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Tiivistelma

Ammatillisten oppilaitosten toimintaympariston muutokset haastavat opettajien osaamista. Reformi
vuonna 2018 ja oppivelvollisuuden muuttuminen 18- vuoteen saakka vuonna 2021 vaikuttavat opettajien
ja ohjaushenkiloston arkeen oppilaitoksissa. Ammatilliseen koulutukseen tulee yhda enemman opiskelijoita,
joilla on oppimisen vaikeuksia tai jaksamisen haasteita. Nama vaikuttavat opettajien kokemukseen ja tuen
tarpeeseen arjen haasteissa.

Erityisopettajilla on osaamista oppimisen haasteisiin ja pedagogisiin tilanteisiin. Erityista tukea tarvitsevien
opiskelijoiden lisddntyessa tarvitaan keinoja osaamisen jakamiseen opetus- ja ohjaushenkilostolle. Opetta-
jat kokivat tarvitsevansa tukea kohdatessaan erityisopiskelijoita.

Tavoitteena oli selvittda, milla tavalla opetus- ja ohjaushenkilosté haluaa oppia niita asioita, joita he eivat
koe osaavansa. Miten otetaan suunnitelmallisesti osaamisen johtaminen kayttoon oppilaitosymparistossa
ja mitd menetelmiad on osaamisen johtamisen tehostumiseen?

Tutkimus oli etnografinen aineistoldhtdinen, joka toteutui kahdessa vaiheessa. Ensin kysyttiin, milld tavalla
opetus- ja ohjaushenkilostd halusi oppia. Toisessa vaiheessa hyddynnettiin kyselyssa saatua tietoa ja valit-
tiin oppilaitokseen sopivia osaamisen kehittdmismenetelmia. Tyopajat toteutettiin jokaisessa Omnian eri-

tyisopetustiimissa.

Tutkimus toteutettiin fasilitointia hyvaksi kdyttden koko prosessin ajan. Empiirinen aineisto koostui Omnian
opettajille laaditusta kyselyn tuloksesta seka erilaisista tyopajoista. Tyopajoille osallistui oppilaitoksen eri-
tyisopettajat. Tyopajoissa suunniteltiin kullekin yksikolle sopivia henkilostén osaamisen kehittamisen mene-
telmia.

Henkilostén hyvinvointia edistda yhteisolliset osaamisen kehittdmismenetelma ja niitd mahdollistavat ra-
kenteet. Yhteinen keskustelu monialaisessa ryhmassa ja tiedonjako lisddvat tunnetta oman osaamisen li-
saantymisesta. Johdon tehtavana on mahdollistaa henkildston kehittyminen kokouskaytanteiden avulla.

Avainsanat (asiasanat)
Osaamisen johtaminen, henkilostdn kehittdamismenetelmat
Muut tiedot (salassa pidettdvit liitteet)

Liitteet ovat salassa pidettavia.



o
Jam_k pescrption

Jaakkola Jaana

Development competence management in the educational institution environment
Jyvaskyla: JAMK University of Applied Sciences, June 2021, 69 pages

Master’s Degree Programmed in Tourism and Hospitality Management

Permission for web publication: Yes

Language of publication: Finnish

Abstract

The recent changes in Vocational Education field are challenging teacher’s competence management. The
Vocational Education Reform was put in practice 2018 and 2021 the Government has decided to raise the
leaving age in compulsory education from the start of autumn term 2021. These both has influenced how
teaching will be held in Vocational Schools in future. It is estimated that increasing amount of students with
learning difficulties or challenges with everyday life are entering to Vocational Schools. Thus, these

changes has influenced to teacher’s experiences about their competences and what kind of management
support they are expecting to have in future.

Special Needs Teachers have competence and skills to face these challenges. Students with specials needs
are entitled to specific teaching arrangements. Thus, it’s evident that Vocational Schools need competence
management in building the capacity of the whole teaching staff. Teacher also addressed they need man-
agement support when teaching students with special needs.

The objective was to find out how teaching staff members are willing to learn of those issues they aren’t
familiar with or they feel incompetent. How Competence Management will be put in practice in structural
way and what methods can be used to make it efficient?

The research was empiric using ethnographic approach and was held in two phases. In the first phase was
interviewed how teaching staff members want to learn. In the second phase was based on the re-sults of
the first questions and used to choose adequate methods for capacity building. The workshops were held in
all special needs teachers’ teams of Omnia.
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1 Johdanto

Ammatillinen koulutus on suunnattu perusopetuksen paattaneille nuorille. Koulutukseen voivat
hakea kaikki, joilla ei ole ammatillisesti suuntautunutta tutkintoa. Lisaksi aikuiset, jotka ovat tyo-
elamassa, tarjotaan erilaisia koulutuspolkuja. Se tarjoaa ammatillista osaamista kullekin opiskeli-
jalle hanen tarpeensa mukaan. Painopiste on puuttuvan osaamisen hankkimisessa. Koulutusta jar-
jestetaan oppilaitosten lisdksi esimerkiksi tyopaikoilla ja virtuaalisissa ymparistdissa. Koulutukseen
osallistuu joka toinen perusopetuksen paattanyt opiskelija. Vuonna 2018 ammatillisen perustut-

kinnon suoritti suomessa 54500 henkil6a. (Ammatillinen koulutus Suomessa, 2021.)

Ammatillisten oppilaitosten tilanne muuttui vuonna 2018 toteutetun reformin my6ta opiskelija-
keskeiseksi toimintatavaksi, jossa opiskelijalle tarjotaan hdanen tarpeen mukaista laadukasta ope-
tusta. Uuden lain — laki ammatillisesta koulutuksesta, L 531/2017 my6ta keskeisena lahtokohtana
on osaamisperustaisuus ja asiakaslahtoisyys. Opiskelijalla on oikeus saada opetusta ja ohjausta.
Laki ammatillisesta koulutuksesta 61 § 531 /2017 sanoo, etta opiskelijalla on oikeus saada eri oppi-
misymparistoissa sellaista opetusta ja ohjausta, joka mahdollistaa tutkinnon tai koulutuksen perus-
teiden mukaisten ammattitaitovaatimusten ja osaamistavoitteiden saavuttamisen seka tukee opis-
kelijoiden kehitysta hyviksi, tasapainoisiksi ja sivistyneiksi ihmisiksi ja yhteiskunnan jaseneksi.
Opiskelijalla on oikeus saada henkilokohtaista ja muuta tarpeellista opinto-ohjausta. (ks. Laki am-

matillisesta koulutuksesta 531/2017, 61 §.)

Reformin myo6ta opiskelijalle tuli joustavuutta opiskeluun, yksilolliset opintopolut, jossa osaaminen
ratkaisee. Opiskeluun kaytetylla ajalla ei ole enaa merkitysta. Jokainen opiskelija etenee jousta-
vasti omaan tahtiinsa. Kaikille opiskelijoille tehddaan henkilokohtainen osaamisen kehittamissuun-
nitelma (HOKS), jossa on mukana ohjaus- ja tukipalvelut. (Mikd muuttuu ammatillisessa koulutuk-

sessa opiskelijalle, 2018.)

Tammikuussa 2021 tuli voimaan oppivelvollisuus 18-vuoteen saakka. Se asettaa koulutuksen jar-
jestajalle velvollisuuksia. Oppilaitoksen tulee suunnitella yksil6llinen opintopolku yhdessa opiskeli-
jan kanssa. Suunnittelussa ovat tarvittaessa mukana huoltaja, tyoelaman edustaja seka opiskelijan
muu verkosto. Suunnitelmaa paivitetdan tarvittaessa. Opiskelijaa ohjataan opintojen seka jatko-

opintojen ja urapolun suunnittelussa ja seurataan, etta oppivelvollinen opiskelija edistdaa opinto-
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jaan henkilokohtaisen opiskelusuunnitelman tai henkilokohtaisen osaamisen kehittamissuunnitel-
man (HOKS) mukaan. Tehtdvana on myds suunnitella ja toteuttaa opiskelijan tarvitsemat tukitoi-
met, jotta opiskelija suoriutuu opinnoistaan suunnitellulla tavalla seka olla yhteydessa opiskelijan
huoltajaan tai lailliseen edustajaan, jos opinnot eivat edisty sovitusti. (Ohjeita lukiokoulutukseen ja

ammatilliseen koulutukseen 2021.)

Helsingin Sanomissa 22.1.2021 kirjoittaa rehtori Satu Roberg, etta vaikka moni nuorista voi hyvin,
huonosti voivia nuoria on maassamme jo 20 %. Suurimmat ongelmat ovat mielenterveyden ongel-
mat, jotka johtavat syrjaytymiseen ja varhaisaikuisuudessa. Han toteaa, etta oppivelvollisuuden
laajentaminen ja siihen liittyva oppilashuollon vahvistaminen mahdollistaa nuorten tukemisen
koulutuksen aikana ja ehkaisee syrjaytymista seka parantaa opiskelijan hyvinvointia. (Roberg

2021.)

Tama kaikki on lisdnnyt opettajien osaamisen haasteita. Ammatillinen koulutus on ollut muutok-
sessa useita vuosia, ja opettajien ammatilliseen osaamiseen on tullut lisda haasteita. Tammikuussa
2021 voimaan tullut oppivelvollisuus, tuo eteen tilanteita, joihin pyritaan valmistautumaan, mutta
kaikki tulevaisuuden haasteet eivat ole vield tiedossa. Opetus monimuotoistuu koko ajan, oppilai-
toksiin paatyy nekin opiskelijat, jotka ovat jadaneet tahan saakka kotia, ja joiden koulukuntoisuus ei
ole ollut riittava. Koronan tuomat haasteet tulevien opiskelijoiden eldmdssa eiviat ole viela tie-
dossa. Tama lisda opettajien osaamisen tarvetta erityista tukea tarvitsevien opiskelijoiden opetta-

misessa ja ohjaamisessa.

Cheng ja Chen (2008) tuovat esille, etta oppilaitokset ovat tiedon kehtoja. Jos oppilaitokset edista-
vat osaamisen johtamista, opettajat ovat valmiita jakamaan, innovoimaan ja tallentamaan tietoa
opetusmenetelmistd, kaikki hyotyvat siitd. Opiskelijat hyotyvat opetustoiminnasta ja oppiminen
tehostuu. Jaetun tiedon hallinta on muutosprosessi, joka muuttaa opettajan henkil6kohtaisen tie-
don koko organisaation tiedoksi. Heidan mukaansa oppilaitoksissa keskitytaan koulutusalojen ke-

hittdmiseen ja strategiasuunnitteluun. (Cheng & Chen 2008, 380-383.)

Ammatillisen koulutuksen reformin seka oppivelvollisuusidan nostamisen myota erityista tukea tar-

vitsevat opiskelijat kaipaavat osaavaa henkil6kuntaa ohjaamaan heita opinnoissa ja eldmanhallin-



nassa kokonaisvaltaisesti. Tavoitteena on kestdvan kehityksen mukainen vastuun kantaminen yh-
denvertaisuudesta, tasa-arvosta, avoimuudesta tarjoten yhdenvertaisen mahdollisuuden ihmisar-

voiseen elamaan ja taidot jatkuvaan oppimiseen seka syrjaytymisen ehkaisyyn.

Jotta saatiin tutkimustoiminta mahdollisimman pian kdyntiin, tein johdon kanssa yhdessa aika-

taulu. Tama aikataulu ja toimintasuunnitelma (taulukko 1) sovitettiin Omnian tavoitteiden, OLO-
hankkeen prosessien ja minun opintovapaan muodostamaan aikaikkunaan. Kysely ja sen tulosten
pohdinta ajoittui syyslukukaudelle ja tammikuun aikana oli tarkoitus jalkauttaa toimintaa erityis-

opettajille.

Taulukko 1. Toimintasuunnitelma

TEHTAVA YHTEISTYO AIKATAULU
toimialarehtori, paallikot,
1 |Kyselyn laadinta erityisopettajatiimi lokakuu - marraskuu
2 |Kysely henkilostolle Toimialarehtori lahettda kyselyn |marraskuu
3 [Tuloksista tiedottaminen toimialarehtori, paallikot marraskuu

Sovitaan tuloksista nousevat
kehittdmiskohteet sekd miten uudet

4 |asiat halutaan oppia toimialarehtori, paallikot marraskuu
Erityisopettajien kanssa aivoriihi erityisopettajat, paallikot,
5 [Teamssissa, tulokset padletille erityisopettajat joulukuu (2020)

Tyopajat Teamssissa yksikoittain.
Osaamisen kehittimisen menetelmat,
yksikon tulokset ja suunnitelma

6 |kehittamistoimista erityisopettajat tammikuu (2021)

Helmikuu - Maaliskuu
7 |Analysointi ja johtopaatokset (2021)

Tutkimuksen aikana tehtiin yhteistyota koko tyoskentelyn ajan palvelupaallikén, pedagogisen paal-
likon ja toimialarehtorin kanssa. Kavin heidan kanssaan keskusteluja koko prosessin eri vaiheissa.

Sovimme yhdessa, miten etenemme seuraavassa tilanteessa.

Tutkimuskysymykset:



Milld menetelmillad oppilaitoksen opettajat haluavat kehittdd omaa osaamistaan?
Milla osaamisen johtamisen menetelmalla henkiléston tydhyvinvointi paranee?

Asiasanat; osaamisen johtaminen, henkildston osaamisen kehittaminen

2 Toimintaymparisto
2.1 Sidosryhmat

Tama tutkimus toteutettiin Omniassa, joka on Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Espoon, Kau-
niaisen ja Kirkkonummen alueella. Oppilaitoksessa tarjotaan perusopetuksen lisdksi lukiokoulutus,
nuorten tyopajat, vapaan sivistystyon kursseja sekd ammatillista koulutusta rekrytointitukea yri-
tyksille. Oppilaitoksen strategiassa on laadittu tavoitteiksi ja toimenpiteiksi vuodelle 2021 henki-
|6ston osaamisen ja hyvinvoinnin kehittdminen. Sita toteutetaan usealla eri osaamisen alueella.
Osaamisen kehittamista vastaa pedagoginen paallikké. Omniassa on useita projekteja, joiden tii-

moilta osaamista kehitetaan.

Valtakunnallisesti ammatillisissa oppilaitoksissa on ollut Parasta Osaamista hanke vuosina 2017—-
2019. Omnia on ollut osallisena tassa hankkeessa. Hankkeen keskeisena teemana oli opetus- ja oh-
jaushenkiloston osaamistarpeen selvittdminen seka opettajien ammatillisen identiteetin muuttu-
minen, muuttuvissa olosuhteissa. Tassa hankkeessa tuli esille, ettd opettajat tarvitsevat tukea ope-
tustyohonsa seka jaettua asiantuntemusta ja vahvaa yhteistyota opetus- ja ohjaushenkiloston

valilla oppilaitoksen sisalla (Tammilehto & Miettunen 2018, 5).

Parasta Osaamista hanke on saanut jatkohankkeen, nimeltddn Oikeus Osata. Hankkeeseen osallis-
tuu 24 koulutuksen jarjestdjaa. Valtakunnallisesti hankkeen tarkoituksena on kehittda systemaatti-
sia tapoja tunnistaa oppimisvaikeuksia ja tuen tarpeita seka lisdata opettajien ohjausosaamista.

Osaamisalueeseen kuuluu erityista tukea tarvitsevien opiskelijoiden kohtaaminen ja heiddn ohjaa-
misensa kokonaisvaltaisesti. (Heinild, Holmlund-Norrén, Kilja, Niskanen, Raudasoja, Tapani & Turu-

nen 2018, 14.)



Omnian talous- ja toimintasuunnitelmassa vuodelle 2021 on laadittu oppilaitoksen strategia, jossa
yhtena osa-alueena on henkildstén osaamisen ja hyvinvoinnin kehittaminen. Erityisopetuksen ken-
talla keskustelun aiheena on ollut jonkin aikaa haasteet erityista tukea tarvitsevien opiskelijoiden
opetuksessa ja ohjauksessa. Vaikka Omniassa on 25 erityisopettajaa ammatillisessa koulutuksessa,
erityisopettajien resurssit eivat tahdo riittaa kaikkeen tuen tarpeiden toteuttamiseen. Johdon na-
kokulma oli, etta mita taitoja opettajat kokevat tarvitsevansa seka miten erityisopettajien osaa-

mista voidaan siirtaa jokaisen tutkintoon johtavan koulutuksen opettajalle ja ohjaushenkilostélle.

Omniassa erityisopettajan tehtaviin kuuluvat opiskelijaksi paasseiden opiskelijoiden tuen tarpeen
selvittdaminen seka tuentarvitsijan lahtékohdat oppijan osaamiseen seka ohjaa oppijaa asettamaan
omat oppimistavoitteet. Erityisopettajat suunnittelevat oppijan tarvitsemat tukitoimet seka siihen
liittyvat asiakirjat yhteisty0ssa opetus ja oppimisymparistossa olevien henkildiden kanssa. Erityis-
opettaja antaa my0s palautetta tukea tarvitsevan oppijan edistymisesta seka hanen tavoitteidensa
saavuttamisesta. Erityisopettajan tehtaviin kuuluu myds konsultoida ja ohjata muuta opetushenki-
[6stO6a tuen tarpeen tunnistamisessa, kehittaa oppilaitoksen toimintaa ja oppimisymparistoja seka
huolehtii opiskelijoiden hyvinvoinnista ja oppimisesta, tydympariston ja toiminnan turvallisuudesta
yhdessa muun henkildston kanssa. Jokaisella erityisopettajalla on vastuullaan jonkin tutkinnon
opiskelijat. Eri alojen oppilasmaarat poikkeavat toisistaan. Suurilla aloilla voi olla kaksi erityisopet-
tajaa, mutta erityisopettajalla voi olla vastuullaan myés monta pienta alaa. Yhteistyota erityisopet-
tajat tekevat erityisesti opiskelijan vastuuopettajan kanssa. Han on vastuussa opiskelijan opintojen

etenemisesta.

Erityisopiskelija maaritelldaan Laki ammatillisesta koulutuksesta L 531/2017 §64:

Opiskelijalla on oikeus erityiseen tukeen, jos hén oppimisvaikeuksien, vamman, sai-
rauden tai muun syyn vuoksi tarvitsee pitkdaikaista tai sédnndllistd erityisté oppimi-
sen ja opiskelun tukea tutkinnon tai koulutuksen perusteiden mukaisten ammattitai-
tovaatimusten tai osaamistavoitteiden saavuttamiseksi. Erityiselld tuella tarkoitetaan
opiskelijan tavoitteisiin ja valmiuksiin perustuvaa suunnitelmallista pedagogista tu-
kea sekdi erityisid opetus- ja opiskelujdrjestelyitd. Erityisen tuen antamisen tavoit-
teena on, ettd opiskelija saavuttaa tutkinnon tai koulutuksen perusteiden mukaisen
ammattitaidon ja osaamisen. (Laki ammatillisesta koulutuksesta 531/2017, 64 §.)



2.2 Tiimit, resurssit ja tavoitteet

Toimin erityisopettajana kolmen erityisopettajan tiimissa. Tydssani olevat haasteet ovat lisaantyva
erityisopiskelijoiden ja S2-opiskelijoiden maard, opettajien tarve saada tukea opiskelijoiden tilan-
teiden hoitamiseen ja erilaisten oppimispulmien lisdantyminen. Koin, ettd osaamista pitaisi joten-
kin saada jaettua kaikille opettajille. Taman vuoksi kiinnostuin osaamisen kehittamisesta yrityksen
nakokulmasta ja sain mahdollisuuden tehda OLO-hankkeen kautta tata lopputy6ta. Hankkeessa
keskitytdan uuden palvelukartan hyddyntamiseen, opettajien osaamiseen kartoittamiseen seka

kartoituksessa ilmenneiden osaamistavoitteiden kehittamiseen. Hanke kestaa puolitoista vuotta.

Erityisopettajien organisaatio on rakennettu niin, etta jokaisessa yksikdssa on erityisopettajista
koostuva tiimi. Sen tehtavana on hoitaa koko yksikon erityisopiskelijoiden haasteet. Jokaiselle
opettajalle on annettu omat alat tai suurissa aloissa tiettyjen opettajien vastuulla olevat opiskeli-
jat. Erityisopettajat osallistuvat tiimiehin, joissa on alojen vastuuopettajat, koulutuspaallikot seka

kuraattori, psykologi ja terveydenhoitaja.

Tassa tutkimuksessa keskityttiin osaamisen johtamiseen ja niihin menetelmiin, joilla opettajien
osaamista voidaan lisata arjessa tyota tehdessa ja selvittaa, millaiset kdytanteet sopisivat Omnian
tyoyhteis66n. Omniassa jarjestettiin laajempi kysely opettajien osaamisesta. Siita kyselysta poimit-
tiin tieto, miten halutaan oppia niitd asioita, mita ei viela koeta osaavansa. Tutkimuksen kohteena
olivat koko oppilaitoksen tutkintoon johtavan koulutuksen opetus- ja ohjaushenkil6st6. Henkils-
toon kuuluvat ammatinopettajat, yhteisten tutkinnonosien (yto) opettajat, erityisopettajat seka

opinto-ohjaajat. Omniassa perustutkintoon johtavaa koulutusta tapahtuu kuudessa eri yksikossa.

Kokoukset ja palaverit olivat erityisopettajien tydaikaa. Timan prosessin aikana tapahtuneet kar-
toitukset ja koulutukset olivat aloitus Omniassa tapahtuvalle henkil6ston kehittdmiselle. Toiminta

jatkuu alustavasti vuoden ja sen jalkeen tarkastellaan tilannetta ja tehdaan jatkosuunnitelmia.

Tavoitteena on selvittda, milla tavalla henkilosto haluaa lisdtd omaa osaamistaan, seka ohjata eri-
tyisopettajat osaamisen kehittdmisen darelle, jotta he voivat jakaa omaa osaamistaan seka kehit-

taad opettajien osaamista oppilaitoksessa.



2.3 Etnografinen tutkimus

Eskola & Suorannan mukaan (1998) etnografia on luonnollisissa olosuhteissa tapahtuva havain-
noinnin muoto. Tutkija tekee kenttatyota ja toimii tyoyhteisossa, tekee havaintoja ja oppii uusia
asioita kokemalla. Tutkija voi olla joko ulkopuolinen henkild tai tydyhteisoon kuuluva tydntekija.
Han elda tyoyhteison arkipaivaa, oppii kuuntelemalla, kyselemalla ja oppii ndkemaan asiat tyoyh-
teison tavalla. Tutkija on aktiivinen toimija tyoyhteisossa. Tutkimuskohteiden aktiivinen ja positiivi-
nen suhtautuminen tutkimukseen ja toimintaan ovat tutkimuksen kannalta tarkeita. (Eskola &

Suoranta 1998, 104-107.)

Eettiset kysymykset korostuvat etnografisessa tutkimuksessa. Tutkijan on tiedostettava tekojensa
seuraukset. Jos tutkittavat tietavat, ettd heitd havainnoidaan, toiminta voi vaikuttaa tutkittavien
toimintaan. Toisaalta ketdan ei voi tutkia ilman tutkittavan lupaa. Tutkijan olisi voitettava tutkitta-
vien luottamus, jotta tutkimuksessa saadaan oikeita havaintoja. Havaintojen tekemiseen kiinnite-
tdan huomiota. Millainen on havainnointisuunnitelma. Kuinka havainnoidaan ja miten tiedot rekis-
teroidaan. Kun tutkija on mukana tyoskentelemassa, hanen toimintansa on subjektiivista,
valikoivaa ja saattaa perustua ennakko-oletuksiin. Havainnointi on inhimillista toimintaa. (Mts.

102-103.)

