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The Accreditation of Prior Experimental Learning (APEL) has become an important
responsibility at our institutions of higher learning due to both national and international
educational policies. Because abilities develop, in addition to degree education, in various
kinds of work duties and leisure activities, there is a need for tools and expertise to
recognize and evaluate prior experimental learning acquired in different ways.

The objective of the study was to gain information on what kinds o f differences there
are between teachers in developing APEL, and how the teachers have experienced
developing APEL. The topic is discussed from the perspectives of intrapreneurship,
psychological ownership and joy of work. Information on the research problem was
gathered with the following questions: 1.Which factors are related to the instructors’
psychological ownership and intrapreneurship in developing APEL? 2. What kinds of
experiences do the instructors have of their own development projects of APEL from the
perspective of joy of work? 3. What kinds of experiences do the instructors have of the
development projects of the work community from the perspective of joy of work? The
theoretical starting point is a model of the interaction between intrapreneurship,
psychological ownership and joy of work.

The research is a quantitative case study in which nine teachers teaching in the
Program of Business Administration at HAAGA-HELIA University of Applied Sciences
were interviewed. Recordings of the planning meetings of the teachers and the researcher’s
own observations are also included in the research data in addition to the interviews. The
research data was analyzed by using content analysis and discourse analysis.

According to the results, intrapreneurship, psychological ownership and joy of work
are connected to each other. In the context researched, the teachers who possess the
characteristics of an intrapreneur experience psychological ownership of developing APEL,
and they also have more experiences of joy of work than the other teachers interviewed.
Intrapreneurship and psychological ownership are strengthened by presenting convincing
reasons for change and creating a motivating vision, encouraging creativity and new
experiments, providing constructive feedback, allocating the resources in a correct manner
and providing information on the target of change. The experiences of the teachers were
examined from the point of view of joy of work. Improving the development atmosphere
of the work community, increasing encouragement and better implementation of the
development process of APEL were the issues to be developed to increase joy of work.

The research results can be applied to change and development projects of different
kinds of organizations by taking into account the factors with which one can increase
intrapreneurship and strengthen psychological ownership of change. These, in turn, are
connected to experiencing joy of work.

Keywords: accreditation of prior experimental learning, developing higher learning edu-
cation, intrapreneurship, joy of work, psychological ownership
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ESIPUHE

Tamaén tutkimuksen keskeiset aiheet ovat osaamisen tunnistaminen ja sen kehit-
tdminen, ammattikorkeakouluopettajien psykologinen omistajuus, sisdinen yrit-
tdjyys ja tyon ilo.

Aiemmin hankitun osaamisen tunnistaminen on tullut yha tarkeammaéksi
asiaksi, jotta voimme tunnistaa osaamistamme ja ymmaértdd, mitd tietoa ja taitoa
meilld jo on ja mitd meiltd vield puuttuu. Osaamisen tunnistamisen ansiosta
voimme kdyttdd aikaa ja energiaa uusien asioiden oppimiseen.

Korkeakoulu tarvitsee opettajia, jotka ovat innostuneita tyostddn, haluavat
kehittda sitd ja kokevat tyonsa merkitykselliseksi niin, ettd jaksavat tehdd tyota
sitoutuneesti ja ilolla.

Minulla on ollut onni tehdi tyotd, jonka olen kokenut vaihtelevana, merki-
tyksellisend ja haastavana. Uudet mielenkiintoiset ja opettavaiset kehittamisteh-
tavdt ovat kuuluneet tyohon saumattomasti. Kun esimieheni ehdotti osallistu-
mista osaamisen tunnistamisen koulutukseen, innostuin heti asiasta. Haaveeni
opiskella lisdd tuli ajankohtaiseksi, kun osallistuin Jyvaskyldn yliopiston siséi-
sen yrittdjyyden kurssille ja samaan aikaan osaamisen tunnistaminen tuli toteu-
tettavaksi ammattikorkeakoulussamme. Ndiden asioiden yhdistdminen tutki-
muskohteena tuntui mielenkiintoiselta ja johti timéan tutkimuksen tekemiseen.

Haluan esittdd lampimat kiitokseni professori Matti Koiraselle, joka ohjasi
tyotani vankalla ammattitaidolla. Hanen kysymyksensd, ehdotuksensa ja poh-
dintansa siivittivit tyotd hienosti eteenpdin. On etuoikeus saada olla Matti Koi-
rasen ohjattavana ja kokea ohjauskeskustelujen positiivista henked ja lamminta
kannustusta. Dosentti Tarja Romer-Paakkaselle esitin lampimaét kiitokset 14-
hiohjaajan roolista. Tarja Romer-Paakkanen oli ldhelld antamassa hyvid ehdo-
tuksia ja neuvoja tyon selkiyttamiseksi.

Lampimat kiitokset tutkimuksen esitarkastajille, dosentti Tauno Kekaéleel-
le ja dosentti Tapio Varmolalle, arvokkaista huomautuksista ja hyvistd kehitta-
misehdotuksista. Ne auttoivat tyon kokonaisuuden selkeddn hahmottamiseen.

Haluan kiittdd ystdvéddni, filosofian maisteri Anna-Liisa Vitikaista kie-
liasun tarkastamisesta. Han paneutui asiaan huolella ja antoi arvokasta palau-
tetta tyostdni. Lampimit kiitokset my®os filosofian maisteri, MBA Leena Virta-
molle ja Ph.D. Kevin Gorelle englanninkielisistd kddannoksisté.

Suuret kiitokset kollegoille, joita olen haastatellut tutkimustani varten.
Saamani arvokas tieto mahdollisti tutkimuksen tulokset. Kiitokset my6s muille
tohtoriopiskelijoille, joiden toihin tutustuminen, kommentit ja mielipiteet semi-
naareissa ovat tuoneet lisiaymmarrystd tutkimiseen. Haluan esittdd lampimét
kiitokset tyonantajalleni, HAAGA-HELIA ammattikorkeakoululle, joka on
mahdollistanut tohtoriopinnot Helsingissd. Saamani tutkimusvapaa vauhditti
tyoni valmistumista.

Aidilleni Maijalle haluan esittda kiitokset vakaasta ja turvallisesta lapsuu-
desta, jossa koulutusta arvostettiin. Perheen kannustava ilmapiiri on ymparoi-
nyt tyotani. Se on antanut vapauden keskittyd opintoihin ja tutkimustychon
hyvilld mielin. Puolisoni Risto on ollut yksi tutkimusaiheeni esiymmarryksen



ldhde. Hanen innostuksensa omasta tyostddn ja sen kehittdmisestd kertoo siséi-
sestd yrittdjyydestd ja psykologisesta omistajuudesta. Olen iloinen siitd, ettd
Jussi, Mikko, Onni ja minidni Emmi arvostavat koulutusta ja uusien asioiden
oppimista. Suurta iloa isovanhempien eldmddn tuo Kertun ja Paavon innostus
kaikesta uudesta. Omistankin tyoni heille ja kaikille tuleville lapsenlapsille sen
ajatuksen kera, ettd oppiminen on suurta rikkautta eldmaéssa.

Helsingissd joulukuussa 2012

Raija-Helena Niemeld



KUVIOT

KUVIO1  Yhteiskunnan ja eurooppalaisen koulutuspolitiikan haasteet
ammattikorkeakoulutukselle .............cccccooiiniiii 19
KUVIO2  Osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen viitekehys
(Niskanen & Lepanjuuri 2006, 13) ..o, 28
KUVIO3  Malli osaamisen tunnistamisesta..........c.cocoovvinnnnnncninicnnn. 34
KUVIO4  Ulkoinen, sisdinen ja omaehtoinen yrittdjyys (Kyro 1998, 118) .... 37
KUVIOS5  Mité yrittdjyys on? (Kyrd 2010).....covveriverrrrrrreereeeeeeenene 38
KUVIO6  Innostuneisuuden yhdistyminen osaamiseen
(Kansikas 2007, 74) ......oeeerrreerinnecenineectreseee e neeseseeseveenes 41
KUVIO7  Yrittdjamdinen optimismi ja neuvokkuus, psykologinen
omistajuus, keskindisen auttamisen kulttuuri ja tyon ilo.
(Koiranen 20771 ...c.covreueernniereennieeeerenereeereeieveese s s seees 63
KUVIO 8  Sisdinen yrittdjyys, psykologinen omistajuus ja tyon ilo
BMItEY VAL ..o 63
KUVIOY9  Sisdinen yrittdjyys, psykologinen omistajuus ja tyon ilo
OMINAISPIIIEINEEI ...t 65
KUVIO 10 Tutkimusasetelma: ilmi6 ja nakokulmat .........cceveiiniiiciniicnee. 66
KUVIO 11 Neljd ldhestymistapaa Burrellin ja Morganin mukaan (2008, 22)...... 72
KUVIO 12 Subjektiivinen - objektiivinen ldhestymistapa
(Burrell & Morgan 2008, 3) ........cccovvirvnninininiiinncne 73
KUVIO 13  Tutkimusprosessin analyysin spiraalimalli [(Dey 1993, 53)
MUKACIIEN]....ceiieiiiiciicieetceee et 78
KUVIO 14  Analyysin vaiheet (Ruusuvuori, Nikander &
Hyvarinen 2010, 12) ....c.ccoiiiiiiiiiiiiiiiiiccccceeeecceees 85
TAULUKOT
TAULUKKO1 AHOT-prosessin aikataulu.........ccoovveininiineninicciicciiccen, 33
TAULUKKO 2  Sisdiseen yrittdjyyteen vaikuttavat tekijét (Christensen
2005, BL5) ..ot 43
TAULUKKO 3  Sisdisesti yritteliddn organisaatiokulttuurin elementit (Kuratko
et al. 1993) ..o 47
TAULUKKO 4 Tyo6n iloon vaikuttavia teKijoitd. ..., 55
TAULUKKOS5 Tutkimusongelma, haastatteluteemat ja -kysymykset............ 67
TAULUKKO 6 Tutkimusaineisto ryhmiteltynd ..o, 82
TAULUKKO 7  Tutkimuksen arviointi [(Yin 2009, 41, Gibbert et al.
2008, 1467) mukaellen] .......c.coeeerirreeinnineinreecnereeeeees 90
TAULUKKO 8 Ryhméa A .....ccoooiiiiiiiiiiccc e 95

TAULUKKO9  A-ryhmin opettajilla esiintyneet ominaisuudet osaamisen

FUNNISTAINISESSA .ttt e e e e e eeaeee e 108

TAULUKKO 10 Ryhma B......ccooooiiiiiiiiiiiiiice 112



TAULUKKO 11

TAULUKKO 12

TAULUKKO 13

TAULUKKO 14

TAULUKKO 15

TAULUKKO 16
TAULUKKO 17

TAULUKKO 18

TAULUKKO 19

LYHENTEET

B-ryhmién opettajilla esiintyneet ominaisuudet osaamisen
tUNNIStaMISESSA. ....vvveieice

Tutkimuksessa mukana olevan osaamisryhmén
jasenten suhtautuminen osaamisen tunnistamiseen ja

TUNNUSTAIMISEOIN ... e e

Tutkimuksessa mukana olevan osaamisryhmén
(Ryhma C) jasenten tiedollinen osaaminen ja asenteet

AHOT-kehittdmistehtAVAEN .....ccveeeveiiiiiieeeeeeeeeeee e

C-ryhméssé esiintyneet ominaisuudet osaamisen

HUNNISTAMISESSA ..o
Haastateltavien uudelleen jakaantuminen ryhmiin ...........

Myonteiset ja kehittamistd edellyttavat sisdisen

yrittdjyyden piirteet opettajan AHOT-tyossd .........ccoevueeee.

Myonteiset ja kehittamistd edellyttavat psykologista

omistajuutta AHOT-tyohon lisdédvit piirteet.........cccceeeee.

Myonteiset ja kehittamistd edellyttavait tekijdt tyon ilon

lisddmiseksi AHOT-tYOSSE. ..ccvvvvevvvereriririrerieiceeeeeeeeeens

AHOT = aiemmin hankitun osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen
ARENE ry = Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto

ASO-opinnot = ammattiosaamista syventdvat opinnot

EC = European Commission = Euroopan komissio

ECTS = European Credit Transfer and Accumulation System = eurooppalainen
opintosuoritusten ja arvosanojen siirto- ja kertymisjarjestelma
EHEA = The European Higher Education Area = Euroopan korkeakoulutusalue
EQF = The European Qualifications Framework = yhteinen eurooppalainen
tutkintojen viitekehys

EU = European Union = Euroopan unioni
N.d., n.d. = no date = ei pdivamaddrad (esiintyy tekstiviitteissd ja ldhdeluettelos-

sa)

.. 124

OECD = The Organisation for Economic Co-operation and Development = Ta-
loudellisen yhteistyon ja kehityksen jdrjesto
OPS = opetussuunnitelma



SISALLYS

ABSTRACT
ESIPUHE
KUVIOT JA TAULUKOT
LYHENTEET
1 JOHDANTO ..ot 13
1.1 Tulevaisuuden koulutuksen haasteet...........c.cccccoennnnnnnnnnnnnnn. 14
1.2 Yhteiskunnan haasteet ammattikorkeakouluille ..............cccocennnii. 16
1.3 TutkimustehtdVa ja TaJats ....cocoeevererererererirer e 20
1.4  Keskeiset Kasitteet..........ccooeiiiiiiiiiiiiiiiiiiicc 21
1.5 Tutkimuksen kohdeorganisaatio: HAAGA-HELIA
ammattikorkeakoulU........cccocooviiiiiiiiiiii 25
1.6 Tutkimuksen rakenne ............ccocovvvnnnnnninnne 26
2 OSAAMISEN TUNNISTAMINEN........cccooovimiiiiininiicncceecece e 27
3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT ......cocovtiiiieirenerieeiesiseeessesssseseesesenne. 36
3.1  SISAINEN YITHAJYYS v 36
3.1.1 Yrittdjyys Kasitteend........coceeuvurieieiiiriciciiecceeeceeeeee e 36
3.1.2 Sisdinen yrittdjyys osana yrittdjyytta.......cccooiiiiiiiinnnnn 36
3.1.3 Sisdinen yrittdja. ... 40
3.1.4 Miksi sisdisid yrittédjid tarvitaan?...........ccooovvvvniiiiniinnn, 41
3.1.5 Sisdisen yrittdjyyden edellytykset.........ccccooovieicnnccinnnccne. 42
3.2 Psykologinen omiStajutS........cocovvererererirerereririrerrerreres e 48
3.2.1 Psykologisen omistajuuden ldhtokohdat..........cccccccceeveienennnnenee. 48
3.2.2 Psykologisen omistajuuden kehittyminen ............cccccceuevevrinnnne. 49
3.2.3 Psykologisen omistajuuden vaikutus organisaation
tOIMINTAAN ..o 52
3.2.4 Psykologisen omistajuuden negatiiviset vaikutukset................ 53
3.3 TYOI L0 i 54
3.3.1 Tyon iloon vaikuttavia teKijoitd .......cccoeveveeieiiiiiiiiiiicane, 55
3.3.2 Tyonilon seurauksia..........cccovviviiiviiiiiiiniiiiis 61
3.4 Sisdinen yrittdjyys, psykologinen omistajuus ja tyon ilo.................... 62
3.5 Tutkimusasetelma..........ccccoeviiiiiiiiiiiiiiiii e 66
3.6 Haastatteluteemat ja kKysymykset........c.cocovevvvrnnnnnnnnee, 67
4  METODOLOGISET VALINNAT JA TUTKIMUSMENETELMA.............. 71
41 Tieteenfilosofiset perusteet ja metodologiset perusvalinnat.............. 71
4.2  Tutkimusmenetelma ...........ccccoovviiiiiiiiiiiiiice 76
4.3  Tutkimuksen toteUutus ........cccoeiuiiiiiiiiiiiicccccceecees 78
4.3.1 Aineiston hankinta ja Kuvaus..........cccooiiiiiiiininn, 78

4.3.2 Aineiston K&sittelyprosessi ..o, 83



4.3.3 Aineiston analyysiproSessi .........cccceeiieeiieiiieeeieeeeeenen. 84

4.4  Tutkimuksen arviointl .........ccccceiiiiiiiiiiiiiiecceecceeeeeenenes 89
EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TULOKSET ........cccceoviviiiiiiiiciniiicine, 93
5.1 Tutkimustulokset teemoittain...........cccocooiiiiiiiiiiiiiciiicce, 93
5.1.1 Psykologinen omistajuus ..........cccceceueueururueueirrieieinreerreeeeees 93
5.1.2 Sisdinen yrittdjyys ... 94
5.1.3 Opettajan tyon ilon kokemukset AHOT-ty0ssd .......ccoevviviinne 94
5.1.4 Tyon ilon kokemukset tyoyhteison AHOT-tyossé..........c.......... 94
5.2 Tutkimustulokset tutkimuskysymyksittdin/ Ryhmd A ..................... 94
5.2.1 Sisdistd yrittdjyyttd lisddvat, psykologista omistajuutta
vahvistavat ja tyon iloa tuovat piirteet osaamisen
tUNNIStAMISESSA. ... 95
5.2.2 Osaamisen tunnistamisessa ilmenevit sisdisen yrittdjyyden
PHITEEL .. 96
5.2.3 Sisdistd yrittdjyyttd lisddvét ja psykologista omistajuutta
vahvistavat piirteet osaamisen tunnistamisessa............c.c......... 98
5.2.4 Psykologista omistajuutta vahvistavat piirteet osaamisen
tUNNIStAMISESSA. ... 99
5.2.5 Tyon iloa lisddvit psykologista omistajuutta vahvistavat
PRITEEL ... 101
5.2.6 Tyon ilon kokemista lisdavat tekijat osaamisen
tUNNIStAMISESSA. ... 101
5.2.7 Tyoniloa lisddviét sisdisen yrittdjyyden piirteet osaamisen
FUNNIStAMISESSA. ...t 104
5.2.8 Yhteenveto A-ryhméan tuloksista..........cccevevvveevvevernneneneneneene 108
5.3 Tutkimustulokset tutkimuskysymyksittdin/ Ryhma B.................... 112
5.3.1 Sisdistd yrittdjyyttd lisddvat, psykologista omistajuutta
vahvistavat ja tyon iloa tuovat piirteet osaamisen
tUNNIStAMISESSA. ... 112
5.3.2 Osaamisen tunnistamisessa ilmenevit sisdisen yrittdjyyden
PRITEEL ... 113
5.3.3 Sisdistd yrittdjyyttd lisddvét ja psykologista omistajuutta
vahvistavat piirteet osaamisen tunnistamisessa............ccc.c...... 115
5.3.4 Psykologista omistajuutta vahvistavat piirteet osaamisen
tUNNIStAMISESSA. .. .cvvveieii 116
5.3.5 Tyon iloa lisddvit psykologista omistajuutta vahvistavat
PLIEEOL e 118
5.3.6 Tyon ilon kokemista lisddvat tekijdt osaamisen
tUNNIStAMISESSA. ... 119
5.3.7 Tyoniloa lisddvit sisdisen yrittdjyyden piirteet osaamisen
tUNNIStAMISESSA. ....cveeeveciic 121
5.3.8 Yhteenveto B-ryhmén tuloksista.........cccocevevvvvvnrnnrnnne, 124
5.4 Ryhmd C:n osaamisryhmain jasenten tiedollinen osaaminen ja
ASENTEOL......cviiiiiii 127
5.5 Tutkimustulokset tutkimuskysymyksittdin/ Ryhma C ................... 136



