantuntijuuden ja persoonallisuuden kehittdmistéd ohjatussa ja yhteis-

toiminnallisessa tyoprosessissa.

Ty0ssd oppimisen tutkimuksessa voidaan erottaa useita teoreettisia ldhestymistapoja,

jotka vaihtelevat sen mukaan tarkastellaanko oppimista yksilollisend, yhteisollisend
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vai eri organisaatioiden vilisend prosessina. Useissa tutkimuksissa oppiminen ja tyo-
toiminta ndhdiin kietoutuvan yhteen. Tydssdoppimisen hyddyistd formaalin koulu-
tuksen yhteydessd ollaan melko yksimielisid. Tydssdoppimisen nihdédédn edistdvin
teorian ja kdytdnnon tiedon integrointia, joka on sovellettavissa ja siirrettavissi oppi-

laitoksessa tapahtuvaa oppimista laajemmin eri konteksteihin.

Aiemmin tydssd oppimiseen liittyvd oppimiskisitys perustui mallioppimisen taustalla
olevaan behavioristiseen oppimiskdsitykseen. Téassd ldhestymistavassa oppiminen ym-
mirrettiin kdyttaytymisen muutokseksi, ympéaristoon sopeutumiseksi ja tiedon siirté-
miseksi. Tynjéld (1999, 30) méairittdd behavioristisen opetusmallin seuraavasti: Asete-
taan kidyttdytymistavoitteet ja jaetaan oppimateriaali osakomponentteihin. Miéritetdan
sopivat kdyttdytymisen vahvistajat ja opetus toteutetaan edeten vaihe vaiheelta. Lo-
puksi arvioidaan tulokset. Opetuksen tavoitteet on selkeédsti miiritelty ja asetettujen
tavoitteiden on oltava oppijien saavutettavissa. Oppiminen etenee yksinkertaisesta
monimutkaiseen. Oppijien motivaatiota ei suuremmin pohdita, vaan tarkedmpéina
pidetddn ns. sekundadrisid vahvistajia, joina toimivat esimerkiksi kiitos, hyvéaksyvit
kasvonilmeet tai suorituspisteet. Oppimisen kdyttdytyminen ohjautuu ldhinna ulkois-

ten palkkioiden eikd niinkéén sisdisen motivaation perusteella.

Kun ldhestyttiin 1900-luvun puolivilid, tuli behavioristisen oppimiskéasityksen rinnalle
humanistiseen kasvatusajatteluun perustuvia teorioita oppimisesta. Rauste-von Wright
& von Wrigt (1994, 137) selventivit, ettd humanistisen psykologian edustajien kes-
keisin yhdistdvéd nikemys on minén tai itsen korostaminen ihmisen kehityksessa.
Nikemyksen mukaan yksilon tavoitteet ovat perdisin hidnen eliménsi keskipisteend
olevasta self“istd. Humanistisessa psykologiassa jokaisen yksilon selfiin liittyy juuri
hinelle luonteenomaisia, ennalta annettuja mahdollisuuksia, jotka joko toteutuvat tai
jaavit toteutumatta. Humanistisessa kasvatusfilosofiassa on tavoitteena ihmisen koko-
naispersoonallisuuden kehittdminen sekd pyrkimys myo6tavaikuttaa onnellisen ihmisen
syntymiseen. Kyseisessd ajattelussa pyritiddn eliminoimaan ero keinojen ja paamiirien

vililld, ettd oppiminen koettaisiin mielekkééksi ilman konkreettisia tavoitteitakin.

Erddnd humanistiseen psykologiaan kytkeytyvand suuntauksena voidaan mainita
kokemuksellinen oppiminen. Sen juuret ovat humanistisen ajattelun lisiksi sidoksissa
myos aikuiskasvatukseen. Kokemuksellisessa oppimisessa korostetaan itsereflektion

roolia seki toimintastrategioiden aktiivista kokeilua ja uusimista. Oppijan kokemuk-
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silla ja elamyksilld on keskeinen rooli. Kokemuksellinen oppiminen ei ole mikdin yh-
tendinen teoria tai suuntaus. Poikela (2003, 123) mainitsee, ettid eri suuntauksilla on
erilaisia painotuksia, mm. reflektion merkitys oppimistapahtumassa néhddén niissi eri
tavoin. Suuntauksella on paljon yhtymaikohtia tydssd oppimiseen. Suomessa kiytettyja
nimityksid ovat kokemukseen perustuva, kokonaisvaltainen sekd kokemuksellinen

oppiminen.

Kognitiivisen psykologian, oppimisen ja opetuksen tutkimuksesta syntyi konstruk-
tivistinen oppimiskdsitys, jonka mukaan oppiminen on aktiivista kognitiivista toi-
mintaa, jossa havaintoja tulkitaan ja uutta tietoa rakennetaan aiemman tiedon ja ko-
kemuksen pohjalta sekd itsendisesti ettd vuorovaikutuksessa muiden kanssa.
Konstruktivismin pididea on, etti tieto ei siirry oppijaan valmiina pakettina, vaan
yksilo rakentaa tietoaan itse jo aiemmin omaksumansa tiedon pohjalta. Oppiminen on
oppijan oman aktiivisen tiedonrakentamisprosessin tulos. Oppiminen tapahtuu aina
osana tilannetta tai kontekstia, joka antaa opittavalle tiedolle merkityksen. Prosessin

keskeisin piirre on, ettd oppiminen on helpompaa, kun toiminnan tavoite on selvilla.

Monkkonen & Enkenberg (1996, 18) mainitsevat, ettd oppimisprosessin kannalta ovat
keskeisii erdit psykologisen tutkimuksen kohteena olevat prosessit. [hmisen havain-
nointiprosessi ja tarkkaavaisuuden suuntautuminen on nostettu oppimisen kannalta
muistamista tirkeammaiksi. Arkiajattelussa ihmisen havainnointi ndhdiéin tapahtu-
vaksi ulkoa sisdinpdin. Konstruktivistisessa ajattelussa ndhdéén sen sijaan, ettd havait-
semisessa ovat keskeisind elementteind informaation valikointi ja tulkinta. Havainnot
saavat merkityksen kytkettynd aiemmin opittuun ja tulkitaan aiempien kokemusten

muodostaman viitekehyksen pohjalta.

Oppimaan oppiminen on eris tarkeimmistd taidoista, mitd konstruktivistisen nike-
myksen mukaan oppijan olisi hyodyllistd osata. Rauste-von Wright, von Wright ja
Soini (2003, 66-70) toteavat, ettd kyse on taidosta, joka on opittavissa ja jota on mah-
dollisuus harjoitella. Kyse on ns. meta-taidosta, joka vaatii itsereflektiivisié taitoja.
Keskeisend tavoitteena on tédlldin opettaa oppijalle kriittistd ajattelua ja itsereflektiota.
Tarkoitus on, ettd oppijat oppisivat arvioimaan omaa ymmartamistidin, tunnistamaan

aukkokohtia tiedoissaan ja taidoissaan.
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Oppiminen on sidoksissa siihen toimintaan, kontekstiin ja kulttuuriin, jossa tietoa
kiytetddn. Kasitteellistd tietoa on verrattu tydkaluihin, joiden kéyttd opitaan ymmar-
tdmédn vain kdyttdmalld niitd. Tama edellyttidd yleensd sen kulttuurin kisitejérjes-
telmédn omaksumista, jossa tyokaluja kédytetdan. Prawatin (1990, 31) mukaan jopa
abstrakteissa ja teknisissi késitteissd hyvin suuri osa niiden merkityksesti tulee siitd
kontekstista, joissa niitd kdytetddn. Télloin konteksti tulee osaksi késitteen merkitysté.
Prawat ehdottaakin, ettd oppimistilanteessa ldhdettdisiin ensin liikkeelle toiminnasta
tai tilanteista, joista sitten edettdisiin relevantteihin kisitteisiin. Tétd ideaa on toteu-
tettu erilaisissa oppipoikasysteemeissa ja sitd on pyritty hyodyntdmiin oppimistilan-

teita suunniteltaessa.

Konstruktivismia on kéytetty my0s kehitettdessd sovellutuksia tyossd oppimiseen.
Australialainen Billet (2002, 95) mainitsee, ettd tydssd oppiminen voidaan nihdi
kolmivaiheisena prosessina, jossa on mahdollista painottaa joitakin seuraavista.
Ohjattu osallistuminen tyotoimintaan, joka merkitsee oppimista jokapdiviisissi
tyotehtévissd, jaksottamalla tehtdvid, osallistumismahdollisuuksia lisddmalld sekd
antamalla mahdollisuuksia saavuttaa tavoitteita. Ohjattu oppiminen tyossd merkitsee
kokeneen tyontekijidn ohjausta, mallintamisen, ohjaamisen ja tukemisen kiyttod, tyon-
tekijoitd itsendiseen oppimiseen sitovien tekniikoiden kéyttamista. Ohjattu opitun
transfer merkitsee kysymisen, ongelmanratkaisun ja skenaarioiden rakentamisen hyo-

dyntamisti pyrittdessd laajentamaan oppijoiden tietoa uusiin tilanteisiin.

7.2 Erilaiset yksil6t oppijina

Kuten jokainen tyoyhteiso ja oppilaitos ovat erilaisia, niin omaavat myos eri yksilot
erilaisia oppimistyylejd. Samoin on heididn oppimismotivaationsa ja minikéasityksensi
toisistaan poikkeava. Leino & Leino (1990, 38-39) ovat koonneet useiden tutkimusten
ja teorioiden pohjalta koosteen erilaisista oppimistyyleihin ja —strategioihin liittyvisti

jaotteluista ja niiden suhteesta tiedonhankintaan.

Episteemiset tyylit ovat tiedonhankinnan tyylejd ja ne kohdistuvat yksilon tapaan ra-
kentaa omaa maailmankuvaa omine uskomuksineen ja tietoineen. Ne kuvaavat yleisid
tapoja suhtautua tietoon, hankkia sitd omaan kdyttoon ja pitdd sitd luotettavana.

Oppimistyylit kohdistuvat yksilon oppimistoiminnassaan kadyttamiin tapoihin ldhestyi



34
ja jasennellda oppimiskohdetta seké kisitelld sitd. Kognitiiviset tyylit tarkoittavat yksi-
16n tyypillisesti kiyttdmii tapoja kisitelld tietoa eli tapoja tehdd havaintoja, kdsitelld
niitd lyhytkestoisessa muistissa, kytked tieto aikaisemmin omaksuttuun ja muokata
sekd kayttad sitd hyviksi. Leino & Leino (1990, 38-39) toteavat edelleen, ettd strate-

giat tai oppimisstrategiat kuvaavat yksilon tapoja ldhestyé kutakin tehtdvii tai tehti-

vityyppid.

Varsinkin oppimistyylien kuvausjirjestelmii ja kidsitteenmadrittelyja on kehitelty
useita. Joissakin médrittelyissd oppimistyylien ja —strategioiden vilinen hierarkia on
jadnyt epdselviksi tai sitd ei ole pohdittu riittdvisti. Vilkko-Riiheld (2001, 342)
mainitsee, ettd tilanteeseen valittu strategia pohjautuu yleenséd oppijan persoonalliseen
oppimistyyliin, mikéd puolestaan perustuu persoonallisuuden piirteisiin ja sisdisiin mal-
leihin. Oppija tarvitsee eri tehtdvissi ja tilanteissa erilaisia strategioita. Oppija voi har-
jaantua ndiden strategioiden kidytossid, koska kuhunkin tilanteeseen soveltuvia strate-

gioita ja tyotapoja voidaan kehittdd harjoittelemalla.

Ruohotie (2002, 42) toteaa, ettd oppimisstrategiat voidaan jakaa kolmeen osaan.
Kognitiiviset strategiat auttavat oppijaa uuden oppiaineksen omaksumisessa ja tiedon-
muodostuksessa. Metakognitiiviset strategiat auttavat oppijaa suunnittelemaan, siite-
lemédn ja muokkaamaan kognitiivisia prosesseja. Resurssien kdyttostrategiat auttavat
oppijaa kiytettdavissd olevien resurssien kontrolloimisessa. Téllaisia resursseja ovat
muiden muassa aika, oppimateriaalit ja ulkopuolinen apu. Ropo (1984, 60) painottaa
strategioiden yksilollisyyttd ja sité, ettd hyva strategia ei ole vilttamittd hyvéa kaikissa
tilanteissa. Esimerkiksi eri oppiaineiden oppimisessa ja eri tilanteissa strategioiden

tehokkuudet vaihtelevat.