Metsamuuronen (2011) toteaa, ettd etnografia sanana tarkoittaa ihmisista kirjoittamista. Etnogra-
fisessa tutkimuksessa tutkija pyrkii ymmartamaan yhteis6a tai ihmisryhmaa heidan omasta nako-
kulmastaan. Menetelmaa kdytetaan erityisesti silloin, kun tutkitaan sairaaloita, kouluja tai jonkin
laitoksen toimintaa. Tutkijan menetelmia ovat havainnoinnin keinoin kuvata analyyttisesti tutki-
maansa toimintaa. Kuviossa 1 kuvataan etnografisen tutkimuksen vaiheita. Eri vaiheissa liikutaan
edestakaisin, kunnes saadaan tarpeeksi tietoa tutkittavasta aiheesta. (Metsamuuronen 2011, 226—

228.)
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VALMISTAUTUMINEN
kentalle paasy

AINEISTON KiERUU AINEISTON KASITTELY, KIRJALLISUUS
Osallistava havainnointi MUOKKAUS Metodologian opiskelu
Haastattelut LUKEMINEN
Keskustelut UUDELLEEN Taustateorian rakentaminen
Muistiinpanot KIRJOITTAMINEN
Aanittiminen |
\ /
KENTTATYOSKENTELY

TUTKIMUKSEN TYOSTAMINEN

ANALYYSI JA TULKINTA
RAOIRTOINTI

Kuvio 1. Etnografisen tutkimuksen vaiheet, Metsamuuronen (1994, 81)

Etnografi kayttdaa kaikki aistinsa havainnointiin ja hdn on osa tydyhteison sosiaalista jarjestysta.
Tama vaikuttaa tutkijan nakemykseen jollakin tavalla. Tutkija on aina mukana kentalla osallistu-
massa johonkin toimintaan. Tutkija pyrkii tuottamaan havainnot tekstimuotoon ja nama toimivat
aineistona. Aineiston syntyminen on prosessi, jossa tutkijalle tulee merkitykselliseksi tutkimansa

ilmio. (Lappalainen 2007, 113-114.)

Lappalainen (2007) tuo esille, ettd Coffeyn ja Atkinsonin (1996) mukaan tutkimus etenee syklina.
Tutkija tyostaa jokaista vaihetta erikseen ja vaiheen aikana han tekee suunnitelmia, reflektiivisesti
analysoi ja tekee lopulta johtopadatoksia. Omassa tutkimuksessani vaiheen jalkeen mietin, miten

edetddn, millaisia asioita tehdaan ja sovin niistd johdon kanssa. (Mts. 124.)

2.4 Aineistolahtoinen analyysi ja abduktiivinen paattely

Laadullinen tutkimus voi olla monimuotoista ja aineistoa keratdaan monessa eri vaiheessa. Vuoro-
puhelu aineiston kerdamisen ja analyysin valilla mahdollistaa muutoksien tekemista tai uuden

suunnan ottamista (Puusa 2020, 141). Tutkija on aktiivinen ja hdnen tehtdvanaan on tarkastella
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aineistoa kokonaisvaltaisesti. Tuomen ja Sarajarven (2018, 83) mukaan yleisia aineiston keruume-

netelmia ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisista dokumenteista koottu tieto.

Tama tutkimus on aineistokeskeinen eli induktiivinen. Tama tarkoittaa sita, etta tutkimuksen loogi-
nen toiminta kulkee yksittdisesta tiedosta yleiseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107). Aineistokeskei-
sen tutkimuksen haasteena on se, etta tutkimuksen tekija ei ole missaan tutkimuksen vaiheessa
taysin perspektiiviton, vaan hanelld on jo nakdkulmia tarkasteltavaan ilmioon. Tallin tutkimuk-
sessa kaytettavat kasitteet voivat olla myos teorialdhtoisia. Tutkimus onkin kentdsta nousevien na-
kdkulmien ja teorioiden vuoropuhelua. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107; Kiviniemi 2018, 64.) Metsa-
muuronen (2011, 253) kehottaakin tarkkailemaan, etteivat subjektiiviset ennakkokasitykset muuta

analysoitavaa aineistoa.

Tutkijan on tarkeda kyeta tarkastelemaan aineistoaan ja kerata lisaa tietoa kriittisiin kohtiin. Tar-
keda on valita oikeat menetelmat saadakseen oikeaa tietoa tutkimuskohteesta. Menetelmia voi-
daan kdyttaa useita. Aineistoa kerataan mahdollisimman edustavasti ja niiden taytyy vieda tutki-
jaa mahdollisimman lahelle tutkimuskohdetta. Kaikki tieto, mita kerataan, voidaan kayttaa tutki-

musraportissa. (Kiviniemi 2018, 67.)

Aineistoa kerattiin kolmella eri tavalla. Ensin suoritettiin oppilaitoksessa laajempi kysely, josta poi-
min koko oppilaitoksen tutkimustulokset ja tein siita raportin ensimmaiseen tilaisuuteen. Raportin
sisaltona oli, mita opettajat kokevat osaavansa, mita he eivat koe osaavansa seka milla tavalla he
haluavat oppia sen, mita eivat koe osaavansa. Toisessa vaiheessa kerdsin ideoita toteutukseen
padletille. Kolmannessa vaiheessa kerasin aineistoa nauhoittamalla tyopajat. Nauhoitin viisi tyopa-

jaa. Paaaineistoksi muodostuu tydpajojen litteroitu aineisto.

Litterointi tarkoittaa tallennetun materiaalin kirjoittamista puhtaaksi sana sanalta. Litterointitek-
niikkaan vaikuttaa tutkimusanalyysitapa ja kdytetaanko analyysiohjelmaa (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2008, 217). Omassa litteroinnissa kirjoitin sanatarkasti puhumani asiat, mutta jatin pois huo-

kaukset ja jotkut taytesanat.

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa aineistoldahtdinen analyysi tarkoittaa teorian raken-

tamista aineistosta lahtien. Teoria rakentuu alhaalta ylospain. Talloin on tarkeda, etta aineistoa
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tutkimalla mietitdan rajausta niin, ettd aineiston analysointi on mielekasta ja jarkevaa. (Eskola &
Suoranta 1998, 15.) Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan aineistoldhtdinen analyysi laadullisessa
tutkimuksessa muodostuu kolmesta eri vaiheesta, aineiston pelkistaminen, ryhmittely ja teoreet-
tisten kasiteiden muodostuminen. Ennen kuin analyysi aloitetaan, pitda paattaa analyysiyksikko,
kaytetaanko yksittaista sanaa, lausetta, lausumaa vai asiakokonaisuutta. Analyysia voi tehda mo-
nelle erilaiselle [ahteelle, esimerkiksi haastattelulle, asiakirjalle tai dokumentille. Prosessi on ku-

vattu Kuviossa 2. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.)

AINEISTOLAHTOINEN SISALLONANALYYSI

Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta ‘

v
Haastattelujen, dokumenttien ym aineistojen lukeminen ja

sisdltéon perehtyminen

Y
‘Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen ‘

A J
‘Pelkistettyjen ilmausten listaaminen ‘

.

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etisiminen pelkistetyista
ilmauksista

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely/yhdistaminen ja alaluokkien
muodostaminen

v
‘Alaluokkien yhdistaminen ja siita ylaluokkien muodostaminen

A
Ylaluokkien yhdistaminen paaluokiksi tai yhdistettavaksi luokaksi ja

kokoavan kdsitteen muodostaminen

Kuvio 2. Aineistolahtdinen analyysi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123)

Abduktiivisessa paattelyssa uuden tiedon syntyyn eivat vaikuta ainoastaan havainnot. Tutkijalla on
olla intuitiivinen kasitys asiasta ja etsii tosiasioita, joita I6ytyy tutkimuksen empiriasta. Tutkijan
vaistoista, hiljaisesta tiedosta, erilaisista vihjeista tulee hypoteesi, jota on tutkittava tarkemmin.
Tutkija palaa empiirisiin todisteisiin tai hakee niita lisaa toisilla menetelmilla 16ytadkseen lopullisen

vastauksen. (Bajk 2012, 82.)
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3 Osaamisen kehittaminen

3.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen onnistumiseksi yrityksilla on selkea visio, arvot ja strategia yrityksen toimin-
nan toteutumiseksi. Johtajat pyrkivat huolehtimaan siita, etta jokainen tyontekija on tietoinen
ndistd padamaarista ja sisadistanyt oman tehtavansa. Yritysta johdetaan tavoitteiden mukaisesti kai-
killa tasoilla huomioiden yksild, tiimi ja eri osastot. Menestyneissa yrityksissa johtajat edistavat tii-
mityota, viestittavat asiat tiimeihin. Lisdksi ndissa tiimeissa jaetaan tietoa tyontekijoiden valilla yh-
denmukaisen toiminnan saavuttamiseksi. Tarkeimpia asioita yrityksen menestymiseen on hyva

johtajuus, yhdenmukainen toiminta ja tiimityon tavoitteet. (Kaplan & Norton 2004.)

Osaamisen kehittamiseen ja johtamiseen on monia lahestymisnakékulmia. Yrityksen tehtavana on
turvata tyOssa tarvittava osaaminen tai tydnsuorituksen tehostuminen. Jos yrityksessa tapahtuu
muutoksia, talloin henkiloston tukeminen ja muutoksen mahdollistaminen lisaa tarvetta osaami-
sen lisddmiseen. Osaamisen kehittaminen on myos tyén laadun varmistamista seka henkilostén
innovatiivisuuden ja luovuuden mahdollistamista tai lisdamista. Yksilon suoriutuminen tehtavis-
taan, hanen motivaationsa pysyminen annettuihin tyotehtaviin seka sitoutuminen yritykseen seka

tyomarkkinoilla sdilymiseen on johdon paamaara. (Viitala 2015, 189.)

Osaamisen kehittdaminen on esimiehen arkea omassa tiimissaan. Esimies pitda huolta oman tiimin
kehittymisesta niin, etta tiimin toiminnan laatu sailyy hyvana. Esimiehen katse on tyontekijoiden
nykyosaamisessa seka tulevaisuudessa ja sen haasteissa. Osaamisen johtamiseen liittyvat tyonteki-
joiden tarpeiden tunnistaminen ja tiimin tilanteen selvittdminen osaamisen tarpeiden osalta. Tun-
tiessaan alaistensa toimintatavat ja osaamisen kehittamisen tavoitteet, esimies voi kayttaa tilan-

teisiin erilaisia osaamisen kehittamisen menetelmia. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, luku 3.)

Opetusalalla on pitkdan pyritty [6ytamaan keinoja tiedon rakentamisen ja jakamisen kulttuuriin.
Tynjala (2006) pohtii, ettd opettajakoulutus ja opettajien valinen vuorovaikutus ei riita tyoela-

massa olevien opettajien osaamisen lisddntymiseen. Lisaksi uuden tutkimustiedon valittdminen
opetushenkildstolle voi olla haasteellista, jos opettajat kokevat, ettei tieto ole tarpeellista oman

tyon kannalta. Verkostoituminen ja yhteistyon rakentaminen tutkijoiden kanssa mahdollistaisi
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osaamisen lisdantymisen opettajien keskuudessa. Tutkimuksen kohteena tulisi olla opettajien

kanssa hahmoteltuja ongelmia. (Tynjala 2006, 107-108.)

Yksilén osaaminen koostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta, verkostoista ja asenteesta. Lisaksi
tyontekijalla on henkilokohtaisia ominaisuuksista, jotka auttavat hanta selviytymaan kulloisessakin
tyotilanteessa ja joiden seurauksena on hyva tydsuoritus. Henkilon tiedot ja taidot kehittyvat mo-
nella eri tavalla. Naita ovat opiskelu, erilaiset koulutukset, tiedon lukeminen eri [dhteista seka
tyota tekemalla. Erilaiset tydtehtavat ja tyohistoria lisdavat yksildlle hiljaista tietoa tyon tekemi-
seen. Asiantuntijuus on kykya luoda uutta osaamista muiden asiantuntijoiden kanssa. Asiantunti-
juus on tiedon luomista tiimissa, verkostoissa ja yhteisty6ta tekemalla myos asiakkaiden kanssa.
Tiedon lisdantyminen ja sen tuottaminen on nykyisin niin nopeaa ja sita on paljon, etta yksin sen
maaran hallitseminen on jo mahdotonta. (Otala 2008, 50-51.) Uusien taitojen osaamisen edistymi-
seen tarvitaan tyontekijan tavoitteita, motivaatiota, hyvaa ilmapiiria, kokonaisuuden hahmotta-

mista seka hyvaa vuorovaikutusta ja palautteen saamista. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, luku 4.)

Asiantuntijuus kehittyy kokemuksen kautta ja se muuttuu tyontekijan hiljaiseksi tiedoksi, joka oh-
jaa hdnen toimintaansa tyotehtavissa. Hiljainen tieto voi olla myds koko tyoyhteison tietamysts,
jota henkilosto itse ei osaa sanoittaa ulkopuolisille henkildille. Sitad voi olla myds hankala kasitteel-
listda. Hiljainen tieto muuttuu koko tyoyhteison osaamiseksi silloin, kun tietoa jaetaan tydyhtei-
sdssa yhteisen kehittamisen myo6ta. Hiljaiseen tietoon tunnistamiseen ja kasiksi padsemiseen on
kehitetty keinoja. Asiantuntijan toimiessa tai tehdessa ratkaisuja, han ei valttamatta osaa sanoit-
taa ratkaisuunsa vaikuttaneita tekijoita. (Otala, 2008, 52—53; Hakkarainen & Paavola 2008, 59-65.)
Hiljaista tietoa voidaan jakaa erilaisilla menetelmilld ja esimiehen tehtavana on miettia, miten hil-
jaista tietoa jaetaan tyoyhteisossa kaikkien tyontekijoiden osaamisen lisdantymiseksi. (Kupias, Pel-

tola & Pirinen 2014, luku 2.)

Hiljainen tieto on henkilon sisdlla oleva malli, joka ohjaa hanen toimintaansa erilaisissa tehtavissa.
Malli sisaltaa teknista osaamista ja henkilon kykya hahmottaa ymparistonsa. Jokaisella henkildlla
on oma tapansa hahmottaa asioita. Tama johtuu siitd, etta jokaisella on omat arvostukset, kiinnos-
tuksen kohteet, oletukset ja ennakko-odotukset. Tekniset osaamiset ovat henkilon kerdamaa tie-

toa, taitoa ja osaamista. Hiljainen tieto on ammattitaidon yksi osa-alue. Yhteisten keskustelujen
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kautta tieto muuttuu tyoyhteison yhteiseksi toimintamalliksi. Jotta ndin padsee tapahtumaan, tyo-
yhteisOssa pitaa olla naita toimintoja tukeva rakenne ja tyontekijoilla mahdollisuus yhteiseen toi-
mintaan ja suunnitteluun. Tydyhteisolla on myds hiljaista tietoa. Sita kertyy tyoyhteison yhteisista
normeista esimerkiksi prosessikuvauksista, tyon kuvauksista ja erilaisista ohjeistuksista. Hiljaista
tietoa edustavat kirjoittamattomat saannot, arvot, erilaiset piilorakenteet, asioita, joista tiedetaan,

mutta niitd ei pueta sanoiksi. (Otala 2008, 52-53.)

Asiantuntija tunnistaa oman osaamisensa, mita han osaa ja mita ovat ne osaamisen alueet, joihin
han tarvitsee lisdaa koulutusta. Asiantuntija yhdistda mielessdan muodollisen tiedon ja oman koke-
muksensa kautta lisdantyvan tiedon, muodostaen niista kokonaisuuksia. Samalla han kykenee toi-
mimaan johdonmukaisesti tyoskennellessdaan tehtavissaan. Asiantuntijaorganisaatiossa esimies voi
vahvistaa yksiléiden osaamista luomalla tydpaikalle reflektiivisen ja dialogisen ilmapiirin, jolloin
omaa toimintaa ja osaamista pyritaan arvioimaan monipuolisesti rakentavassa ilmapiirissa. (Ku-

pias, Peltola & Pirinen 2014, luku 2.)

Tyoéntekijan osaamisen tarpeita selvitelldadan hanen kanssaan kehityskeskusteluissa. Keskusteluissa
kartoitetaan omaan ty6tehtavaan liittyva osaaminen sekd osaamiseen liittyvat tarpeet ja miten
osaamista voidaan lisata. Tyontekijan vahvuudet voidaan hyddyntaa etsimalla haastavampia tehta-

via. (Viitala 2021, 123.)

Yrityksen suurin omaisuus on tyontekijoiden osaaminen ja heidan hallussa oleva kollektiivinen
tieto. Yrityksen tarkea tehtdva on jakaa tietoa tiimeissa ja 16ytda yhdessa tyontekijoiden kanssa
parhaimpia kdytanteita tyon sujumiseksi. Tiedon siirrolla on yrityksen toimintaa kasvattava vaiku-
tus palvelun laadun parannuttua tasaisesti koko organisaatiossa. Henkiloston ideat selvitetaan,
tunnistetaan ja laitetaan kaytantoon. Nadin tiimit voivat tdydentda koko organisaation toimintaa

strategian mukaisesti. (Kaplan & Norton, 2004.)

Tiimeissa yhteistyo rakentuu luottamukselle. Tehtavien jaon myo6ta luotetaan toisiin, jokainen te-
kee oman osansa ty6panoksesta, huolehtii tyot ja tehtavat valmiiksi ajallaan ja yhdessa sovitaan,

mika on kenenkin tehtava, kuka hoitaa mitdkin ja missa ajassa tehtavat tulee tehdyksi (Jappinen
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2012, 40-41). Luottamus on ihmisten vélista kanssakdymista, solidaarisuutta ja rehellisyytta. Luot-
tamus on keskeinen osa koko yrityksen toimintaa. Se kasittaa tyontekijoiden valisen luottamuksen

seka asiakkaan ja yrityksen valisen luottamuksen. (Karkkainen 2005, 31-33)

Tiimin toiminnan sujumiseksi sen jasenilla on yhteinen ndakemys tiimin tavoitteista ja paamaarasta
seka yhteiset tavat toimia seka tyovalineet. Jotta yhteinen nakemys saadaan aikaiseksi, tiimin tie-
topohja ja osaaminen selvitetdan, tietoa jaetaan ja kaikella toiminnalla pyritdan keskindiseen luot-
tamukseen. Taman vuoksi ryhmassa on yhteisesti hyvaksytyt tavat vuorovaikutukseen ja ryhmassa
kayttaytymiseen. Tiimiin kuuluu erilaisilla osaamisilla olevaa henkil6stda ja jokaista kohdellaan yk-
silona. Jokaisen yksilon pitda tietaa, mita haneltd odotetaan ja mika on hanen roolinsa tassa ryh-

massa. (ks. Kupias, Peltola & Pirinen 2014, luku 5.)

Vuorovaikutustaitoihin kuuluvat itsensa tunteminen, ihmisten tunteminen ja tilannetaju, kiinnitty-
minen ihmisiin ja asioihin, ilmaisutaito ja kuuntelemisen taito, kyselemisen taito, keskittymisen-
taito, empaattisuus ja sitkeys seka terve itsetunto ja terve noyryys. Henkilon arvot ja asenteet seka
tiedot, taidot ja kokemukset vaikuttavat hanen tapaansa toimia ja ajatella. Vuorovaikutustilan-
teissa ja yhdessa tyoskentelyssa on tarkeda tuntea tyokaveri todella hyvin, tunnetaan hanen ta-
pansa toimia ja ajatella. Suullinen ja kirjallinen ilmaisutaito auttaa tuomaan kuulijalle tai lukijalle
tarkea sanottava. limaisua ovat myos ilmeet, eleet ja pukeutuminen. Kokonaisuus vaikuttaa siihen,
kuinka otamme tiedon vastaan. Vastaavasti toisen esitellessa asiaa, on tarkeda kuunnella asiaa ak-
tiivisesti esittamalla kysymyksia. Tarkentavat kysymykset vievat kehitettavaa tai keskusteltavaa

asiaa eteenpain. (ks. Kamensky 2015, luku 4.6)

Myds Otala (2018) tuo esille, ettd empatia ja vuorovaikutustaidot tiimitydskentelyssa on tarkeita.
Kommunikointi tasavertaisesti toisten ajatuksia kuunnellen edesauttaa luovien ratkaisujen synty-
misessa. Toisten tunnetilojen ymmartaminen ja huomioiminen lisda tiimin yhteenkuuluvuutta ja

yhteistyohalukkuutta. (Otala 2018, 141.)

Koivisto ja Ranta (2019) listaavat koko joukon asioita, jotka haittaavat yhteistyota erilaisissa tyoyh-
teisoissa. Yhteison ulkopuolisia asioita ovat esimerkiksi kiire, tavoitteiden epéaselvyys ja liian kirea

aikataulu. Henkiloiden vilisid haasteita ovat ryhman sisdiset rajat, negatiivisuus, innostuksen
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puute, muutosvastarinta, jasenten erilaiset tavoitteet ja oman edun tavoittelu, epdluottamus, ka-

teus, keskindinen kilpailu, eriarvoisuus, roolien ja vastuiden epaselvyys, avoimuuden puute, heikko
viestintd ja tiedon pimittaminen, ristiriidat jasenten valilla ja alisuoriutujat ryhmassa. Johtamisesta
johtuvaa haastetta ovat yhteistyon johtajan epéaselvyys ja yhteistyon johtamisen puute. (Koivisto &

Ranta 2019, 25-26.)

Henkilon kokeminen tyon vaativuudesta, miten han kokee osaavansa hoitaa oman tydnsa ja miten
han kokee muutokset, vaikuttavat hanen tyohyvinvointiinsa. Tyon kuormittavuuden kokemukset
ovat erilaisia. Taman vuoksi tydyhteisdssa on tarkea selvittaa, milla keinoilla positiivinen tydhyvin-
voinnin kokemus syntyy. Hyvinvoiva henkil0sto tuottaa menestysta yritykselle ja tyontekijat koke-
vat tydnimua. Kuormittavuutta on seka fyysista etta psyykkista. Kielteisesti kuormittuneen henki-
I6n kyky hallita ty6taan heikkenee. Psyykkisesti kuormittavassa tyossa henkild kokee, ettd hanen
voimavarojensa ja hanelle asetettujen tavoitteiden valilla on ristiriitaa. Tehtavat koetaan joko liian

helppoina tai liian vaikeina. (Viitala 2015, 212-216.)

Tyodntekijan tydhyvinvointi perustuu hanen hyvaan terveyteensa ja koostuu tiedoista, taidoista,

asenteista ja osaamisesta. Tyontekijan kokema johtaminen ja tyopaikan sosiaalinen tuki vaikutta-
vat tyohyvinvointiin. Ty6paikalla tapahtuva toiminta, mahdollisuudet kehittymiseen ja uralla ete-
nemiseen seka organisaation kulttuuri vaikuttavat tyossa viihtymiseen ja jaksamiseen. (Manka &

Manka 2016, luku 2.2.)

Osaamisen kehittamisen prosessi (Kuvio 3) alkaa henkiloston osaamisen tunnistamisella. Ensiksi
yrityksen on selvitettava, millaista osaamista tarvitaan ja mika on osaamisen tamanhetkinen ti-
lanne. Prosessiin liittyvia asioita; 1) vahvistamisen kyky, miten hyvin yrityksessa hyédynnetaan ole-
massa olevaa osaamista pienella jarjestelylla 2) onko yritykselld jo osaamista omassa henkilds-
tossa. Miten hyodynnetdan osaavien henkildiden osaamisen hyodyntaminen yrityksen sisalla.