5.5.1 Sisdistd yrittdjyyttd lisdavit, psykologista omistajuutta
vahvistavat ja tyon iloa tuovat piirteet osaamisen

tUNNIStAMISESSA. ....cvcveeicececetcecc e 136
5.5.2 Osaamisen tunnistamisessa ilmenevit sisdisen yrittdjyyden
PRItEOL .o 137
5.5.3 Sisdistd yrittdjyyttd lisddvit ja psykologista omistajuutta
vahvistavat piirteet osaamisen tunnistamisessa............c.......... 138
5.5.4 Psykologista omistajuutta vahvistavat piirteet osaamisen
tUNNIStAMISESSA. .....cvviiiicicic 139
5.5.5 Tyon ilon lisddvat psykologista omistajuutta vahvistavat
PRItEOt .o 140
5.5.6 Tyon ilon kokemista lisddvat tekijdt osaamisen
tUNNIStAMISESSA. ....cvceeeiceceicic e 141
5.5.7 Tyoniloa lisddvat sisdisen yrittdjyyden piirteet osaamisen
UNNIStAMISESSA. ... 143
5.5.8 Yhteenveto C-ryhmaén tuloksista ..........cccccevvvivnniininnnnn, 145
5.5.9 A-, B-, ja C-ryhmien vertailua..........occccceeevrccicnnccinccene 148
PAATELMIA ..ottt st 151
6.1 Mitka sisdisen yrittdjyyden piirteet ilmenevit opettajilla
osaamisen tunNistamisessa?..........cccocoviviiiiiiiiiiin 152
6.2 Mitkid psykologisen omistajuuden piirteet esiintyvét opettajilla
osaamisen tuNNIStamisessar?.........ccoovieuivrveiereieeieicceeeee e 156
6.3 Minkadlaisia tyon ilon kokemuksia opettajilla on omasta AHOT-
EYOSEA? .o 158
6.4 Minkalaisia tyon ilon kokemuksia opettajilla on tyoyhteison
AHOTAYOSA? ..o 159
DISKUSSIO ..ot 162
7.1  Lyhyt YhteenvVeto ......ccococuiiiiriiiciiiieccecce e 162
7.2 Tutkimuksen merkitys ja kdytdnnon sovellutukset ...........ccccvueeeeee. 165
7.3 JatkotutkimusSaineet.........c..ccuovvieveeericieceeeeeeeeeeeeeeeeeee e 166
SUMMARY ...t 168
LAHTEET ..ottt st st 171

LIITTEET ..ot s 185



1 JOHDANTO

Tamaén tutkimuksen keskeiset aiheet ovat osaamisen tunnistaminen ja sen kehit-
tdminen, ammattikorkeakouluopettajien psykologinen omistajuus, sisdinen yrit-
tdjyys ja tyon ilo.

Tamén hetken nuorten tydeldmai tulee sisdltdimiddn useita eri tyopaikkoja
ja ammatteja. Yhden ammatin tai yhden tyopaikan urat ovat mennyttd aikaa.
Ruuanlaitosta kiinnostunut nuori voi aluksi opiskella vaikkapa kokiksi. Kirjoit-
tamisesta ja mediasta kiinnostuneena han hakeutuu seuraavaksi ruokatoimitta-
jaksi. Héan tarvitsee ruuan valmistuksen ja kirjoittamisen lisdksi tiedottamisen
taitoja. Muutaman vuoden jdlkeen hénelle tarjotaan konseptisuunnittelijan tyo-
td. Tyo edellyttdd ravintola-alan tuntemisen lisdksi liiketalouden ymmaértamista
ja trendien ennakointia. Muutaman vuoden kuluttua hdn on kiinnostunut ket-
jun markkinointipdallikon tehtdvistd. Lisdkoulutus markkinoinnista on talloin
tarpeen. Parin vuoden jdlkeen edessd ovat kansainviliset hotelli-ravintola-
péillikon tehtdvét ja ne edellyttdavit vankkaa henkilostoosaamista ja kansainvi-
listd yhteistyotd ja kulttuurien tuntemusta. Menestynyt tyoura johtaa vield ho-
telli-ravintola-ketjujohtajan tyohon. Siind hén tarvitsee ammattitaitoa johtajuu-
desta, strategisesta suunnittelusta ja tulevaisuuden ennakoinnista.

Tarkoittaako ammatin tai tyotehtdvan muutos ja vaatimustason nousu sitd,
ettd henkild tarvitsee kokonaan uuden laajan koulutuksen tai usean vuoden
tutkinnon aina uutta tehtdvdd ja ammattia varten? Voidaanko ajatella, ettd
osaaminen ja taidot kasvavat kumulatiivisesti ja hdnen aiempaa osaamistaan
voidaan tunnistaa. Osaamisen tunnistamisen avulla hanen on mahdollista suo-
rittaa uusia tutkintoja opiskellen vain niitd tutkintoon kuuluvia tietoja ja taitoja,
jotka haneltd vield puuttuvat.

Muutoksen Suomi -raportin mukaan globalisaatio tuo mukanaan liikku-
vuutta ja jatkuvaa kouluttautumista, talouksien keskindistd riippuvuutta ja ko-
venevaa kilpailua. Kansalaisten kannalta timad merkitsee muun muassa tyon
vaatimustason nousua, kilpailua tyossd ja tyopaikoista ja elinikdisen oppimisen
merkityksen kasvua. Ylikansallisia instituutioita kaivataan, tarve globaaliin
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sddntelyyn kasvaa ja koulutus ja tutkimus tulevat entistd tarkeimmiksi. (Hau-
tamaki (toim.) 2008, 24.)

Mannermaan mukaan kehityksen logiikka on emergenttid: uusi yhteis-
kuntavaihe on edeltdjadansa kompleksisempi jo pelkdstddn sen vuoksi, ettd se
sisdltdd kaikkien edeltdvien vaiheiden olennaiset piirteet ja lisdksi jotakin uutta,
vain sen itsensd tuottamaa (Mannermaa 2008, 103). Tutkijoiden mukaan olem-
me siirtyneet tai siirtyméssa transmoderniin aikakauteen (Ray ja Anderson 2000,
Stahle ja Gronroos 1999, 27, Hanhinen 2010, 21). Transmoderni ihminen kokee,
ettd on olemassa yhteisid arvoja, joiden eteen kannattaa tehdd toita. Mutta arvo-
ja ei ole annettu ennakkoon ulkoapdin, tieteen tai uskonnon suunnalta, vaan ne
muodostuvat ihmisten vilisessd vuorovaikutuksessa. Transmoderni ajattelu on
suvaitsevaa, demokraattista ja toiset huomioon ottavaa. Se perustuu tasa-
arvoon, yksilolliseen ja kollektiiviseen eldiménlaatuun ja epéd-hierarkkisuuteen.
Transmodernissa ajattelussa yksilollisyys on yhteisollisempéd kuin aiemmin on
ajateltu (postmodernissa ajattelussa). Se ottaa huomioon muut ihmiset seké itse-
tuntemuksen ja vuorovaikutuksen kehittimisen. (Dunderfelt ja Makisalo 1999,
Ahman 2003, Pennanen 2006.) Hanhisen mukaan viimeaikaiselle tydelimzn
muutokselle on tyypillistd verkostoituminen, tieto- ja viestintdtekniikan yha
laajeneva kdyttd, tyon organisoinnissa tapahtuneet muutokset, globalisaatio ja
oppimisen merkityksen korostuminen tyodeldmdn kehittdmisessd (Hanhinen
2010, 47).

1.1 Tulevaisuuden koulutuksen haasteet

Euroopan unioni luo ja tukee jasenvaltioiden koulutukseen liittyvdd yhteistyota
sdilyttden samalla kunkin jasenvaltion toimivallan koulutusjdrjestelmien sisél-
toon ja organisointiin liittyvissd asioissa (Opetus- ja kulttuuriministerio n.d. a.)
EU:n tehtdvédnd on myotdvaikuttaa korkealaatuisen koulutuksen kehittdmiseen
rohkaisemalla jasenvaltioita yhteistyohon seké tarvittaessa tukemalla ja tdyden-
tamalld toimintaa. EU:ssa pyritddan muun muassa kehittdmaan eurooppalaista
ulottuvuutta koulutuksessa, edistimédn opiskelijoiden ja opettajien liikkuvuut-
ta sekd edistdmddn oppilaitosten vilistd yhteistyotd. (Opetus- ja kulttuuriminis-
terio n.d. a.).

EU edistda nditd asioita mm. seuraavin toimin:

« yhteison toimintaohjelmilla: Elinikdisen oppimisen ohjelma (Lifelong
Learning Programme, LLP) 2007-2013.

 yhteison oikeudellisilla asiakirjoilla, joilla edistetdédn jasenvaltioiden po-
liittista yhteistyotd: suositukset ja tiedonannot esimerkiksi elinikdisen
oppimisen avaintaidoista, ammatillisen koulutuksen laadusta sekd
valmisteluasiakirjat ja kokeiluhankkeet.



15

Vuonna 1998 sai alkunsa Bolognan prosessi, kun Saksan, Ranskan, Italian
ja Iso-Britannian korkeakoulutuksesta vastaavat opetusministerit allekirjoittivat
yhteisen julistuksen eurooppalaisten korkeakoulututkintojen jarjestelmien har-
monisoinnista, ns. Sorbonnen julistuksen. (Opetus- ja kulttuuriministerit n.d. c.)

Jo Sorbonnen julistuksen aikoihin pdétettiin, ettd seuraavaksi vuodeksi
valmistellaan uusi julistus, jonka allekirjoittajiksi kutsuttaisiin mahdollisimman
monen Euroopan maan opetusministeri. Tama Bolognan julistukseksi kutsutun
asiakirjan allekirjoittivat Bolognassa kesdkuussa 1999 yhteensd 29 Euroopan
maan opetusministerit, joiden mukana oli myds Suomen opetusministeri Maija-
Liisa Rask. (Opetus- ja kulttuuriministeri6 n.d. c.)

Bolognan prosessin perimmadisend tavoitteena oli synnyttdd eurooppalai-
nen korkeakoulutusalue, The European Higher Education Area (EHEA).

Bolognan prosessin keskeisiksi tavoitteiksi on méaéritelty

o Ymmirrettivit tutkintorakenteet. Tadssd tyokaluina kdytetddn erityises-
ti ECTS (European Credit Transfer System) -opintosuoritusten siirto- ja
mitoitusjarjestelmaa seké tutkintotodistuksen liitetta.

e Yhdenmukaiset tutkintorakenteet. Tutkintorakennetta kehitetddn paé-
sddntoisesti kahden syklin mallin pohjalle. Ensimmadisen syklin tutkinto
on kolmi-nelivuotinen bachelor-tason tutkinto, jonka pitéisi olla rele-
vantti my0s eurooppalaisilla tydmarkkinoilla. Toisen syklin tutkintoja
ovat maisterin tutkinnot ja kolmannen syklin tutkintoja ovat jatkotut-
kinnot.

» Opintojen mitoitusjirjestelmien kidyttoonotto. Otetaan kayttoon
ECTS-yhteensopivat opintojen mitoitusjarjestelmét. Useassa Euroopan
maassa ei ole ollut kédytossd opintojen mitoitusta, vaan tutkintojen laa-
juus on ilmoitettu vuosina tai lukukausina.

o Liikkuvuuden lisdédminen. Opiskelijoiden, opettajien, tutkijoiden ja
korkeakoulujen muun henkilskunnan liikkuvuuden esteiden poistami-
nen ja liikkkuvuuden olennainen lisidminen.

e Laadunarvioinnin eurooppalainen ulottuvuus. Lisdtdan laadunarvi-
ointiin liittyvédd eurooppalaista yhteistyotd yhteisten menetelmien ja ta-
somddrittelyjen 1oytamiseksi

o Korkeakoulutuksen eurooppalainen ulottuvuus. Monipuolisen kan-
sainvélisen yhteistyon ja verkostoitumisen tiivistiminen, kieli- ja kult-
tuurikoulutus. (Opetus- ja kulttuuriministerit n.d. c.)

Euroopan parlamentti ja Euroopan unionin neuvosto antoivat 23.4.2008 suosi-
tuksen eurooppalaisesta tutkintojen viitekehyksestd (European Qualifications
Framework, EQF) elinikdisen oppimisen edistdmiseksi. Suosituksen mukaan
jasenmaiden tulisi kuvailla vastaavuudet kansallisten tutkintojdrjestelmienss ja
eurooppalaisen tutkintojen viitekehyksen valilla.
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Suomen opetus- ja kulttuuriministerid asetti vuonna 2008 tyéryhmén, jon-
ka tehtdvand oli tehdd ehdotus kansallisesta viitekehyksestd, kuvata sen tasot
osaamisena ja kuvata periaatteet, joiden mukaisesti tutkinnot tulisi sijoittaa
kansallisen viitekehyksen ja EQF:n viitekehyksen tasoille. Jotta osaamisen, tut-
kintojen ja patevyyksien viitekehys olisi opiskelijoiden kannalta toimiva, sen
tulisi edistdd esimerkiksi henkilokohtaisten opintopolkujen rakentamista. Opis-
kelija voisi sijoittaa eri tavoin hankittua osaamista opintoihinsa. Tyoeldman
kannalta on oleellista, ettd uusien tyontekijoiden rekrytoinnin yhteydessd voi-
daan arvioida henkilon osaamista, tietoja ja taitoja. (Suomen yliopistojen rehto-
rien neuvosto ja ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto 2009.)

Osaamisen tunnistaminen on noussut kansainvéliseen ja kansalliseen kou-
lutuspolitiikan keskusteluun muun muassa Bolognan prosessin nidkdkulmasta.
Bolognan prosessiin pddseminen edellyttdd yhteisid linjauksia tutkintojen ja
muiden korkeakouluopintojen tuottamasta osaamisesta. Tama edellyttdad vali-
neitd ja osaamista tunnistaa ja tunnustaa muissa maissa suoritettuja tutkintoja ja
hankittua osaamista.

Tyo- ja elinkeinoministerid on tulevaisuuskatsauksessaan painottanut
tyovoiman saatavuuden, osaamisen ja tuottavuuden kehittdmisen tdrkeyttd
Suomen kilpailukyvylle. Katsauksessa todetaan, ettd tyomarkkinoilla ovat py-
syvind vahvat, nopeat muutokset. Tyomarkkinoiden toiminnalle on erityisen
tirkedd, ettd tyopaikasta toiseen ja tehtdvéstd toiseen siirtyminen tapahtuu
mahdollisimman nopeasti. Tydvoiman osaamista halutaan kohottaa kehittamal-
14 osaamisen kehittdimisen malleja. Tydvoiman osaamisen nostamisessa pide-
tdan tarkednd myos sitd, ettd aikuiskoulutus perustuu yritysten osaamistarpeen
kartoitukseen ja analysointiin. Katsauksen mukaan tdrke&d on parantaa eri ta-
voin hankitun osaamisen tunnistamista ja tunnustamista. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio 2010, 10.)

Ministerion tulevaisuuskatsauksen mukaan henkilostopolitiikka ja tyo-
eldmdn laatu tulisi ndhdd rinnasteisena tyoorganisaation tuloksellisuuden ja
tuottavuuden kanssa. Henkiloston sitoutuminen ja hyvinvointi ovat yhteydessd
tyopaikan tuloksellisuuteen, ja toteutunut kilpailukyky heijastuu henkiloston
hyvinvointiin. Kehittdminen ja kehittyminen edellyttdvit toimivaa johtamista ja
toiden organisointia sekd myos hyvid alaistaitoja. Tyon hyvélla organisoinnilla
ja innostavalla johtamisella tuetaan ihmisten aloitteellisuutta, luovuutta ja sitou-
tumista. (Tyo- ja elinkeinoministeric 2010, 24.)