My®oskidn eri oppimistyylit eivit ole pysyvid, vaan erilaisten oppimistyylien prefe-
renssit vaihtelevat eri tilanteissa. Kolb (1984, 67) mainitsee, etti erilaisen asiayhtey-
den lisdksi oppimistyylien esiintyminen on jossain maarin sidoksissa vallitsevaan
kulttuuriin. Oman oppimistyylin tiedostaminen auttaa oppijaa valitsemaan erilaisia
toimintatapoja eli strategioita ja kehittdméén niitd. Kolb (1984, 85) jatkaa, ettd kasva-
tuksen ja koulutuksen keskeisimpii tehtdvid on muokata oppijien asenteita ja orien-
taatioita oppimista ja opiskelua kohtaan. Oppijoilla tulisi olla positiivinen asenne,
oikeanlainen tiedonjano ja heidin oppimisstrategiansa olisi saatava tarkoituksenmu-

kaisiksi.
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7.3 Yhteis6 oppimisymparistéona

Kuittinen ja Salo (1997, 201) toteavat, ettd oppivan organisaation méérittelyn 1dhto-
kohtana on usein organisaation kyky muuttaa rakenteensa, kulttuurinsa ja strategiansa
itseuudistuviksi oppimisjirjestelmiksi kokonaisvaltaisen uudistumisen avulla. Otala
(1997) mainitsee, ettd oppivan organisaation kisitteelle ei ole olemassa yhté ainutta
oikeaa madritelmii, vaan sitd voidaan kuvata monilla eri mééritelmilld. Tydyhteison
kehittymiselld kohti oppivaa organisaatiota pyritdén sithen, ettd organisaatio osaa
kayttdad kaikkien yksiloiden ja ryhmien koko oppimiskykyé yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Oppiva organisaatio kykenee myos luomaan sellaisen ilmapiirin, joka

kannustaa jatkuvaan oppimiseen ja kehittdmiseen.

Marton ja Ramstden ( 1988, 271) mainitsevat, ettd oppiminen tulisi ndhdi laadullisena
muutoksena henkilon tavassa ndhdi, kokea, ymmartaa ja kisitteellistid asioita todelli-
sessa maailmassa. Oppimista ei siten pidd yrittdd madrittdd ympdristostddn irrallisena
tapahtumana, koska oppimisympéristolli ja silld, miten yksilo oppimisen itse ymmdr-

tdd on aina merkitystid oppimistilanteessa.

Ruohotie (1996, 106-107) toteaa, ettd vanhakantaisessa organisaatiossa tiedon koetaan
olevan valtaa ja sitd kautta tiedon jakamisen uskotaan vihentidvén titd valtaa, misti
syystd tietoa ei mielelldédn jaeta toisille. Oppiva organisaatio puolestaan edellyttda
tiedon vapautta ja kaiken saatavilla olevan tiedon jakamista tiimien ja sen jasenten
kayttoon. Esimiesten keskeisend tehtidvind on siten helpottaa oppimista, luoda tyo-
yhteis60n rakentavia ihmissuhteita ja jakaa vastuuta sekd kannustaa tyontekijoiti

jatkuvaan oppimiseen ja tiedon jakamisen.

Ruohotie (1996, 107) jatkaa, ettd oppivan organisaation perustana on ihmisten
kollektiivinen oppiminen, jossa ihmiset oppivat toisiltaan ja yhdessi yhteistoi-
minnan kautta. Jatkuvan kehittymisen edellytykseni yksilotasolla ovat oppimaan
oppimisen taidot. Yhteistoimintaan liittyy puolestaan keskeisesti vuoropuhelun,
dialogin harjoitteleminen. Dialogissa pohditaan yhdessd vaikeasti médriteltidvia
kysymyksid ja ongelmia, jossa on tidrkedi toisen ajatusten syvillinen kuuntelu ja

omien nikemysten kyseenalaistaminen.
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Oleellista yksilon ja tiimien oppimishalulle ja motivaatiolle on yksilon kisitys orga-
nisaation ilmapiiristd. Juuti (1997, 79-82) miirittdd organisaatioilmapiirin yksilon
kuvaukseksi sen sosiaalisen ympériston ominaispiirteistd, jonka osa hin on. Kerto-
essaan ilmapiirin ja kulttuurin vilisistd eroista henkild itse yhdistdad ilmapiirin omiin
yksilollisiin havaintoihin. Ruohotie (1993, 152-153) sanoo, etti organisaation yleinen
ilmapiiri koostuu yksildiden havainnoista siitd, missd méérin tydympéristo on heille
henkilokohtaisesti tai heidin organisatoriselle hyvinvoinnilleen eduksi tai haitaksi.
Organisaation ilmapiiriin vaikuttavat tekijdt Ruohotie (1993) jakaa organisatorisiin,

esimiesten johtamistaitoa kuvaaviin, ryhméprosessiin kuuluviin ja tydoprosessiin liitty-

Tyon kannustavuuden ja tyotyytyviisyyden vélilld on selked yhteys varsinkin niilld
tyontekijoilld, jotka arvostavat kasvun mahdollisuuksia tyossda. Ruohotien (2000, 53)
mukaan ty0 itsessddn ja siihen liittyvit vaikutusmahdollisuudet voivat ehkaéisti tai
edistdd kasvupotentiaalin kédyttod. Vihin virikkeitd antava yksitoikkoinen ty6 ehkdi-
see sitd, kun taas vaihteleva ja itsendinen ty6 luo hyvin ldhtokohdan itsensa kehitti-
miselle ja oppimiselle. Monille ammattilaisille antoisimmat oppimiskokemukset liit-
tyvit tyotilanteisiin, joissa oppimista voi tapahtua ongelmakeskeisesti tyokiytinteitd

kehittdmalld kannustavassa toimintakulttuurissa.

7.4 Hiljainen tieto ja mestari-oppipoika oppiminen

Asiantuntijuuden katsotaan syntyvin formaalin, koulutusorganisaation tuottaman
strukturoidun koulutuksen ja informaalin, 1dhinné tydeldmissé tapahtuvan kokemuk-
sellisen oppimisen kautta. Informaalin oppimisen muotoja ovat esimerkiksi itseohjau-
tuva oppiminen, verkostoituminen, valmennus, mentorointi, toiminnan suunnittelu ja
yrityksen ja erehdyksen kautta oppiminen. Ammattikorkeakouluissa on merkittdva
informaalin oppimisen muoto ammatillinen harjoittelu, jossa opiskelija saa yritysym-

paristossd oppia ja kokemuksia aidossa tyokontekstissa.

Aalto ja Sarala (1991, 362) toteavat, ettd informaali oppiminen on kokemuksellista
oppimista, jossa yksilot etsivit merkitystd kokemilleen asioille. He pitivét informaa-

lina oppimisena kaikkea sellaista oppimista, joka liittyy tyontekoon ja itse tyoproses-
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sissa tapahtuvan oppimiseen. Koska informaalia oppimista ei aina tiedosteta tai havai-
ta, kutsutaan informaalin oppimisen kautta syntynytti tietoa ja taitoa ddnettomaiksi eli

piileviksi tiedoksi, joka tulee saada organisaatiossa yksiloltd myos muiden kdytt6on.

Tiedon merkitys yleensa ja varsinkin ns. hiljaisen tiedon merkitys on tirkeéda tyo-
yhteison kehittdmisen kannalta. Keskeiset kysymykset liittyvit tiedon jakamiseen

ja saamiseen mahdollisimman laajasti koko tydyhteison hyotykayttoon. Frank
Blackler (1995) on laatinut tiedosta viisiportaisen luokituksen. Tiedon tyypit on jaettu
1. késitteellistettyyn tietoon, 2. toiminnallistettuun tietoon, 3. kulttuuriseen tietoon,

4. ankkuroituun tietoon ja 5. kooditettuun tietoon. Kisitteellistetty tieto on riippu-
vainen kisitteellisistd taidoista ja kognitiivisista kyvyistid. Taémén tyyppinen tieto
sisdltdd faktoja, kisitteitd, vaittimii ja toimintaperiaatteita. Toiminnallinen tieto on
toimintakdytdntojen osaamiseen liittyvii tietoa, taitotietoa, suureksi osaksi piilevii
tietoa eli hiljaista tietoa tai kuinka-tietoa. Toiminnallistettu tieto on riippuvainen
ithmisten ldsnédolosta, tuntoaistin informaatiosta, fyysisistd vihjeisti ja kasvokkain
kaytdvistd keskusteluista. Kulttuurinen tieto viittaa niihin prosesseihin, joilla tuote-
taan yhteisesti jaettua tietoa. Ne riippuvat yhteisesti kielestd, ovat sosiaalisesti raken-
tuneita ja avoimia neuvotteluille. Ankkuroitu tieto on rakennettuna koneisiin ja sys-
teemisiin rutiineihin ja kétkettyni rooleihin. Kooditettu tieto on késitteellisti tietoa,

joka on kirjattu ja kooditettu erilaisiin tiedostoihin, ohjekirjoihin jne.

Ammattikasvatuksen aikakauskirja (4/2005) késittelee laajasti mestari-oppipoika
perinteen toteutumista nykyaikana ja hiljaisen tiedon jakamisen rajoituksia. Jouni
Tuomi, Outi Wallin ja Anna-Mari Aimaili selvittivit siind Pirkanmaan ammattikor-
keakoulun vuosina 2002-2005 toteuttamasta mestari-kisélli valmennuksesta, joka
kuului osana yrityksissé ldpivietyyn tyoviihtyvyyshankkeeseen. Keskeistd hankkeessa
oli organisaation oppiminen, jossa painotettiin keskustelua korostavaa késiteohjautu-
van kehittdmisen prosessia (Kasvio, Lahtonen, Varis & Airaksinen 1999). Keskustelu-
menetelmissid hylidtddn yleiset teoriat hyvista tyostd ja organisaatiosta. Sen sijaan
ldhtokohtana on ty0yhteison toimijoiden kokemustieto. Kehittdmisen keskeiseksi
muutosvoimaksi nousee mahdollisimman monen tydyhteison jdsenen osallistuva, hen-
kilostoryhmien ja tyopisteiden rajat ylittdva keskustelu (Gustavsen & Hunnius 1981:

Gustavsen 1990).
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Menetelmin tavoitteena on infrastruktuurin luominen keskustelulle. Niin pyritiddn
luomaan strategiaa itseohjautuvuuden lisddmiseksi ja jatkuvan kehittimisen tuotta-
miseksi tyOyhteisossd (Nikkanen & Lyytinen 1996). Menetelmén vahvuus on pro-
sessikeskeisessd, yhteistyohon perustuvassa kehittimismallissa (Gustavsen 1990),
mutta samalla heikkoutena on kehittdmisprosessia tukevien késitteiden ja tyovili-
neiden puute. Yhdeksi kehitystoimintaa ohjaavaksi késitteeksi muodostui mestari-
kisdlli-malliin perustuva valmennus. Se toteutettiin yrityskohtaisena keskustelua

korostavana prosessina.

Mestari-kisilli-suhteen uudenlainen ymmaérrys avaakin mahdollisuuksia ylittdi
hiljaisen tiedon jakamisen siséltyvii rajoituksia. Uudessa oppimismallissa pidem-
pddn tyotd tehnyt ja vaativammassa asiantuntijatehtdavissi toiminut henkilo opastaa
aloittelijaa tyotehtdvin suorittamisessa ja tyossd syntyvien kehitystehtidvien ratkai-
semisessa. Perinteisessd mestari-kisélli-oppimisessa on kyse vahvasta mallioppi-
misesta, jossa tyo opitaan seuraamalla taitavan tyontekijin toimintaa ja havaitsemalla
sitd ohjaavia sddntojd (Raivola & Vuorensyrjd 1999). Siini ei pohdita esitettyd mallia,
eikd laajempaa kehittdmistoimintaa tai oman yrityksen epdaonnistumisen/onnistumisen

ehtoja.

Hiljainen tieto syntyy Polanyin (1983) mukaan ihmisen toiminnassa. Jonkin asian
tietiminen tarkoittaa sitd, ettd siitd on luotu mielikuva tai malli yhdistimalld uutta
tietoa vanhaan. Nonaka ja Takeuchi (1995) mainitsevat, ettd hiljainen tieto késittdi
sekd tiedollisia ettd teknisid osia. Yksilon ammatillinen tieto ja taito eivit ole irrallisia
aavistuksia, vaan ne ovat tilanteiden, toiminnan ja ajattelun kokonaisuus, jonka yksi
muoto on hiljaisuus. Hiljaisen tiedon sanalliseen muotoon saattaminen on vaikeaa,
koska sen perusta on tunteessa (Polanyi 1983). Hiljainen tieto nidkyy aina asiantuntijan

toiminnassa. Se on viliton késitys asiasta ja siitd, miten pitdd toimia.

Jouni Tuomi ym. (Ammattikasvatuksen aikakauskirja 4/2005) jatkavat, ettd organisaa-
tioiden toiminnan kehittdmisessd yksilollinen ammatillinen hiljainen tieto on koettu
ongelmaksi, koska se sulkee ammattitaidon yksilon osaamiseksi, joka hividd yhteisos-
td yksilon mukana. Puhuttaessa hiljaisen tiedon jakamisesta ei ole selkedd ndyttoa
siitd, kumpi ohjaa toiminta primaaristi, kyky vai asenne. Notkolan (2002) tutkimuksen

perusteella on oletettavaa, ettd tydssd vithtymisen perustavin tekiji olisi tunne. Yksi-



39
16114 voi olla kyky jakaa omaa tietoaan, mutta héneltd voi puuttua halu siihen. Toisaal-

ta jollakin voi olla halu jakaa hiljaista tietoa, mutta hén ei kykene tihén.