(Viitala 2008, 87.)
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Kuvio 3. Osaamisen kehittamisen prosessi (Viitala 2008, 87)

Osaamisen kartoitus voidaan tehda yhdessa tiimin kanssa. Talloin selkiytetaan toiminnan visio ja
millaisia muutoksia ldhiaikoina on tulossa toimintaan. Mika on tiimin tehtava ja mita osaamista tii-
missa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Osaamisista voidaan tehda kartta tai taulukko, johon kuva-
taan, miten tyontekija toimii eri osaamistasoilla. Osaamistasoja ovat noviisi, pateva ja asiantuntija.
Taman jalkeen jokainen voi vastata kartoitukseen omalta osaltaan. (ks. Kupias, Peltola & Pirinen

2014, luku 7.)

Usein palkataan ulkopuolinen henkilé hoitamaan koulutusta. Esimiehet kokevat ettd, toiminnan
muuttamisedotukset saavat huonon vastaanoton tyontekijoiden keskuudessa. Taman vuoksi koe-
taan, ettd ulkopuolisen henkilon tuominen koulutukseen ja toiminnan kyseenalaistamiseen helpot-
taa tilanteen etenemista parempaan suuntaan. Ulkopuolisten henkildiden kdyttaminen voi helpot-
taa ristiriitatilanteessa sovittelijana, mutta tehtava ei hanellekdan ole helppo. (ks. Kamensky 2015,

luku 4,8.)

3.2 Henkiloston kehittamismenetelmat

Tahan tietoperustaan on koottu niita teoreettisia tarkasteluja, jotka syntyivat osana osana etno-

grafin kentalla olemisen ja tdman tutkimuksen vaiheiden kautta.
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Ihmiset haluavat kuulua erilaisiin ryhmiin ja tyoskennelld yhdessa ja ryhmissa. Tiimissa ja erilaisissa
verkostoissa tyoskentely perustuvat vuorovaikutussuhteille. Yhteinen tyoskentely vaikuttaa tuotta-
vuuteen lisddvasti, mahdollistaa ammattitaidon jakamisen toisille ja lisaa yhteenkuuluvuuden tun-

netta. (Kamensky 2015, luku 4,8.)

Yksildiden oppimisen tukeminen on osaamisen kehittamisessa tarkeaa. Jokainen oppii eri tavalla,
jolloin tyontekijoille pitaisi Otalan (2008) mukaan antaa mahdollisuus erilaisiin menetelmiin. Hen-
kilon oppiminen on prosessi, jossa uusi tieto taytyy ymmartaa, sisdistaa ja taman jalkeen se muut-
tuu hdnen osaamiseksensa. Tietoa voi hankkia tyontekija itse opiskelemalla ja lukemalla, verkosto-
jen kautta vertaistuen avulla, erilaisilla kursseilla ja koulutuksilla tai tyénantajan jarjestamilla
mahdollisuuksilla. Sen huomasi opettajien vastauksista. Hyvin monipuolisesti toivottiin erilaisia

mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen. (Otala 2008, 216-218.)

Otalan (2008) mukaan uuden asian oppiminen, ymmartaminen ja sisdistaminen muuttuu yksilon
osaamiseksi. Osaamisen hankkimisen tapa ei ole kaikille samantapainen. lhmiset oppivat asioita eri
tavoilla. Siksi osaamisen hankkimiseen tulisi tarjota useita erilaisia tapoja, jolloin tydntekija voi itse
valita, milla tavalla hdn omaan osaamisensa hankkii. Tiedonhankkimistapoja ovat kirjat, raportit,
koulutukset, kurssit ja lisaksi perehdytys, tyénopastus, vertaismentorointi, pelit, oppimisryhmat,

ongelmaldhtdinen oppiminen. (Otala 2008, 216-245.)

Henkiloston kehittdmismenetelmia on runsaasti. Uusiin tehtaviin perehdyttaminen, tyonkierto,
erilaiset opiskeluryhmat ja opintopiirit, vaativat projektit, kehityskeskustelut ja urasuunnitelmat
seka palautejarjestelmat mahdollistavat henkiloston osaamisen lisdantymisen. Naiden kautta yri-
tys antaa kuvaa siitd, miten ja millaista osaamista yrityksessa arvostetaan. Strategiatyoskentelyn
avulla henkilostolle aukeaa kasitys siitd, miten yrityksessa hallitaan kokonaisuuksia ja miten yritys-
toiminta kehittyy. (Kamensky 2015, luku 4.7.) Seka Viitala (2021), ettd Otala (2008) esittelevat run-
saasti erilaisia keinoja, joita yritykset voivat kayttaa tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen. Naita
ovat esimerkiksi tyonkierto, erityistehtavat, mentorointi, sijaisuudet, tutorointi ja valmentaminen,
perehdytysohjelmat, verkko-oppiminen, kokeilut, kehittamisprojektit, arvioinnit, palaverit, suun-
nittelutyo, tiimityd, ongelmanratkaisutilanteet ja kahvitauoilla sekd vapaamuotoisissa hetkissa ta-

pahtuvat kohtaamiset. (Viitala 2021, 129-138; Otala 2008, 217-238.)
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Viitalan (2008) mukaan tyontekijoiden osaamista voidaan kehittdad myos tyon lomassa. Talloin
osaaminen kehittyy tyota tekemalld, tekemista reflektoimalla, yhdessa muiden tyontekijoiden
kanssa keskustelemalla, asioiden tai tehtavien toistaminen kasvattaa osaamista ja sita kautta am-
mattitaitoa. Ndin voi osaamista lisata ammattitaitoa laajentavasti tai suuntautua jollekin spesifille
osaamisalueelle. Tyopaikalla tapahtuvia osaamisen kehittamista voidaan tehda esimerkiksi tutoroi-
malla, mentoroimalla, erilaisissa toiminnoissa oppimalla, projekteissa ja kehittdmishankkeissa. (Vii-

tala 2008, 261-262.)

Mentoroinnissa voidaan kdyttdaa ammattitaitoisia mentoreita joko yrityksen sisdpuolelta tai sen
ulkopuolelta (Kamensky 2015, luku 4.7). Mentorointi perustuu mentorin jakamaan tietoon akto-
rille eli mentoroitavalle. Mentori sitoutuu pitemmaksi aikaa auttamaan aktoria hanen kehitykses-
sdan omaksumaan uusia tietoja ja taitoja. Suhde perustuu luottamukseen ja mentoroitavan mah-

dollisuuteen keskustella avoimesti mielta askarruttavista asioista. (Kupias & Salo 2014, 11-12.)

Suomessa kaytetaan vertaisryhmamentorointia opettajien keskuudessa. Opettajat jakavat koke-
muksiaan, keskustelevat ongelmista ja haasteista, joita kohtaavat omassa tydssaan. Samalla he
kuuntelevat ja oppivat toisiltaan rakentaen samalla tydyhteiséaan. Mentoroinnin tarkoituksena
tukea opettajia heiddn haasteissaan, jolloin he myds pysyvat haasteellisessa ammatissaan. Lisaksi
mentorointi koetaan lisddavan sosiaalisuutta tyoyhteisossa seka tyontekijan henkilokohtaista tukea
ty6hon. Vertaisryhmamentoroinnissa ei ole kyse mentorista ja aktorista, vaan kaikki ovat tasaver-
taisia keskendan. Tasavertaisuus tuo luottamuksen ymmarretyksi tulemisesta ja ndin opettajat voi-

vat tuoda esille kokemiaan tunteita. (Pennanen, Heikkinen &, Tynjala 2020.)

Vertaisryhmamentoroinnissa esimiehen lasnaolo voi tutkimusten mukaan herattaa eriarvoisuutta.
Tarkeaa talloin on, ettd molemmin puolin ymmarretaan tasavertaisuus toiminnassa. Vertaisryhma-
mentorointi ndhdaan tasavertaisena toimintana, mutta myés mahdollisuutena jaettuun johtajuu-

teen organisaatiossa. (Pasanen & Alanko-Turunen 2019; Pennanen, Heikkinen & Tynjala 2020.).

Fasilitointi on osallistavaa ryhman ohjausta. Fasilitoinnin tarkoituksena on auttaa tyontekijoita ym-
martamaan kasiteltdvan asian kokonaiskuva, tyontekijoitd sitoutumaan paatdksen tekoon ja mah-

dollistaa yhteisien nakemyksien muodostumista. Sen etuna on myés tyontekijoiden mahdollisuus
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osallistua koko organisaation tai sen osa-alueen suunnan maarittamiseen. Fasilitaattori ohjaa pro-
sessia ja on vastuussa kokonaisuuden ja kokouksien etenemisesta. (Nummi, 2018, 18—34; Sippo-

nen-Damonte 2020, 29.)

Seindn ja Helanderin (2007) mukaan tyoparityoskentelyn ideana on antaa oma ammattitaito yh-
teiseen kayttoon. Tydskentely on vastavuoroista, tapahtuu luonnollisessa yhteydessa tyopaikalla ja
siind ei ole hyotymistarkoitusta. Jokaisella tyontekijalla on oma tyohistorian kautta muodostu-nut
ammatillista osaamista eri tavoin seka kokemusta sosiaalisista kontakteista. Nama taidot yh-dista-

malla voidaan saada paljon yhteistd hyvaa aikaiseksi. (Seina & Helander 2007, 24.)

Tassa luvussa on maaritelty kehittamismenetelmat ja niita tarkastellaan syvemmin paivakirjassa

teoreettisesti luvussa 4.3.

Seuraavaksi esittelen, miten tutkimus eteni vaiheesta toiseen. Jokainen vaihe on raportoitu erik-
seen ja vaiheen alussa kerrotaan, mika on kyseisen vaiheen tavoite. Ja vaiheen lopussa pohdin oi-

valluksia ja analysoin, miten valmistaudun seuraavaan vaiheeseen.

4 Etnografisen asetelman viisi eri vaihetta

4.1 Vaihe 1; Alkukartoitus kyselyna

Tavoite; Oppilaitoksen strategian mukaisesti selvitettiin henkiléston osaaminen erityisopetuksen
osalta kyselyn avulla. Johtava ajatukseni oli selvittad, mita opettajat kokevat osaavansa ja mitd he
eivat vield osaa sekd, miten henkilosto haluaa lisata osaamistaan niissa asioissa, mita he eivat viela

koe osaavansa. Tavoitteena on myo6s perehtya Omnian strategian lisaksi kirjallisuusviitekehykseen.

Omnian strategiassa on kirjattu vuodelle 2021 henkiloston osaamisen kehittdminen. Johtoryh-
massa on my0s paatetty, ettd opetushenkiloston ohjausosaamisen lisdantymiseen kehitetdan jar-
jestelma. Omniassa on menossa erilaisia hankkeita naiden toimintojen tukemiseksi seka tyotehta-

via, joiden vastuulla on opetushenkiloston osaamisen kehittdminen ja yhteistyo opettajien kanssa.
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Toimialarehtorin ja koulutuspdallikon kanssa sovittiin, etta teen tata tyota varten alkukartoituksen
kyselyna. Sen tarkoituksena on selvittaa tarkemmin niitd osaamisen alueita, joita opettajat kokevat
osaavansa seka niita, joihin he kokevat tarvitsevansa koulutusta. Mietimme asiaa siita nakokul-
masta, ettd millaisissa tilanteissa tai asioissa opettajat ottavat yhteytta erityisopettajaan tai millai-
sia toiveita erityisopiskelijat esittavat opetuksen suhteen. Pohdimme myds, etta miten ja millaista
osaamisresurssia voi hyodyntaa laajemmin erityisopetuksessa ja opiskelijoiden kohtaamisessa. Ky-
selyn on tarkoitus olla osa laajempaa kokonaisuutta. Tarkoitus on |6ytaa vastauksia opettajien
osaamisesta suhteessa erityisopiskelijoiden opettamiseen ja ohjaamiseen sekd hoks-ohjaukseen ja

tietoon, miten opiskelijaa ohjataan oppilaitoksen sisalla erilaisilla poluilla.

Opettajien osaamisen tarpeista on tehty laaja tutkimus Parasta osaamista -hankkeessa vuosina
2017-2019. Hankkeen tavoitteena oli tukea opetus- ja ohjaushenkil6ston tyo- ja toimintatapo-
jenuudistumista toimintaympariston ja lainsdaadannon uudistuessa. Lainsdaadannolla tassa yhtey-
dessa tarkoitettiin reformiin liittyvia muutoksia. Hankkeessa selvitettiin laajalla tutkimuksella ope-
tus- ja ohjaushenkildston osaamistarpeet. Selvitykseen osallistui 1476 opetus- ja ohjaustoimen
henkil6a 51 eri oppilaitoksesta. Analyysin tuloksena muodostettiin kuusi keskeista osaamisaluetta.
Naitd ovat 1) henkilokohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelman (HOKS) laatiminen, 2) tyo-
elama-, verkosto- ja asiakkuusosaaminen, 3) ohjausosaaminen, 4) uudenlaiset oppimisen tavat ja
mahdollisuudet, 5) oman tydn johtaminen ja kehittaminen seka 6) koulutuksen jarjestdjan laadun-

hallinta. (Heinilda ym. 2018, 10.)

Parasta osaamista hankkeen raporttia lukiessani ja pohtiessani koulutuspaallikolta ja toimialareh-
torilta saamaani tehtdvaa rajasin osaamisalueet kolmeen ensimmaiseen osaamisalueeseen eli 1)
henkilokohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelman (HOKS) laatiminen, 2) tydelama-, verkosto- ja
asiakkuusosaaminen seka 3) ohjausosaaminen. Naistd kolmesta osa-alueesta nostin esille opiskeli-
jan opettamiseen ja ohjaamiseen liittyvia osaamistarpeita. Jokaisessa osa-alueessa oli 16-22 eri-
laista osaamiseen liittyvaa asiaa. Jokaisesta alueesta poimin useita eri asioita ja tein niista vaitteita.

Hahmottelin niista kyselypohjaa. (ks. Heinild ym. 2018, 10.)

Erityisopettajien hankkima ammattitaito on osittain tyon kautta kehittynytta hiljaista tietoa, jonka
mukaan hdn ratkaisee arjen tyon lomassa monia tilanteita. Tata tietoa ja osaamista jakamalla

muille opettajille kaikkien tyoskentely helpottuisi ja tukea tarvitsevat opiskelijat saavat hyvaa ja
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laadukasta opetusta ja ohjausta. Vastuuopettajien, opinto-ohjaajien ja erityisopettajien vélinen yh-
teistyo on lisdantynyt erilaisilla jarjestelyillad ja resurssien lisdantymiselld. Vastuuopettajien tehta-
vana on huolehtia vastuullaan olevien opiskelijoiden opintopolku ensimmaisesta tapaamisesta tut-
kinnon suorittamiseen. Vastuuopettaja ja erityisopettaja tekevat yhdessa erityisopiskelijan hoksin.
Erityisopettajan asiantuntijuus tulee esille hoks-keskusteluissa, joissa tehdaan opiskelijalle erityi-
sen tuen paatoksia ja erityisen tuen suunnitelmia. Talléin kdaydaan lapi opiskelijan toivomukset ja
ajatukset siita, miten huomioidaan opetuksessa hanen oppimisensa haasteet. Opettajat saavat sa-
malla ohjausta omaan toimintaansa. Omnian osaamisen hankkeessa on tarkoitus |6ytada keinoja
oppia tyoskennellessa opiskelijoiden kanssa seka luoda yhteistydmahdollisuuksia eri opettajien ja

ohjaushenkiloston vilille.

Tassa vaiheessa kavin myos lukemaan Otalan teosta, Osaamispddgoma muutoksessa (2008) siita,
miten yksiloé oppii ja miten osaamista johdetaan. Toisena kirjana luin Viitalan teosta Johda osaa-
mista (2008) osaamisen tunnistamisesta ja osaamisen kehittamisen prosessista. Teosten pohjalta

mietin kyselya ja miten nadista teoksista tulleita tietoja voisi yhdistaa kyselyyn.

Kun olin tehnyt alustavan pohjan Wordiin, kutsuin Omnian tiimiyhdyserityisopettajat palaveriin.
Palaveri oli Teamssissa. Yhdessa mietimme eri yksikdiden haasteita ja kehityskohteita seka poh-
dimme, miten saisimme oikeaa tietoa naistd osaamistavoitteista. Taman palaverin seurauksena
tein lisaa kysymyksia ja vastausvaihtoehtoja. Lisaksi pohdimme, ettd henkil6sto haluaa oppia uutta
tietoa. Yhdessa totesimme, ettd jarjestamamme koulutukset eivat ole saavuttaneet opettajia. Mi-

ten opettajat ja ohjaushenkilosto haluaa oppia niita asioita, joita ei koe osaavansa?

Naista vaihtoehdoista pohdimme tiimiyhdyserityisopettajien kanssa Omniaan sopivia vaihtoehtoja.
Valitsimme osan listalta, kuten vertaistuki, koulutus, ryhmatyoskentely ja pelit. Oppilaitokseen so-
piva ja joissakin yksikdissa on jo kaytossa tyoparityoskentely. Lisdsimme jo kaytossa olevat arkitii-

mit/osastokokoukset ja opryt.

Oppilaitoksessa on aloitettu arkitiimitoiminta. Tama toiminta on mainittu strategiassa nimella mo-
niammatillinen yhteistyd. Arkitiimiin kuuluu koulutuspaallikko, joka toimii puheenjohtajana ja

koolle kutsujana, tutkinnon vastuuopettajat, opinto-ohjaaja, erityisopettaja seka opintosihteeri.
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Yhdella erityisopettajalla voi olla 1-3 arkitiimia, joihin hdn kuuluu. Arkitiimi laitettiin yhdeksi vaih-
toehdoksi osaamisen kehittamisen muotona. Olimme kiinnostuneita tietamaan, miten henkilosto

kokee arkitiimitoiminnan soveltuvan osaamisen lisdamiseen ja kehittamiseen.

Opry on toimipiste-/tutkintokohtainen opiskelun tukiryhma (OPRY). Koulutuspaallikko vastaa ko-
konaisuudesta ja etta toimipiste-/tai tutkintokohtaisen opiskelun tukiryhméa (OPRY) kokoontuu.
OPRY voidaan jarjestda toimipisteessa, vaikka viikoittain kutsumalla yksittdisia vastuuopettajia
vuorollaan, mutta vahintaan siten, etta vastuuopettajittain opiskelijat kdydaan lapi 4 kertaa kalen-
terivuoden aikana. Kokoukseen osallistuvat vastuuopettaja, opinto-ohjaaja, erityisopettaja ja opis-
keluhuollon toimijoita, joiden ammattitaidosta on hyotya tilanteen selvittelyssa. Koulutuspaallikko
osallistuu kokoukseen tarpeen mukaan. Vuorollaan OPRYyn kutsuttava(t) vastuuopettaja(t) kokoaa
kokoukseen yhteenvedon opiskelijoidensa opintosuorituksista ja poissaoloista ja kokouksessa kes-
kitytaan opiskelijoihin, joiden opinnot eivat etene suunnitellusti tai opinnoissa on muita haasteita.

(Omnian Opiskeluhuoltosuunnitelma 2019.)

Kysely tehtiin 0365 Forms -tyokalulla. Nain varmistettiin, ettei kyselyn vastaajan tiedoista jaa jal-
ked ja vastaukset pysyvat anonyymeina. Kyselyssa haluttiin tietda yksikko, josta vastaaja on paa-
saantoisesti toissa. Nain voimme yksikoittdin kohdistaa eri osaamistarpeita seka miten halutaan
oppia. Yksikoissa on useita eri tutkintoja, joten tutkintojen valisia eroavuuksia ei haettu anonymi-

teetin sdilymisen vuoksi.

Kyselyssa kartoitimme vastaajan ammatillinen status oppilaitoksessa, tyohistorian pituus ammatil-
lisessa oppilaitoksessa, opiskelijan kanssa keskustellessa HOKS-keskustelussa liittyvia haasteita
seka varsinaiseen opetus- ja ohjaustilanteeseen liittyvia osaamisen vahvuuksia ja kehittamiskoh-
teita. Tutkimukseni kannalta keskeinen kysymys oli, milla tavalla henkilostd haluaa oppia itselleen

haastavat asiat. Avoimia kysymyksia ovat onnistuneet kokemukset ja kehitysideat.

Kysymykset laadittiin siten, ettd oli noin kymmenen vaittdmaa. Ensin pyydettiin rastittamaan
kolme vaittdmaa, jotka vastaaja kokee osaavansa. Taman jalkeen sai kertoa positiivisia kokemuksia
kyseisesta alueesta. Sen jalkeen pyydettiin samoista vaittamista valitsemaan kolme sellaista vaitta-
maa3, joita vastaaja ei koe osaavansa. Ja taman jalkeen oli taas vapaa teksti, mihin sai kertoa haas-

tavimmat kokemukset. Naistad vastuksista paasi selville padsaantoiset osaamishaasteet.
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Analyysi/oivallus; kyselyn laatiminen on yllattdvan haastavaa. Kavin vélilla seuraamassa, mitka
asiat nousevat esille. Olin ajatellut, etta kyselyyn kdytetdaan noin 10 minuuttia. Yllatys oli, etta sii-
hen opettajat kayttivat 21 minuuttia. Jos teen uuden kyselyn jossakin vaiheessa uudestaan, valit-

sen vdhemman asioita ja teen osaamisista vaiheet noviisista asiantuntijaan.

4.2 Vaihe 2: Kyselyn tulokset, niiden esittely ja tyopaja

Tavoitteena oli esittdaa tutkimustulokset kaikille erityisopettajille ja kayda keskustelua tutkimustu-
loksista. Lisaksi tydpajassa on tarkoitus 16ytda ratkaisuja siihen, miten seka yhteisten tutkinnon
osien opettajien ettd ammatillisten opettajien osaamista voidaan lisdta olemassa oleville resurs-

seilla. Pohjana kaytettiin kyselyn tuloksia.

Tein raportin kyselysta ja kokosin palaverin, jossa oli palvelupaallikko ja toimialarehtori. Heidan
kanssaan kavimme lapi, kriittiset kohdat ja valitsimme kolme kehittamisen teemaa. Teemat vali-
koituivat kyselyn tutkimustulosten perusteella. Kaksi ndista teemoista liittyi pedagogiseen toimin-
taan ja kyselyssa selvitettyyn opetus- ja ohjausosaamiseen. Nama teemat olivat niit3, joita lahdet-
tiin tyostamaan kolmannen teeman avulla. Nama kaksi osaamisaluetta ovat oppilaitoksen sisaista
toimintaa ja jadvat taman tutkimuksen ulkopuolelle. Kolmas teema (kuvio 4) oli; miten haluan op-

pia? Nama teemat olivat pohjana kokouksessa.

Teema 1, osaamisalue \
Teema 3; Miten haluan oppia?
Teema 2, osaamisalue /

Kuvio 4. Teemat

Kyselyyn vastasi 108 opetus- ja ohjaushenkiloston jasenta. Vastausprosentti oli 26,9 %. Vastuu-
opettajista vastasi 26,9 %, yhteisten tutkinnonosien opettajista 20 %, erityisopettajista 44 % ja
opinto-ohjaajista 40,9 %. Jatkotyoskentelyn kannalta oli hienoa huomata, etta vastauksista ilmeni

halu oppia tekemaan tyonsa paremmin ja kehittymaan laajasti omassa tyossa.
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Kyselyssa kysymys 14 oli tutkimukseni kannalta keskeinen kysymys. Miten haluat oppia niita asi-
oita, joita koit haastavaksi / vaikeiksi itsellesi? (kuvio 5) Kyselyyn valikoituneet vaihtoehdot olivat
arkitiimit, verkko-oppiminen Teamssissa, tutorointi, opryt, vertaistuki, koulutus, keskustelut, ryh-
matyot, tyoparityoskentely, ohjaukseen liittyva peli ja muu. Kohta muu oli auki, jolloin siihen pystyi

kertomaan lisdd omia ajatuksiaan. Vaihtoehtoja oli 11.