1.2 Yhteiskunnan haasteet ammattikorkeakouluille

Duvekot kuvaa, ettd tietoyhteiskunnassamme on kiinnostuksen kohde siirty-
méssd hitaasti, mutta varmasti kovien tuotannontekijoiden, kuten koneiden ja
laitteiden osalta pehmedmpiin tuotannontekijoihin, kuten inhimillisiin voima-
varoihin. Tamé johtaa siihen, ettd siirrytddn kohti oppivaa yhteiskuntaa, jossa
yksittdiset oppijat toimivat yhdessa. (Duvekot 2007, 109.)



17

Ihmisen oppimiskyky, kapasiteetti ja joustavuus mddrittdvat ihmisen
mahdollisuudet tehdd tyotd, toisin sanoen hdnen tyomarkkinakelpoisuutensa
(employability). Se tarkoittaa sekd mahdollisuutta saada tyotd, ettd yllapitdad
saamansa tyopaikka. Tyomarkkinakelpoisuutta arvioitaessa oppiminen on yksi
sen keskeinen tekijd, toimi ihminen sitten palkkatyossd, vapaaehtoistyossa tai
aktiivisena kansalaisena. (Duvekot 2007, 109.)

Jotta ihminen tunnistaisi oman tydmarkkinakelpoisuutensa ja tuntisi
oman osaamisensa, hdnen tulisi tehdd se ndkyviksi. Ndkyviksi tekeminen edel-
lyttdd oman pédtevyyden mddrittelemistd. Patevyyteen kuuluvat omat tiedot,
taidot, kunnianhimo ja asenteet. Pétevyys tarkoittaa sitd osaamista, jota tarvi-
taan jonkin asian hoitamiseksi. Ihmisen asiantuntijuus ilmenee hinen tavassaan
tehdd tyotd. Nykyaikainen yhteiskunta tarvitsee ihmisen osaamista, ja olisi
hyodyllista kayttdd monipuolinen osaaminen hyodyksi huolimatta siitd, onko
osaaminen tullut muodollisen, epamuodollisen tai arkioppimisen kautta. Du-
vekot kuitenkin korostaa, ettd todelliseen oppimisyhteiskuntaan on vield pitka
matka. (Duvekot 2007, 109.)

Elinikdisessd oppimisessa ihminen kehittdd henkilokohtaisia taitoja ja
omaa osaamistaan. Ihmiset oppivat kaikkialla ja ennen kaikkea muualla kuin
tietoisesti valitsemissaan oppimistilanteissa. Duvekot painottaa, ettd oppilaitok-
sen ulkopuolella hankittu osaaminen on vield aliarvostettua ja sitd kadytetdan
huonosti hyodyksi tycelamassa. Tietoyhteiskunnassa painopistealueena pitéisi
olla juuri henkilokohtaiset oppimisprosessit. (Duvekot 2007, 110.)

Euroopan komission julkaisussa Towards the Learning Society (European
Commission 1995) tuotiin esiin oppimisen monet muodot. Muodollisen jirjes-
telmédn kautta tunnustetun oppimisen lisdksi jarjestelman ulkopuolella on op-
pimista, jota on vaikea todentaa ja arvioida. Julkaisussa tuotiin keskeisend aja-
tuksena esiin ajatus elinikdisestd oppimisesta ja sen mahdollistamisesta. Oppi-
misen arvioinnista tuli yksi pdéviesteistd (European Commission 2001). Oppi-
minen siirtyy vahitellen luokkahuoneoppimisesta kohti uusia oppimisympéris-
tojd, kuten tyossd oppiminen, vapaa-ajalla oppiminen ja etdoppiminen. Tama
tarkoittaa sitd, ettd otetaan kdyttoon myos epdvirallinen ja arkioppiminen. Té-
mé ajattelumalli aloitti oppimisprosessien tunnistamisen, arvioinnin kehittdmi-
sen ja osaamisen tunnustamisen formaalin oppimisen lisdksi myos epdmuodol-
lisessa ja arkioppimisessa. Euroopan unioni on myos julkaissut non-formaalin
ja informaalin oppimisen tunnustamisen periaatteet (European Union 2004).

Teollisuusmaiden  yhteisty6jdrjeston ~ OECD:n  koulutusvertailusta
Education at a Glance kdy ilmi, ettd suomalaisista 20-29-vuotiaista nuorista la-
hes puolet, 43 prosenttia, on vield opintojen parissa, kun OECD-maissa vastaa-
van ikdisistd endd joka neljds opiskelee. Koulutuksessa olevien suomalaisnuor-
ten osuus onkin OECD-vertailun suurin. Seuraavina ovat Tanska, Islanti, Ruotsi
ja Australia. Sen sijaan esimerkiksi Britanniassa, Ranskassa, Irlannissa, Sveitsis-
sd ja Yhdysvalloissa osuus on endd alle neljannes. (OECD 2009.)

OECD Indicators -raportin perusteella Suomella on ainakin kaksi haastetta
koulutuksessa. Toisaalta on joukko alle 20-vuotiaita, joilla on riski syrjdytya
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koulutuksen ulkopuolelle jadmisen takia ja toisaalta 20-29 -vuotiaat menevét
toihin muiden maiden nuoria mydhemmin. (OECD 2009.)

Koulutukseen osallistuminen on "kansakunnan osaamisvarannon" kannal-
ta hyvéa asia, mutta samalla se tarkoittaa kitkaa siirtymisesséd tyomarkkinoille,
tulkitsee opetusministerio tilastoja. Opetus- ja kulttuuriministerio on etsinyt
keinoja, miten saataisiin suomalaisten tyduria pidennettyd myos alkupddstd
nopeuttamalla opintojen alkuun péédsyd (Opetus- ja kulttuuriministerio 2010).

Suomessa eldkkeelle siirtyvien médrd kasvaa ja tydssd olevien madrd va-
henee. Taloudellisena ratkaisuna on esitetty toivomus siitd, ettd opiskeluaikojen
tulisi lyhentyd, jotta opiskelijat siirtyisivit entistd nopeammin tuottavaan tyo-
hon. Opetusministerion ndkokulmasta aiemmin hankitun osaamisen tunnista-
misen kdytdnteiden kehittdmisen tavoitteena on juuri se, ettd osaamisen tunnis-
taminen nopeuttaa opintoja (Suomen yliopistojen rehtorien neuvosto ja ammat-
tikorkeakoulujen rehtorineuvosto 2009, 10).

Opetus- ja kulttuuriministerié (Opetus- ja kulttuuriministerio 2010, 25) on
todennut, ettd suomalaiset aloittavat korkeakouluopinnot keskimédrin van-
hempina kuin muissa maissa. Korkeakoulujen opiskelijoiden opiskeluajat ovat
pidempid kuin OECD-maissa keskimddrin. Opiskelijat pddsevit tuottavaan
tyohon kiinni myoh&an. Pitkdt opiskeluajat tulevat yhteiskunnalle ja oppilaitok-
sille kalliiksi.

Valtti - Valmis tutkinto tydeldmavalttina -projektin raportin mukaan tyds-
sd kdynti on suurin yksittdinen opiskelijoiden opintoja viivastyttava tekijd. Toi-
sena on opiskelumotivaation puute, joka osittain liittyy tyossa kdyntiin (Liima-
tainen et al. 2011, 16). Kuitenkin juuri ammattikorkeakoulujen tulisi olla ope-
tuksessaan kiintedssd yhteistyssd yrityseldmén kanssa.

Osaamisen tunnistamisen kautta voidaan opiskelijoiden tydtd opinnollis-
taa entistd tehokkaammin: tydstd oppiminen on yksi ammattikorkeakoulutut-
kinnon suorittamisen muotoja. Jos opintojen aikainen tytssd kdyminen on alu-
eemme opiskelijoiden eldmisen ja toimeentulon kannalta valttdamittomyys,
miksi emme ottaisi sitd pikemminkin opintoja tukevana etuna kuin niitd vaike-
uttavana haittana, kysyy Saranpad (Saranpad 2009, 10.)

Valtti - Valmis tutkinto tyoeldmavalttina -projektin raportin mukaan ope-
tusjdrjestelyt eivét tue tai mahdollista kovin hyvin opintojen joustavaa suorit-
tamista. Yliopisto-opiskelijat kokevat voivansa vaikuttaa opintojensa etenemi-
seen merkitsevésti enemman kuin ammattikorkeakouluopiskelijat, vaikka am-
mattikorkeakoulun opintojen suoritusmenetelmit ovat yliopistoa joustavampia.
(Liimatainen et al. 2011, 19.)

Opiskeljjoiden valmistuminen on merkittdvad my6s ammattikorkeakou-
luille, silld opetusministerioltd tuleva rahoitus on sidoksissa opiskelijoiden val-
mistumismaéériin. Perusrahoitusta myonnetddn ammattikorkeakoulujen kaytto-
kustannusten rahoittamiseen. Ammattikorkeakoululle méadratdan opiskelijaa
kohti yksikkohinta, jonka suuruuteen vaikuttavat sen eri koulutusaloilla oleva
opiskelijaméaard sekd ammattikorkeakoulussa kahden vuoden aikana suoritettu-
jen tutkintojen médrd. (Opetus- ja kulttuuriministerio n.d. b.)
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Ammattikorkeakoulujen aikuiskoulutuksen opintojen hyviksilukemista
selvitellyt tyoryhma toteaa mietinnossaan 2002, ettd ammattikorkeakouluissa
on tarked kehittdd toimintatapoja, joilla opiskelija voi nykyistd paremmin osoit-
taa osaamisensa, jota ei voida todistuksilla osoittaa mutta joka voi korvata osan
opinnoista.

Opetusministerion tydéryhman muistion (2007:4, 1) mukaan korkeakouluil-
la tulee olla yhdenmukainen, luotettava ja ldpindkyva jarjestelma aiemmin han-
kitun osaamisen tunnistamiseksi ja tunnustamiseksi. Saranpdan (2009, 13) mu-
kaan osaamisen tunnistaminen ja koulutusohjelmien osaamistarpeiden enna-
kointi voidaan nihdid samana asiana, mutta hieman erilaisina nidkokulmina.
Osaamisen tunnistaminen on paitsi opiskelijan osaamisen ja oppimisvalmiuksi-
en tunnistamista, myos tyopaikkojen nykyisten ja tulevien osaamistarpeiden
sekd oppimismahdollisuuksien tunnistamista. Osaamisen tunnistaminen on
strategisen liiketoiminnan kehittdmisen kannalta keskeinen toiminto, jossa en-
nakointi on mukana.

Osaamisen tunnistamista tarvitaan, jotta osaamista voidaan tunnustaa.
Tunnistamisen haasteissa on kyse ennen kaikkea osaamisen tunnistamisen kay-
tdntojen haasteista. Tunnustaminen on lopulta helpompi vaihe. (Saranp&a 2007,
19.) Osaamisen tunnistamisen ja sitd seuraavan tunnustamisen avulla opiskelu-
prosessista tehdddn mielekds kaikkien toimijoiden kannalta. Niitd asioita, jotka
opiskelija jo osaa, ei endd tarvitse opiskella. Opinnoissa voi keskittyd kehitta-
main olennaista, sitd, mika kehittimista edelleen vaatii.

Kuvioon 1 on koottu niitd yhteiskunnallisia ja eurooppalaisia koulutuspo-
litiikan tekijoitd, jotka edellyttavat muutoksia ammattikorkeakoulutukseen.

HAAGA-HELIAn OPS
johtamisstrategiat Aiemmin han-
Yhteiskunta kitun osaami-
* ikdrakenne Osaamis- sen tunnistami- S
* hyvinvointiyhteiskunta ryhma't nen ©
* kilpailukyky
* taloudellinen tilanne Opettajan
Eurooppalainen koulutuspolitiikka sisdinen
* tydvoiman liikkuvuus E/[uutos yrittdjyys, E_ Tulevaisuuden
* elinikédinen oppiminen psykolo- ] koulutus
* korkeakoulutuksen laadun- ginen
varmistus omistajuus
* tutkintojen viitekehykset ja tyonilo
KUVIO 1 Yhteiskunnan ja eurooppalaisen koulutuspolitiikan haasteet ammattikorkea-

koulutukselle
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1.3 Tutkimustehtiva ja rajaus

Osaamisen tunnistaminen on tullut Suomen koulutusjarjestelmaan pysyvaksi
toiminnaksi. Ammattikorkeakouluissa opiskelee paljon opiskelijoita, jotka ovat
hankkineet koulutusta ja osaamista eri oppilaitoksissa, tydtehtdvissd ja vapaa-
ajalla. Osaaminen halutaan tunnistaa siltd osin kuin se sivuaa niitd tavoitteita,
jotka ammattikorkeakouluopetuksella on.

Opettajan tyohon kuuluu aktiivinen ympéréivan maailman seuraaminen.
Tyo kehittyy yhteiskunnassa tapahtuvien muutosten mukana. Koulutuksessa
ndkokulman tulisi suuntautua eteenpdin, jolloin tulisi ndhd&d ne tarpeet, joita
tarvitaan nykyisissd ja tulevaisuuden tyotehtdvissd Opettajan tyossa tarkedd on
opiskelijan kohtaaminen ja oppimiseen innostaminen ja oppimisen varmistami-
nen. Uutena haasteena korkeakouluille on tullut opiskelijan osaamisen tunnis-
taminen ja osaamisen siséllyttaminen uusiin opintoihin ja tutkintoihin. Kehit-
tamalld toimintaansa ja ottamalla vastaan uudet haasteet ammattikorkeakoulu
varmistaa jatkuvan kehittymisen. On tarke&d, ettd opettajat ovat kiinnostuneet
ja innostuneet uuden asian kehittdmisestd ja heilld on siihen tarvittavaa tietoa ja
osaamista. Olen tehnyt vuosien aikana monen opettajan kanssa kehittamistyota
ja iloinnut tyostd erityisesti silloin, kun koko ryhmd on suhtautunut kehittami-
seen positiivisesti ja ollut innostunut yhteisestd tyostd ja saaduista tuloksista.
Kun osaamisen tunnistaminen tuli korkeakouluihin, muutamat opettajat suh-
tautuivat uuteen asiaan myonteisen innostuneesti ja kokivat sen tarkeéksi. Ym-
périlld oli kuitenkin myos opettajia, jotka eivit olleet asiasta kiinnostuneita.

Témén tutkimuksen tavoitteena on koota opettajien kokemuksia osaami-
sen tunnistamisen kehittdmisestd ja analysoida opettajien vilisid eroja tdssa ke-
hittdmistyossd sisdisen yrittdjyyden, psykologisen omistajuuden ja tyon ilon
ndkokulmista. Pyrkimyksend on tuottaa lisétietoa ja -ymmarrystd sisdisestd yrit-
tdjyydestd, psykologisesta omistajuudesta sekd tyon ilosta kehittdmishankkeen
aikaansaaman muutoksen yhteydessd ammattikorkeakoulukontekstissa.

Tutkimuksen alakysymyksind ovat seuraavat kysymykset:

1. Mitkaé seikat ovat yhteydessd opettajien sisédiseen yrittdjyyteen ja psyko-
logiseen omistajuuteen osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen ke-
hittimisessa?

2. Millaisia kokemuksia opettajilla on omasta osaamisen tunnistamisen ja
tunnustamisen kehittamistyostd tyon ilon nakokulmasta?

3. Millaisia kokemuksia opettajilla on tyoyhteison osaamisen tunnistami-
sen ja tunnustamisen kehittamistydstd tyon ilon ndkokulmasta?

Tutkimuksessa ei tarkastella AHOT-prosessin onnistuneisuutta tai vaiku-
tuksia, vaan toteuttajien innostusta ja kokemuksia kehittdimisprosessin yh-
teydessa.
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Tutkimus ei ota kantaa AHOT-prosessin edellyttimddn muutosjohtamisen laa-
tuun. Tutkimuksessa on tietoisesti jdtetty vahemmalle yleinen muutoksen joh-
tamisen kirjallisuus ja teorian keskioon on nostettu psykologisen omistajuuden,
sisdisen yrittdjyyden ja tyon ilon aihepiirit muutoksen yhteydessd. Namaé tee-
mat ovat olleet alisuhteisesti esilld muutosjohtamisen teoreettisessa kirjallisuu-
dessa.

1.4 Keskeiset kisitteet

AHOT = aiemmin hankitun osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen, ly-
hyemmin osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen = osaamisen tunnista-
minen.

Opiskelija on voinut hankkia osaamista koulutusorganisaatioiden ulkopuolelta
eli erilaisissa tyotehtdvissd, harrastuksissa ja jdrjestotoiminnassa. Osaamisen
tunnistamisen ja tunnustamisen ideana on tunnistaa opiskelijalla jo olevaa
osaamista, jolloin hdnen ei tarvitse osallistua opintojaksojen sisdltamaan ope-
tukseen niiden asioiden osalta, jotka hdn jo tuntee ja osaa.

Aiemmin hankitun osaamisen tunnistamista tai lyhyemmin osaamisen
tunnistamista tarkastellaan sekd opiskelijan ettd korkeakoulun nikokulmasta.
Opiskelija pyrkii ymmartaméaan eri tavoin hankkimaansa osaamista ja jasentdd
sitd suhteessa osaamistavoitteisiin niin, ettd han pystyy kuvaamaan ja osoitta-
maan osaamisensa. Korkeakoulu arvioi opiskelijan esittdmé&n, hdnen aiemmin
hankkimansa osaamisen suhteessa osaamistavoitteisiin. (Suomen yliopistojen
rehtoreiden neuvosto ja ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto 2009, 7.)

Osaamisen tunnustaminen tarkoittaa virallisen hyviksynndn antamista
opiskelijan aiemmin hankkimalle osaamiselle. (Suomen yliopistojen rehtoreiden
neuvosto ja ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto 2009, 7.)