Ammatillinen hiljainen tieto on merkityksellinen yritykselle, mutta myos sitd omaa-
valle yksilolle. Hinelle siihen saattaa sisdltyd formaalia tai informaalia valtaa, arvos-
tusta, palkan lisdd tai muuta vastaavaa. Miksi thmisen pitéisi luopua tai edes jakaa
valtaa ja arvostusta, jonka hén on omalla ty6lldédn ja ammattitaidolla hankkinut vuosi-
en varrella, ellei hin saa mitdin tilalle? Tdllaisen mykén tiedon avaamisessa on avai-
mena vaikuttaminen tdhidn vaihtosuhteeseen. Vaihtosuhteen tulee olla yksilod palkit-

seva. Muussa tapauksessa hidn kokee itsenséd todennékdisesti petetyksi.

Organisaation oppimisen kannalta luottamus ja ryhmivastuu auttavat sité, ettd hiljai-
sen tiedon ja taidon jakaminen tapahtuu koko tyoryhmén tai tiimin sisilld, ei vain kah-
denkeskisend jakamisena, sekd my0s ammattikunnan rajat ylittavind. Organisaation
toiminnan kannalta on edullista, etti tieto ja taito ovat useamman henkilon hallussa.
Talloin organisaatio ei ole niin haavoittuva esimerkiksi avainhenkilon vaihtaessa tyo-
paikkaa. Toisaalta uhkana voi olla se, useammasta osaajasta joku voi siirtyd kilpaile-
vaan yritykseen vieden tietotaitonsa mukanaan. Jos tieto on vain yhden yksilon hallus-
sa, voidaan hintd pidatelld esimerkiksi palkkauksella, mutta koko tiimi on jo kallimpi

ratkaisu.

Huomiseen satsaavassa organisaatiossa osaamisen jakaminen on laadultaan enemmén-
kin levittdmisti, joka tapahtuu ryhmaé- tai titmitasolla, mutta myds ammattikuntarajoja
ylittden. On selvii, ettd hiljaisen tiedon jakamisesta seuraa etua yritykselle, mutta siitd
on seurattava etuja myos tiedon jakajalle. Koetut edut ovat yksilo- ja yrityskohtaisia,
mutta prosessin aktualisoituminen vaatii yrityksissid luottamuksen ilmapiirin, ettéd
thmiset uskaltavat puhua ja synnyttdd kuhinaa. Engestromin (2004) mukaan kuhina
vie ihmiset pois putkesta johtaen oppimiseen ja kehitykseen. Avainasemassa on se,

miten itse kukin kokee tulleensa kohdelluksi.
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8 AMMATILLINEN KOULUTUS TYOELAMAN HAASTEISSA

Ammatillisen koulutuksen tavoitteena on tyoelimin kehittdminen ennakoimalla tule-
vaisuudessa tarvittavia uudentyyppisid ammattitaitovaatimuksia. Lisdtavoitteena on
pyrkimys kehittdd tyoymparistoji siten, ettd ne tukisivat ammatillista kasvua mahdol-
lisimman hyvin. Ammattikorkeakouluissa tavoitellaan laaja-alaista asiantuntijuutta.
Jotta koulutus voisi vastata tydoeldmin tarpeita ja riittdvad ammatillisesta kasvusta
huolehtimista, edellyttda se opettajilta kohteena olevan ammatillisen elimdnmuodon

realistista ja reaaliaikaista tuntemista ja muutosten ennakoinnin vilttamattomyytta.

Raudaskoski (2000, 159-161) alleviivaa opiskelijan nikemistéd toimijana ja opetuksen
perustumista ihmisen eldmismaailmaan, ldhelle arkipdivii ja ldhiympéristod. Lisdksi
tutkinnon korkeakoulutasoisuus edellyttdaa koulutuksellisen tehtdvin laajentamista am-
mattitaidon hallinnasta sivistykselliseen osaamiseen. Opistoasteen koulutus olisi
Raudaskosken mukaan riittdnyt ammatillisen asiantuntijuuden ja ammatillisen osaa-
misen tuottamiseen. Ndin ammattikorkeakoulujen vastuu ammatillisesta kasvusta ja
ammattikasvatuksesta laajenee filosofis-historiallisen ja kulttuurisen nikokulman

suuntaan.

Ammattikorkeakouluopettajien keskeisimpid tehtdvida ovat opetussuunnitelmien
tekeminen ja koulutusohjelmien siséllollinen uudistaminen yhteistyossi eri tahojen
kanssa. Luopajarvi ( 2000, 119-120) toteaa, ettd tydeldmén edustajat, opiskelijoiden
ohella, kohoavat itseoikeutetusti merkittavimmiksi yhteistyokumppaneiksi. Tyoeli-
min edustajien tiiviimpad mukanaoloa koulutuksen kehittamishankkeissa jopa kai-

vataan. Koulutuksen kehittiminen on kaikkia osapuolia palveleva, yhteinen etu.

Tydeldmd on avainasemassa my0s koulutuksen laadunarvioinnissa. Koska ammatil-
linen identiteetti viime kddessd muodostuu yrityskulttuurissa, tulisi perinteisen koulu-
tuksen arviointitutkimuksen liséksi paneutua yhd enemmaén organisaatiokulttuurin ja
sen osa-alueiden arviointiin. Mikisalo ja Kinnunen (1999, 241) painottavat, ettd syval-
linen muutos seki koulutus etti yritysorganisaatioissa vaatii vallitsevien asenteiden,
arvojen ja normien tarkastamista. Peruslihtokohtana on muutostarpeen oivaltaminen

ja muutoshalukkuus.
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Miten koulutuksen laatu ammattikorkeakouluissa sitten vastaa korkeita vaatimuksia?
Esimerkiksi Kangas (1999, 97), joka on tydeldméin edustaja, epdilee viimeaikaisia
koulutuspoliittisia uudistuksia. Hinen mielestdén niissé ei ole tunnistettavissa pyrki-
myksii todelliseen asiantuntijuuteen. Vastaavasti Laakkonen (1999, 143-144) toteaa,
ettd tyoelamiyhteydet ovat lisddntyneet ammattikorkeakokeilun myotd. Ammattikor-
keakoulut ovat pyrkineet tunnollisesti ottamaan huomioon tydeldmén odotukset ja tar-

peet kehittiessdin toimintaansa ja laatiessaan opetussuunnitelmiaan.

Eteldpelto (1992, 19-23) midrittdd ammattikorkeakoulujen haasteeksi seuraavanlaisia
tehtdvid: ammattitaito ja asiantuntijuus, tydeldmédn muutosten ennakointi ja nithin tie-
toisesti vaikuttaminen sekd asiantuntijuuden kehittymisen vaiheiden nidkyviksi teke-
minen. Tulevaisuuden ennustaminen on aina vaikeaa ja vasta jalkeenpiin tiedimme

miten ammattikorkeakoulut selvidvit niille asetetuista haasteistaan.

9 YHTEENVETO KEHITTAMISHANKKEEN TEOREETTISISTA
LAHTOKOHDISTA

Ammattikorkeakoulut ovat syntyneet pddosin opistotasoisten oppilaitosten yhteydessa.
Eroa opistoihin ldhdettiin tekeméin koulutuksen tasoa nostamalla. Keskeisiksi kehit-
tamiskohteiksi nousivat tdlloin opetuksen sisdltokysymykset. Opiskelijoilla ja tyoela-
mallé oli korkeat odotukset siitd, ettd ammattikorkeakoulu lunastaa paikkansa korkea-
koulujen rinnalla tarjoamalla sen vaihtoehdon, jossa teoria ja kdytdntd yhdistyvét op-
pimisessa. Ammattikorkeakoulujen oli kehitettdavi menetelmid, jotka antavat opiskeli-

joille mahdollisuuden myos kdytdnnon oppimiseen.

Ammattikorkeakoulujen ydintehtidvéksi on mééritelty ammatillisen asiantuntijuuden
opettaminen. Ammattikorkeakouluja koskeva lainsdddéinto nostaa esiin kisitteet am-
matillinen asiantuntija, ja ammatillisissa asiantuntijatehtivissd toimiminen. Ammatti-
opintojen tavoitteena on perehdyttdd opiskelija asianomaisen ammatillisen tehtdva-
alueen keskeisiin ongelmakokonaisuuksiin ja sovellutuksiin siten, ettd hin kykenee
tyoskenteleméin itsendisesti tehtividalueen asiantuntijatehtiivissi, kehitystyodssid ja

yrittdjand. (Laki ammattikorkeakouluopinnoista n:o 255 / 1995).

Harjoittelun tavoitteena on perehdyttdi yksilo ohjatusti ammattiopintojen kannalta

keskeisiin kdytdnnon tyotehtiviin sekd tietojen ja taitojen soveltaminen tydeliméiin.
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Harjoittelu on kytketty ammattiopintoihin, miké tarkoittaa ajallisesti opiskelijan opin-
tojen loppuvuosia. Opinndytetyon tavoitteena on kehittdd ja osoittaa opiskelijan val-
miuksia soveltaa jo hankittuja tietojaan ja taitojaan ammattiopintoihin liittyvissi
kdytdnnon asiantuntijatehtdvissid. Opinndytetyon aiheen oletetaan 10ytyvin viimeis-
tadn opiskelijan harjoittelujakson aikana héanen tyoharjoittelupaikassaan. ( Asetus

ammattikorkeakouluopinnoista n:o 256 / 1995).

Asiantuntijuus Kisitteend on laaja ja sitd on médritelty monin eri tavoin. Asiantunti-
juuteen liitetddn ldhinni tiedot, taidot, osaaminen, kokemukset, reflektiivisyys, sosiaa-
linen tunnustaminen ja valta. Asiantuntijuuden ndhdéén olevan sidoksissa koulutuk-
seen ja sitd kautta ammattitaitoon sekd tydyhteisoon, joka taas osaltaan muokkaa omat
soveliaana pidettdvit arvot, normit ja roolit. Ammattitaito kisitteend kytketdén taas
lahinna yksiloon ja ammattildhtéisyyteen. Asiantuntijuutta ei ajatella aivan niin sup-

peana késitteend.

Asiantuntijuuden osatekijoiksi mairitellddn teoreettinen tieto, kiytdnnon tieto, ddneton
tieto ja intuitio, itsesditelytieto, joka pitdd sisdlldidn metakognition ja reflektiivisen tie-
don. Yleensi erilaisissa asiantuntijuuden kehittymisen teorioissa korostuu tiedon luon-
teen muuttuminen kokemuksen ja tiedon ja taidon lisdéntyessd, oppiminen, reflektiivi-

syys, pohdiskeleva ote seki késitteellistaminen.

Etelédpelto, Kirjonen, Lasonen, Nuutinen ja Tynjild (1995, 10) toteavat, ettd ammatti-
korkeakoulun tavoitteena on luoda pohjaa myshemmin tydeldméissé tapahtuvalle asi-
antuntijuuden kehittymiselle. Tynjdld (1999, 160) pitdd koulutusjérjestelmii asian-
tuntijuuden edellytyksid luovana instituutiona. Ammattikorkeakoulutus on saanut
myos osakseen paljon arvostelua. Kritiikki koskee 1dhinni teorian ja kiytdnnon eril-
lisyyttd, koska niiden ei ndhdi edistivén asiantuntijaksi kehittymistd. Koulutuksen
padongelmana néhdiin siis monen mielestd teorian védardnlainen soveltaminen kédytian-

toon.

Yhteiskunnan muutokset asettavat vaatimuksia koulutukselle ja tydeldmén asiantunti-
joille. Tynjéldn (1996, 425) mielestd niméd muutokset tarkoittavat haasteita opetus-
suunnitelmallisiin muutoksiin ja oppimiskisitysten selkeyttdmiseen. Ammattikorkea-
koulu tarvitsee selkedn méidrittelyn siitd, millainen on aktiiviseen muutoksen hallin-

taan ja joustavuuteen kykenevi tulevaisuuden asiantuntija. Hinen on joka tapauksessa
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pystyttavd yhdistiméédn alaansa koskevaa teoriaa ja kdytdntod ja osattava kehittdaa
omaa ammattialaansa. Opetuksen nidkokulmasta kaivataan vastauksia siithen, miten
oppiminen organisoidaan, miten oppimista ohjataan ja miten teoria ja kiytinto integ-

roidaan.

10 HAASTATTELUT KEHITTAMISHANKKEEN TIEDONLAHTEENA
10.1 Haastattelumenetelman valinta

10.1.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelun avulla pyrittiin hakemaan lisdvahvistusta jo toteutuneen teorian
kartoituksen ymmairtamiseen. Teemahaastattelun kolme péaidteemaa olivat puualan
asiantuntijuus, asiantuntijuus ja ammattikorkeakoulutus seké ikdantyminen ja jak-
saminen tyoeldmaissi. Teemahaastattelu valittiin siksi, ettd tutkittaessa ihmisid ja
heiddn mielipiteitdin, on mielestidni ihmisten itse parasta kertoa heitd koskevista

asioista.

Hirsjirvi ja Hurme (2004, 34-35) toteavat, ettd haastattelu on hyvin joustava mene-
telmad, joka sopii moniin erilaisiin tutkimustarkoituksiin. Haastattelussa ollaan suoras-
sa kielellisessd vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Tdméa antaa mahdollisuuden
saada esiin vastausten taustalla olevat motiivit. Ei- kielelliset vihjeet auttavat ymmar-
tdmédn vastauksia ja joskus jopa ymmirtimiin merkityksii toisin kuin alussa ajatel-
tiin. Haastatteluaiheiden jarjestystd voidaan sdddelli ja tarvittaessa voidaan kysyé sel-

ventdvid ja syventdvid lisadkysymyksid.