MITEN HALUAN OPPIA?
a) arkitiimit
b) verkko-oppiminen Teamssissa
€) tutorointi

d) opryt

I
h) ryhmatyot
- 0s ]
o

i) tyoparityoskentely
i) ohjaukseen liittyva peli

muu

Kuvio 5. Miten haluan oppia?

Useimmissa kyselyn kysymyksissa sai antaa vastaukseksi kolme vaihtoehtoa. Tassa kysymyksessa
eri maaritelty, montako vaihtoehtoa voi antaa. Vastauksia annettiin yhteensa 262. Keskimaarainen

valinta oli 2,4 vaihtoehtoa vastaajaa kohti.

Jaottelin vaihtoehdot kahteen luokkaan, yhteiséllisiin ja itsenaisiin menetelmiin. Ajattelin koulu-
tuksen olevan kuuntelemista, jossa koulutettava istuu ldhes passiivisena. Myos Teams-koulutuk-
sissa keskustelu osallistujien kesken on ollut vahaista. Loput menetelmista ovat yhdessa toisen
tyontekijan kanssa tai ryhmassa tyoskentelya. Koulutus ja Teams verkko-oppiminen saivat yh-
teensa 66 aanta. Yhteisolliset vaihtoehdot saivat 186 danta. Useimmat koulutusta aanestaneet toi-
voivat lisaksi yhteisollista oppimista. Eli 25 % vastauksista toivoi itsendisid menetelmia ja 75 % yh-

teisollisia menetelmia.
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Kohtaan muu oli laitettu hyvid kehittdmisideoita ja ajatuksia osaamisen lisddmiseen. Osa koki, etta
haluaa enemman aikaa ja tarkemmin lukkaroitua aikaa koulutukselle. Kyselysta nousi esille opetta-

jien tahtotila tehda asiat mahdollisimman hyvin.

“Aikaa osallistua eli lukkariin merkitty erikseen aika, jolloin olisi jokin koulutus. Eli en-
nakointia myds ulkopuolelta tulevaan suunnitteluun, ei viimetipassa eldmistd. "Hyvin

nmn

suunniteltu on puoliksi tehty."” vastaaja
Kyselyn eri osa-alueista nousi esille myds opettajan tyon yksindisyys. Opettajat kokivat, etta ty6 on
monella tavalla haasteellista. Parityoskentely ja vertaistuki saivat yhteensa 82 danta. Tama on 47

% kokonaismaarasta.

Koulutuksen ja vertaistuen vélimuoto niin, etté keskustelua vetdé joku ulkopuolinen,
mutta vastuuopettajat tuovat kokemuksiaan ja ndkemyksididn esille. vastaaja

Saman alan opettajien pitdisi muodostaa aito tiimi. Nyt opettajat ovat yksindisid toi-
mijoita.

Voit jakaa huolesi opiskelijasta jonkun kanssa. vastaaja

Lisaksi l6ytyi toivomuksia uudesta menetelmasta. Mentorointi puuttui listalta.

Havaintoja oli kaksi. Omniassa on tarjottu paljon koulutuksia, niihin ei ole juurikaan osallistuttu.
Varsinaiset "koulutukset” saivat 25 % danista. Kyselyn perusteella opettajat toivovat yhteiséllista

koulutusta. Tata tukivat myos maininnat yksindisyyden kokemuksista.

Teimme aikataulun (kuvio 9) jatkotoimenpiteista. Jokaisen yksikdn tulokset poikkesivat toisistaan
jonkin verran. Tulosten esittelyn jalkeen on tarkoitus tammikuussa jarjestda jokaiselle yksikolle
oma tyopaja, jossa suunnitellaan jokaiselle yksikdlle oma yhteiséllinen koulutus teemasta 1 tai 2.
Koulutuksen on tarkoitus tapahtua jollakin opettajien toivomalla tavalla ja siitd kdytan nimea

teema 3.
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Kaikki tyopajat toteutettiin Teamssissa. Tyopajojen aikaan oli koronarajoitukset. Samassa tilassa
sai olla enintddn 10 henkil6a ja kokoukset eivat olleet suotavia lahitapaamisina. Useissa tyopa-
joissa oli alle 10 henkil6a, mutta toiminta pidettiin selkedna ja kaikki pajat toteutettiin samalla ta-
valla. Omniassa on hyvin eri kokoisia yksikoita. Joissakin on useampi eri tutkinto ja monta erityis-

opetustiimia. Osa yksikdista tai tiimeista on pienempia, joten yhdistin niita samaan tyépajaan.

Erityisopettajilla oli yhteinen aamupadivatapaaminen joulukuussa 2020. Tapaamiseen oli kutsuttu
38 erityisopettajaa, S2-opettajaa seka lukion ja valmistavan koulutuksen erityisopettajat seka pe-
dagoginen paallikko. Kokouksessa sain aikaa 9.20-11.30 kayda lapi heidan kanssaan tutkimustu-
lokset seka pitaa aivoriihi kaikista kolmesta teemasta. Kokous toteutettiin Teamssissa, koska paa-
kaupunkiseudulla oli kielletty yli viiden hengen tapaamiset oppilaitoksissa. Tama aiheutti
suunnitelmalleni haasteita. Timan vuoden aikana oli palkattu paljon uusia erityisopettajia ja huo-
lenaiheenani oli, ettd saanko heidat keskustelemaan Teamssissa. Taman vuoksi paatin tehda kuu-
den hengen huoneet, johon kokosin ihmiset eri yksikdista keskustelemaan keskenaan ja saamaan

ideoita toisten yksikdéiden toiminnasta.

Kokouksen alussa kerroin nauhoituksesta, sen kayttotarkoituksesta ja tuhoamisesta tutkimuksen
jalkeen. Kokouskutsussa oli maininta my6s nauhoituksesta ja kun laitoin nauhoituksen paalle, ku-
kaan ei suostunut puhumaan. Sain luvan nauhoitukseen, mutta keskustelua en saanut aikaiseksi

yhteisessa tilassa. Olin iloinen tekemistani huoneista. Kavin jokaisessa huoneessa kuuntelemassa

keskustelua ja annoin lisdaikaa, silld opettajat keskustelivat ja ideoivat hyvia asioita.

Kun tiimeista palattiin yhteiseen kokoukseen, jaoin padletin, jolle jokainen sai kirjoittaa omat aja-
tukset nimettomana kaikista kolmesta teemasta. Jokainen opettaja kirjoitti hiljaa teksteja ja kes-
kustelua ei juuri kdyty. Padletille tuli yhteensa 44 ideaa kaikista kolmesta osa-alueesta. Kun lope-
tin nauhoituksen, palvelupaallikko pyysi vielda kommenttia aiheesta, mutta hankadan ei saanut

kommentteja. Teemat 1 ja 2 olivat oppilaitoksen sisdisia osaamisalueita.

Teema 3; Tee ehdotus, milla tavalla ohjaus- ja opetushenkiléston ohjaus osaaminen lisaantyisi
meidan avullamme. Yhteisollinen menetelma. Esille nostettiin mentorointi, vertaistyoskentely ja

yhteisty6 vastuuopettajien kanssa.



29

Yhteiséllisyytté tarvitaan ehdottomasti. Uusi erityisopettaja tarvitsee Mentorin joka
ohjaa ja perehdyttdd talon tapoihin ja tyontekemiseen. Erityisopettajan tyénkuva on
niin laaja.” vastaaja

Valittomat keskustelut

o mukaan vo:ta tukemaan joku toinen ammattilainen tai toisin pdin, jos vo. epd-
varma niin hén mukaan ottamaan mallia toisen ammattilaisen tavasta ottaa pu-
heeksi ja keskustella asioista

o téhdn voisi rakentaa esim. apukysymyksid” vastaaja

"Erityisopettajat mukaan omien alojen viikkopalavereihin tms." vastaaja

Sain hyvaa palautetta siitd, etta erityisopettajat saivat keskustella yhteisollisesti pienissa ryhmissa.
Olin antanut jokaiseen teemaan pohdittavia kysymyksia ja kysymykset olivat auttaneet opetta-

jia keskustelemaan ryhmissa. Ryhmakeskustelu kesti 30 minuuttia.

Oivallus; Tuloksissa painottuivat yhteisolliset menetelmat. Lisaksi erityisopettajat kokivat yhteisél-
lisyyden hyvin tarkeana. Yhteisollisyytta kaivattiin erityisopettajien kesken seka koko opettajakun-
nan kesken. Erityisopettajat ovat persooniltaan hyvin erilaisia, keskusteluissa tuli esille toivomus,
ettei jokaisen tarvitse tehda samantyyppista yhteisollista koulutusta. Lisdksi mentorointi koettiin
hyvin tarkeaksi vaihtoehdoksi. En ollut sita liittanyt lainkaan kyselyyn. Téman seurauksena rupesin
pohtimaan tarkemmin, millaista ohjeistusta rupean seuraavaksi valmistelemaan. Huomioin myds
sen, ettd OLO-hanke jatkuu vuoden, joten voin ottaa kdaytt66n monenlaisia osaamisen kehittami-
sen menetelmia. Lisdksi keskustelun johdon kanssa, millaisia menetelmia he haluavat kdytettavan.
Nyt olivat hahmottuneet ne osaamisen johtamisen menetelmat, jotka valittiin Omniassa toteutet-

tavaksi.

4.3 Vaihe 3: Fasilitaattorin rooli yksikéiden tyopajoissa

Tavoitteena oli antaa erityisopettajille vinkkeja siihen, miten he voivat omissa yksikdissaan itsenai-
sesti kehittda opettajien osaamista. Jokaisessa tyopajassa kaydaan lapi yksikon omat tulokset ja
miten kyseisessa yksikdssa voitaisiin lahted osaamista kehittamaan. Tassa vaiheessa tavoitteena oli

perehtya syvallisesti kaikkiin osaamisen kehittamisen menetelmiin.
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Oppilaitoksen sisdisia asioita ei ollut lupa julkaista. Taman vuoksi linkitin koulutustilaisuuden teo-
rian ja oman puheeni koulutuksissa tahan raporttiin. Raportoin tdssa yhteydessa myos kayttamani

teoreettisen tiedon, jota kaytin tydpajaa suunnitellessa.

Toimin fasilitaattorina erityisopettajille. Fasilitointi on osallistavaa ryhman ohjausta. Tuloksena on
auttaa tyontekijoita ymmartamaan kasiteltavan asian kokonaiskuva, tyontekijoita sitoutumaan
paatdksen tekoon ja mahdollistaa yhteisien nakemyksien muodostumista. (Nummi, 2018, 18—34;
Sipponen-Damonte 2020, 29.) Suunnittelin kokouskaytdanteet ja mietin menetelmia, jossa kaikki

padsisivat osalliseksi toiminnasta.

Taulukko 2. Aikataulu pajoille

TAPAHTUMA TEHTAVA PAIVA OSALLISTUJAT
opetus-ja

Kysely ohjaushenkilostolle 8.11-17.11.2020 108

kyselyn tulokset ja tyopaja tulokset koottu padletille 9.12.2020 36
oman alan / yksikon

TyOpaja 1 tulokset ja kehittaminen 25.1.2021 4
oman alan / yksikon

TyOpaja 2 tulokset ja kehittaminen 25.1.2021 4
oman alan / yksikon

TyOpaja 3 tulokset ja kehittaminen 26.1.2021 4
oman alan / yksikon

TyOpaja 4 tulokset ja kehittaminen 27.1.2021 4
oman alan / yksikon

TyOpaja 5 tulokset ja kehittaminen 29.1.2021 2
oman alan / yksikon

TyOpaja 6 tulokset ja kehittaminen 1.2.2021 2

Taman palaverin jalkeen tein koonnin padletille tulleista ideoista, jaoin ne toimialarehtorille, pal-
velupaallikolle. Talloin paatettiin osaamisen kehittdmisen menetelmiksi mentorointi ja parityos-
kentely johtamisen nakokulmasta. Lisaksi pohdin kyselyssa olleita muita menetelmia, ja vertais-
tuen merkitys nousi esille voimakkaasti. Tama johti siihen, ettd paatin nostaa useampia kyselyssa
olleita menetelmia esille. Ajattelin, etta jokainen erityisopettaja voi sitten itse valita menetelman
ja tyoskentelytavan. Tekeeko han yksikseen kehittamistyota oman osaston opettajien kanssa vai

haluaako koko tiimi kehittda yhdessa jonkin menetelman avulla koko yksikkoa.
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Jokaisella erityisopettajalla on hdnen annettu tutkinto tai tutkintoja, joiden erityisen tuen proses-
sista han vastaa. Jos tutkinto on laaja, erityisopetus on jaettu kahden tai kolmen erityisopettajan
kesken niin, etta jokaisella erityisopettajalla on hanelle sovitut vastuuopettajat. Erityisopettajan
l[aheisin yhteistydkumppani on erityisopiskelijan vastuuopettaja. Vastuuopettaja hoitaa opiskelijan

koko opintojen prosessin ensimmaisesta Hoks-keskustelusta valmistumiseen saakka.

Rupesin valmistautumaan tammikuun tydpajoihin perehtymalla eri menetelmiin ja pohdin tyopa-
jojen rakennetta. Paadyin rakentamaan tyopajat neljasta eri kokonaisuudesta. Ensin kdaydaan lapi
osaamisen kehittdmisen menetelmat ja sen jalkeen padletille kertyneet ideat. Lopuksi katsottiin
yksikon tutkimustulokset. Sen jalkeen aloitettiin pohdinta ja ideointi, milla osaamisen kehittamisen
menetelmalld 1dhdetdan kehittdmaan tuloksissa esille tulleita osaamiskokonaisuuksia. (salainen

liite.)

Kysely oli rakennettu niin, etta siita voitiin saada yksikkokohtaiset tutkimustulokset. Yksikdiden va-
lilld oli eroja. Tarkoituksena ei ole luoda yhtenaista kaytannettad koko Omniaan, vaan jokainen yk-
sikko voi suunnitelmaa oman toteutuksensa omien resurssien ja osaamisen puitteissa. Tarkeaa on

myo0s, ettd kiireisena aikana myoskaan erityisopettajat eivat uuvu tyotaakan alle.

Tassa vaiheessa 10ysin Kupiaksen ja Salon (2014) kirjan ja sain todellisen "ahaa-elamyksen”. Tutkin
tyoelamaohjaajataulukkoa (Kuvio 10) ja kaytin sitd koko esityksen pohjana miettiessani eri mene-
telmia osaamisen kehittamisen kokonaisuuteen. Kyselyssa ei ollut mukana mentorointi, mutta se
nousi vastauksissa ja padletille laitetuissa kommenteissa esille. Vertaistuki (47 danta) ja tyopari (35
aanta) seka keskustelut (30 aantd) voidaan liittda moneen eri menetelmaan. Lisaksi opryt ja arkitii-
mit ovat olemassa olevia rakenteita, joissa voidaan hyddyntaa eri menetelmia. Osaamisen jaka-
mista voidaan tehda seka yksilotyona eri vahvuudella tutoroinnista tydohjaamiseen tai ryhma-

tyona tutoroinnissa, mentoroinnissa ja fasilitoinnissa (Kupias & Salon 2014, 19.)
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Tuutori
_ Perehdywtdi ——— Mentori .
Asiantuq_t_ij,a-—kculu't_t_a_ja "luotettava ja Coach
ohjaa ja opastaa emped perddn-  "luotettava neuvon- Tybnohjaaja
.-'('Z)pastaa ryhmaa uutta katsoja" antaja ja uskottu" auttaa ohjattavaa Fasilitaattorj
omalla asiantuntemus- tyotsd omaksuvaa tunnitamaan ja auttaa ohjattavia
alueellaan saavuttamaan henkildd pd&dsemain saavuttamaan omia tutkimaan omaa Tukee ryhman
koulutuksen tavoitteet alkuun uudessa tavoitteitaan tyotadn, tybroolejaan tybdskentelyd
tyoymparistossa ja/tai ja kehittymishaastei- kohti tavoitteita
tehtdvassaan taan ottamatta kantaa
itse sisd [todn
Opastus » Ohjaus

Kuvio 6. Osaamisen johtamisen menetelmia (Kupias & Salo 2014, 19)

Tybelamassa on paljon erilaisia opastajia ja ohjaajia (kuvio 6). Asiantuntija-kouluttajat ja perehdyt-
tajat keskittyvat asiantuntijatiedon valittamiseen ohjattaville. Coachit, tyonohjaajat ja fasilitaatto-
rit keskittyvat ohjattavien ajatusten ja osaamisen esiin nostamiseen. Tutorit ovat “luotettavia pe-
raan katsojia”. Mentoroinnin ideana on hyddyntaa myos mentorin omaa osaamista ja kokemusta

laajasti. (Kupias & Salo 2014, 19.)

Fasilitoinnin otin taysin subjektiivisesta nakdkulmasta esille. Kun tutkin tarkemmin fasilitointia,
huomasin, etta siina kdytetaan osittain pedagogisia menetelmia. Menetelma vaikuttaa vahan sa-
mantyyppiseltd, kuin hyvin suunniteltu opintokokonaisuus. Sehan on erityisopettajien vahvuus.
Minua rupesi kiehtomaan ajatus, ettd OLO-projektissa jossakin yksikossa keskityttdisiin vuoden
mittaiseen kehittamiseen opettajien toivomalla menetelmalld osaamisalueella eli teemoissa 1 tai

2. Toiminnalla olisi selva jatkuvuus ja voitaisiin saada hyvia tuloksia aikaiseksi.

Toinen kuvio, joka kiinnitti huomioni suunnittelun aikana, oli Viitalan (2021) mukaan osaamisen
kehittamisen keinot (Kuvio 7) ovat lajitelleet menetelmat yksilotason / tydyhteison keinoihin ja ti-
lanneldhtoisista epamuodollisista tapahtumista standardoituihin tapahtumiin. Oppimista ja osaa-
misen jakamista tapahtuu tyopaikalla kaiken aikaa, ilman erityista suunnitteluakin. Kokemuspe-
raista oppimista voidaan tehostaa eri menetelmilla kayttamalla ongelmanratkaisutekniikoita,
systemaattisia innovaatioprosesseja seka erilaisia tydoryhmamenetelmia ja palaverikaytanteita.

(Viitala 2021, 129-130.)



itseoppiminen

esimerkista oppiminen

TILANNELAHTOINEN, EPAMUODOLLINEN

kahvitauot ja vapaamuotoiset kohtaamiset

ongelmanratkaisutilanteet

verkko-oppiminen

tutorointi, valmentaminen
perehdyttamisohjalmat

koulutustilaisuudet

erityistehtdvat tiimityo
palaverit
mentorointi
sijaisuudet suunnitteluyhteistyd
YKSILOTASO TYOYHTEISOTASO
tyonkierto kokeilut

arvioinnit

kehittamisprojektit

koulutus- ja kehittdmisohjelmat

STANDARDOITU, FORMAALI

Kuvio 7. Henkil6ston osaamisen kehittamisen keinoja (Viitala 2006, 261)
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Tein ndista kahdesta teoriasta yhtendisen ajatuksen (kuvio 8). Erityisopettaja tekee paljon konsul-

taatiotyota joskus hyvinkin epamuodollisessa tilanteessa kahden kesken vastuuopettajan kanssa

esimerkiksi kahvitunnilla. Nyt on kuitenkin tarkoitus suunnitellusti kehittaa koko yksikon tai tutkin-

non opettajien osaamista. Valitsin menetelmiksi, tutoroinnin, mentoroinnin, tydparin, vertaisen ja

fasilitoinnin. N&ita voidaan tehda seka yksilotyona tai ryhmissa (kuvio 12). Kyselyn vastauksissa tuli

esille erityisesti tyoskentely tyoyhteisona. Niinpa ajatuksena on toimia mieluiten isommassa ryh-

massa ja kayttda Omnian olemassa olevia jarjestelmia hyvaksi. Koska erityisopettajat eivat ole ke-

nenkadn esimiehia, olisi tarkeda sopia kehittamistoiminnasta myds esimiesten kanssa ja saada hy-

vaksynta toteutettavalle toiminnalle. TyOpajojen aikana kasittelin erikseen my6s ryhma ja

yksilotyoskentelyn tarkeimmat huomioitavat asiat.
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OSAAMISEN KEHITTAMISEN MENETELMAT

tuutorointi

mentorointi '\‘ RYHMA
fasilitointi

tydpari 2 YKSILO
vertainen

Kuvio 8. Osaamisen kehittdmisen menetelmat tyopajoissa.

Ty6pajat jarjestettiin yksikoittain ja aloittain yhteensa kuusi kertaa. Jokainen erityisopettaja osallis-
tui oman alansa tyopajaan. Jokainen tyOpaja kesti noin puolitoista tuntia. Jokaisen tyopajan alussa
pyysin lupaa nauhoitukseen. Kerroin, etta nauhoitusta kaytetaan tahan tutkimukseen ja materiaa-
lina kdaytan omaa puhetta. Kaikki nauhalle tulevat asiat pysyvat kyseisen ty6pajan osallistujien tie-

dossa.

Ty6pajoissa pyrittiin valitsemaan sellaiset osaamisalueet ja menetelmat, jotka olivat yksikon tutki-
mustuloksissa. Pajoissa kuunneltiin ensin esitelmani eri menetelmista ja padeltille tulleet ideat
seka yksikon tutkimustulokset. Taman jalkeen oli aikaa noin 30 minuuttia ideoida ja suunnitella yk-

sikdssa tapahtuvaa osaamisen jakamista.

Ty6pajoissa oleva keskustelu oli hyvaa ja kehittamisen kohteita ja menetelmia mietittiin. Jokaisen
tyopajan jalkeen erityisopettajat sopivat vield yhteisen kehittdmisajan, jossa he tarkemmin suun-
nittelivat toimintaa eteenpain. Keskustelut koskivat paaosin osaamisalueita 1 ja 2, joten niita en
voinut kirjoittaa tdhdn tyohon materiaalin salassa pidon vuoksi. Taman vuoksi paadyin raportoi-

maan tutkimuksen kohteena olevat menetelmét ja oman puheeni tyopajojen aikana.

Tastad alkavat eri menetelmat ja lainaukset ovat omaa puhettani.
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TUTOROINTI

Tutor on jonkun tietyn osa-alueen asiantuntija ja taitaja. Hanet on nimetty auttamaan muiden
tyontekijoiden tai oppijoiden osaamisen kehittymisessa. Yleensa tehtavankuva on rajattu tiettyyn
tehtavdalueeseen. Tutorointi on oppijalahtdista, eli han vastaa oppijan tarpeisiin toimii neuvonan-
tajana. Tutorointia ovat kasvokkain annetut ohjeet tai sahkoisesti lahetetyt viestit seka erilaiset
oppaat. Tutoriksi nimetdan henkild, jolloin tiedetdan, kenen puoleen tarvittaessa voi kdaantya. Tu-
tor saa omaan tyohonsa vaihtelua ja haasteita, kun han saa ohjata toisia tyontekijéita saavutta-

maan uutta osaamista. (Otala 2008, 237; Viitala 2021, 133.)

Erityisopettajan tehtdavankuvassa on konsultoida muita opettajia opiskelijoiden ohjaamisessa. Var-
sinaisesti ketdan ei ole nimitetty tutoriksi. Konsultointi voi olla paivittaista ja sita tapahtuu useissa
erityyppisissa tilanteissa. Naita tilanteita ovat erilaiset keskustelut opettajan kanssa, ldsna voi olla
myos opiskelija itse, sekd vanhemmat. My&s ryhmakeskusteluja voi tulla ilman nimia erilaisissa ko-

kouksissa.