AHOT-koulutus

Jyvaskylan ammattikorkeakoulun Ammatillinen opettajakorkeakoulu toteutti
30 opintopisteen ammatilliset erikoistumisopinnot 2007-2008 Osaamisen tun-
nistaminen ja tunnustaminen ammattikorkeakouluymparistossa. HAAGA-
HELIA ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelmasta osallistui kol-
me opettajaa koulutukseen. Tyonantaja maksoi koulutuksen kustannukset.
Koulutukseen kuului ldhitapaamisten ja luentojen lisdksi omaan tyohon liitty-
vid osaamisen tunnistamisen suunnittelutehtdvid. Niistd laadittiin kirjalliset
raportit ja osaamisen tunnistamista kokeiltiin kdytannon tilanteissa. Tédssa tut-
kimuksessa on haastateltu yhté tdhdn koulutukseen osallistunutta liiketalouden
opettajaa.

HAAGA-HELIA Ammatillinen opettajakorkeakoulu jarjesti Helsingissa
samaan aikaan 30 opintopisteen koulutuksen Aiemmin opitun tunnistaminen ja
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tunnustaminen ammattikorkeakoulussa. Erikoistumisopinnot opetus-, tutki-
mus- ja kehittdmistehtdvissa toimiville. Tassa tutkimuksessa on haastateltu kah-
ta tdhédn koulutukseen osallistunutta liiketalouden opettajaa.

Ahotointi

Ahotoinnilla tarkoitetaan opettajan tyotd osaamisen tunnistamisessa ja tunnus-
tamisessa. Opettaja suunnittelee osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen
toteuttamista kdytdnnossd, toteuttaa sitd ja kehittdd osaamisen tunnistamisen
kaytantoja. Ahotointi on tdssd yhteydessa kasitteend vakiintunut, mutta ei ole
vield sanana virallinen eiki yleiskieleen kelpuutettu.

Ammattikorkeakoulu

Ammattikorkeakoulut ovat osa Suomen korkeakoulujdrjestelmdd. Ammattikor-
keakoulut ja yliopistot muodostavat yhdessd korkeakoululaitoksen. Ammatti-
korkeakoulujen tehtdvand on antaa tydeldmaén ja sen kehittdmisen vaatimuksiin
sekd tutkimukseen, taiteellisiin ja sivistyksellisiin ldhtokohtiin perustuvaa kor-
keakouluopetusta ammatillisiin asiantuntijatehtéviin, tukea yksilon ammatillis-
ta kasvua ja harjoittaa ammattikorkeakouluopetusta palvelevaa seka tyoelamaa
ja aluekehitystd tukevaa ja alueen elinkeinorakenteen huomioon ottavaa sovel-
tavaa tutkimus- ja kehitystyotd sekd taiteellista toimintaa. Tehtdvidan hoitaes-
saan ammattikorkeakoulujen tulee edistdd elinik&istd oppimista. (Ammattikor-
keakoululaki 9.5.2003/351.)

Ammattikorkeakoulut antavat ja kehittdvit aikuiskoulutusta tyoeldma-
osaamisen ylldpitdmiseksi ja vahvistamiseksi. Ammattikorkeakoulun tulee teh-
tavidan suorittaessaan olla erityisesti omalla alueellaan yhteistydssd elinkeino-
ja muun tyoeldman sekd suomalaisten ja ulkomaisten korkeakoulujen samoin
kuin muiden oppilaitosten kanssa. (Ammattikorkeakoululaki 9.5.2003/351.)

Ammattiosaamista syventivit opinnot

HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelman opin-
not koostuvat pakollisista perusopinnoista, pakollisista ammattiopinnoista,
ammattiosaamista syventdvistd opinnoista (ASO-opinnot) ja vapaasti valittavis-
ta opinnoista. ASO-opintoja tutkintoon sisdltyy 45 opintopisteen verran. Néita
ammattiosaamista syventdvid opintoja ovat HRM (Human resource manage-
ment) ja johtaminen, kansainvilinen litketoiminta ja logistiikka, laskentatoimi ja
rahoitus, mainonta ja yritysviestintd, markkinointi ja myynti ja yrittdjyys.

ARENE ry = Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto, jonka toiminnan tarkoi-
tuksena on ammattikorkeakoulujérjestelmén kehittdminen, ammattikorkeakou-
lujen vilisen yhteistyon lisdédminen sekd yhteisen keskustelufoorumin muodos-
taminen ammattikorkeakouluille (Arene ry).
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EC = European Commission = Euroopan komissio. Euroopan komissio valvoo
ja puolustaa koko EU:n etuja. Se laatii lakiehdotuksia Euroopan parlamentille ja
neuvostolle, hallinnoi ja panee tdytintoon EU:mn politiikkkaa, valvoo EU-
lainsddddnnon noudattamista yhdessd EU:n tuomioistuimen kanssa ja neuvot-
telee EU:n puolesta kansainvilisissd yhteyksissd. (European Commission n.d.

b.)

ECTS = European Credit Transfer and Accumulation System. ECTS-
jdrjestelmédssd opintojen laajuuden mittayksikkd on ECTS-opintopiste (ECTS
credit), joka kuvaa sitd tyomadrad, jonka opintojakson suorittaminen opiskelijal-
ta edellyttdd. Yksi ECTS-opintopiste vastaa yhtd suomalaista opintopistetta.
ECTS tekee korkeakoululutasoisen opetuksen ja oppimisen lapindkyviksi koko
Euroopassa ja mahdollistaa erilaisten opintojen tunnistamista. Eri oppilaitosten
opintoja voidaan vertailla, opiskelijat voivat liikkua helpommin ja tutkintojen
suoritus tulee opiskelijoille joustavammaksi. (European Commission n.d. a.)

EHEA = The European Higher Education Area. Bolognan prosessin tavoitteena
on ollut sen perustamisesta ldhtien (1999) varmistaa yhtendinen eurooppalainen
korkeakoulualue, joka on kilpailukykyinen, yhteensopiva ja johdonmukainen.
Euroopan korkeakoulutusalue (EHEA) kdynnistettiin vuonna 2010 Budapest-
Wienin ministerikokouksessa. (Bologna Process - European Higher Education
Area 2010.)

EQF = The European Qualifications Framework = yhteinen eurooppalainen
tutkintojen viitekehys, jonka avulla kytketddn yhteen eri maiden tutkintojarjes-
telmid. Se helpottaa Euroopan eri maiden ja eri koulutusjarjestelmien tuottami-
en tutkintojen vertailua ja ymmartamistd. Sillda on kaksi pddtavoitetta: edistda
kansalaisten liikkuvuutta maiden vililld ja helpottaa elinik&istd oppimista. (Eu-
ropean Commission 2009.)

Formaalilla oppimisella tarkoitetaan osallistumista koulujdrjestelmédn anta-
maan koulutukseen, joka tahtdd tutkinnon suorittamiseen. Koulujarjestelman
mukaista tutkintoon johtavaa koulutusta jérjestetddn seuraavissa oppilaitoksis-
sa: peruskoulu, lukio, ammatilliset oppilaitokset, ammattikorkeakoulut ja kor-
keakoulut. Ammatilliseen tutkintoon tdhtddvad opetusta voidaan jédrjestdd myos
oppisopimuskoulutuksena sekd kansanopistoissa ja liikunnan koulutuskeskuk-
sissa. (Tilastokeskus.)

Non-formaalilla oppimisella tarkoitetaan kurssimuotoiseen, muuhun kuin
koulujdrjestelmdn mukaiseen tutkintoon johtavaan koulutukseen osallistumista.
Esimerkkejd kurssikoulutuksesta on tyonantajan jdrjestiméd tai kustantama
henkilostokoulutus, kansalais- ja tyovdenopistojen harrastus- ja kielikurssit,
ammatilliset tdydennyskoulutuskurssit, autokoulu, tanssikoulu jne. (Tilastokes-
kus.)
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Informaalia oppimista voi tapahtua melkein kaikkialla paikasta riippumatta;
perheen tai ystdvien kesken, tyopaikalla ja arkieldmédssd. Informaali oppiminen
voi tapahtua itseohjattuna tai esim. perheen tai muun sosiaalisen kontekstin
ohjaamana. (Tilastokeskus.)

OECD = The Organisation for Economic Co-operation and Development. Ta-
loudellisen yhteistyon ja kehityksen jdrjesto on kansanvaltaisten markkinatalo-
usmaiden yhteistyojdrjestd, jonka pddmaja sijaitsee Pariisissa. Jarjestd perustet-
tiin 1961 ja siihen kuuluu t&lld hetkelld 34 jasenmaata (2012). Jarjeston yleisend
pdamddrdand on kestdvan taloudellisen kasvun ja tyollisyyden edistdminen ja
hyvinvoinnin lisdédminen jdsenmaissa sekd maailmantalouden ekspansio ja
kaupan kasvu monenkeskiseltd pohjalta. (OECD.)

Opetussuunnitelma = OPS

Ammattikorkeakoululaissa 9.5.2003/351 maddritellddn koulutusohjelmien ja
opetussuunnitelmien suunnittelusta ja toteutuksesta.

Ammattikorkeakoulussa suoritettavaan tutkintoon johtavat opinnot jdrjes-
tetddn koulutusohjelmina sen mukaan kuin valtioneuvoston asetuksella sédéde-
tddn ja sen mukaan kuin ammattikorkeakoulun tutkintosddnnodssa méaarataan.
Ammattikorkeakoulututkintoon johtavien koulutusohjelmien ja niiden opetus-
suunnitelmien tulee olla laajuudeltaan vahintdan kolmen ja enintdédn neljan lu-
kuvuoden pé&dtoimisten opintojen mittaisia. Opetus- ja kulttuuriministerio paat-
tdd koulutusohjelmista ammattikorkeakoulun esityksestd. Ammattikorkeakoulu
puolestaan padttdad koulutusohjelmien opetussuunnitelmista sen mukaan kuin
ammattikorkeakoulun tutkintosddnngssd maaratdan. (Ammattikorkeakoululaki
9.5.2003/351.)

Koulutusohjelmien ja ammatillisten erikoistumisopintojen opetussuunni-
telmat hyvidksyy ammattikorkeakoulun hallitus (HAAGA-HELIAn tutkinto-
sdanto).

Osaamisryhma

HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelmassa on 13
(vuonna 2012) osaamisryhmaéd. Jokaisella opettajalla on ensisijainen ryhmd, jo-
hon hén kuuluu sen mukaan, mité aiheita ja opintojaksoja hdn opettaa. Opetta-
jalla voi olla my®0s toissijaisia ryhmid, joiden toimintaan han osallistuu mahdol-
lisuuksien ja omien intressiensd mukaan.

Osaamisryhmien tehtdvét ovat seuraavat:

1. oman osaamisalueen pedagoginen ja siséllollinen kehittdminen kaik-
kien opetussuunnitelmien osalta sekd kehittimisehdotusten tekeminen

2. osaamisalueen sisdinen koordinointi

. osaamisalueen edustaminen suhteessa muihin substanssialueisiin

4. osaamisalueen tyoeldma- ja yritysyhteistyon koordinointi

(8]
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. osaamisalueen sisdinen tiedon ja materiaalien levittiminen
T&K&I-toiminnan kehittdiminen

. opintojaksojen ja hankkeiden ajantasaisuuden varmistaminen

. hyvien kdytanteiden jakaminen

. opetussuunnitelman ja opintojaksojen osaamistavoitteiden toteutumi-
sen varmistaminen. (HAAGA-HELIA, liiketalouden koulutusyksikko:
Osaamisryhmén tehtdvit.)

O N o Ul

Vastuuopettaja

Jokaiselle opintojaksolle on valittu vastuuopettaja tai -opettajat. Vastuuopettaja
vastaa opiskelijoille opintojaksoa koskeviin kysymyksiin, pdivittdd opintojakso-
kuvaukset vuosittain osaamisryhmén pédédtosten pohjalta ja tekee kehittdmiseh-
dotuksia opintojakson siséllostd osaamisryhmalle.

Sisdinen yrittdjyys, psykologinen omistajuus ja tyon ilo médritellddn kappa-
leissa 3.1.-3.3.

1.5 Tutkimuksen kohdeorganisaatio: HAAGA-HELIA ammatti-
korkeakoulu

Haaga Instituutin ammattikorkeakoulu perustettiin vuonna 1991 ja Helsingin
liiketalouden ammattikorkeakoulu vuonna 1992. Tavoitteena oli vastata tyo-
eldmdn muuttuneisiin tarpeisiin ja antaa korkeakoulutasoista ammatillista kou-
lutusta. Vuoden 2007 alusta ndiden kahden ammattikorkeakoulun toiminnat
yhdistettin HAAGA-HELIA ammattikorkeakouluksi. HAAGA-HELIAssa
opiskelee yli 10 000 opiskelijaa (vuonna 2012).

HAAGA-HELIAn oman tiedotteen mukaan sen juurissa ovat ldhtokohtina
vahvasti olleet yritysten ja tyoeldméan tarpeet, tarve erikoistuneempaan liike-
toiminnan ja yritystoiminnan osaamiseen sekd kadytannon liheisyys ja halu olla
edelldkévija - mallioppilaitos. Nama ldhtokohdat ndkyvit edelleen HAAGA-
HELIAnN visiossa, missiossa ja arvoperustassa.

HAAGA-HELIAssa voi suorittaa ammattikorkeakoulututkintoja ja ylem-
pid ammattikorkeakoulututkintoja, MBA-ohjelmia ja erikoistumisopintoja, sekd
osallistua opettajankoulutukseen ja tutkimus- ja kehitystoimintaan. HAAGA-
HELIA tarjoaa my0s henkilostokoulutusta yrityksille ja muille organisaatioille.

HAAGA-HELIAssa suoritettavat tutkinnot ovat tradenomi (liiketalouden,
tietojenkdsittelyn ja johdon assistenttikoulutuksen koulutusohjelmat), tradeno-
mi (ylempi AMK), medianomi (journalismin koulutusohjelma), restonomi
(AMK) (hotelli, ravintola ja matkailuala), restonomi (ylempi AMK), liikun-
nanohjaaja (AMK) ja liikunnanohjaaja (ylempi AMK). (HAAGA-HELIA ammat-
tikorkeakoulu.)
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1.6 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen johdannossa on esitetty tulevaisuuden haasteita koulutukselle.
Nama luovat vaatimuksia ammattikorkeakoulujen toiminnalle. Yksi esiin nous-
sut haaste on osaamisen tunnistamisen kdyttoonotto. Elinikdisen koulutuksen
merkitys on tuotu vahvasti esiin ja sen mukana ajatus siitd, ettd tutkintokoulu-
tuksen ohella osaamista voi kertyd myos tyossd, harrastuksissa ja muussa eld-
méssd. Kappaleessa esitetddn tutkimustehtdvad ja sen rajaus, tutkimuksessa
esiintyvat keskeiset kisitteet, tutkimuksen kohdeorganisaatio ja tutkimuksen
rakenne.

Kappaleessa kaksi kerrotaan, mitd osaamisen tunnistaminen on, mitka
seikat kuuluvat osaamisen tunnistamiseen ja mitd hyotyjd on nihty sen toteut-
tamisessa seka opiskelijalle itselleen ettd korkeakoululle ja yhteiskunnalle.

Kolmannessa luvussa esitetdan tutkimuksen teoreettiset ldhtokohdat. Lu-
vussa kerrotaan tutkimuksissa ja kirjallisuudessa olevia késityksid ja teorioita
sisdisestd yrittdjyydestd. Mitd sisdinen yrittdjyys on, miten se ilmenee, miksi
sisdisid yrittdjid tarvitaan ja mitkd ovat edellytykset sisdiselle yrittdjyydelle. Lu-
vussa kerrotaan myos, mité tarkoitetaan psykologisella omistajuudella, miten se
ilmenee tyontekijdlld, mitd psykologinen omistajuus edellyttdd, miten se kehit-
tyy ja mitkd ovat sen vaikutukset organisaation toimintaan. Luvussa esitetddn
myo6s niitd negatiivisia vaikutuksia, joita saattaa ilmetd psykologisen omista-
juuden johdosta. Luvussa pohditaan tyon iloon vaikuttavia tekijoité ja tyonilon
seurauksia. Lisdksi luvussa esitellddn Koirasen malli yrittdjamaisen optimismin
ja neuvokkuuden, psykologisen omistajuuden, keskindisen auttamisen kulttuu-
rin ja tyon ilon keskindisistd vaikutuksista toisiinsa. Tamén jdlkeen esitelladan
tutkimuksen tutkimusasetelma. Tutkimuksessa kdytettdvat haastatteluteemat ja
niihin liittyvdt kysymykset on laadittu tutkimustavoitteen, alakysymysten ja
tutkimusasetelman mukaan.

Neljannessa luvussa esitetddn taman tutkimuksen metodologiset valinnat
ja tutkimusmenetelmd. Luvussa kerrotaan tieteenfilosofiset perusteet ja meto-
dologiset perusvalinnat, kerrotaan miten tutkimus toteutettiin, millainen on
tutkimusaineisto ja miten tutkimusaineisto saatiin. Lopuksi kerrotaan aineiston
kasittely- ja analyysiprosessit ja tehdddn tutkimuksen arviointia.

Viidennessd luvussa kerrotaan empiirisen tutkimuksen tulokset. Tutki-
muksen tulokset kerrotaan teemoittain ja tutkimuskysymyksittdin jokaisen
haastatteluryhmén osalta. Haastatteluryhmien vastauksien perusteella tehddan
yhteenvetotaulukot. Lopuksi haastatteluryhmid A, B ja C vertaillaan keskendan.

Kuudennen luvun péddtelmissd jaetaan haastateltavat uusiin ryhmiin ja
analysoidaan saatuja ryhmid keskenddan tutkimuskysymysten mukaisesti. Lo-
puksi tehdddn johtopddtokset saaduista empiirisistd tuloksista ja esitetddn yri-
tykselle kehitettdvid kohteita.