Hirsjarven ja Hurmeen (2004, 35) mukaan haastattelulla on tietenkin myos haittoja.
Haastattelu vaatii suorittajaltaan taitoa ja koulutusta. Haastattelu vie paljon aikaa ja
sen katsotaan sisdltdvin paljon virheldhteitd, jotka voivat aiheutua niin haastattelijoista
kuin my0s haastateltavista. Haastatteluista aiheutuu helposti kustannuksia ja aineiston
analysointi, tulkinta ja raportointi ovat usein ongelmallista, koska valmiita “malleja”

ei ole tarjolla.

Validiteettia pohdittaessa voidaan erottaa kahdenlaista validiteettia. Validiteetti eli
pitevyys: mittaus on Lehtisen (2003, 28-29) mukaan validia silloin, kun onnistutaan

mittaamaan juuri sitd, mitd on aiottu mitata. Hirsjirvi ja Hurme (1995, 129) toteavat,
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ettd kdsitevaliditeetti on heikko siind tapauksessa, ettd emme pysty tavoittamaan tut-
kittavasta ilmiostd olennaisia piirteitd tai emme pysty johtamaan teoriasta keskeisid
kisitteitd. Tdma ndkyy ldhinni tutkimuksen pédikategorioiden ja ongelmanasettelun
heikkoutena seké haastattelurungon huonona suunnitteluna. Késitevalidiutta ei voida
parantaa jdlkikéteen. Riittdava késitevalidius voidaan taata tutustumalla suunnittelu-
vaiheessa riittdvin perusteellisesti haastateltavaan ryhmiin ja sen kdyttdmiin késit-

teisiin ja kielenkdyttoon sekid perehtymailld aikaisempiin tutkimuksiin.

Hirsjarvi ja Hurme (1995, 129) mainitsevat, ettd teemahaastattelun sisdltovalidius on
huono, jos teemaluettelon ja teema-alueita koskevien alustavien kysymysten laadinta
epdonnistuu. Télloin kysymykset eivit tavoita haluttuja merkityksid. Sisdltovalidiutta
voidaan varmistaa varautumalla tarpeeksi useaan kysymykseen ja riittdviin lisdkysy-
myksiin kultakin teema-alueelta. Hirsjéarvi, Remes ja Sajavaara (2000, 194) painot-

tavat sitd, ettd haastattelussa on ratkaisevaa, miten haastattelija onnistuu tulkitsemaan
vastauksia kulttuuristen merkitysten ja merkitysmaailmojen valossa. Haastatteluai-

neisto on aina konteksti- ja tilannesidonnaista.

10.1.2 Fenomenografinen lahestymistapa kontekstin kuvaajana

Tissd haastattelussa sovelletaan fenomenografista ldhestymistapaa. Grohn (1993, 5)
mainitsee, ettd fenomenografisessa tutkimusotteessa ollaan kiinnostuneita siitd, mitd
thmiset oppivat ja kuinka he ymmartavit tutkittavan ilmion. Fenomenografinen tut-
kimusote on laadullinen ldhestymistapa, jossa pyritdin kuvaamaan, analysoimaan ja
ymmartaméaédn todellisuuden, tdssa tapauksessa asiantuntijuuden kehittymisen, eri-
laisia késityksid. Fenomenografiassa tuotetut kuvauskategoriat ovat sidoksissa kuvat-
tavan ainutlaatuiseen sisdltoon. Grohn (1993, 17) jatkaa, ettd fenomenografinen nike-
mys tiedosta, ajattelusta ja oppimisesta korostaa kuvauksien sisidltoon sidottuja spesi-

fisid piirteitd ja laadullisia eroja.

Fenomenografisella tutkimuksella (= ilmion kuvaus) pyritdén selvittdméén, miten
maailma ilmenee ja rakentuu ihmisten tietoisuudessa. Tutkimuksessa valitaan ilmid,
johon liittyvid ihmisten kédsityksii tutkitaan. Kidsitykset ovat laadullisesti erilaisia, ja
ne riippuvat mm. ihmisten idstd, koulusivistyksestd, kokemuksesta ja sukupuolesta.

Metsdmuurosen (2003, 174-175) mukaan fenomenografia on kiinnostunut siitd, miten
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maailma ilmenee ja miten ihmiset ymmartévit ja tulkitsevat tapahtumia sekd miten he
muodostavat niistd kdsityksid. Millaisia kuvia ihmiset muodostavat todellisuudesta
omassa tietoisuudessaan ja miten thmiset ymmartéavit asioita. Tutkimuksen kohteena
ovat siis ihmisten erilaiset kdsitykset samasta ilmiostd ja niiden vaihtelu. Kiinnostuk-
sen kohteena on ilmion koko laajuus. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd ilmioita

madrittavit termit, termien hierarkkiset, loogiset suhteet seki niiden vaihtelut.

Fenomenografinen tutkimus ja sen kulku on Metsamuurosen (2003, 175) mukaan
seuraavanlainen. Tutkimusote on kvalitatiivinen. Ensin tutkija valitsee tutkimuksen
kohteen kiinnittien huomion asiaan tai késitteeseen, josta tuntuu esiintyvin erilaisia
késityksid ja tulkintoja (esim. asiantuntijuuden kehitys). Seuraavaksi tutkija perehtyy
asiaan tai kisitteeseen teoreettisesti ja alustavasti jdsentdd asiaan liittyvit nikokohdat.
Kolmantena vaiheena tulee aineiston kokoaminen. Tutkija haastattelee sellaisia hen-
kiloitd, jotka ilmaisevat erilaisia késityksid tutkittavasta asiasta. Viimeisend vaiheena
on aineiston luokittelu. Aineisto litteroidaan ja kirjoitettu teksti analysoidaan. Aineis-

tosta etsitddn laadullisesti erilaisia kisityksid, joista laaditaan kuvauskategorioita.

Aineiston kokoamisessa yleisin aineistonkeruutapa on yksilon haastattelu. Voidaan
kayttdd myos ryhméhaastatteluja, havainnointia tai hyodyntié kirjoituksia tai histo-
riallisia dokumentteja. Ellei ryhméhaastattelu ole videoitu, saattaa olla joskus vaikeaa
erottaa jilkikéteen, kuka haastateltavista on kulloinkin ddnessd. Aineiston analysointi-
yksikkond ovat siis kdsitykset, eivdt ihmiset. Analysointi perustuu aineistoon, ei val-
miiseen luokittelurunkoon tai teoriaan. Teoria on kuitenkin erottamaton osa luokit-
telua. Tutkija luokittelee kisitykset niiden merkityksen perusteella. Merkityksisti
pyritdidn kokoamaan abstraktimpia merkitysluokkia (kategorioita), joiden avulla eri-
laisia merkityksid pyritdédn selvittimiin. Tuloksena syntyy tutkijan konstruoima

kuvaus merkitysluokista ja niiden vilisistd loogisista yhteyksista.

10.2 Haastattelututkimuksen kulku ja aineiston keruu

Tissid kehittimishankkeessa apuna kiytetyn teemahaastattelun laajuutta rajoittivat

luonnollisesti taloudellisten ja henkisten voimavarojen rajallisuus. Teemahaastattelu-
lomakkeen teema-alueet ja niiden rinnalle suuntaa antavat kysymykset haastattelujen
helpottamiseksi laadittiin noudattaen kehittdimishankkeen tavoitteita sekd viitekehyk-

sen runkoa. Teemahaastattelulomakkeen teema-alueet jaoteltiin seuraaviin kokonai-
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suuksiin: puualan asiantuntijuus, asiantuntijuus ja ammattikorkeakoulutus ja ikddnty-
minen ja jaksaminen tyoeldméssé (Liite 1). Koska varsinkin laadullisessa tutkimuk-
sessa pidetddn validiteettia usein ongelmallisena, kéytettiin ohjaavaa opettajaa mah-
dollisimman paljon apuna teemahaastattelukysymysten suunnittelussa. Hirsjarvi ja
Hurme (1995, 41-42) painottavat, ettd kédytettdessad teemahaastattelua, on suunnittelu-
vaiheen tdarkeimpid tehtdvid haastatteluteemojen suunnittelu. Tutkittavat ilmi6t ja niitd
kuvaavat peruskésitteet hahmottuvat perehdyttdessé teoriaan ja tutkimustietoon. Haas-
tattelurunkoa suunnitellessamme emme laadi yksityiskohtaista kysymysluetteloa, vaan
teema-alueluettelon. Tdlloin teema-alueet edustavat teoreettisten padkésitteiden spesi-
fioituja alakésitteitd. Ne ovat yksityiskohtaisempia kuin ongelmat, suhteellisen pelkis-

tettyjd luetteloita.

Haastateltavien valinnassa Hirsjdrvi ja Hurme (1995, 130) kehottavat tutkijaa miet-
timédn tarkoin, mikd ryhmi vastaa parhaiten tutkimuksen ongelmanasettelua. Haasta-
teltavien valinnalla tarkoitetaan tissi sen jilkeen suoritettavaa ratkaisua, kun kohde-
joukko on jo madritty. Hirsjéarvi ja Hurme (1995, 58-59) toteavat, ettd useimmin suo-
sitellaan satunnaisotosta, mutta esimerkiksi Lazarfeld ehdottaa valittavaksi sellaisia
henkilditd, jotka tuntevat hyvin haastattelun kohteen. Pienissi otannoissa téllaisella
tarkoituksenmukaisuusvalintaan perustuvalla otannalla péddstidin tarkempaan loppu-
tulokseen. Hirsjirvi ja Hurme (2004, 58-59) mainitsevatkin, ettd kvalitatiivisesti suun-
tautuneessa tutkimuksessa on tapana puhua otoksen sijasta harkinnanvaraisesta ndyt-
teestd, koska tilastollisten yleistysten sijasta pyritddn ymmairtimiin jotakin tapahtu-
maa syvillisemmin tai etsiméin uusia teoreettisia ndkokulmia tapahtumiin tai ilmioi-

hin. Muutamaa henkiloid haastattelemalla voidaan saada merkittivia tietoa.

Tissid haastattelututkimuksessa haastateltavat valittiin harkinnanvaraisesti. Haasta-
teltavia oli yhteensd kolme kappaletta. Kaikki haastateltavat asuivat ja tyoskenteliviit
suhteellisen pienelld maantieteelliselld alueella. Vaikka kaikki haastateltavat olivat
jollain tavalla tuttuja, varottiin, ettei heidin joukoissaan ollut ketddn suoranaista tut-
tua, ettei se vaikuttaisi haastattelun kulkuun tai vastauksiin. Kaikki haastateltavat
tayttivdt kolme valintakriteerid. He kaikki olivat valmistuneet insindoreiksi nykyisid
ammattikorkeakouluja edeltivisti teknisistd oppilaitoksista. He kaikki toimivat asian-
tuntijatehtdvissi erilaisissa puualan yrityksissd. Kaikilla heilld toimi alaisinaan am-
mattikorkeakouluista valmistuneita, eri-ikdisid insinoorejd. Koska otokseen haluttiin

myos tyonantajapuolen nikemys asioista, oli haastateltavien joukossa myds yrittdjand
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toimiva insindorikoulutuksen saanut toimitusjohtaja. Muut haastateltavat olivat joko

padllikko tai johtajatason asiantuntijatehtdvissa.

Aivan loppuvaiheessa péitettiin ottaa tutkimukseen mukaan sellaisen henkilon, joka
oli valmistunut nykyisestd ammattikorkeakoulusta insinooriksi kaksi vuotta sitten.
Hin oli suorittanut teknikon tutkinnon ennen insinddriopintojaan ja hinen laajaan
tyokokemukseensa kuului muun muassa usean vuoden asiantuntijaura Euroopan ulko-
puolella. Hanen mielipiteillddn haluttiin valttdd vaara, ettd haastattelun lopputulosta
muuttaisi se, ettd kaikki haastateltavat olivat valmistuneet ammattiinsa teknisistd oppi-
laitoksista ennen ammattikorkeakoulua. Hidnen haastattelunsa tapahtui sdhkdpostin
avulla, eiké se ollut valitettavasti yhté rikas kuin kasvokkain tapahtuneet haastattelut.
Niin kavi siitdkin huolimatta, ettd hédnelle suoritettiin lyhyt kahdenkeskinen jalki-

haastattelu ilman keskustelun dédnitysta.

Alusta alkaen ldhdettiin liikkeelle siitd perusajatuksesta, ettd haastateltavien henki-
l6llisyys pysyy salassa. Janhonen ja Nikkonen (2001, 39) toteavat, ettd laadullisen
tutkimuksen tédrkeitd eettisid periaatteita ovat tiedonantajan vapaaehtoisuus, henkilolli-
syyden suojaaminen seki luottamuksellisuus. Téarkedd on myos se, ettei tutkija tutki-
muksellaan vahingoita tiedonantajaa. Haastattelijalla oli tietenkin tiedossa haastatel-
tavien nimet, mutta haastattelunauhoissa ei tullut esille haastateltujen nimid. Kehitys-
hankkeen suorittaja teki kaikki tyon vaiheet itse ja esitti tutkimustulokset totuuteen

pyrkien.