Mutta tavallaan ajattelen myés niin, ettd minut on nimetty erityisopettajaksi, niin
sitte myds se ettd opettaja voi ajatella, ettd xxxx on meiddn erityisopettaja, niin xxxx
voi nditd kysyd. Niin tavallaan sillé tavalla voidaan mieltdd se meidén tyénkuvaan.

me tuutoroidaan erityisen paljon, me ollaan tietyn alan asiantuntijoita ja sitten jos
opettaja kysyy vaikka multa tai teiltd, miten mind teen tdmdn herra xxx kanssa, koska
tdmd toimii ndin, néin ja ndin... silloin kun me annetaan tiettyyn, sovittuun tai tarpee-
seen se vastaus, niin silloinhan me ollaan tuutoroitu sitd opettajaa

Tutorit toimivat arjessa lahelld tutoroitavia henkil6ita. Tutorin tehtavana on opastaa tyokaverei-
taan heidan perustydnsa tekemisessa ja tydyhteison toimintatapojen juurruttamisessa. Tutoroin-
nin tavoitteena on samankaltaisten ajatusten tai toimintamallien vahvistaminen. (Ristikangas, Ris-

tikangas & Alatalo 2019, 20.)

me voidaan olla tuutoreita niille opettadijille ja suuri osa meistd on tehnyt sitd erittdin
paljonkin elikkd tavallaan me ohjataan, autetaan, kommentoidaan opettajalle jonkun
opiskelijan asioissa

Kun, meiltd erityisopettajilta opettaja kysyy jotakin, niin ettd miten kannattais tehdd,
eli periaatteessa me tuutoroidaan sitd opettajaa, me kerrotaan, ndin tai ndin kannat-
taa tehdd.
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TYOPARI osaamisen jakamisen niakokulmasta.

Opetusalalla opettajat tyoskentelevat usein yksin ryhman kanssa. Ammatillisessa koulutuksessa
tyopariksi voi saada toisen alan opettajan, ohjaajan tai erityisopettajan. Tydskentely tyéparin
kanssa voi olla kertaluontoinen tai esimerkiksi koko jaksoksi sovittu kaytantd. TyOpari ei siis valtta-
matta ole vertainen. Tydskentelyssa taytyy sopia yhteisia kaytanteita, jotta toiminta koituu kaik-

kien opiskelijoiden hyddyksi.

Tutkimuksessa ei kysytty, etta mita opettajat ajattelevat tydparitydskentelysta. Onko toivomus
saada toinen saman aineen opettaja samalle tunnille tyoskentelemaan, vai halutaanko sinne eri-
tyisopettaja, joka tukee joidenkin opiskelijoiden oppimista? Ty6saleissa voi olla toivomus myos toi-
sesta ammattiopettajasta tai ammatillisesta ohjaajasta. Vai onko kyseessa yhteisen tyétaakan jaka-

misesta henkisesti, keskusteluista ja yhteisista pedagogisista kokeiluista.

Seina & Helanderin (2007) mukaan tyoparitydskentelyn lahtokohtana on tasa-arvoinen suhde, niin,
ettd kaksi asiantuntijaa pyrkii yhdessa huipputulokseen. Opetus- ja kasvatusalalla tyoparityosken-
tely on yleensa henkista. Tydparityoskentely voi motivoituneiden tyontekijéiden kohdalla tuottaa

paljon onnistumisen kokemusta ja tydiloa. (Seina & Helander 2007, 9.)

jos te ldhdettd sité osaamista eri tiimeihin lisGdmdién niin, sitten tuetta myds toisi-
anne tyéparina siind tiimissd
Seindn ja Helanderin (2007) mukaan tyoparityoskentelyn ideana on antaa oma ammattitaito yhtei-
seen kayttoon. Tyoskentely on vastavuoroista, tapahtuu luonnollisessa yhteydessa tyopaikalla ja
siind ei ole hyotymistarkoitusta. Jokaisella tyontekijalla on oma tydhistorian kautta muodostunut
ammatillista osaamista eri tavoin seka kokemusta sosiaalisista kontakteista. Nama taidot yhdista-

malla voidaan saada paljon yhteista hyvaa aikaiseksi. (Mts. 24.)

tybparissa on se, ettd kumpikin antaa osaamistaan kdytt66n — niin se osaaminenhan
sitten lisddntyy molemmilla ja sitte vielé jakaantuu, niin se on koko tydyhteisén yh-
teistd hyvdd
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erityisopettajat keskenddn, silloin kun okei, mulla oli téllainen tapaus, mité sé oot
tdstd mieltd, miten sé hoitasit, mé ne endd tiedd, mitéd md téédn kanssa teen, niin se-
hdén on jo sitte tyoparityoskentelyd, jolloin siiné molempien osaaminen tuodaan yhtei-
seeen kdyttéon ja siind mietitddn sitd

erityisopettajat keskenddn, silloin kun okei, mulla oli téllainen tapaus, mitd sé oot
tdstd mieltd, miten sé hoitasit, mé ne endd tiedd, mité md téédn kanssa teen, niin se-
hdén on jo sitte tyoparityoskentelyd, jolloin siiné molempien osaaminen tuodaan yhtei-
seeen kdyttéon ja siind mietitddn sitd
Ty6parityoskentelyn mahdollisuudet ovat kahden tyontekijan valinen yhteistyd henkilokohtaiseen
vuorovaikutukseen. Parityoskentelyssa on mahdollisuus jakaa omia ajatuksia, luottaa tydpariin ja
saada katsekontakti tyopariin tarvittaessa tai kayda nopeita keskusteluja tyon lomassa. Ryhmati-
lanteessa usein yksilo kokee sulautuvansa ryhmaan, mutta parityoskentelyn etuna on yhteisten
kokemusten jakaminen ja pohtiminen yhdessa sekda mahdollisuus rakentavaan keskusteluun ja pa-
lautteen antamiseen seka kysymiseen puolin ja toisin. Tyoparityéskentelyn hyvia puolia ovat myds
vhdessa tehden ja keskustelleen tyopaikan julkiset suunnitelmat, erilaiset kirjoittamattomat saan-

not kdydaan yhdessa lapi. (Mts. 27.)

Mutta tyoparitydskentelyssd on se plussaa, ettd kun me ollaan kahdestaan ja meilld
luottamus syntyy keskenddin, niin silloin myés se... voi olla oma itsensd ja tuoda silloin
enenpi sité omaa siihen keskusteluun, jolloin syntyy luottamusta ja voidaan avoimesti
puhua tyétavoista ja toimintaperiaatteista

tybskentelyssd tuodaan ne julkiset tavoitteet, typaikan tavoitteet ja sovitut tavoiteet
ja toimintatavat esille

Parityoskentelyssa tyoilmapiiri tulee tyoparin valisistd suhteista, omaksutuista tyoskentelytavoista
ja toimintaperiaatteista. Heidan mukaansa tydparin valinen suhde vaikuttaa molempien tydsken-
telyyn. Epdsuhtaa tyoparitydskentelyyn tuo toisen henkilén oman osaamisen korostaminen, jolloin
toinen voi olettaa, ettd han itse ei osaa asiaa tai ndin kuuluu talla tyopaikalla tehda. Vuorovaiku-
tustaidot ovat tarkedssa asemassa tyoparitydskentelyn kohdalla. Sanallinen ja sanaton vuorovaiku-
tus ei ole vaikuttamatta tyoskentelyyn. Tallaisessa laheisessa tyosuhteessa myods tyontekijan
asenne omaan tyohonsa, tydymparistoonsa, yhteiskuntaan ja eri kansallisuuksiin heijastuu myos

toiseen tyopariin. (Seina & Helander 2007, 27-28.)
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MENTOROINTI

Opettajan tyossa on paljon yksindista tyoskentelya opiskelijoiden kanssa. Mentorisuhteesta olisi
uudelle opettajalle tai erityisopettajalle apua paastdkseen tyohon sisdlle. Mentorointi auttaa opet-
tajien kaytantoon ja teoriaan liittyviin kasvatuksellisiin ja ammatillisiin pohdintoihin. Mentorointi
mahdollistaa opettajien pohdintaa kokemuksistaan ja auttaa ratkaisemaan tyohon liittyvia haas-
teita turvallisessa ilmapiirissa. Keskusteluissa padstaan keskustelemaan myds opettajan omista
vahvuuksista ja hanen kehittamiskohteistaan. (Jokinen, Markkanen, Teerikorpi, Heikkinen & Tyn-

jala 2012, 38-40.)

meillé on hirved mddrd osaajia, jotka ovat olleet pitkééin ajalla, joilla on sité tietoa
kuinka toimia, niin tavallaan autettaisiin néitd uusia tulijoita niinkun meiddnkin jouk-
koon on tullut valtava mddré uusia erityisopettajia niin myds heitd, heiddn osaamis-
taan.

Mentoroinnissa on kyse mentorin ja mentoroitavan eli aktorin valisesta suhteesta. Mentorilla on
jotakin sellaista osaamista, jonka jakaminen aktorin kanssa, auttaa aktorin osaamisen lisaantymi-
seen tydssd. Mentori sitoutuu auttamaan aktoria ja aktori on kehittymishaluinen ja kiinnostunut
olemaan tassa luottamuksellisessa suhteessa. Mentoroinnin tarkoituksena on tukea aktorin kehit-

tymista ja osaamista tydssa. Lopputuloksena on tydn oppiminen. (Kupias & Salo 2014, 11-12.)

mentoroinnin onnistumisen edellytyksié on etté on ensinndkin tilaus, ettd meidén
osaamista tarvitaan

tavoitteena on se, ettd mentori suhteessa vaikka yto-opettaja tai vastuuopettaja ja-
kaa sitd omaa osaamista, mutta kun sité keskustelua kdydddn keskendiéin tad men-
tori ja mentoroitava eli tuo aktori, niin kummankin ... tuon keskustelun pitdisi olla
tdmmodistd syvdllisempdié niin siind kummankin osaaminen kéyténndssd lisééintyy

Mentoroinnin tarkoituksena on auttaa aktoria oivaltamaan, kehittymaan ja ymmartamaan oppi-
maansa. Parhaimmillaan aktori menee osaamisessaan mentorin ohi. Mentorointi ei ole yksittdisten
asioiden kertomista perehdyttamisen tyyppista toimintaa, vaan mentorin viisauden hyddyntamista

ja samalla aktorin tyohyvinvoinnin lisdamista. (Mts. 17.)
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mentorointi parhaimmillaan auttaa aktoria oppimaan jopa niin, etté kun hdn sen tie-
don laittaa omaan olemassa olevaan tietoon, niin hdn voi mennd osaamisessaan sen
mentorin ohi ja sekin meiddn tdytyy sitten mentorina niinku kestdd

Mentorin ja aktorin keskustelujen lopputuloksena voi syntya myds mentorin oppimista. Molem-
pine keskindisesta vuorovaikutuksesta voi syntya innostunut ilmapiiri ja kokemusten jakaminen.
Mentorin tehtdavana on organisaation tiedon jakaminen aktorille. Mentori on oppimisprosessin oh-
jaaja, han kuuntelee aktorin ajatuksia ja pohdintoja, yhdessa keskustellen 16ydetdan niihin vas-
tauksia. Ensisijaisesti mentori ei kerro omia kokemuksiaan — vaan on aktorin tuki ja auttaa aktoria

kehittymaan tyotehtéavissa. (Mts. 17.)

He voivat vaikka mulle kertoa, ettd he ovat kokeilleet jotakin, jolloin myds minun
osaaminen lisddntyy. Ja uskallanko mind reflektoida ja huomata, ettd mind en oo
osannut tétd... niin tdmdhdn oli hyvd idea ja ottaa myds se omaan varastoon niin
kéyténndssd se silloin meiddn molempien osaaminen lisddntyy.

Mutta sitten se on myés sitd, ettd me kuunnellaan sitd aktoria, elikkd jos meilld on
mentoroitavana muutama opettaja, niin heiddn tuska ja hétd, mitd sieltd nousee
opettajilta

Mutta mentorointi itsessddn ei ole sitd, ettd mind kerron mentorina, ettd pitéd tehdd
ndin ja ndin ja se on enemmdnkin kuuntelua ja keskustelua ja sitd mukaa kun akto-
rille tulee niité kysymyksié niin sit pohtia sen kanssa niité asioita ja tavallaan se on
semmoisen oppimisprosessin ohjaaja

Ryhmamentorointi on laajempi muoto jarjestda mentorointia. Talléin aktoreita on useampi pai-
kalla. Tama mahdollistaa tehokkaamman toiminnan ja lisdna tulee aktorien véalinen keskustelu.
Useamman kokemuksen jakaminen mahdollistaa osaamisen lisaantymisen koko ryhmalle samanai-

kaisesti. (Kupias & Salo 2014, 27-29.)

eli aktorit niin saavat tukea toisiltaan, elikkd sielld jakaantuu se tieto meiddn kaikkien
kesken ja vertaistuki saattaa nousta térkedmmdksi kuin mentorin antama tuki

Aktoreiden valinen keskustelu ja keskindinen vertaisuus voi nousta jopa tarkeammaksi kuin varsi-
nainen mentorin antama tuki. Mentorin tarkeimpia tehtavia on luoda luottamuksellinen ilmapiiri,

jotta keskustelu ja ajatusten vaihto on mahdollinen. Ryhmakeskustelujen toimimisen kannalta on



40

hyva sopia selked aikataulu sekd yhteiset teemat. Jokainen tietad, mista seuraavalla kerralla kes-
kustelaan. Mentori on tasapuolinen myos kaikkia mentoroitavia kohtaan. (Kupias & Salo 2014, 27—

29.)

Mentorointiohjausta voi tehda monella eri tyylilla. Kysyvassa ohjaustyylissa mentori esittdaa ohjat-
taville avoimia kysymyksia, joihin vastaamiseen aktori kdyttaa pohdintaa. Kysymyksia voi kohdistaa
aktorin osaamiseen ja erityisesti niihin asioihin, joita aktori ei itse tiedosta. Neuvovassa ohjaustyy-
lissa mentori antaa suoria ohjeita, joita aktori noudattaa. Taman ohjaustyylin haasteena on, etta
mentorista tulee passiivinen vastaanottaja, joka ei pohdi saamiansa vastauksia ja varsinainen oppi-
minen voi jaada vdahemmalle. Kannustava ja rohkaiseva ohjaustyyli auttaa aktoria huomaamaan
omat onnistumisen kokemukset ja vahvuudet ja samalla aktorin itsetunto lisddntyy. (Mts. 2014,

182-185.)

tdd vain kdy niin, ettd jolle me annetaan ne suorat ohjeet, on passiivinen eli se ei viilt-
tdmdittd ole se toimiva, mutta ainakin silloin tieto lisddntyy

Sitte rohkaiseva, kannustava ohjaustyyli on se, ettd kun opettaja kokeilee jotakin tai
sitten meiddn vertainen, toinen erityisopettaja kokeilee jotakin, niin sitten kannuste-
taan ja sparrataan ja nostetaan sen aktorin vahvuuksia ja onnistumisia esille, jolloin
se tukee hénen itsetuntua ja siitd Iéihtee se positiivinen kierre

kartoittava ohjaustyyli, jossa heitetddn pallo takaisin, jolloin se mentoroitava joutuu

pohtimaan eli haastatellaan sitd mitd, miten, millainen kysymyksilld ja silloin sen ak-

torin ajatustoiminta ldhtee kéyntiin hdn rupeaa kdyttéédn omia tiedonrakenteitaan ja
saattaa Ibytdd sieltd sen oman vastauksen.

VERTAISTUKI

Ajatukseni vertaistuesta on, etta vaikka opettajat ovat yksi ammattiryhma — ammatillisen koulu-
tuksen sisalla eri alat poikkeavat toisistaan ja yhteisten tutkintojen opettajat taas katsovat eri na-
kokulmasta opiskelijoiden oppimista ja toimintaa. Lahdin siitd ajatuksesta, ettd jokaisessa ammat-
tiryhmassa on omat ammatilliset tavoitteet ja alan oma kieli. Tahan voi olla erityisopettajan valilla
vaikea paasta sisalle. Eli esimerkiksi kokkien opettajat tietdavat, millainen ravintola- tai suurkeit-
tiomaailman opiskelija kohtaa. Autoala on taas toisenlainen. Eli nden, ettd jokaisen alan opettajat
ovat tdssa katsonnassa keskendan vertaisia. Vertaistukea voidaan hyddyntda monella eri menetel-

malla.



41

Vertaistuessa henkilot ovat tasavertaisia keskendan. Molemmilla osapuolilla on annettavaa ja tar-
vetta saada tukea. Osaamisen ja kokemusten jakaminen on molemminpuolista ja keskusteluissa
yritetaan |0ytaa yhteisia kaytanteita ja tyotapoja. Vertaistukea voidaan tehda myoés ryhmassa esi-

merkiksi mentoroinnin avulla, jolloin tilanteessa voi olla joku vetdja. (Kupias & Salo 2014, 31.)

jolloin sitte saadaan ryhmdkeskustelut sen opettajajoukon kesken ja silloin pystytéién
jakamaan yhteistd tietoa toisillensa. Ja vertaistuessa on se, ettd kun he ovat vertaisia
keskenddn, he pystyy jotenkin helpommin mieltdmddn ja antamaan sen tuen toisille
ja toinen ei ole tavallaan eriarvoisessa asemassa.

Ja téissd on se ajatus, ettd I6ytyy ne yhteiset kéytéinteet koko osastolle, kun pohditaan
nditd asioita yhdessd

FASILITOINTI

Fasilitointi tulee latinankielisesta sanasta facil, joka tarkoittaa helppoa. Nummen mukaan fasili-
toinnin ydin on I6ytaa oikea ryhmatyoskentelytapa (Nummi 2007, 16—17). Fasilitointi kiteytyy yk-
sinkertaiseen kokouskaytantoon, jossa pyritddan saamaan selville erilaisia nakokulmia paatoksen
tekoon. Se on myos ldhestymistapa, jolla tuetaan jaettua johtajuutta seka fasilitaattorin neutraali
rooli. (Sipponen-Damonte 2020,39.) Fasilitaattori voi olla ulkopuolinen fasilitoija tai tyontekijoiden
oma esimies. Nummi (2018, 37) tuo myos esille, etta johtajan itsensa ei tarvitse |6ytaa oikeita mal-

leja vaan tarkeinta on auttaa tiimia lIoytamaan ne. Tarkeinta on yhteiset paatokset.

se on erittdin huolellisesti suunniteltua ja kdytetédn ryhmdtyémenetelmid, elikké
siind on tavallaan jokaiselle tapaamiskerralle... nyt jédtiin tédhén.. tietyn tyyppistd ke-
hittdmistd tai muuttumista tavallaan tyétapojen muuttamista uudenlaiseksi

Jos tdtd jollakin tavalla vertaa pedagogiikkaan, niin tdmd on erittdin suunniteltua
opettamista

Fasilitointia Nummen (2007) kaytetaan silloin, kun ryhmassa on jo olemassa oleva tieto kasitelta-
vasta asiasta. Yleensa tallainen ryhma on monialainen, ryhmassa on monenlaista osaamista. Fasili-
toinnin avulla pyritdan yhdistamaan kaikkien ryhmassa olevien asiantuntijoiden tietotaito. Fasili-
taattorin rooli on olla sisédltoneutraali, eli hanelld ei ole ennalta maarattya valmista toimintamallia,
vaan ryhma luo oman mallin. Fasilitaattori siis ei ole kouluttaja eika valmentaja, vaan han huolehtii
ryhman toiminnasta ja tilanteiden etenemisesta aikataulussa. (Nummi, 2007, 17.) Sipponen-Da-

monten (2020) tuokin esille, ettd vaikka fasilitaattori on sisaltoneutraali, han ei ole vériton eika
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mauton. Tama tarkoittaa sitd, etta fasilitaattori huolehtii menetelmista fasilitoinnin aikana, huo-
lehtii osallistujien hyvinvoinnista, antaa ryhman keskustella asiasta "puhtaalta poydalta”. Tarkeaa
on myo0s seurata, ettd ryhman ideat ja suunnitelmat voidaan toteuttaa. Lisaksi fasilitaattori johtaa
kokouksissa jamakkaa otetta, jos ei pysyta aiheessa tai han huomaa ilmapiiria vaurioittavaa toi-

mintaa. (Sipponen-Damonte 2020, 33-38.)

ettd tdhdn osallistuu erilaisia... monialaisia ihmisié

arkitiimit on mielenkiintoinen, koska sielld on opo, siellé on erityisopettaja ja pddil-
likké ja mahdollisesti opintosihteeri ja ilmeisesti tulevaisuudessa jonkin kaavailun mu-
kaan, joku on ndhnyt ettd siellé pitdisi olla myés kuraattori ja terveydenhoitaja — niin
silloinhan tdmdi olisi hyvin moniammatillinen jos niissé arkitiimeissé esim. fasilitointia
kéyttdisi
Fasilitointi on Sipponen-Damonten (2020) mukaan tavoitteellista toimintaa, jota suoritetaan ryh-
matilanteissa, kuten palavereissa ja tyopajoissa. Tavoitteena on, etta kaikki ryhman jasenet toimi-
vat aktiivisesti ja tuovat oman osaamisensa ja viisautensa ja tietotaitonsa kaikkien yhteiseen kayt-
toon. Fasilitointi on vastakohta perinteiselle johtamiselle, jossa esimies tai johto tuo ndkemykset ja
maaraykset ja henkilostén odotetaan noudattavan niita. Fasilitointi on tavoitteellista ja sen tarkoi-
tus on palvella koko organisaatiota. Tyontekijat pystyvat itse vaikuttamaan mahdolliseen muutok-
seen, joka tulee fasilitoinnin seurauksena. Tuloksena on konkreettinen lopputulema esimerkiksi
yhteinen visio, pddamaara, maaritelma yhteistd haasteesta tai paatos jostakin asiasta tai tilan-

teesta. Koko fasilitoinnin prosessi on pitkdkestoinen tapahtuma, joka voi tuoda siihen osallistuvalle

henkildlle merkityksellisen kokemuksen. (Sipponen-Damonte 2020, 14-15.)

ryhmdtydbskentelyd, jossa on selkedt tavoitteet ja niihin tavoitteisiin mennddn pikku-
hiljaa

Mutta tdmd ei ole ylhddltéd pdin tuleva muutos, ettd nyt tehdddn tdstd eteenpdin néin
boing, boing, boing, vaan etté ne henkilét itse ellikkd ndd opettajat itse rupeaa luo-
maan sitéd muutosta sielld omassa ryhmdssddn. Ja silloin, kun ne itse saavat siihen
vaikuttaa, ne myés itse sitoutuu, jolloin se tilanne IGhtee viemddn eteenpdiin.

Fasilitaattori huolehtii turvallisesta ilmapiirista, jossa on ldsna aitoa kuuntelemista, toisten nake-
mysten kunnioitusta, kykya ymmartaa erilaisuutta ja erilaisia nakdkulmia seka selkeda kommuni-
kointia ryhmalaisten kesken. Fasilitaattori tukee naissa asioissa ryhman toimintaa. Fasilitoinnin tar-

keimpia tavoitteita on ottaa mukaan tyontekijat heita koskeviin muutoksiin ja uudistuksiin. Jos
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tyontekijat padsevat vaikuttamaan heiddn oman tyénsa muutoksiin, he sitoutuvat omien ide-
oidensa ja tiimin yhteisen nakemyksen kautta uusiin toimintatapoihin tai muihin suunnittelussa
sovittuihin asioihin. Tama tuo heille mahdollisuuksia kasitelld omia tunteita ja hyvaksya muutokset
prosessin edetessa. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekija tuntee tulevansa kuul-
luksi, tuntee hallitsevansa oman tyonsa seka kokee merkitykselliseksi mahdollisuuden vaikuttaa

omaan tyohonsa. (Sipponen-Damonte 2020, 15-16.)