Seitsemédnnessd luvussa tehddan tutkimuksesta lyhyt yhteenveto, pohdi-
taan tutkimuksen teoreettista merkitystd ja kdytannon sovellutuksia ja esitetdan
jatkotutkimuksen aiheita.



2 OSAAMISEN TUNNISTAMINEN

Aiemmin hankitun osaamisen tunnistaminen (AHOT)

Tydeldman nopeat muutokset luovat haasteita osaamisen maédérittelylle ja kehit-
tamiselle. Tulevaisuudessa vaadittavia tietoja, taitoja ja osaamisen alueita on
vaikea ennustaa. Keskeisind piirteind on ndhty oma-aloitteisuus, innovatiivi-
suus, itseohjautuva oppiminen, kokemuksellinen oppiminen sekd siirrettdvit
taidot. Oleellisinta ei ole pelkéstddn tietomddrd, vaan myos kyky oppia, uusiu-
tua ja innovoida. Osaavista ammattilaisista on tulevaisuudessa ennusteiden
mukaan pulaa, jolloin aikuisvédeston koulutuksen rooli osaavana ryhména ko-
rostuu. Ammattien siséllot muuttuvat ja ammattitaidon kehittdmisen tarve ko-
rostuu. Thmiset joutuvat jatkuvasti oppimaan uutta (Niskanen, Lepénjuuri,
Rautio, 2006, 10). On arvioitu, ettd ihmisilld tulee olemaan nelja-viisi ammattia
uransa aikana. (Otala 2001, 44; Sennett 2002, 18.) Haltia ja Jaakkola muistuttavat,
ettd tunnustaminen voi olla my6s tehokas tapa motivoida ne, jotka perinteisesti
eivdt ole opiskelleet, ja ne, jotka ovat olleet aktiivisen tydvoiman ulkopuolella
jonkin aikaa. Kédytetyt menetelmit voivat tuoda esiin tietoja ja taitoja, joiden
olemassaoloa henkil6t eivit itse ehkd ole ymmartineet eivitkd ole osanneet tar-
jota tyonantajille. Prosessi vaatii henkilon aktiivista osallistumista, miki jo si-
nélldan lisdd itseluottamusta. (Haltia & Jaakkola 2009, 6.)

Ammattitaidon tunnistamisessa on ensisijaisesti kyse yksilon ammatillisen
kehittymisen tukemisesta. Niskasen ja Lepanjuuren mukaan (Niskanen & Le-
panjuuri 2006, 12) toiminta kytkeytyy samanaikaisesti tyoyhteisojen ja alueiden
kehittdimiseen. Ammattitaito ja osaaminen ovat keskeisid kasitteitd osaamisen
tunnistamisessa ja tunnustamisessa. Osaaminen on késitteend moniulotteinen;
siind yhdistyvit tietojen ja taitojen luova kdyttdminen ja ajattelun taidot. Lisdksi
osaaminen on kykyé organisoida tyotd ja tyoskennelld ryhmaéssd, kykyé joustaa
ja mukautua muutoksiin, kykyad oppia, kykyd arvioida omaa osaamista ja toi-
mintaa sitd samalla kehittden. Taméd osaamiskésitteen sisdllollinen madrittely
johtaa siihen, ettd joudutaan ottamaan kantaa tulevaisuuden tapahtumiin ja
ennustamaan niitd. (Hatonen 2004, 12-13.) Kuviossa 2 on kuvattu tekijdt, jotka
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liittyvat keskeisesti ammattitaidon ja osaamisen tunnistamiseen ja tunnustami-
seen.

osapuolten

Kansain-
vélinen
ulottuvuus ja

monikult-
tuurisuus

Ammattitaidon ja
osaamisen

Eldman- ; S .
laajuinen tunnistaminen ja Kapsalhfet
oppiminen tunnustaminen nakymat

Ammatilli-

Tyoelaman
nen kasvu

muutokset

Ammatillisen kehit- Tyoyhteisojen toi- Aluekehityksen
tymisen tukeminen <:> mintaprosessien <::) tukeminen
kehittaminen
Haasteena

Osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen jasentiminen, kasitteisto ja menetelmat

KUVIO 2 Osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen viitekehys (Niskanen & Lepan-
juuri 2006, 13)

Valtioneuvoston asetukset yliopistoista ja ammattikorkeakouluista luovat suun-
taviivat aiemmin hankitun osaamisen tunnistamiselle ja tunnustamiselle
(AHOT). Asetukset mahdollistavat sen, ettd tutkintoa suoritettaessa yliopisto ja
ammattikorkeakoulu voivat lukea hyviksi muussa kotimaisessa tai ulkomaises-
sa korkeakoulussa tai muussa oppilaitoksessa suoritettuja vastaavia opintoja.
Tutkintoon kuuluvia opintoja tai harjoittelua voidaan korvata muilla saman-
tasoisilla opinnoilla tai vastaavalla harjoittelulla. Myds muulla tavoin osoitettua
osaamista voidaan lukea hyvédksi. (VN asetus ammattikorkeakouluista
352/2003.)

Suomen yliopistojen rehtorien neuvosto ja Ammattikorkeakoulujen rehto-
rien neuvosto (ARENE ry) asettivat 2008 yhteisen tyoryhmén, jonka tavoitteena
oli laatia aiemmin hankitun osaamisen tunnistamiseen yhteiset valtakunnalliset
periaatteet. Tyoryhmaé otti huomioon suosituksia laatiessaan elinikdisen oppi-
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misen kasvavat tarpeet, ammatillisen aikuiskoulutuksen kokonaisuudistuksen,
eurooppalaisten tutkintojen viitekehyksen ja laadunvarmistuksen.

ARENE julkaisi maaliskuussa 2009 raporttinsa Oppimisesta osaamiseen:
Aiemmin hankitun osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen. Raportissa on
kirjattu seuraavat AHOT-menettelyn (Aiemmin hankitun osaamisen tunnista-
minen) hyodyt:

AHOT-menettelyn hyotyjd opiskelijalle ovat
o yksilollinen opiskeluprosessi
e motivaation kasvu, kun ei tarvitse opiskella samaa asiaa useaan kertaan
o opiskeluajan lyheneminen
e oman osaamisen tiedostaminen
o pdillekkadisen opiskelun poistuminen.

AHOT-menettelyn hyotyjd korkeakoululle ovat
e resurssien sddstiminen
e yhteistyon lisddntyminen korkeakoulun sisélld ja ulkopuolella
¢ kansainvilisten valmiuksien paraneminen
e Kkilpailukyvyn paraneminen
o laatutietoisuuden lisddntyminen
¢ opiskelijapotentiaalin laajeneminen
o tyoeldmiyhteistyon ja tydeldmén tarpeisiin vastaamisen vahvistuminen.

AHOT-menettelyn hyotyja tyoeldmalle ovat

¢ vyhteistyo korkeakoulujen kanssa vahvistuu

e tyon ja opiskelun vuorottelu tyossa tarvittavan osaamisen varmistami-
seksi lisdédntyy

e tytssd hankittu osaaminen virallistuu

e tietoisuus korkeakouluopiskelun tuottamasta osaamisesta lisdantyy

e yhteiset menettelyt varmistavat, ettd tyoelama voi luottaa korkeakoulu-
jen antamien tutkintojen ja osaamisen yhtendiseen laatutasoon.

Opetuksessa voidaan ottaa huomioon my®os yksilolliset haasteet sekd tyoeldaman
tarpeet. Opiskelijat voivat tehdd oppimistehtdvid hyodyntden omaa tyotddn ja
samalla oppia tyostd. Ndiden tehtdvien kautta myos opettajat saavat tietoa tyo-
eldmdn todellisista tilanteista ja haasteista. Opiskelusta voi ndin hyotyad seka
opiskelija, oppilaitos ettd tyopaikka. Kaiken kaikkiaan opiskelijoille voidaan
luoda osana opiskelua oma polku sekd nopeampi ja mielekkddmpi tie opiskella.
(Suomen yliopistojen rehtorien neuvosto ja ammattikorkeakoulujen rehtorineu-
vosto 2009.)

Duvekotin (2007, 114-115) mukaan osaamisen tunnistamisen ja tunnusta-
misen prosessi sopii moneen tilanteeseen.
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Osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen

1. on silta koulutuksen ja tydeldmédn vélilld, ammatti- ja aikuiskoulutuk-
sen ja tyoeldmaén eri sektoreiden valilla

2. on innovatiivisten prosessien rakenne koulutuksen ja tyon vililld, jolla
voidaan hankkia osaamista ihmisille, joilla ei ole vield tarpeeksi koulu-
tusta

3. voi olla askel oman henkilokohtaisen uran luomisessa, sen avulla saa-
daan lisdd tyohon liittyvdd osaamista joko uuden tyon hankkimista var-
ten tai nykyisen tyopaikan sdilyttdmisessa

4. on johtamisen viline, jonka avulla tyopaikalla voidaan kehittdd henki-
lokunnan osaamista asiantuntijoiksi. (Duvekot 2007, 114-115.)

Osaamisen tunnistaminen on néhty ratkaisuna moneen haasteeseen. Sen avulla
saadaan opintopisteitd (osaamisen tunnustaminen, osaamisen méédritteleminen
osaksi suoritettavaa tutkintoa) ja siten pystytddn nopeuttamaan opiskelijoiden
valmistumista. Kun koulutusorganisaation muut prosessit, opintojen suunnitte-
lu ja toteutus, tukevat osaamisen tunnistamisen prosesseja, tdima tavoite voi-
daan Saranpddn mukaan toteuttaa. Osaamisen tunnistaminen tukee opiskelijoi-
den valmistumista ajallaan, jolloin ldpédisyasteet parantuvat. (Saranpad 2009, 11.)

Saranpddn mukaan voidaan ajatella myds, ettd osaamisen tunnistaminen
vidhentdd opintojen keskeyttamistd. Tama riippuu siitd, voiko osaamisen tunnis-
tamisen myotd rakentaa mielekkddmpid opintoja, joissa opiskelijat ovat moti-
voituneita suorittamaan opintonsa loppuun (henkilokohtaistetut opintopolut).
Mielekkyyttd opintoihin tuo se, ettd kehitetddn sitd, mitd pitdd kehittdd seka
tyoeldmdn ettd yksittdisen opiskelijan ndkokulmista. Toisaalta mielekkyyttd
lisdd myos se, ettd opintojen aikainen tyossd kdyminen sidotaan entistd parem-
min osaksi opintoja ja siten osaksi opintopisteiden kerryttamistd. Osaamisen
tunnistaminen tulisi sovittaa opintojen koko ajalle, eikd rajata sitd pelkéstdan
aiemmin hankitun osaamisen tunnistamiseen. (Saranpéaa 2009, 13.)

Yhteiskunnan kayttaimat koulutusméaéararahat ovat pysyneet jo muutaman
vuoden ajan ldhes samansuuruisina (2011). Nadkopiirissé ei ole, ettd timén het-
ken taloudellisessa tilanteessa voitaisiin lisdtd panostuksia koulutukseen.
Osaamisen tunnistamisen avulla pyritddn siihen, ettd opiskelijat voivat opiskel-
la vain sitd, mikd on tarpeen, eikd kdytetd rahaa siihen, mikéd jo osataan. Suuris-
sa koulutusohjelmissa voidaan vahentdd rinnakkaistoteutusten maardd ja voi-
daan keskittyd olennaiseen. Toisaalta pienempien ryhmien avulla voidaan tu-
kea oppimisen laadun parantumista. Osaamisen tunnistaminen ja tunnustami-
nen voi johtaa my0s siihen, ettd opetusryhmét ovat pienempid. Kun osa opiske-
lijoista osoittaa osaamisensa muulla tavoin ja tunnistamisprosessi on suunnitel-
tu tehokkaaksi, jad perusopetukseen vahemmaén opiskelijoita. Pienemmit opis-
kelijaryhmit mahdollistavat opetuksen tehostamisen ja oppimistulosten para-
nemisen. Toisaalta osaamisen tunnistamisessa kaytetyt yksilolliset suoritustavat,
kuten henkilokohtaistetut ja joustavat opintopolut, voivat tukea ja kannustaa
erilaisia oppijoita. (Saranp&d 2009, 11-13.)
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Osaamisen tunnistamisen etuna voidaan pitdd myos sitd, ettd tyopaikat
voivat saada olennaista osaamista liiketoimintastrategioiden ja kehittdmisstra-
tegioiden ndkokulmista. Osaamisen tunnistamistoiminnan avulla sekd tyopaik-
ka ettd opiskelija oppivat arvioimaan omaa osaamistaan ja ohjaamaan itse omaa
ammatillista kehittymistaan. (Saranp&a 2009, 13.)

Osaamisen tunnistaminen on yhteydessd myds opetussuunnitelmatyshon.
Osaamisen tunnistaminen tukee opettajien tydeldmdosaamisen sdilymistd ja
kehittymistd. Sen avulla opettajat saavat tietoa osaamisesta, jota tydeldméssa
tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Osaamisen tunnistaminen on siis yksi tapa
tukea koulutusorganisaation henkiloston osaamisen kehittdmistd. (Saranpaa
2009, 13.)

Osaamisen tunnistaminen kehittdd opetussuunnitelmia evolutiivisesti, jat-
kuvan muutoksen periaatteella. Ndin osaamisen tunnistaminen on osa koulu-
tusohjelmien kehittamisen prosesseja, ja samalla se korvaa tai tdaydentdaa koulu-
tusohjelmatasolla osaamisen ennakoinnin prosesseja. (Saranpadd 2009, 13.)

Osaamisen tunnistaminen vaikuttaa myos opetussuunnitelmien kieleen.
Opetussuunnitelmien kieli kehittyy tyceldmaéldheisemméksi, ja ndin on mah-
dollista myos tyopaikoilla ymmartdd, mitd opinnoissa tavoitellaan ja mita tut-
kinnon suorittanut osaa. Toisaalta myos koulutusorganisaatiossa osataan entis-
td paremmin puhua tyeldman kieltd. (Saranp&d 2009, 14.) Myos Hanhinen to-
teaa, ettd kouluttajien ja tyonantajien tulisi tyoskennelld jo koulutuksen aikana
yhdessd valmistaakseen opiskelijoita kohtaamaan kompleksisen tydeldman.
Hénen mukaansa on hankalaa, jos tytnantajat kdyttavit tyoeldiman ja opettajat
ehkd opetushallinnon terminologiaa, eivatka tdysin ymmarra toisiaan. (Hanhi-
nen 2010, 13.) Stahle ja Gronroos pitdvét organisaatioissa kdytettdvdd osaamista
koskevaa yhteistd kieltd, kasitteistod ja terminologiaa tietamyshallintajdrjestel-
mien kivijalkana (Stahle & Gronroos 2000, 26).

Tyoeldmin tarpeet ja tydeldmén kehittdminen ovat ammattikorkeakouluil-
le ensiarvoisen tarkeitd ndkokulmia. N&itd kehittimismahdollisuuksia ammat-
tikorkeakoulun tulee hyodyntdd eri tavoin.

Aiemmin hankitun osaamisen tunnistaminen HAAGA-HELIAssa

HAAGA-HELIAn tutkintosddnnossd maédaritelldan, ettdi ammattikorkeakoulu-
tutkinnon suorittamiseksi opiskelijan on hyviksytysti suoritettava opetussuun-
nitelman mukaiset opintojaksot ja tyoharjoittelu, laadittava opinndytetyo seka
suoritettava kypsyysndyte (HAAGA-HELIA 2011).

Koulutusohjelmien opetussuunnitelmat hyviksyy ammattikorkeakoulun
hallitus (HAAGA-HELIA 2011). Opetussuunnitelmat tehd&ddn koulutusohjel-
missa ja niiden laatimiseen ottavat osaa koulutusohjelman opettajat ja johtajat.
Opettajat tyoskentelevit osaamisryhmissd ja opetussuunnitelmia valmistellaan
ryhmien sisélld ja yhteistyossa muiden osaamisryhmien kanssa. Jokainen opet-
taja kuuluu johonkin osaamisryhméaian opettamansa aiheen mukaisesti. Osaa-
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misryhmén tehtdvdnd on muun muassa oman osaamisalueen pedagoginen ja
siséllollinen kehittdiminen.

HAAGA-HELIAn johtoryhméd hyvaksyi 9.4.2010 aikaisemmin hankitun
osaamisen tunnustamisen ohjeet ja siind noudatettavat periaatteet.

Ohjeiden mukaan muualla hankittua, aikaisempaan opiskeluun tai alan
tyokokemukseen perustuvaa osaamista on mahdollisuus osoittaa naytoilld. Jos
opiskelijalla on vaadittua osaamista joltain aihealueelta, esimerkiksi toisen as-
teen ammatillisen tutkinnon tai tyossd hankitun kokemuksen muodossa, hin
voi suorittaa ne opintojaksot naytoin. Naytoissa edellytetdan hallittavan opinto-
jaksojen tavoitteissa ja sisdllossd kuvatut asiat. Opiskelija nédyttdd aiemmin han-
kittua osaamistaan ndytolld koulutusohjelman ohjeiden mukaisesti.

HAAGA-HELIAssa on kokeiltu osaamisen tunnistamista useissa projek-
teissa. Nditd ovat olleet mm. Dopin, Ramona ja Kolava 40+. Opetusministerion
rahoittamaan TUNNE-projektiin osallistui useasta eri koulutusohjelmasta edus-
tajia, ja tyoskentelyn tarkoituksena oli luoda yhtendinen pohja HAAGA-
HELIAssa tehtdvélle osaamisen tunnistamiselle. Tyoskentelyn tuotoksena syn-
tyi myos Osaamisen tunnistaminen -tyokirja ammattikorkeakouluille. Tyokir-
jassa esitellddn ajattelutapoja ja tyokaluja osaamisen tunnistamisen kehittami-
seksi ammattikorkeakouluille. (Saranpad, 2009.)