Haastateltavia ldahestyttiin ensin sdhkdpostitse ja annettiin siind tietoa teemahaastat-
telusta ja sen tarkoituksesta. Alusta alkaen korostettiin osallistumisen vapaaehtoisuutta
ja luottamuksellisuutta. Suostumuksensa haastateltavat antoivat sdhkopostitse. Erillis-
td esihaastattelua ei suoritettu, vaan teemahaastattelun runko ldhetettiin etukiteen
haastateltaville sahkopostitse. Kun haastateltavat olivat perehtyneet haastattelukysy-
myksiin, sovittiin haastateltavien tapaaminen joko puhelimitse tai sihkopostitse. Haas-
tattelut suoritettiin haastateltaville parhaiten sopivissa, heille tutuissa paikoissa. Haas-
tattelut nauhoitettiin myohemmin analysoinnin vuoksi. Haastattelut olivat tiysin kah-

denkeskisia.

Voimavarat huomioiden haluttiin puualalta saada mahdollisimman laaja otanta. Otan-

ta rajattiin mekaaniseen puuteollisuuteen. Tulosten oikeudenmukaisuuden takia jatet-
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tiin haastattelijan oma suppea tydalue sahateollisuudessa tarkastelusta kokonaan pois.
Haastateltava A toimi tuotantojohtajana erddssd Suomen suurimmassa ja nykyaikai-
semmassa liimapalkkitehtaassa. Koska uuden tehtaan tuotannon yldsajo oli saatu to-
teutettua tarkoin aikataulussaan, saattettiin tistd paitelld, ettd ongelmanratkaisutilan-

teista oli selvitty menestyksekkaisti.

Haastateltava B oli tyonantajan edustaja ja toimitusjohtaja. Hinen yrityksensd sovelsi
uusinta teknologiaa kattotuoliteollisuudessa. Teemahaastattelun kannalta pidettiin tér-
kedna sitd, ettd tyonantajan mielipide saataisiin esille tulosten tarkasteluvaiheessa.
Juuri tyonantajien mielipiteitd pidettiin arvokkaina, kun ohjaillaan ammatillisen kou-
lutuksen suuntaviivoja. Tdmén on tietysti tapahduttava opetuksen ammattilaisten

kanssa yhteistyossa.

Nykyaikaisissa tuotantolaitoksissa on tuotantokoneiston nykyaikaisuus ja koneiden
kunnossapidon tehokkuus ratkaisevan tirkedd menestymisen kannalta. Tastd syystd
pidettiin mielekkdéna haastatella myos kunnossapidon asiantuntijoita. Haastateltava C
toimi automaatioinsinoorind kehitystehtdvissd. Viimeisena tutkimukseen mukaan tul-
lut henkil6 D oli metallialan kunnossapitopiillikkd. Yhteistid kaikille haastatelluille oli
15-25 vuoden tyokokemus ja tydskentely alansa uudenaikaisimmissa tuotantolaitok-
sissa. Haastatteluista voitaneen niin ollen kdyttdd myos asiantuntijahaastattelun nimi-

ketta.

11 HAASTATTELUTULOSTEN TARKASTELU

Positiivisinta haastatteluissa oli haastateltavien innostuneisuus asiasta. He kaikki
olivat varsin kiireisid henkilditd, mutta kun heiltd oli saatu varattua haastatteluaika,
paneutuivat he asiaan vakavasti. Teemahaastattelut kestivit hiiridineen keskimiirin
45 minuutista puoleentoista tuntiin. Kaksi haastateltavaa joutui vastaamaan kerran
puhelimeen, ja kesken kolmannen haastattelun jouduttiin vaihtamaan sanelukoneeseen
patterit. Haastateltavat pitivit teemahaastattelun kolmea pddteemaa varsin onnistunei-

na ja nékivit niiden vélilld loogisen yhteyden.

Haastattelujen tulkinnassa pyrittiin noudattamaan mahdollisimman pitkille fenomeno-
grafista tutkimuskdytdntod. On valitettavaa, ettd haastattelijan kokemattomuus vastaa-

vanlaisista tehtdvistd latisti tutkimushaastattelun antia. Tétd puutetta korjaa uskoakseni
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ohjaavilta opettajilta saatu tuki ja opastus. Jarvinen ja Jarvinen (2004, 83) toteavat,
ettd fenomenografinen tutkimusote ei tutki ajattelu- ja havainnointiprosesseja sindnsé
eikd jonkin ilmion “oikeaa” olemusta, vaan ihmisten erilaisia kisityksii tutkittavasta
ilmiostd. Jarvinen ja Jarvinen (2004, 83) jatkavat, ettd tutkimusotteen ensimmaiseksi
keskeiseksi piirteeksi nousee perspektiivin valinta. Ensimmaéisen asteen perspektii-
vissi orientoidutaan maailmaan ympérillimme ja tehdién siitd pdédtelmid. Toisen
asteen perspektiivissd, josta fenomenografia on kiinnostunut, orientoidutaan ihmisten

ajatuksiin tai kokemuksiin ymparoivistd maailmasta ja tehdddn niistd johtopadtoksia.

Koska teemahaastattelun kolme pddteemaa puualan asiantuntijuus, asiantuntijuus ja
ammattikorkeakoulutus ja ikddntyminen ja jaksaminen ty0eldmissi saivat kaikki
innostuneen vastaanoton, muodostettiin niistd padkategoriat. Niiden alle syntyi ala-
kategorioita teemahaastattelukysymyksistd siltd osin kun oli mielekistd. Alakatego-
rioilla oli joko vastaavuutta toisiinsa ja pidkategoriaan tai ne saattoivat olla tdysin

irrallisia.

11.1 Puualan asiantuntijuus

11.1.1 Ammattilainen vai asiantuntija?

Teoriaosuuden tarkastelussa havaittiin, ettd ammattilaisuuden ja asiantuntijuuden ki-
sitteiden tarkka maédrittely ja erittely on kovin vaikeaa. Voidaan varmaankin todeta, et-
tei se ole edes tarkoituksenmukaista. Samaa voidaan sanoa tarkasteltaessa teemahaas-
tatteluun osallistuneiden henkildiden mielipiteitd. Kaikki haastateltavat totesivat heti
alkuun, ettd ammattilainen osaa jonkin ammatin, mutta asiantuntija osaa asiat laaja-
alaisemmin. Kun sitten pyydettiin heitd selvittelemiin eroja tarkemmin, alkoi heidin

mielipiteissdédn 10ytyi eroja.

Noin periaatteessa ammattilainen pystyy sanomaan rintaddnelld ja
kaytdannon kokemuksella, ettd mitenkd se asia on. Asiantuntija kaivaa
saman asian kirjoista ja muualta. Asiantuntijalla ei vilttamdittd ehkd olis
niin paljon kéiytinnon kokemusta. Periaatteessa voi olla asiantuntija,
vaikka ei vdlttdmdittd tietdisi mitddn kdytannon asiasta. Silti voi sanoa
tasan tarkkaan miten se asia on. Ei siind ole oikeestaan selvdd eroa.
Kylldi se on pitkdlti samaa. Puhuisin kylld molemmista mieluummin sa-
nalla asianosaaja. (A)

No mikd nyt tulee ensimmdisend mieleen, niin ammattilainen osaa sen
vhen alan ja asiansa. Silld on tietty oma tyotehtdvd. Ammattilainen on
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oman ammattinsa asiantuntija. Asiantuntija pystyy vertaamaan eri
asioita keskendidn. Siihen liittyy sitten jo monesti laajempi koulutus ja
tyokokemus. Siind se oikeestaan on suurin ero. (B)

Jos nyt puhutaan puualan asiantuntijasta, niin voidaan sanoa, ettd se voi
tietdd hyvin globaalisti asioista ja tuotevirroista eri mantereilla ympdiri
maailmaa. Sitten voidaan puhua asiantuntijuudesta Suomen mittakaa-
vassa tai voidaan puhua asiantuntijuudesta eri laitosten sisdlld. Asian-
tuntija tietdd laajempia kokonaisuuksia. Ammattilainen tietdd ihan de-
taljikohtaisesti asiat. Raja on hdamdrd. Sitten voidaan puhua henkiloistd
Jjotka hankkivat oman toimeentulonsa jossakin ammatissa yrittdjind.
Tdllainen henkilo on sekd ammattilainen, ettd asiantuntija. Hdn hallitsee
tarkan detaljitiedon sekd laajemmat kokonaisuudet. (C)

Tarkastelussa selvisi, ettei ammattilaisuuden ja asiantuntijuuden vilille voi tehdé ko-
vin jyrkkéa rajanvetoa. Erds haastateltava yhdistdisi nama kaksi késitettd mieluummin
yhdeksi kisitteeksi asianosaaja. Mielesténi oli varsin nerokas oivallus todeta, etté
henkil6 joka on samalla ammattilainen seki asiantuntija, on monessa tapauksessa
puualalla toimiva pienyrittdjd. Varsinkin puualan linjaorganisaatioissa ei asiantunti-
juus voi toimia ilman pikkudetaljien saumatonta toimintaa. Asiantuntijuus on riippu-

vainen ammattilaisten omasta asiantuntijuudesta.

11.1.2 Tyéelaman vaatima asiantuntijuus

Haastatteluista saatiin selked kuva siiti, ettd tyoelaméassd vaadittava asiantuntijuus on
nykyéédn paljon laaja-alaisempaa kuin esimerkiksi vield parikymmenti vuotta sitten.
Enii ei riitd, ettd yksilo hallitsee oman alansa suppean toimintakulttuurin. Muutok-
siin sopeutuminen on nykyiin ldhes tirkein asiantuntijalta vaadittava ominaisuus.

Ongelmanratkaisutaitoja voitaneen pitdd yhtd tarkednd ominaisuutena.

No joo, tuo on hankalampi kysymys. En kylld osaa sanoa. Kylldhdn siind
pitdd olla joku perustieto takana, joka on hankittu koulun penkilld. Min-
kdlaisella koulun penkilld, se on sitten eri asia. Saattaa olla ettei tarvii
valttdamdittd kdydd paljoakaan kouluja, kun oppii asiat. Riippuu yksilos-
td. (A)

Kait se vaatii luovuutta, kekselidisyyttd ja ndkemystd. Pitdd pystyd hyo-
dyntdamddn olemassa olevat tiedot ja taidot. Ongelmanratkaisutaitoa
vaaditaan, asioitten kehittimistd. Pitdd tietdd kuinka asiat saadaan me-
nemddn niin kuin pitdd. (A)
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Suomalaiset puualan osaajat eivit kilpaile enédé pelkistddan keskendan. Nykyédin on
oltava hereilld koko ajan ja oltava perilld miti kilpailijat muualla Euroopassa ja laa-

jemmallakin alueella tekeviit.

Kylli nykydcdn vaaditaan laaja-alaista alan tuntemusta ja ndakemystd,
myos kansainvdlisesti. On ndhtdvd, kuultava ja aistittava. Eurooppa on
vhtd markkina-aluetta. Tdamd on tietysti haaste ja mahdollisuus. (B)

Jos on suoritustason yldpuolella oleva henkilo, niin uuden oppiminen ja
asioitten kyseenalaistaminen ovat tidrkeimpid perusvalmiuksia. Voi olla
myds suoritustason asiantuntijoita: tuotantohenkilosto ja kunnossapito.
Niin, kylld pitdd olla valmis oppimaan uutta ja kyseenalaistaa asioita.
Kylli se nykytouhu, ettd kaikki on liian valmiina, on iso miinus. (C)

Tyoeldmd vaatii monipuolista ja laaja-alaista oman ammatin hallintaa.
On hallittava tuotantomenetelmdit, ympdristopolitiikka, henkilostopoli-
titkka. On osattava sopeutua vallitseviin ja vaihtuviin tilanteisiin. (D)

Asiantuntijat tyoskentelevit nykyéddn samanaikaisesti monien eri toimintakontekstien
puitteessa ja litkkuvat ndiden kontekstien vililla. Asiantuntijoilta vaadittavat tiedot ja
taidot ovat eri konteksteissa erilaisia. Monikontekstuaalisuus johtaa siihen, ettd asian-

tuntijat kuuluvat lukuisiin eri toimintajérjestelmiin ja yhteisoihin.

11.1.3 Asiantuntijuuden kehittyminen on pitempi prosessi

Kaikki haastateltavat olivat melko yksimielisid siitd, ettei asiantuntijuus voi kehittyd
pelkin teoriatiedon pohjalta. Pitemmalle kehittyvi asiantuntijuus vaatii kuitenkin kivi-
jalakseen teoreettista tietoa. On huomattava, etti teoriatietoa on saatavilla muualtakin
kuin alan oppilaitoksissa. Oppilaitosten tarjoamaa perustietoa pidettiin kuitenkin kaik-
kein arvokkaimpana teoriatiedon perustana. Ongelmien ratkaisutilanteita pidettiin

kaikkein parhaina asiantuntijuuden kehittdjina.