Hirvedn téirkeditd on se, ettd sielld on turvallinen ja osallistava ilmapiiri niissd ryhmd-
tyoskentelyissé ja se koko ryhmdin viisaus siihen yhteiseen kéyttéén

tdssd tulisi myods se, ettd kun tyéntekijit saavat vaikuttaa siihen omaan tyéhén, ettd
saadaan sitd muutosta aikaiseksi, he kokevat tulevansa kuulluksi, ja kun prosessi hi-
taasti etenee, se ei oo mikddn pamaus, vaan sité viedddn rauhassa eteenpdiin, niin
silloin tulee se tunne, ettd md itse pystyn vaikuttamaan tdhdn muutokseen, nd hallit-
sen tdmdn, md voin tdssd ihan hyvin. Tavallaan tdlld viltetddn sellaista vahvaa muu-
tosvastarintaa.

Fasilitointi on prosessi (kuvio 9) onnistuessaan on hyvin suunniteltu. Huolellinen etukateen suunni-
teltu tyo varmistaa sen, etta tyoskentely on sujuvaa ja valtytaan monilta hidastavilta tekijoilta. Han

kutsuu mallia “tuplatimantti-malliksi”. (Mts. 41)
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Kuvio 9. Tuplatimanttimalli (Sipponen-Damonte 2020, 43)
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Sipponen-Damonten (2020) malli on kaksiosainen, jossa ensimmaisessa osassa selvitetdan on-
gelma ja maaritelldan se. Kun tasmallinen maarittely on saatu aikaiseksi, siirrytdaan toiseen timant-
tiin ja toisessa timantissa ideoidaan, etsitdaan sopivammat ratkaisut ja toimeenpannaan ne. Timan-
tin malli ilmentaa nakokulmia, eli kokouksen alussa nakékulmat hajaantuvat ja kokouksen aikana
nakokulmat lahentyvat, jolloin lopussa yhteisen nakdkulman 16ytymisen myo6ta timantti sulkeutuu.

Naita vaiheita varten suunnitellaan tarkka ajankaytto. (Sipponen-Damonte 2020,43.)

Epamadraisen ongelman tai kysymyksen fasilitoija tuo kokoukseen. Varsinainen aihe on joko joh-
taja paattanyt itse tai se rakentuu fasilitoijalle annetusta aiheesta. Ennen fasilitointia voi olla kyse-
lyita organisaatiossa tai palavereita pienemmalla porukalla johtajien kanssa. Fasilitoija on joko itse
esimies tai esimiehen maaraama toinen henkild tai organisaation ulkopuolelta hankittu henkild.

(Mts. 43.)

Ennen nakékulmien etsimista fasilitoija selventda kasiteltavaa tilannetta tai haastetta eri nakokul-
mista ja esittdad olennaisia kysymyksia ratkaisun l6ytamiseksi. Osallistujille kuvataan selkedsti asia
tai haaste, jota on tarkoitus tutkia. Kokouskaytannon aikana on tarkoitus jakaa osallistujat valilla
pienempiin ryhmiin, jolloin heidan on tarkoitus miettid ja keskustella haasteesta. Kokouksen ai-
kana on tarkoitus |6ytaa selkiytynyt ja jasentynyt ratkaisu ja 16ytaa tasmallinen ongelma tai kysy-

mys (vaihe 4), jota ldahdetaan tyostamaan eteenpain. (Sipponen-Damonte 2020; 46, 51.)

meillé on ne teiddin osaston tai yksikén vastaukset ja siitd voidaan sitten Idhted etsi-

mdiéin esimerkiksi yhteisessé kokouksessa, ettd hei meidén tulokset olivat tdmmodiset,
ja mikd olisi semmoinen asia, mité halutaan nyt Iéihted yhdessd miettimddn ja kehit-
tdmddn, se mddritellddn

selkedsti tunnistetaan, ettd meidén haasteena tédmd, tehddcdn sille suunnitelma, sille
on yhteinen visio, yhdessé mddritellyt roolit ja vastuut

ettd miten se istuu siihen ryhmdén ja minkdlaista se on se ryhmdtyémenetelmd, tur-
vallinen ja osallistava ilmapiiri ja sitten se, ettd ihmiset tietdd ndistd asioista jo paljon
ja hyédyntdd heiddn osaamista eikd niinkddn tuoda sitd uutta hirveesti tai tavallaan
hienovaraisesti johdattaa siihen uuteen. Siiné on yhteinen pddmddrd, ettd se sovi-
taan se, mistd me keskustellaan

Ideointi ja erilaisten ratkaisujen kehittdminen aloitetaan uudessa kokouksessa. Ennen sita fasili-

toija pohtii vaiheeseen avoimia kysymyksia. Suunnittelussa on hyva huomioida se, mihin ryhma voi
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vaikuttaa ja muistaa tiedottaa vaikutusmahdollisuuksista. Alussa on hyva muistuttaa, mista jatke-
taan, mitka asiat on jo lyoty lukkoon ja mihin ryhma paasee aidosti vaikuttamaan. Lisaksi koko or-
ganisaation ylatason agenda tuodaan esille. Taman on tarkoitus vapauttaa ryhmaa pohtimaan sel-

keitd kokonaisuuksia. Tyoskentely on tavoiteldhtoista. (Sipponen-Damonte 2020, 55-56.)

niin tavallaan ndissd tilanteissa kun, toimitaan téimdén osaamisen kehittimisen pa-
rissa niin pyritddn pysymddn niissé asioissa, mihin me itse voidaan vaikuttaa. ettei se
ldhde semmoseen mdrehtimiseen, kylldhdn téitd tekisi, plaaplaaplaa... se ettd, kehit-
tdnenkin on positiivista, viedddn eteenpdin
Tilaisuuksia suunnitellessa fasilitoija huomioi ryhman koon, miten he tuntevat toisensa, miten he
tuntevat kasiteltdavan asian ja onko heilld siihen joku suhde, miten henkilot luottavat toisiinsa,
onko alais-esimiessuhteita ja millainen historia osallistujilla on keskenaan. Fasilitoinnissa on tar-
keda saavuttaa keskindinen luottamus niin, ettd henkilot uskaltavat keskustella avoimesti keske-
naan. Jos he eivat tunne toisiaan — tutustumiseen on hyva kayttaa aikaa. Motivaatiota tilaisuutta
kohtaan voi saavuttaa kertomalla, miten asia koskee heita itsedan. Tilanteet ja aiheet voivat herat-
taa voimakkaita tunteita. Tahankin fasilitoijan on hyva varautua. (Sipponen-Damonte 2020, 66—

67.)

Silloin kun aletaan keskustelemaan niin silloin meillé on aikaa kuunnella, etté me ei
niinku nyt tdmd pitdd saada pakettiin vaan yritetééin saaha kiireentuntu siitd tilan-
teesta pois ja kuunnellaan niitéd opettajien ja tuostakin kyselystd, siihen semmoseen
purpahdukseen... siihen kannattaa varautua ja jattdd sille aikaa...

Sipponen-Damonte (2020) on luonut esimerkkiohjelman. Aikajanalle siirrettyna kokouksen vaiheet
ovat; tutustuminen ja aiheeseen virittdaytyminen, alustus, tunnelmat uudistukseen liittyen, aihee-
seen liittyva pohdinta, itsearviointi, odotukset tulevalle suunnitellulle asialle, tydpajan yhteinen
reflektointi ja paatos. Tassa tapauksessa tyopaja kestda koko paivan. TyOpajoissa kaytettavia me-
netelmia tarvitaan ideoiden kartuttamiseen, niiden arviointiin ja priorisoimiseen, energiatason ko-
hottamiseen seka reflektointiin. Menetelmia ovat esimerkiksi lumipallo, jossa ensin jokainen pohtii
yksikseen, sen jalkeen pareittain ja lopulta koko ryhmassa. Toinen menetelma on aivokirjoitus,
jossa uusia ideoita kehitetdan toisten ideoiden pohjalta. Tarkeintd on tehda palaverista mahdolli-
simman monipuolinen, innostava ja kaikkia osallistujia osallistava. Jokaisen mielipide olisi hyva

saada kuulluksi. (Sipponen-Damonte 2020, 57-76.)
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Ideoiden arviointi ja priorisointi vaatii aikaa tyoskentelylle ja tarvittaessa voidaan sopia uusi pala-
veri. Taman tyoskentelyn tarkoituksena on valita sopivimmat ratkaisut ja ideat ja kirjataan sel-
kedt toimenpiteet, jotka sitten toteutetaan. Omaa toimintaa fasilitaattorina helpottaa tieto, miten
ryhma on kokenut toiminnan. Myds ryhmaa kannattaa pyytda arvioimaan omaa toimintaa koko
prosessin ajan. Silloin molemmat osapuolet hyotyvat arvioinnista ja yhteenvedosta. (Sipponen-Da-

monte 2020, 77.)

jos pddtetddn joku asia, mitd Iéhdetddn viemddin eteenpdiin ja siitd asiasta keskustel-
laan usein ja tavallaan se ohjaaminen niissd ryhméitiloissa jatkuu eri tydskentelyker-
toina ja siind on tarkoitus koko organisaation osaamista tukea, ja ettd se saataisiin
semmoiseksi aktiiviseksi, ettd ne ryhmdssd ihmiset keskustelee asioista, me jotka ol-
laan fasilitoijia, niin huolellinen suunnittelua ja erilaisten mahdollsiten ryhmdtyéme-
netelmien kdytto

Virtuaalinen fasilitointi vaatii teknisten ratkaisujen tuntemista. Sinne voi luoda pienryhmakokouk-
sia ja 16ytaa menetelmia virtuaaliseen valkotauluun, eli ohjelma tai paikka, jossa jokainen voi kir-
joittaa ideoitaan. Samalla paastaan ideoiden visualisointiin ja ehdotusten priorisointiin. (Nummi

2018, 38.)

Nummi ehdottaa (2018) check-point tarkastuspisteita. Jos fasilitointia tekee joku muu henkilo,
kuin esimies, tilanteita kannattaa tarkistella jokaisen kokouksen jalkeen. Fasilitoija tuo ideat esi-
miehelle, joka paattaa, miten taman jalkeen jatketaan. Itse toimin fasilitoijana, mutta en ole esi-
mies. Koin hyvin tarkedna saada esimiehelta tukea ja teimme yhteisia paatoksia, jotta tilanne toi-
minta saadaan eteenpain. Esimieheni edellytti osallistumista palavereihin ja kaikki olivatkin

paikalla. (Nummi 2018, 35.)

se mité me Iéhetddn kehittémddn, yhteinen visio ja roolit, todenndkéisesti mind olisin
se johtajan roolissa ja kuka on sitten vastuussa. tdhdn pitéisi saada se koulutuspdidil-
likkékin tavalla tai toisella mukaan, ettd héin olis sitte yhdessé meiddn kanssa tuke-
massa sitd juttua.
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RYHMASSA TYOSKENTELY

Jaoin menetelmat myos ryhmatyoskentelyyn ja yksintyoskentelyyn, eli kahden kesken jonkin hen-
kilon kanssa tyoskentelyyn. Ryhmatydskentely on taloudellisempaa, useamman henkilon yhtaai-
kaista osaamisen jakamista tai lisaamista monelle henkilélle samalla kerralla. Talléin myds vertais-

tydskentely onnistuu hyvin.

Ryhmatyoskentelyn onnistumiseksi ryhmatyoskentelyssa ei suoriteta. Ideana on, etta keskustelun
aikana ei ole kiireen tuntua, vaan rauhassa keskustellaan sovitusta asiasta. Tarkeaa on myos se,
ettd keskusteluiden vetdja ei tuo omaa osaamistaan voimakkaasti esille, tdma saattaa haitata ryh-
man toimintaa. Ryhman jasenten valille pyritdaan rakentamaan luottamuksellinen suhde, jolloin he
uskaltavat keskustella omista kokemuksistaan avoimesti. Ryhmadynamiikan kannalta olisi hyva, jos
kaikki jasenet saadaan sitoutumaan ryhmatyoskentelyyn. Jasenten poissaolot vaikuttavat ryhman
toimintaan. Aikatauluista kiinni pitdminen lisddavat myos sitoutumista ryhman toimintaan. (Estola,

Aho, Kaunisto, Moilanen & Tervonen 2014, 111-113.)

niin ttmméainen tehokkuuden vdlttdminen elikkd helposti, kun koulumaailma on kau-
hean kiireinen — no nyt téssé on puolitoista tuntia aikaa , nyt hoidetaan tdmédi, tulee
suorittamisen ilmapiiri, jolloin se tulee se, ettd ei ookkaan ... ajatellaan, ettd nyt on
kiire, niin emmd sanokkaan tétd asiaa tai tavallaan vesittdd sitd, eli jattdd sitd... sil-
loin tavallaan ihmiset eivit pddse oikeuksiinsa

Osaamisen jakamiseen ja oppimiseen auttaa ryhman dialogisuus ja kuulluksi tuleminen. Ryhman
vetdjan on tarkea huomioida kaikkia osallistujia tasapuolisesti. Kaikkien on hyva kuunnella toisen
kertomusta tarkasti ja aktiivisesti. Aktiivisuus tarkoittaa sitd, ettd keskusteluun osallistutaan, kysy-
taan lisakysymyksia ja huomioidaan kertojaa. Usein tarinat voiva olla samankaltaisia, joten niihin
on myds helppo samaistua. Keskustelun ohjaajan tehtdavana on antaa keskustelun edeta, eika pyr-
kia antamaan ohjeita. Ohjeiden antaminen kesken keskustelun voidaan kokea myds arvosteluksi ja

silloin luottamus ryhmassa katoaa. (Estola ym. 2014, 112.)

kun opettajat alkaa kehittdd jotain ideaa tai jotain pohdintaa niin ei tehdd sitd sa-
mantien sitd arviointia, ettei kéy niin ettd se kokee sen arvosteluksi vaan ettd jos se
pyytdd ratkaisuja niin annetaan siind tilanteessa ratkaisuehdotuksia, miten voisi
tehdd
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Ryhmaétyoskentelyn helpottamiseksi toiminnalliset menetelmat auttavat osallistamisessa ja oppi-
misessa. Menetelmia kaytetaan tarvittaessa, niilla voi virittaa kokemuksia kasilla olevasta aiheesta,
herattaa keskustelua ja auttaa ryhmaa paasemaan kasiteltavaan asiaan syvallisesti. Reflektointi
helpottuu menetelmien avulla. Lisdna voi kayttaa apuvalineita, kuten esineitd, vareja, kortteja ja
erilaisia symboleita. Ryhmanvetajan on tarkeaa kiinnittdaa huomiota siihen, etta pysytaan sovitussa

aiheessa, ei yhtakkia keskustella jostakin ihan muusta. (Mts. 112-113.)

YKSILOTYOSKENTELY

Fasilitointia lukuun ottamatta edelld mainitut osaamisen johtamisen keinot voidaan tehda yksil6-
tyona. Esimerkiksi parityoskentely toisen erityisopettajan kanssa tai jonkin opettajan kanssa yh-
dessa toimintaa suunnitellen voi olla talle opettajalle mahdollisuus kehittyd ammatillisessa osaa-

misessaan. Erityisopettajan antamaa konsultaatiota tapahtuu paljon yksil6tydskentelyna.

Analyysi: Tyopajojen jalkeen huomasin, etta yksikot ovat erilaisia tavoiltaan ja tottumuksiltaan. Jo-
kainen erityisopettajatiimi [ahti kokeilemaan hyvin erilaisia menetelmia. Olin ilahtunut siita, etta
vaihtoehtoja on monia, nadin kaikki erityisopettajat voivat valita itselleen ja yksikolleen sopivat me-

netelmat. Oma osaaminen myos lisdantyi keskustelujen avulla.

4.4 Vaihe 4: Analysointi

Tavoitteena on tehda Aineistoldhtoinen analyysi.

Litteroin eli kirjoitin sanasta sanaan kolme tyOpajaa. Naista tuli yhteensa 37 sivua tekstia rivivalilla
yksi ja fontilla 11. Taman jalkeen luin aineistoa useaan kertaan lapi. Jonkinlaista hahmottamista oli
helppo tehd3, kun oli itse rakennettu tyopajakokonaisuus ja samat teemat ja asiat toistuivat use-
aan kertaan. Toisaalta toistin jokaisessa pajassa samoja asioita oman PowerPoint esityksen poh-
jalta. Kaytin osittain samoja esimerkkeja. Huomasin kolmannen litteroinnin jalkeen, etta aineisto
kyllaantyy, seuraava tyopajanauhoitus ei tuottanut enda mitaan uutta. Tuomen ja Sarajarven
(2018) mukaan aineiston kylladntyminen eli saturaatiolla tarkoitetaan sita, etta aineisto alkaa tois-
tamaan itsedan. Kylldadntyneen aineiston tarkastelussa pitaa tietds, mitd ollaan hakemassa seka
jokaisen luokan pitaa tulla esille vahintdan kahdesti, jotta voidaan puhua kylladntymisesta. (Tuomi

& Sarajarvi 2018, 99.)
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Tein Excel-taulukon (Taulukko 3), jonka otsikkoriville laitoin suodatuksen paalle. Tyépajaluento oli
rakennettu selkedan runkoon, jossa puhuin ohjausmenetelmista. A sarakkeeseen valitsin tyopa-
joissa kayttamani menetelmat, B sarakkeelle suoralainaus. Varit sen mukaan, mista aiheesta pu-
hun. Jos puhun tutoroinnin yhteydessa tyéhyvinvoinnista tai voimaantumisesta, niin sarake A on
"tu” ja vari sarakkeessa B violetti. Samalla idealla toimin, kun puhuin ryhmassa tapahtuvasta men-
toroinnista. Sarakkeessa A on me ja sarakkeen B teksti varitetty vihredksi. Se vari, mika valikoitui
sarakkeeseen B, oli myds tekstin varina litterointimateriaalissa. Nain minulle nakyi heti, mitka teks-

tit olin ottanut taulukkoon ja minka koin padpainoksi valitsemassani kohdassa.

Taulukko 3. Esimerkki analyysitaulukosta

~|suora lainaus ~/omin sanoin ~alaluokka ~yldluokka ~|paaluokka -
tu tuutorointi
me mentorointi
fa
ry ryhma
ty tyopari
ve
vo voimaantuminen

Voimaantumisesta minulla ei ollut lainkaan varsinaista tyopajamateriaalia. Mutta kun litteroin
omaa tekstid, huomasin, etta puhun paljon voimaantumisesta, yhteistyosta, tyéhon liittyvasta jak-
samisesta. Niinpa lisdsin sen taulukkoon uudeksi otsikoksi. Voimaantuminen ja tyossajaksaminen

tuli eri keskusteluissa ja tapaamisissa esille. Keskeista onkin |0ytaa kokonaisrakenne,

Sarakkeeseen (Taulukko 4) B paadyin poimimaan litterointimateriaalista isoja kokonaisuuksia, jotta
kay selvaksi, mista kokonaisuudesta on kysymys ja millaisen ajatuksen tama puhekokonaisuus he-
rattaa. Selasin materiaalia edestakaisin, jotta I6ydan selkeimman puhekokonaisuuden jotakin asiaa
kuvaamaan. Huomasin, etta kaytin puheen aikana jonkin verran hiirta ja tasta syysta teksti oli va-

lilla osittain sekavaa. Tata tyotapaa en tullut huomanneeksi ennen kuin litteroin materiaalia.
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Taulukko 4. Esimerkki analyysin vaiheesta

meidan osaaminen siirtyisi myds muiden osaamiseksi, jolloin meidan
ty6taakka helpottuu ja opettajat vastaavasti tuntis, ettd he osaa, jolloin
se ahdistus siitd luokkaan menemisesta, jos sielld on paljon kokeminen, etta osaa hyvin
ry erityisoppilaita tai hairiokayttaytymistd, oman tybnsa yksild tyOyhteisd tybhyvinvointi

Kun olin saanut noin 80 lausumaani kokonaisuutta koottua taulukkoon, aloin miettimaan, etta
milla 1-6 sanalla saan sanottua kokonaisuuden ja laitoin sanat “omin sanoin” -sarakkeeseen.
Naista sanonnoista alkoi muodostumaan hiljalleen selkeitd kokonaisuuksia. Ensin hahmotin kaksi
suurta kokonaisuutta. Ne olivat osaamisen kehittaminen ja tyéhyvinvointi. Minun on helpompi
hahmottaa ensin suuria kokonaisuuksia ja sitten miettia, mika asia kuuluu tahan kokonaisuuteen.
Kiviniemen (2018, 69) mukaan tutkijan tulee 16ytaa aineistosta synteesia luova rakenne, sen

keskeiset kasitteet ja ulottuvuudet. Taman jalkeen voidaan epdolennainen aineisto jattaa pois.

Kun olin selvittanyt padkasitteet eli -luokat, palasin pohtimaan ala luokkia. Piirtelin monta eri hah-
motelmaa, miten mitkakin aihealueet ryhmittyvat ja liikkuvat toisiinsa suhteutettuna. Omaa ajat-
telua helpottamaan tein kaksi eri taulukkoa, osaamisen kehittaminen (kuvio 5) ja tyohyvinvointi
(kuvio 6). Taman jalkeen mietin kunkin “omin sanoin” lausekkeen perdan koko luokitussuoran. Kun
olin tdman tehnyt, huomasin, etta osa luokista ei toiminutkaan. Esimerkiksi taulukon muutos ja
reflektointi olivat toisinpdin. Aineistoa pelkistdaessa tarkeinta on tarkastella aineistoa teoreettisen
viitekehyksen ja tutkimuskysymyksen asettelun nakékulmasta. Aineiston pelkistamisella pyritdan
saamaan hallittavammaksi ja ndin niitd paasee yhdistamaan erilaisiksi ryhmiksi tai joukoiksi. Pelkis-
tdmista voi tehda muutamalla lauseita yksittaisiksi ilmaisuiksi ja verrata naita keskendan. (Alasuu-

tarin 2011, 32; Juuti 2020, 146.)

Oivallus; taulukointi Excel-taulukkoon helpotti ja nopeutti omaa ymmartamysta kokonaisuudesta.
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4.5 Vaihe 5; Ideoita oppilaitoksen kayttoon tutkimustulosten pohjalta

Tavoite; 16ytda tulosten perusteella osaamisen kehittamiseen sopivia kaytanteita oppilaitoksesta.

Opettajat haluavat kehittdd omaa osaamistaan yhteisollisilla menetelmilla. He toivovat yhteisia
keskusteluja ja erityisesti erityisopiskelijoiden kohtaamisesta heilla on aika vahan tietoa. Kokemus
oli, ettd opettaminen on yksindista puurtamista. Joissakin yksikoissa oli kaytossa kokouksia, mutta

keskusteluun niissa jdi vahan aikaa.

Luokittelusta syntynyt kaavio (taulukko 5) osaamisen johtamisesta ja (taulukko 6) tyohyvinvoin-
nista. Nama ovat luokittelun lopputulemana syntyneet paaluokat. Osaamisen johtaminen lisaa
henkiléston asiantuntijuutta heidan tehtavissaan, se muuttaa heidan toimintaansa uuden osaami-

sen myota.