Liiketalouden koulutusohjelman opettajia on ollut mukana sekéd Jyvéasky-
lin ammattikorkeakoulun ettdi HAAGA-HELIA ammatillisen opettajakorkea-
koulun osaamisen tunnistamisen koulutuksissa. Kolmenkymmenen opintopis-
teen pituisissa koulutuksissa on laadittu opetuskokeiluja, joissa on tunnistettu
ja tunnustettu opiskelijoiden osaamista. Koulutukset toteutettiin vuosina 2007-
2008.

Liiketalouden koulutusohjelmassa otettiin kédyttoon uusi opetussuunni-
telma syksylld 2010. Osaamisryhmdt laativat perusopintojen kuvauksiin mu-
kaan ohjeet opintojakson osaamisen tunnistamisesta ja tunnustamisesta, ja nii-
hin liittyvat ndytot toteutettiin ensimmaisen kerran syksylla 2010.

HAAGA-HELIA ammatillinen opettajakorkeakoulu jdrjesti syyskuussa
2010 liiketalouden koulutusohjelman opettajille osaamisen tunnistamisesta ja
tunnustamisesta puoli pdivdd kestdvan koulutus- ja keskustelutilaisuuden en-
nen kuin opintojaksoille laadittiin osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen
arviointikriteerit.

Osaamisryhmén opettajat tai opintojakson vastuuopettajat laativat tunnis-
tamisen ja tunnustamisen arviointikriteerit pakollisten ammattiopintojen ja
ammattiosaamista syventdvien opintojen opintojaksoille joulukuun 2010 lop-
puun mennessd. Vapaasti valittavien opintojen osalta arviointikriteerien tuli
olla valmiina maaliskuun 2011 loppuun mennessd. AHOT-prosessin aikataulu
on kuvattu taulukossa 1.
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TAULUKKO1 AHOT-prosessin aikataulu
HAAGA-HELIAn AHOT-prosessin aikataulu
(liikketalouden koulutusohjelma)
2007-2008 | 2008-2009 | 2009 huhtikuu syksy joulukuu | maaliskuu
2010 2010 2010 2011
Koulutus | Tunne5- | Arenen | HAAGA- Perusopinto- | Arviointi- | Vapaasti
30 op projekti AHOT- | HELIAn aikai- | jen kuvauksis- | kriteerit valittavien
raportti | semmin hanki- | sa maininta pakollisille | opinto-
tun osaamisen | osaamisen ammatti- jaksojen
tunnustamisen | tunnistamisen | opinnoille | arviointi-
ohjeetjasiind | mahdollisuu- |jaammatti- | kriteerit
noudatettavat | destaja ndihin | osaamista
periaatteet liittyvat naytot | syventaville
opinnoille

Kuvio 3 esittdd mallin siitd, millaisena osaamisen tunnistamisen ja tunnustami-
sen prosessi ndyttdd opiskelijan ja opettajan ndkékulmasta. Osaamisen tunnis-
taminen ja tunnustaminen ldhtee aina liikkeelle opiskelijan toiminnasta. Opis-
kelija tutustuu opintojaksokuvauksiin, ja jos hédn toteaa, ettd jonkin opintojak-
son sisdltd on jo suoritettu korkeakoulussa, hin tekee korvaavuushakemuksen
opinto-ohjaajalle. Jos opiskelijalla ei ole suorituksia muista korkeakouluista ja
hén arvelee, ettd han hallitsee osan tai kaikki opintojakson tavoitteiden mukai-
set asiat joko tyon, opintojen tai harrastusten kautta, hdn voi tutustua opinto-
jakson osaamisen tunnistamisen ohjeisiin ja laatia itse yhteenvedon osaamises-
taan. Sen jdlkeen hin keskustelee opettajan kanssa osaamisensa vastaavuudesta
opintojakson tavoitteisiin. Jos opiskelijan omat tyotehtdvit vastaavat opintojak-
son tavoitteita, voivat opettaja, opiskelija ja mahdollisesti tyonantaja keskustella
tyohon liittyvistd tehtdvistd, jotka korvaavat opintojakson suorituksen.
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Osaamisen tunnistaminen ja opintojaksojen vaihtoehtoiset suoritustavat

opiskelija

tavid.

Opiskelija tutustuu opintojaksokuvauksiin, ja jos hin toteaa,
ettd opintojakson tavoitteet ovat hinelle uusia asioita, han
ilmoittautuu opintojaksolle (1). Jos opintojakson vastaavat
suoritukset on jo tehty korkeakoulussa, korvaavuushakemus
tehddan opinto-ohjaajalle (2). Kun opintojakson oppimista-
voitteet ovat itselle jo osittain tai kokonaan tuttuja aikaisem-
mista opinnoista, harrastuksista tai tydelamastd, toimitaan
kohdan 3 mukaan. 4. vaihtoehto on malli tilanteesta, jossa
opintojakson tavoitteet vastaavat hyvin timénhetkisia tyoteh-

1. Itselle
uudet
suoritukset

Opinto-
jaksolle

KUVIO 3

2. Vastaavat
suoritukset

Korvaa-
vuus-
hakemus
opinto-
ohjaajalle

osaamisryhma tai
opettaja

1. Opintojaksokuvaukset
sisdltden osaamistavoitteet

3. Opintojakson
sisdltd osittain tai
kokonaan tuttua
entuudestaan (ei
kuitenkaan vastaa-
via suorituksia
korkeakoulusta) >
tutustuminen opin-
tojakson osaamis-
tavoitteisiin > oh-
jeen mukaan port-
folio, uratarinat
tms. suoritukset
omasta osaamises-
ta opettajalle.

4. Opintojakson
tavoitteet liitty-
vit kiintedsti
tyohon > opetta-
jan kanssa kes-
kustelut, miten
opintojakson
voi suorittaa
omaa tyota
hyodyntéen.

3. Ohjeet opintojaksojen
osaamistavoitteiden naytta-
misestd, vaihtoehtoisista
suoritustavoista, tarvittaessa
myds paivityspaketti uu-
simmista tiedoista sekd mah-
dollisista pakollisista suori-
tuksista.

4. Esimerkkejd opintojaksojen
vaihtoehtoisista suoritus-
tavoista.

Opettajalle keritty
materiaali tai muu
suoritus. Esimerkiksi
lisdtehtavia ja tentteja.

Malli osaamisen tunnistamisesta

Opettajan, opiskelijan ja tyon-
antajan kanssa suunnitelma
opintojaksolle vaihtoehtoisista
suoritustavoista tyossd oppi-
en.
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Opettajan kannalta osaamisen tunnistaminen edellyttdd opintojaksokuvauksia,
joissa on médritelty osaamistavoitteet. Opintojaksoille tehdddn ohjeet siitd, mi-
ten osaamista voidaan ndyttdd kunkin opintojakson osalta. Opiskelijan tehtavé-
nd on nédyttdd oma osaaminen. Opettaja arvioi osaamisen saadun nédyton ja ma-
teriaalin perusteella tai ehdottaa vaihtoehtoisia suoritustapoja. Opintojaksoon
voi liittyd myos kaikille pakollisia osioita. Jos opintojaksolla on erityisen tarkedd
osaamista esimerkiksi jatko-opintojen kannalta, voi tim& osuus olla pakollista
kaikille opiskelijoille. Opintojaksoon voi sisdltyd myos sellaista uutta tietoa,
jota opiskelijalla ei ennestéddn ole siitd huolimatta, ettd hidn hallitsee muut opin-
tojakson tavoitteet. Han voi osaamisen tunnistamisen ohella tutustua tarvittaes-
sa tdhdn hénelle uuteen tietoon. Opettaja voi myos tuoda esille esimerkkeja
vaihtoehtoisista suoritustavoista tydtehtdvien kautta.



3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

3.1 Sisdinen yrittdjyys

3.1.1 Yrittdjyys kiasitteend

Euroopan ensimmdinen taloustieteen professori Jean-Babtiste Say aloitti en-
simmdisend 1700-1800 -lukujen vaihteessa yrittdjyys-termin kayton (Drucker
1986, 31). Han maaritteli yrittdjan henkiloksi, joka yhdistelemalld ja koordinoi-
malla tuotannontekijoitd pystyi varautumaan yll4ttaviin tapahtumiin ja ratko-
maan ongelmia. Klassisen taloustieteen perustaja Adam Smith maaritteli puo-
lestaan kapitalistin omistajajohtajaksi tai johtajaksi, joka perustuotannontekijoi-
td yhdistelemilld muokkaa menestyvén yrityksen (Kallio 2002, 38).

Smith kehitti avoimen kilpailun tasapainoteoriaa, mutta hdn ei kyennyt
erottamaan yrittdjyyttd ja omistajuutta (Kyro 1997, 110-111). T&td yrittdjyyden
puuttumista tasapainoteoriasta arvosteli Joseph Schumpeter, joka puolestaan
painotti innovaation tarkeyttd kysynndn lisddmiseksi. Innovaatio merkitsi uusia
tuotteita, palveluja, markkinoita ja uutta organisointia (Schumpeter 1971, 43-70).
Kallion mukaan Schumpeterin yrittdjdt ovat omistajajohtajia, jotka kdynnistavéat
uusia yrityksid hyodyntdmdan innovaatioita (Kallio 2002, 39). Cunningham ja
Lischeron puolestaan tulkitsevat, ettd Schumpeter tarkoittaa yksilon innovatii-
visuutta, johon ei liity omistajuutta ollenkaan (Cunningham & Lischeron 1991,
50-51). Heinosen mukaan Schumpeterin yrittdjyys on prosessi ja yrittdjan teh-
tdvdnd on innovoida ja yhdistdd tuotannontekijit uudella tavalla (Heinonen
1999, 149-150).

3.1.2 Sisdinen yrittdjyys osana yrittdjyytta

Yhteisollisen yrittdjyyden kasitteen ovat tuoneet esiin 1970-luvulla muun muas-
sa Peterson ja Berger (1972) ja Hanan (1976), mutta vasta Pinchotn 1985 julkai-
seman kirjan jélkeen sisdisestd yrittdjyydestd tuli erillinen tutkimuksen kohde
(Christensen 2005). Pinchot (1985) otti kdyttoon késitteen sisdinen yrittdjd, “in-
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trapreneur”, erotuksena ulkoisesta yrittdjdstd, “entrepreneur”. Sisdinen yritta-
jyys merkitsee Pinchot'n mukaan yrityksessd yrittdjamdisesti toimivia ryhmid
tai yksiloitd, jotka luovat uutta oman toiminnan kautta ymparilldan olevasta
hierarkkisesta ja jaykédstd organisaatiosta huolimatta (Kyro 1997, 200).

Antoncic-Hisrichin mukaan sisdiselld yrittdjyydelld tarkoitetaan yrittdjyyt-
td olemassa olevassa organisaatiossa, jossa toimitaan aikaisemmin totutusta
poikkeavalla tavalla. Tamén toiminnan tuloksena voi olla uutta liiketoimintaa
tai muuta innovatiivista toimintaa, kuten uusia tuotteita, palveluita, teknologi-
oita, sisdisid toimintatapoja, strategioita ja uusiutumista (Antoncic-Hisrich 2001,
2003, 2004).

Antoncic-Hisrichin mukaan sisdisen yrittdjyyden ilmion kuvaamisessa on
kdytetty mm. seuraavia késitteitd (2003, 21):

intrapreneuring (Pinchot 1985)

corporate entrepreneurship (Burgelman 1983; Vesper 1984; Guth & Gingsberg
1990; Hornsby et al 1993; Zahra 1991, 1993; Stopford & Baden-Fuller 1994;
Sharma & Chrisman 1999)

intracorporate entrepreneurship (Cooper 1981)

corporate venturing (MacMillan 1986; Vesper 1990)

internal corporate entrepreneurship (Schollhammer 1981, 1982; Jones & Buttler
1992)

innovative (Miller & Friesen 1983)

entrepreneurial strategy making (Dess et al. 1997)

firm-level entrepreneurship (Covin & Slevin 1986, 1991)

orientation (Lumpkin & Dess 1996; Knight 1997).

Koirasen ja Pohjansaaren mukaan ulkoinen yrittdjyys liittyy oman yrityksen
perustamiseen ja pyorittdmisen, kun taas sisdinen yrittdjyys on yrittdjaméainen
ajattelu-, toiminta- ja suhtautumistapa jonkin tyoyhteison jasenend (Koiranen &
Pohjansaari 1994, 7).

Kyron mukaan Koirasen ja Pohjansaaren médritelma ei ota kantaa siihen,
miten yrittdjamaéisyys asemoidaan tyoyhteison ulkopuolella. Kyrd toteaa tutki-
muksessaan, ettd on ongelmallista, kun sisdiselld yrittdjyydelld tarkoitetaan se-
kd yksilon ettd ryhmén toimintaa organisaatiossa. Taméan tuloksena hdn jakaa
yrittdjyyden kolmeen lajiin (kuvio 4): ulkoiseen yrittijyyteen, sisdiseen yrittijyyteen
sekd omaehtoiseen yrittijyyteen (Kyro 1998, 118).

Yrittajyys
| |
1 | | 1
Ulkoinen Sisdinen Omaehtoinen
yrittajyys yrittajyys yrittajyys

KUVIO 4 Ulkoinen, sisdinen ja omaehtoinen yrittdjyys (Kyro 1998, 118)
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Ulkoinen yrittdjyys kuvaa prosessia, jonka tunnusmerkkind syntyy itsendinen
pienyritys. Siind yrittdjd ja yritys yhdentyvat yrittdjapersoonassa. Sisdinen yrit-
tdjyys viittaa tyoyhteison tai organisaation yrittdjamdiseen toimintatapaan. Se
on kuvaus kollektiivisesta prosessista, tietoisesta tai tiedostamattomasta organi-
saation tavasta toimia. Omaehtoinen yrittdjyys viittaa yksilon omaan kehitys-
kertomukseen, hdnen kéyttdytymiseensd, asenteisiinsa ja tapaansa toimia. Jo-
kainen joutuu yrittdjamdisesti etsimddn paikkansa ja huolehtimaan osaamises-
taan niin oppimisessa, sosiaalisessa eldamdssad kuin tyceldmassakin (Kyro 1997,
225-226; Kyro 1998, 134).

Myohemmin Kyro (2010, 5) on jakanut yrittdjyyden viiteen lajiin: yritta-
jyys, yksilollinen yrittdjyys, organisatorinen yrittdjyys, sisdinen yrittédjyys ja yh-
teiskunnallinen ja sosiaalinen yrittdjyys.

Sisdinen
yrittdjyys

a

ulttu
y_—

kunnlellitrii; Alueellinen
ja sosiaalinen kulttuuri
yrittdjyys

Kansakunnan
kulttuuri

Aikakauden
kulttuuri

KUVIO 5 Mitd yrittdjyys on? (Kyro 2010)

Kyrén mukaan (kuvio 5) yrittdjyys on pienyrityksen johtamista ja omistamista.
Se on vuoropuhelua liiketoiminnan ja yksilon valilld. Yksilollinen yrittdjyys tar-
koittaa yksilon itseohjautuvaa kdyttdytymistd. Organisatorinen yrittdjyys on
organisaation kollektiivista kdyttdytymistd. Sisdinen yrittdjyys on Kyron mu-
kaan vuoropuhelua organisatorisen ja yksilollisen yrittdjyyden vélilld. Yhteis-
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kunnallinen ja sosiaalinen yrittdjyys liittyvat henkilon yhteiskunnalliseen ja so-
siaaliseen toimintaan.

Heinonen ja Vento-Vierikko puolestaan toteavat, ettd ulkoisen ja sisdisen
yrittdjyyden erona ilmenemismuodon ja organisatorisen kontekstin lisdksi on
yhteisollisyys. Sisdinen yrittdjyys ilmenee organisaatiossa ja liittyy usean ihmi-
sen tapaan tyoskennelld. Kyse voi Heinosen ja Vento-Vierikon mukaan olla tii-
mistd, tyoryhmastd, osastosta, yksikostd tai koko organisaatiosta. (Heinonen &
Vento-Vierikko 2002, 35). Heinonen maddrittelee sisdisen yrittdjyyden yrittdja-
méisend toimintatapana. Yrittdjamdinen toimintatapa viittaa toimintaan, jonka
avulla yksilo tai ryhmd parantaa kykyddn aikaansaada, kehittdd ja selviytya
menestyksekkédsti muutoksista ja innovaatioista, joihin sisdltyy epdvarmuutta
ja monimutkaisia tilanteita. N&din toimimalla saadaan henkilokohtaista tyydy-
tystd. Heinosen mukaan sisdistd yrittdjyyttd on yrittdjaméinen toiminta olemas-
sa olevassa organisaatiossa. Sisdisessd yrittdjyydessd on kysymys idearikkau-
desta ja uusien mahdollisuuksien huomaamisesta, niihin tarttumisesta seka
luottamus siihen, ettd mahdollisuuteen tarttuminen uudella, aikaisemmin totu-
tusta poikkeavalla tavalla onnistuu ja tukee organisaation tavoitteiden toteutu-
mista. (Heinonen 1999, 155.)

Heinonen korostaa, ettd yrittdgjamdinen toimintatapa méérittdd toimintata-
van ja sen vaikuttimet, kun taas sisdinen yrittdjyys liittdd toimintatavan olemas-
sa olevaan organisaatioon ja sen tavoitteisiin (Heinonen 2001, 21).

Sisdinen yrittdjyys on méédritelty my6s niin, ettd se on motivoitunutta ja
aloitekykyistd tyoskentelyd toisen palveluksessa (Zahra 1993, 325; Gibb 1990;
Lampikoski & Emden 1997, 69; Upton, Teal & Felan 2001, 69). Sisdinen yritta-
jyys kuvastuu tyon ilona ja tuloksellisuutena omassa tydssa.