Asiantuntijuus kehittyy vain kdytdnnon ongelmien parissa. Jos on liian
valmista, ei voi kehittyd. Jos tyo on enemmdn monipuolista, niin vdikisin
Joutuu kehittymdidin. (A)

Kylld se on pitempi prosessi, ei yksittdisistd tilanteista, varmaan edes-
auttaa. Ongelmien selvittiminen kehittdd, joutuu perehtymddn. Uusi
tuote tai tuotekehitys. (B)

Teoria on selkinoja. Akkiongelmat ja niiden ratkaisu. On pantava kaikki
voimavarat peliin. Perusasiat on tiedettdvd. Asiantuntijuus kehittyy de-
taljitiedon kanssa. Tuttu ja turvallinen ilmapiiri on miinusta! (C)
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Sopivan haastavaa ty6ilmapiiria pidettiin tirkeédna tekijani asiantuntijuuden kehitty-
misen kannalta. Yrityskulttuuri ratkaisee paljon ja moderni tydympdristo tietysti edes-
auttaa kehitystd. Koulutustaso ja henkilokohtaiset ominaisuudet ratkaisevat paljon.
Nimenomaan puualan koulutustasoa kyseenalaistettiin hieman. Puu on jadmassa jél-
keen kilpailijoistaan terdksestd ja betonista. Suomesta puuttuu kaikkein korkein kou-

lutustietdmys puualalla. Tarvittaisiin puuprofessori.

Jos kaikki on liian valmista, ei voi kehittyd. Jos on enemmdn monipuo-
lista, niin vikisin joutuu kehittymddn. Ei liian vaativaa. (A)

Asiantuntijuutta edistdd kansainvdlinen tiedonvaihto. Eri piirien, tutki-
muslaitosten ja yritysten kansainvdlinen toiminta. Tdmd koulutustaso,
mitd tamd nyt on? Onko silld riittdvdt edellytykset, nimenomaan puu-
alalla. Ei valttamdittd ole homma hanskassa. Eihdn meilld ole nykydidn
edes puualan professoria. Meilld oli hyvd brdindi, nyt ollaan kylld jdd-
mdssd jdlkeen terdkselle ja betonille rakentamisessa. (B)

Moderni ympdristo on plussaa. Henkilokohtaiset ominaisuudet ratkaise-
vat. Taipumukset, halu ja tahto. Ldpi harmaan kiven. Yrityskulttuuri rat-
kaisee. (C)

Oman asiantuntijuuden kehittimiseen vaikutti tietysti yksilon asema organisaatiossa.
Suoranaisesti oppikirjoista ei tietoa hakenut kukaan asiantuntijuutensa kehittimiseen.
Kun kaikkia haastateltavia voidaan pitda alansa asiantuntijoina Euroopan kehittyneim-
missi tuotantolaitoksissa, on tdysin ymmirrettivii, ettei heitd hyodyttiva tieto kerked
tulla alan oppikirjoihin. Parhaina oman asiantuntijuuden kehittdmisldhteind pidettiin
alan messuja ja seminaareja. Alan julkaisut ja lehdet néhtiin arvokkaina tiedon ldhtei-

nd. On hakeuduttava sinne, missi tapahtuu!

Suoraan sanoen en hae asiantuntijuutta mistddn kirjoista ja kansista.
Ongelmanratkaisutilanne on keskeinen kun on uudet laitokset ja mddrid
on saatava ylos. Kylld se 99,9 % loytyy muualta kuin kirjoista. (A)

Pitdd hakeutua sellaisiin piireihin mistd loytyy tietoa. Kansainvdliset
seminaarit ja ndyttelyt maailmanlaajuisesti. Kansainvdlisten yritysten
tiedonvaihto on tirkedd. Pitdd katella ympdiriinsd. (B)

Alan julkaisut, tutkimukset ja lehdet on tirkeitd. Messut on hyvid. Sinne
kone- ja laitevalmistajat tuo uusimmat tuotteensa ndhtdville. Ei sinne
mitddn vanhaa romua tuoda. Pitdd tietdd missd mennddn. Tdnne asti
selviytyneet laitevalmistajat on turvallisia. Pieninkin kiinnike voi pysdyt-
tid tuotannon. Ei siind sitten asiantuntijuus auta. (C)
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Pitdd miettid eri ratkaisuja monipuolisesti ja ottaa eri nikokohdat huo-
mioon. (D)
Haastateltavien mielestd ammattikorkeakoulutus antaa riittdvit perusvalmiudet asian-
tuntijan urakehitykselle. Silld on aivan keskeinen rooli, jonka onnistumisesta riippuu
millainen tulee olemaan tulevaisuus puualalla. Koulutus antaa perusvalmiudet misti

tietoa voi hankkia.

Voidaan todeta, ettd asiantuntijuus tai ammattilaisuus eivit ole erillisten taitojen sum-
ma, vaan kyky yhdistdi erilaisia ammattiin kuuluvia tietoja ja taitoja tarkoituksenmu-

kaisesti toimiviksi kokonaisuuksiksi ja soveltaa nditd kokonaisuuksia tarpeen mukaan.

11.2 Asiantuntijuus ja ammattikorkeakoulutus

11.2.1 Ammattikorkeakoulutuksen rooli asiantuntijakehityksessa

Ammattikorkeakouluista valmistuneet toimivat oman alansa suunnittelu-, kehitta-
mis- ja asiantuntijatehtdvissid. Heiddn vastuulleen siirtyy myos yritysten kansainva-
lisen kilpailukyvyn sdilyttdminen ja kehittdminen. Asiantuntijalta vaaditaan kykya
hallita kisitteellisesti, tieteellisesti tavoitteellista toimintaa ja valmiutta toimia kan-
sainvélisesti. Johtamistaidot, kehittamisvalmiudet seki yrittdjyys kuuluvat oleelli-

sesti nidihin valmiuksiin.

Mitd silld nyt haetaan? Riippuu tehtdvdstd. Jos on laajempi tehtdvi-
kenttd, on aina helpompi kehittyd. Niin kun sanoin, se antaa perustiedot.
Se korostaa ammattilaisen ja asiantuntijan eroa. Onko silld nyt sitten
mitddn eroa loppupeleissd. No tietysti jos on hyvin koulutettu, on parem-
mat perusvalmiudet. Miten sen nyt katsoo, en tiedd. (A)

Henkilokohtaisesti opisto antoi hyvdt valmiudet, kun alussa oli pitempi
harjoittelu. Oliko se perdti vuosi? Antoi se kylld uskallusta itselle ja
tyonantajalle. Sieltd valmistuneet ovat nykydcdn kylld raakileita ja kai-
kista ei ikdvd kylld ole ndihin hommiin. (B)

Se on keskeinen rooli, sen onnistumisesta riippuu millaisia asiantunti-
Jjoita meille tulee. Se on ihan niinkun ydinasia. Koulutus antaa riittdvdit
perustiedot, luo edellytykset. Mutta ei paljon muuta. Ainakin aikaisem-
min on ollut ndin. Se on se lihtotaso. Paljon riippuu siitd, millaisia opet-
tajia sinne saadaan, onko tyoeldmdn kokemusta? (B)
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Kylli se antoi ajatusmaailman mistd tietoa saa. Kylld se silti vaatii va-
paaehtoista tekniikan harrastamista. Pitds kylld hakeutua sille alalle
mille on taipumuksia. Ei sitten tule pakkopullaa. IThmistuntemus ja detal-
Jjitieto on kylld hdvinnyt, kun lopettivat sen teknikkokoulutuksen. (C)

Vaikka ammattikorkeakoulutus antaa riittdvit perusvalmiudet asiantuntija- ja urakehi-
tykselle, vaatii menestyminen silti yksilon omaa panostusta ja mielenkiintoa vapaaeh-

toiseen lisdopiskeluun. Tami opiskelu voi tapahtua yhti hyvin kirjojen, lehtien tai tyo-
yhteison avulla. Niin kuin kaikilla muillakin aloilla, niin kaikilla ei ole valitettavasti

kykyi soveltaa koulutuksen antamia perusvalmiuksia tyoelamassa.

Numminen ym.(2001, 98) toteavat jo hieman vanhentuneessa raportissaan, etti teknii-
kan alan insindoreistd vuonna 1998 oli 93 prosenttia ja amk-insindoreistid 76 prosent-
tia ansiotyOssd. Yrittdjind toimi vain 2-3 prosenttia. Suurin osa mééritteli asemakseen
organisaatiossa asiantuntijatason. Ammattikorkeakouluinsinddreisté joka viides il-
moitti tydskentelevinsd suoritustason tdissd. Oma nidkemykseni puualalta on, ettd suo-
ritustason tehtdvissi, 1dhinnd tyonjohtajina, toimii ainakin puolet valmistuneista amk-

Insinooreista.

11.2.2 Ammattikorkeakoulutuksen edut ja puutteet tydelamassa

Ammattikorkeakoulutuksen eduista ja puutteista kaikki haastateltavat olivat melko
yksimielisid. Kuten jo edelld selvisi, nédhtiin koulutuksen antavan riittdvét tyoeldmaés-
sd tarvittavat perusvalmiudet. Merkittdvina puutteena nihtiin pakollisen tyoharjoitte-
lun riittdmattomyys. Sen pituus on nykyiin puoli vuotta ja jos kesdharjoittelu ei ole
ollut mielekdstd tai riittdvin laaja-alaista, jad kisitys tyoeldmén tarpeista auttamatta
litan viéhille. Kesdharjoittelun paillimmaisend tarkoituksena néhtiin usein vain rahan-
ansaintatarkoitus. Kesiharjoittelu saattoi antaa myds mahdollisuuden tutustua eri
aloille oman mielenkiinnon mukaan. Ty06harjoittelun pituus ei ollut ainoa kriteeri.
Puolen vuoden oikein kohdennettu harjoittelu saattoi antaa merkittivid tyokokemusta.

Ratkaisevaa oli oikeanlainen tyoharjoitteluilmapiiri.

Kylldi tarvitaan enemmdn tietylld lailla tyoeldmdssd oloa. Perusharjoit-
telua jollakin linjalla eri kohteissa. Riippuu tietysti mille alalle koulutus
on. (A)

Tyoharjoittelu on liian lyhyt, ehdottomasti. Valmistutaan liian nuorena,



55

liian puutteellisin tiedoin ja taidoin. Tdhdn asti on ollut asiat suhteelli-
sen hyvin, mutta huonompaan suuntaan mennddn. Tulevat aivan liian
vihreind. Joudutaan kouluttamaan tyopaikalla vuosi, ennen kuin osaavat
mitddn. Aikaisemmin oli ennen kouluun menoa pakollinen harjoittelu.
Oliko se perditi vuosi? (B)

No mind olen huono vastaamaan. Mikd on kdsittelyperspektiivi? Pienel-
ld surulla kylld tiytyy sanoa, ainakin koneenrakennuksen ja kunnossa-
pidon vinkkelistd. Tarvitaan ymmdrrystd isommasta vaikka samalla
pddssd on detaljitietoa. Nditd molempia pitdisi pystyd tarkastelemaan
samanaikaisesti. Kylld alan osaajat on hdvinny, kun loppu se teknikko-
koulutus. Kaikki annetaan nykydcdn liian valmiina. Ei se auta vaikka mi-
ten hypistelee solmiota ja kalvosinnappeja ja katselee pajan ikkunasta
ulos. (C)

Tyoharjoittelulla on suuri merkitys kehittymiselle, mutta pitdd olla sopi-
va tyoharjoittelupaikka ja tyoharjoitteluilmapiiri. Jos olis vaikka kaksi
puolen vuoden jaksoa kahdessa osassa. (D)

Teknikkokoulutuksen lopettaminen koettiin suurena virheenid. Tyomarkkinoilta puut-
tuu nykyién varsinainen suoritustason tyonjohtajaporras. Kun ainakin puualalla huo-
mattava osa valmistuneista insindoreisti joutuu tyonjohtajatehtédviin, on havaittavissa
turhautumista. On aivan selvaa, ettd kaikille ei riitd asiantuntijatehtédvid, eivitka kaikki
kykene niihin. Ammattikorkeakoulu antaa perusvalmiudet, loppu on kiinni yksilén

omista kyvyisti ja halusta oppia.

Tyoeldman ja tydnantajapuolen on kuitenkin muistettava, ettd he olivat itse mukana
edesauttamassa teknikkokoulutuksen lopettamista. Nykyéin ollaankin kdynnistiméssa
uudelleen rakennusmestari ja tuotantomestarikoulutusta. Insinddriliitto vastustaa aja-
tusta, ettd rakennusmestarit tulisivat ammattikorkeakouluista. Niihin on suunniteltu

210 opintopisteen tutkintoa, kun insinoorikoulutus vaatii 240 opintopistetta.