Taulukko 5. Osaamisen johtamisen luokittelu

Luokittelu; osaamisen johtaminen
Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Kehittdmisen tarve

: Muutos
Reflektointi =
Oppimisprosessi . A

~a Osaamisen johtaminen
Suunnitelmallisuus —#» |Toiminta -7
Menetelmat — //‘
/

Tieto/Taito //

> |Asiantuntijuus 4
Osaamisen jakaminen e

Osaamisen johtamisen organisointiin ehdotan yhteisoéllisia kehittamismenetelmid, joissa opettajat

padsevat keskustelemaan ja kysymaan itselle tarkeita asioita. Menetelmana voisi kayttaa fasilitoin-
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tia ja toiminta tapahtuisi valmiissa kontekstissa, opettajien osastokokouksissa ja arkitiimeissa. Ta-
voitteena on henkildstén tydhyvinvoinnin lisdédminen. Kun opettaja tuntee osaavansa kohdata

kaikki opiskelijat, han kokee opetuksen mielekkaana.

Tyohyvinvointi ja tunne omasta osaamisesta

Tutkimuksessa (taulukko 6) kavi ilmi, ettd vuorovaikutus kaikkien tyéntekijoiden kesken, luottamus
tydkavereihin mahdollistaa erilaisten tunteiden ilmaisemisen ja opetuksen haasteista mahdollisim-
man avoimesti keskustelemisen. Pohdintaa helpottaa samantyyppiset kokemukset, joita voidaan
jakaa koko tydyhteison kesken. Yhteisollisilla menetelmilla voidaan saada kaikkein hiljaisimmat
opettajat/ohjaajat mukaan keskusteluun ja asioiden pohtimiseen. Keskustelujen avulla saadaan

tunne omasta osaamisesta ja se lisdaa tyohyvinvointia.

Taulukko 6. Tyéhvinvoinnin luokittelu

Luokittelu; Tyéhyvinvointi

Alaluokka Ylaluokka Padluokka

avoimuus -_

vuorovaikutus — . ilmapiiri ~_
B 4

luottamus — B ty6hyvinvointi
~
ryhmad
yksilé6 ,‘ tydyhteisd
B4

vertainen —
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Ratkaisujen tekeminen, asioiden kokeileminen ja yhteisten kdytdnteiden synty vahentda opetta-
jien kuormittumisen tunnetta. Johdolla on suuri mahdollisuus vaikuttaa osaamisen johtamisen ke-
hittamiseen mahdollistamalla opettajille yhteiséllisia keskustelutilanteita. Opetustyd on psyykki-
sesti kuormittavaa. Henkilon kokeman tyon vaatimusten ja tavoitteiden suhteessa omiin

voimavaroihin voi olla ristiriidassa keskendan (Viitala 2015, 215).

Keskustelujen ja kyselyjen perusteella yhteisollisyys tarkoittaa opettajien omaa ldhipiirid, saman
alan opettajia tai samassa tutkinnossa tydskentelevia yhteistyokumppaneita, kuten erityisopettaja,
kuraattori, terveydenhoitaja, psykologi. Ne henkil6t, joiden kanssa jo ratkotaan opiskelijoiden
haasteita. Vastauksia toivotaan jo olemassa oleviin haasteisiin ja ymmarrysta opiskelijoiden kanssa

toimimisesta.

Kun erityisopetajana ottaa vastuuta henkildstén osaamisen lisdamisesta erilaisten menetelmien
avulla, tarvitsee siihen itse myds tukea. Erityisopettajat toimivat tiimeissa ja kaikissa yksikoissa
nain suuri ponnistus haluttiin tehda tiimina. Ndin he saavat tukea toisiltaan haasteellisissa tilan-

teissa. Aloittamaani toimintaa on tarkoitus jatkaa vuoden verran, kesaan 2022 saakka.

Omniassa henkiloston kehittaminen on tapahtunut ulkoisten konsulttien taholta Huvinen (2008) ja
uuden jalkauttaminen jaanyt kesken. Opettajat itse eivat ole osallistuneet kehittamiseen aktiivi-
sena toimijana, vaan kehittdminen tieto ja materiaali on tuotu opettajaryhman ulkopuolelta. Tama
tuo tunteen ulkopuolelta tulevista ohjeista. Keskusteluissa ja kyselyn vastauksissa kavi ilmi, etta
opettajat ovat aktiivisia toimijoita ja he haluavat kehittdd omaa osaamistaan, mutta kehittdmisen

tarve vaihtelee yksikoittdin ja henkil6ittdin. (Huvinen 2008,49.)

Uudet Kokouskaytannot

Omniassa on hyvin eri kokoisia yksikoita ja erityisopettajien muodostamia tiimeja naissa yksi-
koissa. Kaikissa yksikoissa on joko osastokokous tai arkitiimin nimelld kulkeva kokouskaytanté. Ko-
koontumistiheys vaihtelee alojen mukaan. Naihin kokouksiin on luontevaa tuoda myo6s henkilston
osaamisen kehittamiseen liittyvia asioita erityisopetuksen nakdkulmasta. Yleensa koulutuspaal-
likkd hoitaa kokouksen puheenjohtajuuden ja sisallon. Nama kokoukset kestdvat vain pari tuntia.

Yhdessa pohtimisen aika saattaa jaada liian vahaiseksi.
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Opettajat toivoivat myos erillista aikaa, jolloin voidaan pidemmaén aikaa paneutua johonkin heille
tarkedksi koettuun asiaan erityisopetuksen nakdkulmasta. Omniassa on kehittamispaivia, jolloin
yhtena sisaltona voisi olla opettajien kanssa sovittu aihealue. Erilaiset palaverit ovatkin Viitalan
(2015, 203) mukaan mahdollisuus hyvaan oppimistilanteeseen ja mahdollisuus kehittaa tietora-

kenteita ja ajattelumalleja.

Oivallus; Omniassa on tehty jo rakenteita osaamisen jakamisen mahdollistamiseksi.

5 Tulosten yhteenveto

5.1 Osaamisen johtaminen prosessi

Tassa tutkimuksessa keskityttiin opettajien osaamisen lisdamiseen erityisopetuksen suhteen.
Opettajat kokevat tarvitsevansa keinoja erityisen tuen opiskelijoiden opettamiseen ja ohjaami-
seen. Asiantuntijoina toimivat erityisopettajat. Opettajissa on paljon erityisopettajaksi valmistu-
neita, mutta heidan tyonkuvansa ei ole erityisopetus. Heidan tietamyksensa jakaminen naissa ryh-
missd on tarkeda. He toimivat alalla ja ovat kokeneet, mitka asiat toimivat erityisopiskelijoiden tai
koko ryhman kanssa ja mitka taas eivat toimi. Heiltd saadaan esimerkkeja ja toimintatapoja opiske-

lijoiden kanssa. henkildstén osaamisen kehittamiseen.

Osaamisen johtaminen on pitkd prosessi, josta itse tydstin osan matkaa. Ja osaamisalueet maari-
teltiin erityisopettajien toimesta. Huomasimme kehittdmisen tarvetta sekd omasta tyosta saatua
kokemusta opettajien kokemaan avun ja tuen tarpeeseen opiskelijoiden kanssa tyoskennellessa.
Lisaksi valilla mietitytti oma jaksaminen, koska koimme, ettemme ehdi antaa kaikkea sita tukea,

mita tyoyhteisossa kaivataan.

Tarkein asia osaamisen johtamisessa on yrityksessa jo olemassa olevan henkilostén osaamisen
nostaminen seka henkiléston osaamisen tavoitteiden yhtenevaisyys yrityksen pdamaaran ja tavoit-
teiden mukaan. Organisaation kilpailukyky on riippuvainen tyontekijoiden osaamisesta. Yrityksen
on tunnistettava seka yksittdisten tyontekijoiden osaaminen seka kaikkien osastojen osaaminen

suhteessa yrityksen strategiaan. (Viitala 2013, 170.)
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Omniassa on kirjattu oppilaitoksen strategiaan osaamisen lisédminen opetushenkilostdssa. Tama
innosti minua pohtimaan oman tyon kautta ilmenneitd osaamishaasteista ja suuntaamaan kehitys-
ideaa opetushenkiléston osaamisen lisddmiseen oman tyoni ndakdkulmasta yhdessa esimiesteni
kanssa. Osaamisen lisdédamisen tavoitteet liittyivat johdon kirjoittamiin tavoitteisiin, mutta sain sii-

hen lisdksi erityisopetuksen nakokulman.

Otala (2008) on jakanut osaamisen kolmeen osaan (kuvio 10). Yrityksen osaamispddaomaa on ne
henkil6t, jotka tyoskentelevat yrityksessa. Ratkaisevaa on, miten henkildsté on motivoitunut, in-

nostunut ja kilnnostunut osaamisensa lisdamisesta. (Otala 2008, 57.)

Osaamispdaoma

Henkilopddoma

Rakennepdaaoma Suhdepadoma

Kuvio 10. Osaamispdaoma (Otala 2008, 58)

Henkilopdadaoman on organisaatiossa olevien ihmisten osaaminen ja ammattitaito, innostus, sitou-
tuminen ja motivaatio seka luovuus ja innovatiivisuus. Henkilopdaoma voidaan ilmoittaa myds
henkildiden lukumaéarana, ikdna, kokemuksena ja koulutustaustana. Henkilostoa voidaan kuvata
myos laadullisesti. N&ita tietoja voidaan saada tydilmapiirikartoituksista tai tyotyytyvaisyysky-
selyistd tai osaamiskartoituksista ja kehityskeskusteluista. Laadullisia kuvauksia ovat esimerkiksi
henkil6ton osaaminen siihen tehtdvaan, jota han hoitaa, henkiloéston kokema tydnhallinta, vuoro-
vaikutussuhteet tyopaikalla ja niiden kokeminen seka tyokavereilta koettu avunsaanti. (Otala

2008, 58.)

Suhdepddomaa ovat Otalan (2008) mukaan yrityksen suhteet kumppaneihin ja sidosryhmiin seka

asiakkaisiin. Vuorovaikutussuhteet tyokavereihin, kykya toimia yhdessa seka tyontekijoiden kyky
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sitoutua yhteisiin tavoitteisiin ja toimia vastavuoroisesti toisia auttaen ovat suhdepddomaa. Vaati-
vimmat asiakkaat ovat niitd, joiden kautta voi mitata henkil6stén osaamista. Heidan palvelemi-

sensa parhaalla mahdollisella tavalla voi lisata osaamisen tarvetta. (Mts. 63.)

Ammatillisissa oppilaitoksissa lisdantyy koko ajan haasteet erityisopetuksen suhteen. Heidan opet-
tamisensa ja ohjaamisensa vaatii opettajilta erityistaitoja. Jokaisessa ryhmassa on useita erityis-
opiskelijoita. Tama tarkoittaa sitd, etta lahes kaikilla oppitunneilla on aina opiskelijoita, jotka tarvit-
sevat tavallista enemman tukea tai ohjausta. Oppimisen haasteet vaikuttavat siihen, millaista

tukea opiskelija tarvitsee.

Rakennepdadaoma on mukaan yrityksen mahdollistamat jarjestelyt yhteistydéhon, tyontekijoille tarjo-
tut tyovalineet, erilaiset jarjestelmat ja prosessit, jotka mahdollistavat osaamisen kehittaminen ja
osaamisen jakamisen. Johtamiskulttuurilla on suuri merkitys ndiden asioiden toteutumiseen, tarvi-
taan rakenteita ja kannustavaa ilmapiiria tukemaan tyéntekijoiden yhteistyota ja oppimista. Ra-
kennepadomaa ovat tietojarjestelmat, osaamisen kehittdmis-, ohjelmat ja hallintajarjestelmat seka
yhteistyon tukijarjestelmat, kuten hiljaisen tiedon haltuunotto ja hyddyntaminen sekd osaamisen
siirto. Omnian johdolla on paamaarana johtamiskulttuuria muuttamalla mahdollistaa osaamisen

kehittdminen eri yksikoissa. (Otala 2008, 60—62.)

Otala (2008) on laatinut kaavion (kuvio 11) ndiden padomien kehittamisesta organisaatiossa. Ky-
seessa on koko osaamispdadoman johtaminen. Koko prosessi saa alkunsa yksikon strategiasta ja ta-
voitteista. Yrityksen ja sen johto tunnistaa ymparillaan tapahtuvat muutokset seka asiakkaiden
tuomat haasteet yritykselle. Julkisorganisaatiossa selvitetdadan, missa on onnistuttava ja tehdaan

sille tavoitteet. (Otala 2008, 89.)
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Osaamisstrategian toteutus

Osaamispadoman kehittaminen

Osaamispado
man
kehittamisen
suhde padaoma mittaaminen

mittarit

yrityksen
yksikon osaamistarpeet ja osaamisstra| |henkild rakenne-
strategiat ja osaamishaasteet tegia paaoma padaoma

tavoitteet indi '
indikaattorit yrityksen

raportointig tulokset
oppivan strategisten

organisaation tavoitteiden
kehittaminen toteutumin

d—
w

A
v

strategisten
osaamisten
kehitysohjel
mat

en

avainsuoritusmittari
strategisten tavoitteiden
edellyttdma osaamispadoma
nykyinen osaamispadaoma
osaamispadoman
kehittamissuunnitelma

esimiestyon
kehittaminen

Kuvio 11. Osaamispdaoman johtamisprosessi (Otala 2008, 89)

Otalan (2008) mukaan osaamishaasteet (kuvio 16) ovat osaamistarpeiden perustana. Osaamistar-
peet liittyvat koko organisaatioon, eri tyotehtaviin seka jokaisen tyontekijan tehtaviin ja rooleihin.
Osaamistarpeet kuvaavat sita tilannetta, mita yrityksessa on osattava, jotta se parjaa markkinoilla
ja saavuttaa itse maarittamansa tavoitteet. Naita asioita selvitetdan osaamiskartoituksessa. Tavoit-
teena on selvittda, mitd osaamista yrityksessa jo on ja mita osaamista tarvitaan. Osaaminen liittyy
seka tyontekijoiden maaraan, etta heidan osaamisensa laatuun tai maaraan. Tyontekijoiden osaa-
misen tarpeeseen vaikuttavat tyonkuvan muutokset, strategian edellyttdma osaaminen seka tule-

vaisuuden muutosten tuomat osaamisen tarpeet. (Otala 2008, 106.)

Omniassa ei varsinaisesti ole erityista tukea tarvitsevien opiskelijoiden opettamiseen ja opintojen
ohjaukseen tehty tarkkaa osaamisen kartoitusta tai sille luotua kaavaketta tai kyselya. Lahdin ra-
kentamaan kyselya Parasta Osaamista hankkeen pohjalta, jossa oli maaritelty tarkkaan ammatilli-
sen opettajan osaamisen tarpeet. Osaamisen tarpeet olivat luettelona. Kysely rakennettiin niin,
ettd opettajat saivat valinnoillaan kertoa, mita he jo osaavat ja sen jalkeen, mihin he toivoisivat li-
saa koulutusta. Kyselya tehdessamme pohdimme olemassa olevia tarpeita, mutta mydos kiinni-
timme huomiota tulevaisuuden tarpeisiin. Oppivelvollisuuden jatkuminen 18-vuoteen saakka oli

vaikea hahmottaa, mutta paattelimme, etteivat opiskelijoiden haasteet ainakaan vahene.
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Otala (2008) nakee tarkedna, etta koko henkilosto padsee suunnittelemaan ja yhdessa visioimaan
tulevaisuuden nakymia ja miettimaan, mita osaamista itse tyontekijana tarvitsee. Tama mahdollis-
taa yrityksen menestymisen, koska jokaisella tydntekijalla on yhteisen nakemys siita, mihin yritys
on menossa ja mita yritys tavoittelee. Osaamisstrategiassa maaritellaan tarkeimmat osaamiset,
jotka vaikuttavat siihen, miten yritys kehittyy ja paastaan sovittuihin tavoiteisiin. Samalla maaritel-
[adn myos ne, mitd osaamista on tarkoitus kehittda ensimmaisena ja miten tata osaamista hankin-
taan yritykseen. Osaamista voidaan kehittaa itse tai hankkia se ulkopuolisilta yrityksilta. Naita ovat

oppilaitokset ja erilaiset osaamisen tuottajat. (Otala 2008, 107, 141.)

Kyselysta nousi kaksi selkaa osaamisen tarvetta. Ndma osaamisen haasteet paatettiin tavoitteiksi,
kun mietittiin milla tavalla osaamista kehitetdaan henkilostén keskuudessa. Oppilaitoksen ulkopuo-
lista henkilokuntaa ei palkata vaan sisdisella osaamisen kehittamisella paatettiin lisdta osaamista
opetus- ja ohjaushenkildstossa. Lisaresurssia saatiin OLO-hankkeesta, kehitysty6 jatkuu vuoteen

2022.

Henkiloston osaamiskartoituksen on tarkoitus verrata tyontekijoiden osaamista siihen, mita tule-
vaisuudessa tarvitaan. Siihen voidaan Otalan (2008) mukaan tehda luokitus kaikista osaamista, lait-
taa osaamiset eri osaamisryhmiin ja niiden alle luotella tarkeimmat osaamiset kuhunkin ryhmaan.
Taman jalkeen tehdaan jokaiselle osaamiselle tasot 1-5. Tasoja voi miettia koko yrityksen kannalta
osastoittain, onko osaamista vahan, valttavasti, toimialalle tyypillisesti, paremmin kuin kilpailijat
vai ollaanko osaamisen edelldkavija. Lisdksi tasot voidaan tehda jokaiselle tydntekijalle henkilokoh-
taisesti. Silloin osaamistasot ovat vasta-alkaja, edistynyt, osaaja, taitaja ja ekspertti. Tassa kyse-
lyssa pyydettiin valitsemaan kolme itselle tarkeda asiaa. Enemman tietoa saa silloin, kun pyyde-

taan henkilostoa pohtimaan omaa osaamistasoaan. (Otala 2008, 123.)

Osaaminen ja henkiloston kehitystarpeet kdaydaan usein lapi lahiesimiehen kanssa kehityskeskuste-
luissa. Esimiehen kanssa kdaydaan keskustelut oman vastuualueen tehtévista ja niista osaamistar-
peista, mita sielld ilmenee. Samalla saadaan selville henkilén vahvuudet ja heikkoudet. Nadissa kes-
kusteluissa voidaan kayttaa kerrottua taulukkoa, johon on laitettu tarkeimmat osaamisen tarpeet.
Kartoitusten avulla saadaan kasitys, mitd osaamisriskeja Ioytyy kustakin yksikosta ja esimiesten

alaisuudesta (Viitala 2021, 123, 125).
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Yksiloiden oppimisen tukeminen on osaamisen kehittdmisessa tarkeaa. Jokainen oppii eri tavalla,
jolloin tyontekijoille pitaisi Otalan (2008) mukaan antaa mahdollisuus erilaisiin menetelmiin. Hen-
kilon oppiminen on prosessi, jossa uusi tieto taytyy ymmartaa, sisdistaa ja taman jalkeen se muut-
tuu hdnen osaamiseksensa. Tietoa voi hankkia tyontekija itse opiskelemalla ja lukemalla, verkosto-
jen kautta vertaistuen avulla, erilaisilla kursseilla ja koulutuksilla tai tyénantajan jarjestamilla
mahdollisuuksilla. Sen huomasi opettajien vastauksista. Hyvin monipuolisesti toivottiin erilaisia

mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen. (Otala 2008, 216-218.)

Viitala (2021) kuvaa osaamisen kehittamisen prosessin ympyran muotoon (kuvio 12). Han tuo
myo0s esille, ettd jokaisen tyontekijan kannalta hyva osaamisen taso tuo hanelle onnistumisen ko-
kemuksen toissa. Lisaksi han tuntee kyvykkyytta lisdta osaamistaan tarvittaessa, kun vaatimukset
tai uudistukset sitd edellyttavat. Kun organisaatio tukee tyontekijéiden oppimista ja antaa siihen
erilaisia mahdollisuuksia, sitd nimitetdaan oppivaksi organisaatioksi. Viitala esittaa kysymyksia orga-
nisaatioille, miten olemassa oleva osaaminen saadaan hyodynnettya tehokkaasti, millad keinoilla
osaamista kehitetdan ja hankitaan sekd miten paljon tarvittavan osaamisen varmistaminen mak-

saa? (Viitala 2021, 121-123.)

Tarvekartoitus;
mitad osaamista
tarvitaan

Osaamisen maaran
ja laadun arviointi

Mitd vaihtoehtoja
on olemassa

Osaamisen
hankinnan ja
kehittamisen

keinojen valinta

Toteutus

Kuvio 12. Osaamisen kehittamisen prosessi (Viitala 2021, 123)
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Viitala (2021) tuo esille osaamisen kehittdamisen suunnittelussa tarkeita seikkoja. Han pitaa tar-
kedna, etta yritykseen sitoutetaan sellaisia henkil6itd, joiden osaaminen on tulevaisuudessakin ar-
vokasta, seka kehitetddan olemassa olevaa osaamista. Tarvittavan osaajan puuttuessa, yritys hank-
kii uutta osaamista tai lainaa sita muilta. Yrityksen osaamisprosessi voi olla osa sen
vuosisuunnittelua, kartoitusten perustella tehdaan vuosittainen osaamisen kehittamisohjelma ja

toteutetaan se. (Mts. 125-126.)

Tieto on jaettava, jotta se olisi koko tydyhteison yhteisessa kaytdssa ja tieto olisi kaikkien yhteista
osaamista. Tiedon jakaminen sindlldan ei riitd, vaan henkildstolle annetaan mahdollisuus yhdessa
prosessoida jakamiseen liittyvaa osaamista ja saada siita yhteinen nakemys. Talle toiminnalle 16y-
tyy monenlaisia toimintatapoja. Naita ovat yhteiset foorumit, keskindiset esitelmat saman osaa-
misalueen sisalla, projektit ja erilaiset yhteisolliset oppimismenetelmat. Opettajilta tulleissa vas-
tauksissa kavi hyvin ilmi, etta yhteisia prosessointihetkia kaivataan arkeen. Paljon on sellaista

pohdittavaa ja erilaisia nakemyksia, joista halutaan keskustella yhdessa. (Otala 2008, 239.)

Yhteisollisen osaamisen synnyttaminen on Otalan (2008) mielesta tarkeda, koska osaaminen ja asi-
antuntijuus on jakaantunutta. Tassa toiminnassa on tarkeaa, etta henkildstolla on tiedossa, mita
heiltd odotetaan. Henkildston kanssa pohditaan, mita osaamista tarvitaan, mita uudet tilanteet
merkitsevat ja miten ja millaisiin toimenpiteisiin ryhdytdan, jotta osaaminen lisddntyy. Jotta osaa-

minen siirtyy kdytantoon, sita taytyy tehda ja kokeilla uuden tiedon avulla (Otala 2008, 241, 246).

Omniassa paatettiin keskittya yhteisollisiin oppimismenetelmiin. Tarkoituksena on koko osaston
tai yksikon opettajien ja ohjaajien mahdollisuus keskustella ja prosessoida yhdessa osaamiseen liit-
tyvia haasteita ja rakentaa uutta ndkemysta ja uusia toimintamalleja osaamisen lisadamiseksi. Opet-
tajat tyoskentelevat paljon yksin. Tama tyotapa mahdollistaa yhdessa keskustelua ja toisilta oppi-

mista seka yhteisen osaamisen jakamista koko ryhmalle.

Miten tarkistetaan, ettd onko kehittamisohjelmasta ollut hyétya? Uuden tiedon oppiminen ja ko-
keilu ovat prosessi, jolle varataan aikaa. Jotta voidaan varmistaa, ettad oppimista on tapahtunut,
jarjestetaan mahdollisuuksia koota kokemuksia ja jakaa tietoa kaikkien henkildiden vililla. Keskus-
telut auttavat ymmartamaan tilanteita ja niista saa uusia ideoita. Samalla voidaan seurata toimin-

nan vaikutuksia, onko osaaminen lisddantynyt. Kokemuksien kerdaminen pitaa olla jarjestelmallista
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ja tietoa kerataan samoilla kysymyksilla. Ndin saadaan laadukasta tietoa osaamisen tilasta yrityk-
sessa. Taman perusteella kehda umpeutuu, ja voidaan paatelld, mitd osaamista tarvitaan lisaa ja

nain kehittamisen prosessi alkaa alusta. (Viitala 2021, 123; Otala 2008, 247.)