Sisdinen yrittdjyys liittyy ldheisesti empowerment-kasitteeseen. Talloin tar-
koitetaan voimaantumista ja valtaistamista ja valtaistumista. Ne tarkoittavat
resurssien ja toimivallan delegointia sekd sen kdyttod. Tdllaisessa tilanteessa
organisaatiossa syntyy uusia toiminnan mahdollisuuksia sekd yksiloiden halua
ja kykyad tarttua ndihin mahdollisuuksiin (Appelpaum & Hebert & Lecroux 1999,
236-238; Forrester 2000, 69-72).

Haskins ja Williams erottava neljad tapaa ldhestyé sisdistd yrittdjyyttd (Koi-
ranen & Pohjansaari 1994, 35):

o yksilokeskeinen ldhestymistapa
e ryhmaildhestymistapa

e organisatorinen lihestymistapa
e erillisten yritysten perustaminen.

Christensen ehdottaa, ettd késite corporate entrepreneurship olisi laajempi nimitys
ja kattaisi kaiken, mikéd yrityksessd liittyy yrittdjyyteen (Christensen 2005), ku-
ten sisdinen yrittdjyys (Pinchot 1985: intrapreneurship), ulkoinen yrittdjyys
(Chang 1998: exopreneurship) ja yhteisollinen yrittdjyys (Burgelman 1983: cor-
porate venturing). Yhteistd hdnen mukaansa niille k&sitteille on se, ettd ne
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kaikki viittaavat moniulotteiseen prosessiin, mikd johtaa innovatiivisiin ideoi-
hin. (Hornsby et al. 1993, 30).

3.1.3 Sisdinen yrittdja

Sisdinen yrittdjyys ei synny organisaatiossa itsessddn, vaan sisdinen yrittdja on
sisdisen yrittdjyyden péddtoimija ja avainhenkilo (Heinonen & Vento-Vierikko
2002). Sisdinen yrittdjyys ei tule annettuna ylhddltd, vaan se kumpuaa organi-
saation jdsenistd, jotka ovat motivoituneita tekemé&én asioita uudella tavalla ja
joilla on sithen mahdollisuus. Sisdisen yrittdjan ominaisuuksia ja tuntomerkkeja
on kuvattu monin tavoin.

Sisdinen yrittdjd on mahdollisuuksia havainnoiva visionddri ja innovatiivi-
sia uusia jdrjestelmid, tapoja, tuotteita, palveluja ja verkostoja tuottava tyonteki-
ja (Hauschildt 1999, 170; Antoncic & Hisrich 2001, 523; Pinchot 1985, 43; Persing
1999, 528; Hill & Collins 2000, 384; Koiranen 1993, 127; Hostager et al. 1998, Kao
1991) Juuri mahdollisuutta, sen havaitsemista ja hyodyntdmistd, pidetddn kes-
keisend sisdisen yrittdjan ominaisuutena (Shane & Venkataraman 2000).

Koirasen mukaan sisdinen yrittdjd on ihminen, jolla on luovuutta, visioita
ja kunnianhimoa. Sisdinen yrittdjd ei valttamaétta ole uusien tuotteiden ja palve-
luiden keksijd, hdnen panoksensa on idean kehittaminen ja muuttaminen kan-
nattavaksi todelliseksi tuotteeksi (Koiranen & Pohjansaari 1994, 36; Koiranen
1993, 127). Koiranen maédrittelee, ettd sisdinen yrittdjd ei ole vain nikijd, vaan
myos tekijd. Sisdinen yrittdjd ei jad pelkdksi ajattelijaksi ja suunnittelijaksi, vaan
hénelld on halu panna toimeksi. Luodessaan mahdollisuuden itselleen, hdn on
taipuvainen kovaan tyontekoon. Sisdinen yrittdjda omistautuu hankkeelleen
voimakkaasti ja asettaa omalle tyolleen korkeat laatutavoitteet. (Koiranen 1993,
125.)

Sisdinen yrittdjd on innostuja. Hdnen motivaationsa kumpuaa innostumi-
sesta ja vapaudesta: mahdollisuudesta asettaa yksilollisid tavoitteita ja saavut-
taa ne (Kuratko et al. 1993, 29). Kansikas (2007, 73-74) muistuttaa, ettd into on
parasta raaka-ainetta sisdiselle yrittdjyydelle, kun sen myotd yhdistyvat koke-
mus, taidot, kannustaminen, realismi ja mahdollisimman objektiivinen tieto
(kuvio 6).

Oma asenne vaikuttaa sisdiseen yrittdjyyteen. Kansikas korostaa, ettd si-
sdinen yrittdjd suhtautuu positiivisesti asioihin, mikd luo mahdollisuuksia on-
nistumisen tunteille ja menestykselle (Kansikas 2005, 99). My6s Heinonen ja
Paasio (2005, 33) toteavat, ettd yksilon kyvyt ja asenteet vaikuttavat hénen toi-
mintaansa sisdisend yrittdjana.
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Realistinen
tilannearvio

Positiivinen ja
kannustava ote

tydhon ' ‘ Taidot tehd3 asia

Into yritta-

Kokemus: mika on jyyden voi-
paras tapa mavarana

toteututtaa asia? " Osaaminen

Tietopadaoma

KUVIO 6 Innostuneisuuden yhdistyminen osaamiseen (Kansikas 2007, 74)

Sisdiselld yrittdjalla on aloitekykyd, hédn tekee aloitteita sellaisistakin asioista,
joita hdnelle ei ole annettu tehtdviksi. Han on motivoitunut asettamaan ja saa-
vuttamaan tavoitteensa. (Koiranen 1993, 127; Block & MacMillan 1996.)

Sisdinen yrittdjd kyseenalaistaa vallitsevan tilanteen ja saa motivaationsa
ongelmien ratkaisemisesta, muutoksen aikaansaamisesta ja innovoinnista (Gibb
1990, Amit et al. 1993.) Myos Huuskosen mukaan sisdinen yrittdjd on tunnistet-
tavissa innovatiivisen tyontekotavan perusteella (Huuskonen 1992). Sisdista
yrittdjad viehdttdd vastuu ja vapaus toteuttaa itsendisesti oma tyd tai hanke
(Koiranen 1993, 128-129, Gibb 1990, Amit et al. 1993, Kao 1991, Huuskonen
1992, Pinchot 1985).

Sisdiseen yrittdjyyteen vaikuttavat myos henkilokohtaiset piirteet. Horns-
by et al. (1993) huomauttavat, ettd tietyilld henkilokohtaisilla luonteenpiirteilld
on vaikutusta sisdisen yrittdjyyden syntymiseen. Tdllaisia luonteenpiirteitd ovat
riskinottokyky, itsendisyyden tarve, tavoitteellinen toiminta, tarve saada tulok-
sia aikaan ja keskittyminen omaan uraan.

Schindehutten mukaan yksilon paatos toimia sisdisesti yritteliddsti syntyy
organisaatioon ja yksiloon liittyvien tekijoiden yhteisvaikutuksesta silloin, kun
jonkinlainen toimintaa kiihdyttdva tapahtuma saa yksilon kéyttdytymddn sisdi-
sesti yrittelidasti (Schindehutte et al. 2000).

3.1.4 Miksi sisdisid yrittdjid tarvitaan?

Kansikkaan mukaan sisdinen yrittdjyys on luovaa ajattelua ja tydskentelya
tyonantajan palveluksessa tyontekijand. Se lisdd toiminnan tuottavuutta ja uusi-
en toimintojen innovatiivisuutta. Sisdiset yrittdjdat sitoutuvat tyonsa tuloksiin
aivan, kuin yritys olisi heiddn omansa. Sisdisié yrittdjid tarvitaan organisaatiois-
sa erityisesti silloin, kun
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1. halutaan viedd organisaatiossa ldpi uudistuksia - tarvitaan visiondarig,
jolla on ideoita, sekd kannustajia, jotka saavat ihmiset puolelleen toteut-
tamaan uudistuksia;

2. kaivataan aloitteita ja monipuolisia ndkdkulmia ratkaisun saavuttami-
seksi - tarvitaan tietoa kerdavid ja sitd jalostavia sisdisia yrittdjid;

3. tarve jakaa valtaa ja vastuuta on ajankohtainen - tarvitaan delegoivaa
johtajuutta;

4. tyotd on tehtdvd luovemmin ja innovatiivisemmin - tarvitaan keksijoita
ja luovan tyon tekijoitd;

5. halutaan edistdd oppimista ja vastuunkantoa organisaatiossa - tarvitaan
vastuunkantajia. (Kansikas 2007, 61-63.)

Sisdinen yrittdjyys voi vaikuttaa merkittdvasti yrityksen kasvuun ja tuottavuu-
teen. Yritykset, jotka kasvattavat organisaatiorakennetta ja arvojaan kohti siséi-
sen yrittdjyyden aktiviteetteja ja joilla on sisdisen yrittdjyyden orientaatioita,
todenndkoisesti kasvavat nopeammin ja voitollisemmin kuin organisaatiot, joil-
la on vdhemmin vastaavia ominaisuuksia. Menestyminen pohjautuu siihen,
ettd sisdisesti yrittdjamadiset organisaatiot ovat innovatiivisia, jatkuvasti uudis-
tuvia ja proaktiivisia. (Antoncic & Hisrich 2000, 35.)

Nyyssold on tutkinut omistajaohjausta, sisdistd yrittdjyyttd ja tulokselli-
suutta ammattikorkeakouluissa ja hdnen arvionsa mukaan yrittdjidhenkisen or-
ganisaatiokulttuurin ja rakenteiden ja prosessien joustavuuden merkitykset
kasvavat entisestddn, jos koulujen rahoitusperusteet siirtyvit vield voimak-
kaammin ulkoisen rahoituksen suuntaan. Johtajuuden imagosta ja toimivuu-
desta tulee kilpailutekijd koulujen rekrytoidessa rohkeita innovaattoreita. Nyys-
sold korostaa, ettd organisaation sisdiseen yrittdmiseen suuntautuva tutkimus ja
tutkimustulosten aikainen hyddyntdminen saattavat olla joillekin kouluille jopa
olemassaolon edellytys. (Nyyssold 2008, 301.)

3.1.5 Sisdisen yrittijyyden edellytykset

Sisdinen yrittdjyys voi olla yksilokeskeistd, ryhmiin liittyvéé tai organisaatioihin
kuuluva ilmi6. Yksilokeskeisessd ldhestymistavassa kiinnitetddn huomio siséi-
seen yrittdjyyteen kuuluviin tyontekijoiden ominaisuuksiin sekd esimerkiksi
kannustimina kéytettdviin palkkioihin. Kehitettdessd organisaatiota tai ryhmaa
sisdiseen yrittdjyyteen pyritddn tukemaan yrittdjamdisen ilmapiirin ja yhteis-
hengen syntymistd yritykseen. Koko yhteisod rohkaistaan tdlloin ideointiin ja
uusiin toimintatapoihin. (Koiranen & Pohjansaari 1994, 35.)

Hornsby ja Kuratko ovat loytdneet kirjallisuudesta viisi tekijdd, jotka ai-
kaansaavat sisdistd yrittdjyytta. Nama ovat palkitseminen, johdon tuki, resurssit,
organisaation rakenne ja riskinotto (Kuratko et al. 1990; Hornsby et al., 2002).
Kuitenkin empiirisessd tutkimuksessa (Kuratko et al. 1990) tuli esiin vain nelja
edelld mainituista: johdon tuki, organisaation rakenne, resurssit ja palkitsemi-
nen.

Hornsby et al. (1993) jatkoivat tutkimuksiaan, joiden tuloksena he méaérit-
telivdt sisdiselle yrittdjyydelle seuraavat tekijit: johdon tuki, vaikuttamisen
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mahdollisuudet omaan tyohon, palkkiot, annettu aika ja organisaation rajat
(Christensen 2005, 307).

Christensen (2005, 315) tutki tanskalaisessa yrityksessa tekijoitd, jotka vai-
kuttavat sisdisen yrittdjyyden syntymiseen. Han otti lahtokohdaksi ne viisi teki-
jad, jotka Kuratko et al. alun perin 16ysivit kirjallisuudesta. Nama olivat palkit-
seminen, johdon tuki, resurssit, organisaation rakenne ja riskinotto (taulukko 2).

TAULUKKO 2  Sisdiseen yrittdjyyteen vaikuttavat tekijat (Christensen 2005, 315)

Tekija Perustekijat Sisdisen yrittdjyyden tekijat

Palkitseminen saannollinen palkka, | ylennykset, laajennettu vastuu tyos-
tydpaikan pysyvyys | t&, itsendisyys, tunnustukset, aikaa
tydskennelld haluamansa projektin
kanssa, bonukset

Johdon tuki tukijat sitoutuminen
Resurssit rahoituksellinen ja tiedolliset resurssit
materiaalinen tuki
Organisaation rakenne hierarkia yhteisollinen yrittdjyys, toiminnalli-

set rajat ylittavat tiimit, kansainvilis-
tyminen, ulkopuolinen verkostoitu-

minen
Riskinotto matalamman riskin | virheiden hyviaksyminen (no pena-
sietokyky lisation)

Palkitseminen
Monet tutkijat (mm. Morris & Kuratko 2002; Sathe 2003) painottavat, ettd yritys
voi rohkaista tyontekijoitd yrittdjamdiseen toimintaan luomalla tehokkaan pal-
kitsemisjdrjestelmén, josta kdy ilmi selkedt tavoitteet, palautteen antaminen,
henkilokohtaiset vaikutukset ja tulokseen pohjautuvat palkkiot. Palkitseminen
voi olla myos tiimin tyoshon kohdistuvaa. Palkitsemisjédrjestelmd, joka rohkaisee
tyontekijoitd toimimaan yrityksen tavoitteiden mukaisesti, on ensiarvoisen rat-
kaiseva. Sathen (2003) mukaan ihmisid motivoivat erilaiset asiat. Yrittdjahenki-
set kokevat palkintona sen, ettd he voivat perustaa oman yrityksen ja nikevit
taloudellisten voittojen mahdollisuuden, kun taas sisdisid yrittdjid motivoivat
muut tekijdt, jotka eivit aina ole selvid. Morris & Kuratko (2002, 245) huomaut-
tavat, ettd sisdisid yrittdjid motivoivat kontrolloitavissa olevat palkinnot, kuten
sdadannollinen tyo, bonukset, voittopalkkiot, yrityksen osakkeet, laajempi vastuu
tyostd, aika tyoskennelld suosikkiprojektin kanssa, itsendisyys, yksityinen tai
julkinen tunnustus tyostd ja taloudellinen tuki tutkimukseen tai esimerkiksi
konferenssimatkaan. Morris & Kuratko (2002) toteavat, ettd sisdiset yrittdjat
voivat jakaa joitakin tyon riskejd, mutta taloudellinen riski ja kannustin ovat
asia, joka erottaa yrittdjan ja sisdisen yrittdjan toisistaan.

Christensenin mukaan taloudelliset vaikuttimet liittyvat myos kansallisiin
eroihin: amerikkalaiset tyotekijdt arvostavat taloudellisia palkintoja, kun taas



44

tanskalaiset tyontekijdt arvostavat enemmadn sitd, ettd saavat ylennyksid, tun-
nustusta ja arvostusta kollegoilta. Tanskalaiset tyontekijidt arvostavat suuresti
tydajan joustavuutta ja se on kollegojen antaman tunnustuksen ohella yleisin
palkkio tyostd. My0s sitd arvostetaan, ettd tyon valmistuttua saadaan huomiota
ja positiivista palautetta. (Christensen 2005, 310.)

Johdon tuki

Sisdisen yrittdjyyden tukemisessa on ratkaisevan tdrkedd johdon tuki, vaikka
johto ei tdysin ymmartdisikddn sisdisen yrittdjan tekemisid. Johdon tuen keskei-
nen idea on Kuratkon (Kuratko et al. 1990) ja Hornsbyn (Hornsby et al. 1993)
mukaan siing, ettd he rohkaisevat tyontekijoitd uskomaan, ettd uuden luominen
kuuluu jokaiselle tyontekijélle. Christensenin mukaan juuri tdmé seikka on kes-
keinen myo6s hdanen tutkimuksessaan. Tanskalaisessa yrityksessd jokaista roh-
kaistaan olemaan innovatiivinen ja tdmé&n seurauksena uusia innovaatioita ta-
pahtuu joka puolella yritystd. (Christensen 2005, 311.)

Tukea antava johtaminen ndhddan myos niin, ettd tukea on sellainen toi-
minta, joka ei estd uusien aloitteiden eteenpdin viemistd. Tuki ndhd&&dn sponso-
rin toimintana, jolloin saadaan resursseja kehittdd uusia ideoita. Toisaalta tyon-
tekijdt pitdvat erityisen tirkednd kollegojen tukea. Sen liséksi, ettd uusista ide-
oista keskustellaan, tyontekijaryhmdt yhdessd tyoskentelevit kehittddkseen uu-
sia tuotteita ja ideoita. My0os avustavat tyotekijdt, kuten IT-tuki ja toimistohenki-
lokunta tukevat tyolladn muita tyontekijoitd niin, ettd he tekevit rutiinitehtavia
muiden puolesta ja muut tyontekijdt voivat keskittyd uusien asioiden kehitta-
miseen. Christensenin mukaan hyvéastd ilmapiiristd ja kollegojen vankasta tues-
ta yrityksessd kertoo se seikka, ettd on helppo saada tyontekijdt tyoskentele-
mé&dn uusien asioiden ja ongelmien parissa, vaikka heilld on kiire omien toiden
kanssa. (Christensen 2005, 311.)