Hyvin merkittdvind vahvuuksina ammattikorkeaopetuksessa néhtiin korkea kielitaito-
osaaminen ja kehittyneet tietotekniikkavalmiudet. Nykyédén pidetdédn véahintdéin eng-
lannin kielen osaamista jonkinlaisena minimivaatimuksena. On vaikea kuvitella, etti
yksilo pédsisi tai joutuisi laajempiin asiantuntijatehtdviin ilman peruskielitaitoa. Tieto-
teknisten valmiuksien osaaminen on vilttimétontd. Niihin perusvaatimuksiin tormii
nykyiin jo suoritusportaassa. Avarakatseisuus ja kyky hankkia uutta tietoa koettiin

myos suurena vahvuutena.
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Kielelliset ja tietotekniset kyvyt ovat hyvdlld mallilla oikeastaan jo kai-

killa. No joo, onhan nykyddn kait joka paikassa ndin. (A)

Kylld kielitaito ja atk-valmiudet ovat isoja vahvuuksia. Kuvien kdsittely
Jja piirtdminen on vahvuuksia, niin ja avarakatseisuus. Kylld se antaa
ymmdrryksen detaljitiedosta ja samalla taidon kdsittdd laajempia koko-
naisuuksia. (C)

Ne on kylld hiiri kddessd syntyneitd. Me ollaan vanhaa lyijykyndporuk-
kaa. Ei me koskaan tulla nditten nuorempien tasolle. (C)

11.2.3 Tyodyhteison merkitys asiantuntijuuden kehittymisessa

Tyoyhteisollda ndhtiin olevan merkittdvi rooli asiantuntijuuden kehittymisessid. Hyvin
toimiva ja kannustava yhteiso antaa virikkeitd ja luo sopivia haasteita. Vastaavasti
huono tydyhteiso tukahduttaa kehittymistd. TyOyhteison vaikutus saattoi olla siis joko
positiivinen tai negatiivinen. Tarkeimpénd nihtiin hyvin toimivat ihmissuhteet orga-
nisaatiossa. Esimies- ja alaissuhteiden pitéisi toimia molempiin suuntiin. Viime kédes-

sd nahtiin, ettd yksilon oma vahvuus ratkaisi kehittymisen.

No kyllihdn silla on merkitystd, mutta mitd silld haetaan loppupeleissd.
Riippuu tehtdvdstd. Ainahan voi kehittdd omaa asiantuntijuuttaan, vaik-
ka olis yksinkertaisempikin tehtivd. Kylldhdn se vikisin kehittyy. Jos on
laajempi kenttd, on helpompi kehittyd. Roolit ja muut voivat rajoittaa,
riippuu henkilostd. (A)

Tyoyhteisolld on tosi merkittdvd rooli, se on ihan oleellista. (B)

Politiikka ei saa olla liian varovaista. Jotkut ei uusi koneitaan. Kaikki
voimavarat menee varaosia etsiessd tai miettiessd mistd niitd tehdddn.
Ei siind sitten riitd voimavarat uuden kehittimiseen. (C)

Hyvd tyoyhteiso kehittdd itse itsedidn ja samalla henkilokohtaista asian-
tuntijuutta. (D)

Tydyhteisossd kuuluu esimiehen perustehtdviin motivoida alaisiaan ja tydtovereitaan.
Tyontekijoiden omien tavoitteiden ja paamaiirien tiedostaminen on tdrkedd. On vaike-
ampaa muuttaa ihmisten tahtoa, kuin selvittdi se, mitd he tahtovat. On myos tarkei,
ettd tyonantajan vaatimukset ovat selkeitd ja yksiloityji, ettd tyontekijit ymmartavit
mité heidén tulee tyonantajan ndkokulmasta tavoitella. Mikili tavoitteet ovat keske-
nddn ristiriitaisia, aiheuttaa se ristiriitaa myos tyontekijoissi ja tukahduttaa halun ke-

hittdd omaa ja organisaation asiantuntijuutta.



57
Tyoyhteison toiminnan ja johtamisen kannalta on huomattava, ettd ihmisti ei voi
muuttaa ulkoapdin, vaan vaikuttamisessa on kyse aina molemminpuolisesta vuorovai-
kutussuhteesta. Koska tydyhteison jdsenten erilaisuus ja erimielisyydet ovat yhteis-
tyon ydin, voidaan asioihin 16ytdd paras ratkaisu, jos niitd kisitelldidn yhdessa eri na-
kokulmista, kaikkien nikemyksid kunnioittaen. On tirkedd, ettd koko organisaatio on
mukana kehittimassd tyoyhteison asiantuntijuutta alkaen tyontekijoistd aina toimitus-

johtajaan saakka.

11.3 Ikddntyminen ja jaksaminen tyéeldméassa

11.3.1 Asiantuntijuus ja jaksaminen

Yleensi ikddntyminen ja tyduupumus liitetdéin ldheisesti toisiinsa. Mutta nykyéén kos-
kettavat jaksamiseen liittyvit ongelmat kaikkia ikdluokkia ja kaikkia henkil6storyh-
mid. Nykyajan tyoelamissi stressi on sisddnrakennettu moniin tyotehtiviin haasteelli-
sine tavoitteineen ja kiireellisine aikatauluineen. Asiantuntijatehtdvissd tyoskentelevil-
td vaaditaan vahvaa ammatillista osaamista ja monitaitoisuutta. Lisddntyvét haasteet
edellyttdvit uusien tietojen ja taitojen oppimista. Tdmai saattaa joskus aiheuttaa epa-

tasapainon velvollisuuksien ja voimavarojen vilille.

Asiantuntijuus koettiin tydeldmissi pddosin positiivisena ja jaksamista edistavini
ilmiond. Vankan tyokokemuksensa ansiosta asiantuntija ratkaisee eteen tulevat ongel-
mat helpommin kuin aloittelija. Tdma tuottaa hinelle positiivista tyydytystda. Mutta
toisenlaisiakin mielipiteitd ilmeni. Yksilod, jonka tiedetdédn tietdvin paljon asioista,
kdytetddn tietysti kaikin tavoin hyvéksi. Tami saattaa muodostua pitemmaén piille

rasitteeksi ja atheuttaa visymisté.

Kylldi se asiantuntijuus tietylld tavalla ehkd auttaa, kun on monipuo-
linen ja laajempi tehtdivdkenttd. Kummasti sitd vaan jaksaa. Onhan se
varmaankin rasite. Jos joku jotain tietdd, aina on joku jotain kysymdssd.
Ei se ole vield vaikuttanut jaksamiseen. (A)

Ei se asiantuntijuus ole ainakaan rasite. Kylld se tukee jaksamista joka
asiassa. Ei se voi mitenkddn muodostua rasitteeksi. (B)

Voi se olla rasitekin. Jos ympdroivi popula tietdd, ettd tieddt asioista,
niin kylld riittdd toitd. Toisaalta se voi kehittdd itsedidn ja pitdd virke-

and. Kylld se joskus tyhjentdd takin. (C)

Voi olla joskus rasite, mutta useimmin on helpottava vaikutus. (D)
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Kuka sitten on vastuussa, jos joku organisaatiossa vasyy? Tdhén tuskin 10ytyy yhtd
ainoaa oikeaa vastausta. Tyontekijin 1dhintd esimiestd pidettiin pddosin vastuussa
alaisensa jaksamisesta. Portaikossa ylemmilld esimiehelld on harvemmin mahdolli-
suutta paneutua asioihin. Viimekiddessa se on tietysti koko tyoyhteison asia. Joittenkin

mielestd vastuu on myos yksilolla itselldén.

Kylldhdn se kylld on ldhin esimies aika pitkdlti vastuussa ndistd asi-
oista. Alainen esimies suhteen olisi oltava toimiva. Portaikossa ylempi
niin harvoin pystyy keskustelemaan. Kaikkien kanssa ei kylldi kerked
puhumaan. (A)

Kylli se on suoran esimiehen vastuulla ensisijaisesti. Onhan se sitten
koko yhteison asia, miten sitd tuetaan ja miten autetaan ylos. (B)

Itse sitd on ensisijaisesti vastuussa ja ldhin esimies. Kylld esimiehen on
ajettava aina tdysilld valoilla ja hokattava, hei hetkinen. Silmdt on olta-
va auki kuin suitsirenkaat. (C)

Yhtion johdolla, tyoterveyshuollolla, osaston johtajilla.(D)

Miten henkil6ston tyossd jaksamista voitaisiin edistdd? Tarkeimpind edistdjind pidet-
tiin monipuolisia ja vaihtelevia tyotehtidvid. Motivoiva kannustava tyoyhteiso oli yhta
tarked vaikuttaja vithtymiseen ja jaksamiseen. Esimies alainen suhteen pitiisi toimia.
Tyontekijdn roolien ja tehtidvien olisi oltava selkeit ja tasapainossa keskendidn. Toki-
han se on paljon yksilostd kiinni. Luonteelleen ei ihminen mahda mitédén, saati sitten

toisen luonteelle.

No joo, pitdisi saada tekeminen mielekkddksi. Monipuolisuus ja vaihtele-
vat tyotehtdvdt. Se on niin paljon henkilostd kiinni. (A)

Kylld se on motivoiva ja kannustava tyoyhteiso. Henkilon tulee viihtyd.
Sitd kautta sitd jaksaa paremmin. (B)

Esimies- alaissuhteen olisi oltava oikea. Pitds olla silleen hyvdit alaiset
Jja esimiehet, ettd pystyy luontevasti keskustelemaan. Hyvd henki, jouhe-
va, ei toki olemattomista asioista. Ei tarvitse vddntdd rautalangasta mal-
lia kun on hyviit alaiset. Esimies antaa raamit, ei tiukka formaatti. Voit
itse etsid alaisten kanssa parhaat ratkaisut. (C)

Koulutuksen merkitystd ikdéntymisen ja jaksamisen tukena ei pidetty itsestdén selvyy-

tend. Se saattoi herdttdd jonkin verran ihmetystd. Mikaéli jotain koulutusta jérjestetédén,
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olisi sen oltava tiukasti sidoksissa oman ty6tehtdvin hoitoon. Tokihan koulutus ym-
mirrettiin laajempana ilmioné kuin pelkké oppilaitoksissa tapahtuva opetus. Sen us-

kottiin helpottavan joissakin tilanteissa ikdéintymisen tuomia rasituksia.

Jotenkin on, en nde kylld! Jos tyonantaja jdrjestdd, pitdisi koulutuksen
edistdd yksiselitteisesti oman tehtdvin hoitoa. (A)

Kylld silld voi olla merkitystd. Uskoisin, ettd se tukee jaksamista. Kou-
lutuksen olisi liityttivd olennaisesti kdytdannon tyohon. Sen pitdisi antaa
uusia ulottuvuuksia tyossd ja olisi tarjottava motivoivia haasteita (B)

Kylld, jos sinulla on sivistyspohjaa enemmdin, niin kylld. On silld merki-
tystd, jos sinulla ei ole henkilokohtainen negatiivinen pakkomielle koulu-
tusta vastaan. (C)

Tdllaisen koulutuksen olisi oltava tyoeldmdssd aktivoivaa. Se voi olla

hyvinkin sopeutuvaa ja sopeutettua. Isommat koulutukset on asia erik-
seen. Koulutus voi olla hyvinkin joustavaa. Ei koulutusta koulutuksen

vuoksi, ettd saadaan koulutusrekisterit tiyteen. (C)

Sopivasti toteutetulla koulutuksella on helpottava vaikutus ikddntymisen
tuomiin rasituksiin. Tdllaisen koulutuksen olisi oltava oman alan kurssi-
tusta sopivassa suhteessa teoriaa ja kdytinnon uusia tuulia. (D)

11.3.2 Ikaantyvan yksilon vahvuudet ja heikkoudet tyoyhteis6ssa

Keskiméairidinen elidkkeelle 1dhtoiké ei ole noussut, vaikka ihmisten elinikid kasvaa ko-
ko ajan. Syyni tidhdn saattaa olla, ettd eldkeikdd ldhestyva henkilo visyy alati vaikeu-
tuvien tyotehtivien takia. Mikili uskomme asiantuntijoiden ennusteita, ikdédntyy tyo-

viesto entisestdidn. Meiddn on parjattava kansainvélisessi kilpailussa vieston ikédédnty-
misestd huolimatta tai juuri sen avulla. Ikdéntyvén tyontekijan vahvuudet on pystytti-

vi nostamaan esille ja on mietittdvid miten kasvavia heikkouksia korvataan.

Mitéd vahvuuksia idkkdaammalla yksilolld on tydeldméssda? Vuosien varrella kertynyt
laaja kokemusperdinen tieto ja taito ovat suuria vahvuuksia. Uuden omaksuminen pe-
rustuu vanhan tiedon pohjalle. Korkea ammattitaito ja asiantuntijuus korvaavat fyy-
sistd ja psyykkistd heikkenemistd. Vanhemmat ihmiset ovat yleensi tydeldméssi nuo-

rempi tunnollisempia ja vastuuntuntoisempia.

Kylld vanhemmilla on tietynlainen ihan eri asenne kuin ndilld nuorilla
pojan jolpeilla, jotka on juuri valmistuneet koulun penkiltd. Vuosien var-
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rella kertyy kokemusta, oli tilanne kuin tilanne. Se on tietylld tavalla
vahvuus. (A)

Kokemus on suuri vahvuus mitd ei muut voi saavuttaa. (B)

Vanhemmilla on laaja kokemusperdinen tieto, jos ovat olleet aktiivisia
tyoeldmdssd. Uuden omaksuminen ponnistaa vanhasta. Asiantuntijuus
korvaa hidastumisen. Jos on esimerkiksi aktiivinen metallimies, niin silld
on liiveissd niin paljon taitoa ja tietoa. Sen tyosaavutus on ihan eri luok-
kaa. (C)

likkddammdn vahvuutena on pitkdn tyouran tuoma eldmdnkokemus ja
sen tuoma laaja-alaisuus. (D)

Vieston vanheneminen koetaan myos uhkana. Vanhemman yksilon jaksaminen on
pakostakin heikompaa. Seké fyysinen ettd psyykkinen kunto on yleensi heikompi
kuin nuoremmilla. Joskus vanhempi tyontekija ei sopeudu uuteen tydympéristoon ja

alan muutoksiin.