Osaamispadoman tuloksellisuus nakyy toiminnan tavoitteiden saavuttamisena. Prosessin alussa

luotiin yrityksen visiot ja tunnusluvut. Naihin padaseminen on tuloksellista. Yrityksessa suositellaan
kaytettavaksi useita eri tunnuslukumittareita ja valita niista tarkeimmat, jotta voidaan paasta sel-
ville, onko tuloksiin paasty. Naita mittareita ovat asiakastyytyvaisyys, uusien palveluiden keksimi-
nen, parempien prosessien kehittaminen, yrityksen kasvu ja kannattavuus. Yrityksen paaseminen
tuloksiin kertoo yrityksen laadukkuudesta. Tama lisdaa asiakkaita ja kiinnostusta myos tyénhakijoi-

den joukossa. Hyvaa yritykseen halutaan toihin. (Otala 2008, 303.)

Osaamisen johtamista koulutusorganisaatiossa on tutkittu aika vahan. Opettajien osaamisesta |6y-
tyy kirjallisuutta ja tutkimuksia. Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala (ks. 2012) ovat koonneet
ja toimittaneet vertaisryhmamentoroinnista opetusalalla kirjan, Osaaminen jakoon. Vertaismento-
roinnissa on ajatuksena, etta autetaan tydelamaan siirtyvaa uutta opettajaa oppimaan opettajuu-
den kaikki haasteet turvallisessa ilmapiirissa. Mentorointi helpottaa opettajan jaksamista, vdahen-

taa stressia ja saa apua seka opiskelijoiden, ettd heiddan vanhempien kohtaamiseensa.

Lansirannikon koulutuskeskus WinNova on tehnyt osaamisen johtamisen oppaan esimiehille
vuonna 2015. Opas on oppilaitoksen henkildston osaamisen johtamisesta. Oppaassa on kolme
ammatillista oppilaitosta; WinNova, Sataedu ja Kankaanpaan opisto. Tassa oppaassa mittareita
ovat opiskelijoiden keskeyttamisprosentti, henkil6ston poissaolojen maarat, tyohyvinvoinnin tu-
lokset, tiimien toiminta ja ympariston muutokset. Osaamisen johtaminen on jaettu organisaation,
tiimin ja yksilon tasolle. Jokainen yksilo eli opettaja on velvollinen kehittymaan ja jakamaan osaa-
mistaan kollegoille. Jokaisessa oppilaitoksessa on vahan eri tavalla jarjestetty kartoitus ja sen jal-
keiset toimenpiteet. Osaamisen kehittdmismenetelmina kdytetdaan tyotehtavien kierrattamista,
benchmarkkausta, kehittamistehtavia, mentorointia, vertaisarviointia, pedagogisia kahviloita,
opettajien taydennyskoulutusta ja tydeldmdosaamisen kehittamista. Yksilotasolla oppilaitoksessa
seurataan henkilokohtaisen osaamissuunnitelman toteutumista ja toteutuneen osaamisen kehitta-

misen vaikutusta. (Osaamisen johtamisen opas esimiehille 2015.)
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Osaamisen kehittdmisen prosessissa on tarkeaa tehda lista siitd, mitd odotetaan opettajien osaa-
van. Osaamiskartoitukset on tehty listamuotoisesti opetussuunnitelmatyyppisesti. Mutta ilman
"arviointikriteereita”. Opettajien on helpompi kartoittaa myds omaa osaamistaan, kun on selkea

asteikko 1-5, jonka perusteella voi maarittdd omaa osaamistaan.

5.2 Henkiloston osaamisen vaikutus tyohyvinvointiin

Ty6hyvinvointi oli tyohyvinvointi, tydyhteison ja ilmapiirin vaikutus tydssdjaksamiseen olivat luo-
kittelun lopputulema, jonka esitan kuviossa 18. Avoimuus, vuorovaikutus toisten tyokavereiden
kanssa luo luottamusta ja tama lisaa positiivisen ilmapiirin syntymista. Tuntiessaan osaavansa,
henkilé6 myos kokee hyvinvointia. Tutkimuksen materiaalissa nousi esille, opettajien kanssa keskus-
tellessa (erityisopettajat ja opettajien kommentit kyselyissd) monet tyohyvinvointiin liittyvat asiat.
Esitellessani eri kehittamismenetelmia, kiinnitin tdhdn huomiota. Toin esille, miten eri menetelmia
hyodyntden voidaan vaikuttaa henkildston hyvinvointiin. Kaytin usein voimaantuminen sanaa. Se
tarkoittaa kasitteen luodun Siitosen (2021) mukaan henkilon sisdisena prosessina tapahtuvaa voi-
mavarojen vapautumista, vastuullisena luovuutena ja muina myonteisina asioina. Mielestani voi-
maannuttava tunne on my®ds sitd, etta on jaksamista erilaisten eteen tulevien tilanteiden hoitami-

seen. (Voimaantuminen kadsitteen synty ja yhteiskuntaan leviaminen 2021)

Omniassa tehdyn kyselyn vastauksissa korostui toive yhteiseen keskusteluun ja yhdessa vietettyyn
aikaan, jolloin on mahdollista rauhassa keskustella opetuksessa tulleista haasteellisista tilanteista.
Toivottiin, ettd tama aika olisi merkattu valmiiksi kalenteriin ja sen paalle ei tulisi muuta tekemista.
Niissa yksikoissa, joissa tama osittain toteutui, vastauksista ilmeni iloisuutta siita, etta saa jakaa
jonkun kanssa ajatuksia ja |I0ytaa yhteisia ideoita opetusmenetelmiin ja ryhmassa tapahtuviin tilan-

teisiin. Opettajat kokivat, etta avoin keskustelu mahdollistaa oikeista asioista puhumisen.

Osalla opetus- ja ohjaushenkilostoa oli myos yksindisyyden kokemusta. Vuorovaikutustilanteita
kollegoiden kanssa oli vahan. Samalla myds mahdollisuus vaihtaa ajatuksia opetuksesta ja mielta
askarruttavista asioista oli vahainen. Jotkut opettajat kokivat, ettei ole kunnollisia tiimipalavereita

tai ettd niissa kasiteltdisiin itselle merkityksellisiad asioita.
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Palautteen merkitys on tarkea. Jotkut opettajat olivat saaneet esimieheltadn tai OPRY;sséa positii-
vista palautetta tekemastdan tyosta. Ne koettiin voimaannuttavaksi ja tydssdjaksamisen lisdanty-
miseksi. Kokemus, ettd tyo opiskelijoiden parissa on huomattu ja asioita on tehty oikein, lisaa mo-

tivaatiota jatkaa samalla tavalla.

Hakonen (2019) kirjoittaa, etta tydohyvinvointi on tydyhteison ja tyontekijan kokemus. Hyvinvointi
pohjautuu johtamiseen ja johtamisen kautta turvallisuuteen, tyokykyyn ja osaamiseen. Han tuo
esille johtamisen tarkeytta ja tyokykyasioiden tuomista tarkeaksi tekijaksi johtamisessa. Tana pai-
vana tyd muuttuu ja henkildstdén ottaminen mukaan muutokseen lisdaa tyontekijéiden hyvinvointia.

Onnistuneesta johtamisesta ja henkil6ston hyvinvoinnista hydtyvat seka asiakkaat etta tyoyhteiso.

Opettajien kokemus omasta ammattitaidosta oli korkea. Mutta erityisopetukseen nahden oli osa-
alueita, joihin haluttiin saada opetusta ja apua tilanteisiin luokassa. Yhteisollisyyden mahdollistu-
minen auttaa myds varsinaisessa tydssa ja osaamista tulee yhteisten kokemusten ja keskustelui-
den avulla. Tdssa prosessissa oli tarkoitus osaamisen kautta lisata henkildston tydhyvinvointia. Ky-
selyn perusteella opetushenkildstélla oli paljon huolta siita, miten selvita kaikista niista haasteista,

joita erityisen tuen tarpeen opiskelijat tarvitsevat.

Viitala (2019) viittaa Arnold B. Bakkerin ja Evangelia Demeroutin (2017) luomaan vaatimusten ja
voimavarojen teoriaan. Teorian mukaan tyontekijan voimavarat ovat sellaisia tyohon kuuluvia asi-
oita tai olosuhteita, jotka auttavat tyontekijaa saavuttamaan hanen tydssaan olevat tavoitteet ja
vaatimukset. Jokaisessa tydssa on omat vaatimukset ja niihin kuuluu tyossa tarvittavat fyysiset ja
psyykkiset ponnistukset. Haasteena on, ettd jos tyontekija joutuu pinnistelemaan pitkia aikoja voi-
mavarojensa aarirajoilla, siita seuraa fyysisia haittoja, stressia ja lopulta jopa tyduupumus. Tyo voi
olla monella tavalla kuormittavaa ja jokaisen tyontekijan kohdalla Idhiesimiehen on hyva tarkas-

tella tilannetta niin, ettd tyontekija jaksaa toimia tyossdan. (Viitala 2019, 243-244.)

Tyontekijan osaaminen vaikuttaa tydssa suoriutumiseen ja siitd nouseviin tunteisiin. Jokaisessa
ammatissa on siihen vaadittavat tietojen, taitojen osaamisen lisaksi asenteet tyohon seka henkil6-
kohtaiset ominaisuudet. Yleinen nimike ndille on tyossa tarvittavat vaatimukset. Taidot voidaan
jakaa eleisiksi tyoelama vaatimuksiksi ja ammatillisiksi vaatimuksiksi. Yleiset vaatimukset kuuluvat

kaikkiin ammatteihin. Mutta jokaisessa ammatissa on omat osaamisalueensa. (Viitala 2019, 245).
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

Opinndytetyon tavoitteena oli aito tyoelamaldahtoinen kehittdmistyd. Paljon on tehty tutkimuksia
ammatillisen oppilaitoksen opettajan osaamisen tarpeista, mutta itse osaamisen kehittdmien ja
siihen liittyvat menetelmat olivat uusi nakokulma. Oppilaitoksissa jarjestetdan erilaisia koulutuk-
sia jatkuvasti muuttuviin haasteisiin. Koko prosessi strategiasta kartoituksen kautta erilaisiin osaa-
misen kehittamisen menetelmiin ja niiden toteutukseen suunnitellusti olisi tulevaisuudessa hyo-

dynnettavissa kaikissa oppilaitoksissa.

Opettajien tydnkuva on myds muutoksessa. Yksindisesta tekijasta opiskelijaryhman kanssa on
muodostumassa tiimissa toimiva opettaja, joka saa tiimissa tukea toisilta erilaisilla tavoilla. Tassa
tutkimuksessa kavi ilmi, etta opettajat toivovat paljon yhteisollista tyo- ja kehittamisotetta. He
ovat valmiita kehittdmaan omaa toimintaa yhdessa muiden saman alan opettajien kanssa. Am-ma-
tillisessa koulutuksessa alat ovat hyvin erilaisia ja niissa olevat toimintatavat ja opiskelijoiden haas-

teet myos poikkeavat toisistaan.

Omniassa on tehty toimenpiteitd Parasta osaamista hankkeessa vuonna 2018. Huvinen (2018) ker-
too, ettd ammatillisen opettajuuden muutoksessa toimenpiteet kohdentuivat opettajuuden maa-
rittelyyn ja opettajien osaamisen kehittamiseen. Hinen mukaansa opettajien muutosvastarinta
nakyi opettajan haluttomuutena muuttaa omaa tydotettaan. Opettajien ja esimiesten yhteistyota
pyrittiin ldhentdmaan ja muutokselle antamaan aikaa. Tarkeana nahtiin, etta kehittamistyossa olisi
opettajat ja muutoksien seka tulosten jalkauttaminen ndin helpompaa. My&s osaaminen jdisi orga-
nisaatioon. Vuonna 2018 kehittamistyota tekivat usein Omnian ulkopuoliset henkilot. (Huvinen

2018, 42-50.)

Opettajat suunnittelevat ja kehittdvat omaa opetustaan jatkuvasti. He ovat itsenaisia toimijoita.
Silloin, kun opettajaa kuunnellaan, han paasee itse vaikuttamaan omaan tyohonsa ja tyonku-
vaansa, han mielelldan kehittaa ja pohtii asioita kehittdmisen nakékulmasta. YIhaalta pain tulevat
ohjeet saatetaan kokea olevan kaukana varsinaisesta opettajan arjesta tai niistd heidan kohtaamis-
taan haasteista opiskelijoiden kanssa. Tutkimuksen yksi huomio on, etta kun opettajilta kysytaan,

millaista osaamista he kaipaavat ja miten he haluavat asiat oppia, suunnittelutyo sen tukemiseksi
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johdon nakokulmasta helpottuu huomattavasti. Tall6in opettajilta I0ytyy motivaatio hankkia heille

kohdennettua osaamista.

Suurissa oppilaitoksissa eri alat poikkeavat toisistaan, samoin opettajien ja ohjaushenkildston
osaamistarpeet. Yksi sovittu aihealue tai menetelma ei palvele kaikkia opettajia eika kaikkia aloja.
Tasta alakohtainen suunnitelma toimisi paremmin ja siihen fasilitointi on hyva toimintatapa. Sa-
malla kun alalla tapahtuu muutoksia, opettajat voivat niihin vaikuttaa. Heidan kanssaan kaydaan
lapi, mita halutaan oppia ja keskustella. Yhdessa luodaan paras mahdollinen tapa toimia. Nain
kaikki sitoutuvat yhteiseen paamaaraan. Samalla yhteistyo eri ammattiryhmien valilla lisda osaa-
mista ja ymmarrysta opiskelijoihin liittyvista haasteista. Fasilitoinnissa toiminta on hyvin suunnitel-

mallista ja eteenpdin menevaa. Asiat eivat jaa leijumaan ilmaan, vaan niihin saadaan ratkaisuja.

Osaamisen kehittdmisen kannalta on tarkeda, etta opettajat ovat selvilla siitd, mita heiltd odote-
taan, millaista osaamista oppilaitoksessa tarvitaan. Taman perusteella tehty osaamiskartoitus sel-
ventaa jokaiselle opettajalle, mitkad ovat heidan osaamistarpeensa. Tassa tutkimuksessa keskityt-
tiin muutamaan osaamisen kehittamisen kohteeseen. Vastausten perusteella pystyi paattelemaan,
ettd ndissa asioissa opettajat vastasivat hyvin avoimesti ja toivoivat saavansa sellaisiin asioihin tie-
toa ja osaamista, mitka talla hetkelld tuottivat haasteita opetustydssa. Oppilaitoksen johdon, reh-
toreiden ja koulutuspaallikdiden luoman jarjestelman avulla mahdollistetaan opettajien osallistu-
minen erilaisiin tilaisuuksiin ja itsensa kehittamiseen ja lopulta yhteisen paamaaran
saavuttamiseksi. Johdon tehtdvana on varmistaa, ettd henkiloston osaamisen kehittaminen erityis-
opetuksen nakokulmasta nahdaan tarkeana. Erityisopettajat tarvitsevat tukea omalta esimieheltd
seka opettajien esimiehilta. Yhteisen nakemyksen luomiseen fasilitoinnissa kdytetaan aikaa ensin

johdon kanssa ja sen jalkeen opettajien kanssa.

Kollegoiden fasilitointi ei ole helpoimpia tapoja toteuttaa muutosta. Ei voi kenellekddan antaa maa-
rayksia. Johdon tuki on siltd osin tarkeda. Luottamuksellisen ilmapiirin rakentaminen ja toisaalta
tuttuus lahes kaikkien kanssa mahdollisti fasilitoinnin. Lisaksi ehdottamani menetelmat koettiin
uutena ja kiinnostavana. Lahtokohta ei ollutkaan pedagoginen vaan johtamisen nakdkulmasta. Eri-
tyisopettajana muokkaa joka tapauksessa opettajien ajattelua tukitoimien suhteen. Osaamisen
johtamisen menetelmat antoivat tyokaluja kollegoille hoitaa omalta osaltaan muutosta ja mahdol-

lisesti myos fasilitointia omassa tiimissdan ja yksikossaan.
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Opettajien jaksamisesta tehdaan talla hetkella paljon selvityksid, erityisesti nyt koronapandemian
aikana. Jatkuvat lakien ja saadoksien muutokset ja sen kautta tulevat haasteet vaikuttavat opetus-
ja ohjaushenkildston jaksamiseen. Kun henkil6sto tuntee osaavansa tyon vaativuuteen liittyvat
asiat ja tilanteet, se auttaa jaksamaan tyossa ja arjessa. OAJ kirjoittaa artikkelissaan 30.3.2021,
Suomi jattaa uudet opettajat tuuliajolle — mentorointi kirjattava lakiin. Opettajien mentoroinnin
puute nahdaan koulutuksen heikoimpana lenkkind. Mentorointi lisda opettajien tyohyvinvointia.

(Suomi jattaa opettajat tuuliajolle 2021.)

Tutkimus toteutui suunnitelman mukaan aikataulussa. Etnografinen tutkimus oli mielenkiintoinen,
suunnitelman edetessa lisdatiedon hankkiminen ja aikataulussa pysyminen seka erilaisiin tilanteisiin
sopeutuminen antoi viitteita johtajuuteen liittyvista tilanteista. Toiminta jatkuu Omniassa seuraa-

van vuoden ja jatkan fasilitointia seuraavan vuoden. Tarkoituksena on opettajien osaamisen kehit-

tdminen edelleen tassa tutkimuksessa 16ydetyista osaamisen haasteista.

Oppilaitoksissa osataan pedagogisesti hoitaa asioita. Osaamisen johtamisen kehittamiseen, koko
prosessiin osaamisen tarpeista, niista tehty kysely ja osaamisen johtaminen sen kautta lisdisi opet-
tajien osaamista ja hyvinvointia. Jatkohankkeeksi ehdottaisin Heinild ym. (2018) Parasta Osaamista
hankkeen opettajien osaamistarpeiden listauksesta kysely ja sita kautta koko Osaamispadaoman

johtamisprosessi viemisen lapi jokaisessa oppilaitoksessa.

Tutkija on vastuussa tutkimuksen luotettavuudesta. Tutkimuksen aikana tuloksiin vaikuttavat tut-
kittavan kohteen kayttaytyminen tutkimuksen aikana. Tutkijan ja tutkittavien valinen suhde voi
muuttaa tutkimustulosta ja tama vaikutus pitdisi huomioida tutkimuksen aikana. Toinen haaste on
tutkijan Iaheinen suhde tutkittaviin. Tama saattaa vaikuttaa tutkijan asenteisiin ja kayttaytymiseen
seka muuttaa nakemyksia. Kolmas haaste on analysointivaiheessa tutkijan paattelyyn vaikuttavat
tutkimuksen aikana syntyneet ndkemykset subjektiiviset nakemykset. Tutkimuksen materiaali kir-
joitetaan huolellisesti, jotta valtytdaan tulkintavirheilta. Toisaalta laadullisessa tutkimuksessa tutki-

taan ndkodkulmia, eikd absoluuttisia totuuksia. (Patton 1999, 1202-1204.)

Tutkimus toteutettiin omassa tyossa ja lahdettiin kehittdmaan omaan tyohon liittyvid haasteita.

Subjektiivisen nakemyksen tarkistaminen tuli tarkedksi tyopajoissa. Kollegani keskustelivat asiois-
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ta avoimesti, kun oli vain oma tiimi paikalla. Isommissa ryhmissa kommentointi oli vahaista ja vai-
kutti oman toiminnan suunnitteluun. Tutkimuksessa kasiteltiin paljon oppilaitoksen sisdisia asioita.
Keskustelu avautui paljon sen jalkeen, kun tutkittaville tuli tiedoksi, etta oppilaitoksen sisaisia asi-
oita ja heidan sanomisiaan ei kdyteta tutkimuksessa. Tama oli tarkea tieto, silla aluksi vaikutti, etta
tutkimus jumittuu ja en saa tarpeeksi tietoa jatkaakseni tydskentelya eteenpain. Tutkimuksessani
kaytin teams-tyopajojen ja kokousten danittamista seka keskusteluista tehtyja kirjoitettuja havain-
toja. Opettajat toivat esille myds omat ndkemyksensa. Nama nakemykset huomioitiin tutkimuk-
sessa. Keskustelut antoivat myds perspektiivia koko tutkimukseen, silla sen kautta ilmeni, kuinka
erilaiset haasteet ja tilanteet ovat eri yksikoissa. Tama tutkimus oli tapaus, jota ei voi siirtaa suo-

raan mihinkaan toiseen oppilaitokseen, mutta ideoita ja kokemuksia tasta voi ottaa.

Tutkimustieteellinen neuvottelukunta on laatinut ohjeet luotettavaan ja laadukkaaseen tutkimuk-
seen. Hyvaa tieteellista kaytantoa ovat rehellisyys ja tasmallisyys seka avoimuus koko tutkimuksen
ajan. Tahan kuuluu myos se, etta tutkija huomioi aikaisemmat tutkimukset kirjoittaessaan teoriaa

seka tallentaa huolellisesti tutkimuksessa saatua materiaalia. (Hyva tieteellinen kaytanto ja sen

loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa 2012.)

Tama tutkimus suoritettiin osana tydyhteisén toimintaa. Eri tydvaiheissa tuli avoimesti esille, mi-
hin tietoa kaytetaan ja yhteistyota tehdessa myos tyoyhteisdssa oltiin tietoisia keskustelun vaiku-
tuksista. Kyselya tehdessa kollegat tiesivat, etta kyselysta osa tulee tutkimukseen. Jokaisessa ko-
kouksessa oli etukateen tiedossa, etta kokous nauhoitetaan. Siita oli maininta kokouskutsussa ja
kerroin siitd myos esitykseni aluksi. Tydpajoissa sain kaikilta suullisen luvan nauhoitukseen. Tie-
dossa oli my0s vaitiolovelvollisuuteen liittyvat asiat. Tutkimusluvassa oli sovittu, etta tutkimuk-

sessa ilmenneet kehittdmisen haasteet jaavat taman tutkimuksen ulkopuolelle.

Kaikki tutkimuksessa tullut materiaali on tallennettu oppilaitoksen omaan verkkoon ja sielta tuho-
taan tutkimuksen lopuksi. Tuhottavaa materiaalia ovat Teams-tyOpajojen tallennukset. Muu mate-
riaali on oppilaitoksessa kdaytdssa osaamisen jatkokehittamiseen. Nauhoitetussa materiaalissa oli
tyopajassa keskustelevien opettajien puheessa niin paljon Omnian sisdista asiaa, ettei tydpajan
keskustelua voinut lopulta kdyttda lainauksina tdssa raportissa. Tasta syysta paadyin kayttamaan
lainauksina omaa puhetta, joka sisalsi Iahinna osaamisen kehittamisen menetelmid. Omien puhei-

den kirjoittaminen tekstiksi havaitsi kylla huomaamaan oman puhetyylin. Siitakin huolimatta, etta
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kirjoitettu puhe vaikutti valilla olevan kaukana virallisesta kielestd, pidattaydyin luotettavuudessa

ja teksteja ei muuteltu.

Metsamuuronen (2011, 228-229) toteaa my0s, etta etnografisen tutkimusraportin pitaa olla niin

selked, ja mahdollisimman tarkasti kerrottu koko prosessi. Nadin lukija voi lopulta paatella itse.
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