Vanhempi henkilo jdd helposti tyoyhteison ulkopuolelle, jos muut tyon-
tekijdt ovat nuorempia. On ihme, jos kuuluu kovin syvdllisesti poruk-
kaan. Hdn voi toisaalta olla piristdvd ja positiivinen asia. Tavallaan
niinkun jonkinlainen oppi-isd. (A)

Jaksaminen on kylld ikddntyneilld heikompaa. Ei olla endid samassa
fyysisessd ja henkisessd kunnossa. (B)

No joo. Fyysinen jaksaminen heikentyy. Oppimiskdyrdn tasainen alue on
ohitettu. Asiantuntijuus korvaa hidastumista. (C)

Joskus vanhempi ei sopeudu uuteen tyoympdristoon ja alan muutoksiin.
(D)
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12 POHDINTA

Tiassd kehittimishankkeessa pyrin selvittiméén, miten nykyinen ammattikorkea-
koulu on onnistunut tavoitteessaan tuottaa tyéeldmén tarpeisiin laaja-alaisia asian-
tuntijoita. Osasyynd tdhdn hankkeeseen oli haluni ymmértii omassa tyoyhteisossini
tyotovereinani toimivien nuorten insinoorien motiiveja ja ammatillista kdyttaytymista.
Enkd oikein itsekidin ollut tdysin tietoinen siitd, missd kulkee ammattilaisuuden ja
asiantuntijuuden raja. Toisten ymmaértdmiselld pyrin kehittdmédn omaa tietoisuuttani

esimiestyon ja opettajuuden tavoitteista ja vastuista.

Teoriatarkastelun avulla hain vahvistusta omalle kdsitykselleni, ettd asiantuntijuus
muodostuu yhdessi teoriatiedon ja tydpaikoilla tapahtuvan kdytinnollisen tiedon ja
harjoittelun avulla. Muun muassa Eteldpelto (1998) mainitsee, ettd asiantuntijatiedon
yksi olennainen osa on ns. konteksti- ja tilannekohtainen tietimys, joka vaihtelee tyo-
organisaatiosta toiseen. Se sisdltdd mm. paikallisen yrityskulttuurin, verkostojen ja toi-
mintatapojen hallinnan. Asiantuntijuus ei ole enédd vain yksilon ominaisuus, vaan se
voi olla ominaista suuremmalle joukolle yhteisesti. Asiantuntijuuden syntymisessd ko-
rostuu yhi enemmin tyoyhteison sekd sen tiimien ja tydryhmien vélinen sosiaalinen ja

kulttuurinen vuorovaikutus seki yhteistoiminnallinen oppiminen.

Jotta ymmartdisimme paremmin ty0yhteison merkityksen asiantuntijuuden kehittymi-
sessd, tarkastelin teoriaosassa tyoyhteison lainalaisuuksia. Uudet haasteet hyviksy-
tddn, jos ne ovat sopusoinnussa vallitsevan kulttuurin arvojen ja normien kanssa. Esi-
merkiksi Hofstede (1993) mainitsee, ettd materiaalisen kulttuurin muutosten omaksu-
minen on nopeampaa kuin ei-materiaalisen kulttuurin. Jotta ymmaértdisimme yksilon
ammatillisen kehityksen kulkua tyoyhteisossd, on meiddn ymmairrettivd ohjaavien

lainalaisuuksien merkitys.

Tydvieston ikddntyminen asettaa tulevaisuudessa yksilot, organisaatiot ja tyOnantajat
entistd suurempien haasteitten eteen. Miten ikddntyvit yksilot saadaan viihtyméaén tyo-
elamissd ja milld keinoilla tyontekijoiden jaksamista voitaisiin auttaa? Tastd syystd

tarkastelin ikdfintymisti ja jaksamista tyoeldmissé teoriaosuudessa painotetusti.

Pienimuotoisella teemahaastattelulla pyrin syventdmiin valmiista teoriasta saamiani

kisityksid. Suoritin teemahaastattelun kolmelle puualan asiantuntijalle. Tdmén lisdksi
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suoritin vield saman kyselyn sdahkopostilla neljannelle asiantuntijalle. Haastattelutu-
losten tulkinnassa kéytin fenomenografista ldhestymistapaa. Siind ei pyritd selvitti-
midn yksittdisten ihmisten mielipiteitd, vaan sitd, miten ihmiset kokevat tietyn ilmion.
Teemahaastattelussa oli kolme pddteemaa: Puualan asiantuntijuus, asiantuntijuus ja
ammattikorkeakoulutus seki ikdantyminen ja jaksaminen tydeldmaissd. Teemahaas-
tattelun tulokset tukivat pitkélti jo valmista teoriatietoa. Lihes ainoa ennakko-odotuk-
sista poikkeava tulkintatulos oli, ettd koulutuksen merkitysti ei pidetty mielestédni ko-

vin suurena tyoeldmaissid jaksamisen tukijana.

Kun tarkastelin puualan asiantuntijuutta ja asiantuntijuutta yleensi, ei ammattilaisen ja
asiantuntijan késitteiden eroa pidetty tdysin selvind. Niiden koettiin olevan osin péil-
lekkdin ja toisiaan tdydentdvid. Tokihan miellettiin tdysin valmiin teorian mukaan, etté
asiantuntija kisittelee laajempia kokonaisuuksia. Erds haastateltava kayttdisi yhteistd
késitettd asianosaaja. Todettiin myos, ettd henkild, joka on samanaikaisesti ammatti-

lainen ja asiantuntija, on monessa tapauksessa puualalla toimiva pienyrittdj.

Kaikki haastateltavat olivat yksimielisid puualan vaatimasta asiantuntijuudesta. Sen
néhtiin olevan laaja-alaista ja vaativan monikontekstuaalista osaamista. Todettiin, ettei
asiantuntijuus voi kehittyé pelkin teoriatiedon avulla. Asiantuntijakehitys tapahtuu
kdytdnnon tyotehtivissd, missd ymparoivi yhteiso joko auttaa tai haittaa tatd kehitysta.
Asiantuntijuus vaatii kuitenkin kehittydkseen teoreettisen kivijalan. Parhaina asiantun-
tijuuden kehittdjind pidettiin ongelmanratkaisutilanteita, alan nédyttelyitd ja messuja ja
kansainvilistd yhteistyotd. Jonkinlaisena uhkana nihtiin, ettd Suomesta puuttuu puu-

alalta télld hetkelld kaikkein korkein professoritason tutkimus- ja kehitystyo.

Ammattikorkeakoulun néhtiin onnistuneen tehtdvissiin tuottaa laaja-alaisia asiantun-
tijoita tydeldmén alati muuttuviin tarpeisiin. Tulevaisuuden pelkona nihtiin se, ettid
uudet insinOorit valmistuvat aina vain nuorempina. Talloin heille ei kerked kertya tyo-
elamén arvostamaa tyokokemusta. Huomattavana puutteena pidettiin pakollisen tyo-
harjoittelun lyhyyttd. Puolen vuoden harjoittelua pidettiin tiysin riittiméattoména. Tata
toki korvasivat opiskelijoiden kesidharjoittelut, jos ne oli suoritettu oikein valikoidusti.
Opinndytetyo koettiin my0s positiivisena. Sen avulla moni opiskelija 16ysikin tyopai-
kan. Teknikkotason poistamista koulutusohjelmasta pidettiin tdysin yksimielisesti suu-
rena virheend. Tosin myOnnettiin, ettd myos tyonantajapuoli oli mukana tissd hank-

keessa. Opetuksen vahvuuksina néhtiin kielitaito- ja tietotekninen osaaminen.
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Asiantuntijuutta pidettiin pddosin auttavana tekijdni tyoeldméssi jaksamisen tukena.
Se koettiin my0s osin rasitteeksi. Siltd, joka tietdd asioita, kysytidin yleensa eniten.
Koulutuksen merkitystéd ikddantymisen ja jaksamisen tukena ei arvostettu kovin paljon.
Mikili koulutusta jéarjestetddn, olisi sen oltava kurssimuotoista tismékoulutusta, joka

liittyy kiintedsti ihmisen tyotehtidvain.

Kenet sitten nihtiin vastuullisena, jos joku organisaatiossa viasyy? Syyllistd ei haluttu
etsid, mutta ldhin esimies néhtiin henkilona, jolla on mahdollisuus huomata visymi-
nen. Tokihan yksilon itsensi pitdd myOs pystyd seuraamaan asioita. Tarkeimpind jak-
samisen edistdjind pidettiin monipuolisia ja vaihtelevia tyotehtidvid. Motivoiva ja kan-
nustava tyoyhteiso oli yhti tirked tekija. Tyontekijdn roolien ja tehtdvien pitdi olla
selkeit ja tasapainossa keskendin. Esimies alainen suhteen pitidd toimia molempiin

suuntiin.

Miten kehittimishanke saavutti asetetut tavoitteet? Alun perin minulla oli tarkoitus
tarkastella tissd hankkeessa ammattikorkeakoulutuksen lisdksi toisen asteen koulutus-
ta ja varsinkin aikuiskoulutusta. Melko pian kuitenkin huomasin, ettd kehityshanke
kasvaa liian laajaksi ottaen huomioon kéytettdvit voimavarat ja aika. Rajasin tarkas-
teluni ammattikorkeakouluihin siitd syysti, ettd nykyéédn tydskentelen nuorten amk-
insinOorien kanssa tiiviisti pdivittdin ja halusin paremmin ymmartda heidan motivaa-
tioitaan ja tavoitteitaan. Tdméa hanke antoi minulle uutta ymmaérrysta ja suvaitsevai-
suutta, jonka pohjalta pystyn paremmin kehittdmiin nuorempien tyotovereitteni opas-

tusta.

Mielestédni timi puolen vuoden jakso, joka minulta on mennyt timén kehittdmishank-
keen toteuttamiseen, on kuitenkin kehittényt parhaiten ajatteluani pyrkiesséni kohti
opettajan ammattia. Se on antanut minulle ndyryyttd. Noyryyttd ymmairtid, ettd opet-
tajuus ei ole vain kerran hankittu pysyvi ominaisuus, vaan se kehittyy jatkuvasti.
Kuten asiantuntijuutta ei voi kehittdd pitemmalle ilman kidytdnnon harjoittelua, ei
myo6skddn opettajuus kehity ilman harjoittelua aidossa ympéristossd. Mutta koulutus
antaa vankan kivijalan, jonka varaan on hyvéi rakentaa uutta tietotaitoa. Opettajuus
kehittyy ihmissuhdeammattina, jossa korostuu valmius kohdata lisddntyva oppijoiden

erilaisuus ja tyoympiriston vaihtelu.
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Olen vakuuttunut, ettd vankat tydeldméyhteyteni ja saamani ammatillinen opettajan-
koulutus antavat minulle hyvit edellytykset kehittdd tulevaa opettajuuttani. Timén
kehittamishankkeen suunnittelu ja toteutus ovat kehittineet myods valmiuksiani uuden
tiedon hankinnassa. Lienemme kaikki samaa mieltd siitd, ettd maailmassa on nykydian
tarpeeksi tarvittavaa tietoa. Meidédn on vain osattava etsid oikeaa tietoa oikeasta pai-

kasta.
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Liite 1
TEEMAHAASTATTELU

1. Puualan asiantuntijuus.

- mitd eroa on ammattilaisella ja asiantuntijalla?

- millaista asiantuntijuutta tydeldma vaatii nykydian?

- mitd on puualan asiantuntijuus ja mistid se muodostuu?

- miti tietoja, taitoja ja ominaisuuksia asiantuntijalta vaaditaan?

- missd tilanteissa ja miten asiantuntijuus kehittyy?

- mitké asiat edistdvit tai haittaavat asiantuntijuuden kehittymista?
- miten kehitit omaa asiantuntijuuttasi?

2. Asiantuntijuus ja ammattikorkeakoulutus.

- mikd on ammattikorkeakoulun rooli asiantuntijaksi kehittymisessd?

- millaiset perusvalmiudet ammattikorkeakoulutus antaa asiantuntijan urakehitykselle?
- miten ammattikorkeakoulutus on vaikuttanut asiantuntijakehitykseesi?

- miten ammattikorkeakoulutus on pystynyt vastaamaan tyoeldmin tarpeisiin?

- mitkd ovat ammattikorkeakoulutuksen edut ja puutteet tyoelimén kannalta
katsottuna?

- miké on pakollisen harjoittelun (6 kk) osuus mielestdsi ammattikorkeakoulu-
opiskelijan asiantuntijuuden kehittymisen kannalta?

- mikd merkitys tyOyhteisolld on asiantuntijuuden kehittymisessd?

3. Ikddntyminen ja jaksaminen tydeldmassa.

- miten asiantuntijuus tukee jaksamista tydeldmaéssé ja voiko se olla rasite?

- miten henkil6ston tydssd jaksamista voidaan edistdd?

- mitd mieltd olet koulutuksen merkityksestd ikddntymisen tukena tyoeldmissi?
- millaista timén koulutuksen tulisi olla?

- keiden vastuulla on jaksamisen ylldpitdminen organisaatioissa?

- mitka tekijat ndet ikddntyvin henkilon vahvuuksina tydyhteisossi?

- mitkd ovat ikéd@dntyvén henkilon heikkouksia yksilon ja tydyhteison kannalta?