Resurssit

Johdon tuen lisdksi projekteissa tarvitaan myos taloudellista tukea, jotta péaés-
tddn tyon vauhtiin (Hornsby et al. 2002, Sathe 2003, Stenvenson & Jarillo 1990,
Stopford & Baden-Fuller 1994). Toisaalta projektien onnistumisen nopeus ei ole
suoraan verrannollinen tuen madrddn; tarvitaan myos rohkaisua, oivalluksia ja
hiked (Fry 1987).

Christensen toteaa tutkimuksessaan, ettd resurssien ja ajan puute on este
pitkédn aikavalin innovointiin. Myos tyontekijdt korostavat, ettd joustava tyoaika
mahdollistaa uudet innovaatiot ja niihin osallistumisen. Taloudellisilla resurs-
seilla on tdarked rooli sisdisessd yrittdjyydessd tai uusien ideoiden kehittdmisessa
ja kdyttoonotossa. (Christensen 2005, 312.)

Muutamat tutkijat (Nonaka & Takeuchi 1995; Bukh et al. 2005) ovat tulleet
sithen tulokseen, ettd tietoyhteiskunnassa yrityksen tédrkein voimavara ja re-
surssi on itse tieto. Tieto ei ole vain olennainen innovaation aikaansaaja, vaan
silld on tarked osa yrityksen kilpailuetuna.
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Organisaation rakenne

Monissa tutkimuksissa innovatiivisen toiminnan edellytyksend on pidetty or-
ganisaation rakennetta (Guth & Ginsberg 1990; Hornsby et al. 1993; Sathe 2003).
Christensen toteaa, ettd uudet hankkeet eivit vilttiméttd ole osa yrityksen
normaalia toimintaa eivatkd noudata yrityksen toiminnallisia rajoja. Usein in-
novatiivisessa kehittdmisessd tarvitaan monenlaista osaamista ja asiantuntijoita
monelta yrityksen toiminnan alueelta. Toisaalta organisaation rakenteen tulee
myds olla sellainen, ettd tyontekijédt voivat keskittyd omaan projektiinsa ja tyo-
honsd, eikd heidédn tarvitse olla mukana liian monessa hankkeessa. (Christensen
2005, 313.)

Riskinotto

Viides Kuratkon et al. (1990) esittdmistd sisdisen yrittdjyyden syntyyn vaikutta-
vista tekijoistd on riskinotto. Morris ja Kuratko (2002) kuvaavat, ettd sekd liian
pieni riskinotto ettd liian suuri riski voivat olla kohtalokasta yritykselle. Liian
pieni riski on vaarallinen silloin, kun yritys ei ota huomioon markkinoiden
muuttuvia olosuhteita eiké kehitd toimintaansa ja luo uusia innovaatioita. Liian
suuresta riskistd voidaan puhua silloin, kun halutaan tunkeutua markkinoille
suurin ponnistuksin jonkin mullistavan innovaation avulla. Fry (1987) painottaa,
ettd se seikka, ettd innovatiivista toimintaa ei rangaista tai liiaksi moitita, kun
idea ei ole menestynyt, rohkaisee sisdisen yrittdjyyden henked tydpaikalla. Epa-
onnistuneessakin tilanteessa sisdinen yrittdjd saa kokemusta ja oppii lisdd siitd,
miké toimii ja miké ei. (Morris & Kuratko 2002.)

Christensenin mukaan edelld mainitut viisi tekijdd eivét kuitenkaan selit-
taneet kattavasti sisdisen yrittdjyyden syntyd ja hdnen mukaansa sisdiseen yrit-
tdjyyteen vaikuttivat nédiden lisdksi yrityksen viestintd, kulttuuri ja organisaati-
on prosessit. (Christensen 2005, 310-319.)

Viestintd

Monikansallisessa yrityksessd kommunikointi voi olla esteend innovointipro-
sesseissa. Kun henkil6t eivét puhu didinkieltdén ja vieraan kielen taso on vaih-
televaa, tulee tilanteita, jotka vaikeuttavat asioiden ymmaértdmistd. Pinchot
(1985) mainitsee, ettd kun henkil6t eivédt puhu yhteistd kieltd, kommunikaatio
hidastuu ja innovaatioprosessi voi estyd. Henkilot voivat myos fyysisesti olla
hajaantuneina laajemmalle alueelle, ja se voi olla este péivittdiseen kommuni-
kointiin (Christensen 2005, 316).

Christensen on todennut, ettd suora ja avoin kommunikointi, keskustelu
kasvotusten, fyysinen ldheisyys, kokoukset, sosiaaliset tapahtumat, tilat erilai-
siin tapaamisiin, yhteiset kahvihuoneet, tiimityo, tyoskentelypaikat, joissa eri
organisaatiotasolla olevat henkil6t tai eri yrityksen toiminnoissa tydskentelevit
henkilot tekevidt toitd fyysisesti lihekkdin, edesauttavat kommunikointia
(Christensen 2005, 316).
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Kulttuuri

Yrityskulttuuri on yksi sisdisen yrittdjyyden vahvistumiseen johtava menestys-
tekija. Christensenin mukaan, kun uusi innovaatio hyviksytdan tutkimus- ja
kehittdmisosastolla ja se tulee osaksi koko yrityksen toimintaa, siitd tulee osa
yrityksen toimintakulttuuria. Tama tyoskentelytapa rohkaisee sisdistd yrittd-
jyyttd. Uudet ideat lanseerataan koko yritykseen yhteistyossd asiakkaiden ja
toimittajien kanssa ja niitd kehitetddn eteenpdin vuorovaikutuksessa myynnin,
markkinoinnin ja asiakkaiden, tuotannon ja toimittajien seka tutkimus- ja kehit-
tamisosaston kanssa.

Toinen kulttuurinen nédkokulma liittyy pddtoksentekoon. Christensenin
tutkimassa yrityksessd pddtokset pyritddn tekemddn konsensus-hengessd eri
osa-alueiden asiantuntijoita kuunnellen. Tyontekijédt ovat erikoistuneet pieneen
osa-alueeseen, joten yhden henkilon on mahdotonta tehd& pa&tostd uusista in-
novaatioista pelkdstddn oman asiantuntijuuden perusteella. Tarvitaan monen
osaajan mielipide.

Padtoksentekokulttuuri on yhteydessd maan kulttuurin kanssa. Christen-
senin esimerkki sopii hyvin rentoon tanskalaiseen yrityskulttuuriin. Tyypillista
rennon kulttuurin yritykselle on myos ty6ajan joustavuus. Tanskalaiset tyonte-
kijat voivat itse pddttdd tyoajastaan ja ovat ndin vastuussa omasta tyopanokses-
taan toisin kuin esimerkiksi yrityksen saksalaiset tai amerikkalaiset tyontekijat.

Organisaation prosessit

Christensen totesi tutkimuksessaan, ettd on tdrkedd kuvata yrityksen toiminta-
prosesseja ja ndhda miten asiat etenevit. Toiminnan prosessit voivat olla inno-
voinnin kohteena ja yritys voi saavuttaa tuloksia ja menestystd prosesseihin
kohdistuvien innovaatioiden avulla. (Christensen 2005, 319.)

Myos muut tutkijat ovat selvitelleet sisdisen yrittdjyyden tekijoitd. Heino-
nen (Heinonen 1999) on korostanut johdon kayttdytymisen, organisaation ja
menestymisen vaikutusta sisdisen yrittdjyyden toteutumiseen.

Johdon uudistumishalu ja innovatiivisuus voivat vilittyd tyontekijoille
johdon kayttaytymisessd: sitoutumisessa, tuessa ja johtamistyylissd. Kun johto
sitoutuu pitkdjanteisesti tychon, tukee aktiivisesti muutoshakuista toimintaa ja
ylldpitdd avointa ja joustavaa johtamistyylid, ndamé edistdvit organisaation yrit-
tdjamdistd toimintaa. Johto voi ndin omalla toiminnallaan joko estdd sisdisen
yrittdjyyden toteutumista tai luoda sille edellytyksid. (Pinchot 1985, 195-196;
Kuratko et al. 1990; Guth & Ginsberg 1990.) Quinn (Quinn 1979) on todennut,
ettd sisdinen yrittdjyys lihtee liikkeelle organisaation ylimmaéstd johdosta. Myos
keskijohdon toiminta erilaisissa vuorovaikutustilanteissa vaikuttaa voimak-
kaasti sisdiseen yrittdjyyteen (Hornsby et al. 2002).

Guth & Ginsberg (1990) nostavat johdon lisdksi sisdisen yrittdjyyden or-
ganisatorisina edellytyksind organisaatiokulttuurin, organisaatiorakenteen ja
toimintatavat. Myds MacMillanin (1986) mukaan organisaatiokulttuuri luo si-
sdiselle yrittdjyydelle kasvualustan. Myonteinen suhtautuminen jatkuvaan luo-
vuuteen (Grossi 1990) ja riskin ottamiseen (Kiechl 1990) sekd ongelmien ratkai-
sukyvyn arvostaminen (Stopford & Baden-Fuller 1994) kuuluvat oleellisesti si-
sdisesti yritteliddseen organisaatioon. Sisdisesti yritteliddssd organisaatiossa
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my0s virheet ndhdddn oppimisen ldhteend. Sisdisesti yritteliddan organisaation
tunnistaa siitd, ettd toiminnan tavoitetasoa pidetddn yhteisesti korkeana.
(Schollhammer 1982.)

Organisaation kéyttdytymistd ohjaavat toimintatavat. Sisdisesti yrittelida-
seen organisaatioon liitetddn mm. seuraavat toimintatavat: itseohjautuvuus,
tiimityoskentely, avoin ja epamuodollinen kommunikointi, innovatiivisuus ja
toimintaa tukevat palkitsemis- ja kannustejdrjestelmit. (Pinchot 1985; Stevenson
& Jarillo 1990; Antoncic & Hisrich 2001.)

Sisdisesti yritteliddssd organisaatiossa henkiloskunnan osaamista, resursseja
ja luovuutta osataan hyodyntdd kokonaisvaltaisesti (Harisalo 1991). Sisdisesti
yritteliddn toiminnan ja innovaatioiden edellytyksid ovat tiedon, osaamisen ja
resurssien jakaminen ja kehittdiminen (Pinchot 1985; Antoncic & Hisrich 2001).
Tahan liittyy my®ds tiimien ja tiimityoskentelyn merkitys. (Stepherd & Krueger
2002.)

Sisdisesti yritteliddssd organisaatiossa tyontekijdt saavat riittavasti palau-
tetta saavutuksistaan ja tyosuorituksistaan. Tdssd mielessdé myos palaute- ja
kannustejdrjestelmien tulee toimia (Hornsby et al. 2002). Sisdinen yrittdjd arvos-
taa vapautta kdyttdd omaa luovuuttaan ja resursseja sekd aikaa innovointiin ja
muutokseen (Pinchot 1985). Antoncic ja Hisrich korostavat, ettd sisdisesti yritte-
liddssd organisaatiossa painotetaan tyon arviointia ja tuloksellisuutta, mutta
arvioinnissa korostetaan oppimiseen ja kehittymiseen liittyvid ndkokulmia, ei
muodollista ja yksityiskohtaista valvontaa (Antoncic & Hisrich 2001).

Kuratko et al. (1993) esittdvit, ettd keskeisid sisdisen yrittdjyyden element-
teja ovat selkedsti madritellyt tavoitteet, positiivinen palaute- ja tukijarjestelms,
yksilovastuun korostaminen sekd tuloksiin perustuva palkitseminen (taulukko
3).

TAULUKKO 3  Sisdisesti yritteliddn organisaatiokulttuurin elementit (Kuratko et al. 1993)

Elementti Perusteet

Selkeit tavoitteet Tyontekijoiden ja johdon yhteisesti sopimat, selkeit
tavoitteet luovat pohjan yhteisille saavuuksille.

Positiivinen palaute- Sisdiset yrittdjdt ja luovat ihmiset tarvitsevat palautet-

ja tukijérjestelma ta, jotta he ymmartavit, ettd heidan toimintansa on
hyvéksyttdvad ja palkitsevaa.

Yksilovastuun korostaminen Innovatiivinen toiminta perustuu luottamukseen, us-
koon ja tulosvastuuseen.

Tuloksiin perustuva Palkitsemisjdrjestelmdn on rohkaistava riskinottamista

palkitseminen ja suoriutumista.

Heinonen ja Paasio (2005, 33) huomattavat, ettd usein sisdisen yrittdjyyden or-
ganisatoriset edellytykset ymmarretddan huonosti sisdisen yrittdjyyden johtami-
seksi. Heiddn mukaansa johtajien tehtdvana on mahdollistaa sisdisen yrittajien
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toiminta. Tdm& tarkoittaa organisaation rutiinien kehittimistd ja puutteiden
korjaamista niin, ettd sisdisilld yrittdjilla on tarvittava vapaus viedd organisaa-
tiota innovatiivisesti eteenpdin yhteisesti sovittuun ja johdon viitoittamaan
suuntaan (McKinney & McKinney 1989).

Kansikas (2004, 154) on tutkinut tuotepdillikdiden tehtdvarakenteen hei-
jastumista sisdiseen yrittdjyyteen. Tutkimuksessaan hin toteaa, ettd uudistusten
vastaanotto ja tyopaikan ilmapiirin kannustavuus luovaan toimintaan koettiin
ongelmalliseksi. Han katsoi timén vaikeuttavan tuotekehitykseen liittyvad teh-
tavarakennetta, jossa tarvitaan luovuutta ja kykya uudistusten hyddyntamiseen.
Kansikas muistuttaa, ettd organisaatio, joka ei pysty toimimaan uudistusten
tapahtuessa, ei voi kehittyd liiketoiminnallisesti kannattavasti verrattuna mui-
hin samassa ryhmadssi kilpaileviin yrityksiin.

Sisdiseen yrittdjyyden syntymiseen on loydetty myos ulkoisia tekijoitd.
Heinonen (Heinonen 1999) on korostanut ympariston vaikutusta sisdiseen yrit-
tdjyyteen. Antoncic ja Hisrichin (2001) mukaan organisaation ulkoisia tekijoitd,
jotka vaikuttavat sisdiseen yrittdjyyteen, ovat mm. ympdriston dynaamisuus,
teknologiset mahdollisuudet, toimialan kasvu, kysyntd, epdsuotuisa muutos
sekd kilpailutilanne. Kun ndma tekijét lisddntyvat ymparistdssd, sisdinen yritta-
jyys kasvaa organisaatiossa. (Antoncic & Hisrich 2001.)

Tiéissd tutkimuksessa sisdinen yrittdjd on tyéntekijd, jolla on positiivinen asenne tyo-
hon, hin haluaa osallistua oman tyon suunnitteluun, nikee uusissa asioissa mahdol-
lisuuksia, suhtautuu myénteisesti muutoksiin, ja hinelld on visionddrisyyttd ja aloi-
tekykyd. Sisdinen yrittdji haluaa kayttid omia resurssejaan mielenkiintoisena ja haas-
tavana kokemaansa tyéhén ja hin arvostaa omaa asiantuntijuuttansa. Sisdinen yrit-
tdji on itsendinen, hdnelld on luovuutta, hin kokee tyénsi palkitsevana ja hin saa
haluamaansa palautetta tydstinsd.

3.2 Psykologinen omistajuus

Psykologinen omistajuus tarkoittaa sitd, ettd henkilo on sitoutunut tehtdavaansa
ja kokee sen itselleen tdrkedksi. Hédnen tavoitteenaan on suoriutua tehtdvastd
hyvin ja hdn kantaa emotionaalisesti omistuksellista vastuuta tyon tuloksista.
Pierce, Kostova ja Dirks mddrittelevit psykologisen omistajuuden tilana, jossa
henkild tuntee jotakin kohdetta kohtaan omistajuuden tunnetta ja siitd tulee osa
hénen identiteettidan. (Pierce, Kostova & Dirks 2001.)

3.21 Psykologisen omistajuuden lihtokohdat

Psykologisen omistajuuden taustalla on Pierce, Kostova ja Dirksin mukaan kolme
keskeistd ihmisen tarvetta: tehokkuus ja vaikuttamisen tarve, itsensd madrittami-
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sen tarve suhteessa toisiin ihmisiin sekd paikan tarve. (Pierce, Kostova & Dirks
2001, 299-301, 2003). Ndiden kolmen perustarpeen tiayttiminen vaikuttaa siihen,
ettd henkilolle syntyy psykologinen omistajuus johonkin asiaan.

Piercen, Kostovan ja Dirks mukaan psykologisen omistajuuden motiivit
toimivat myos organisaatioissa samalla tavalla kuin muussa eldméssa. Psykolo-
ginen omistajuus voi kohdistua omaan tyohon (Beaglehole 1932; Peters & Aus-
tin 1985), tydorganisaatioon (Dirks, Cummings & Pierce 1996), valmistettaviin
tuotteisiin (Das 1993), yrityksen kdytantoihin (Kostova 1998) ja joihinkin tiettyi-
hin organisaation ongelmiin tai ratkaistaviin kysymyksiin (Pratt & Dutton 2000).

Tehokkuus ja vaikuttamisen tarve

Ihminen pyrkii hallitsemaan omaa ympéristodan ja vaikuttamaan siihen. Onnis-
tuessaan tédssd siitd seuraa omistajuuden tunteita. Kun henkilo tuntee psykolo-
gista omistajuutta johonkin kohteeseen, han kokee, ettd hénelld on sen mukana
tullut mahdollisuus ja oikeus tarkkailla ympéristoddn ja tehda sithen muutoksia
haluamallaan tavalla. N&din ihminen kokee tyydytystd luontaiselle tarpeelleen
olla tehokas ja vaikuttava (Beggan 1991; Furby 1978, 1980; White 1959).

Halu olla tehokas ja vaikuttaa omaan ympéristoon johtaa siihen pyrki-
mykseen, ettd ihminen haluaa saada asian hallintaansa. Asian hallinta tuo mu-
kanaan omistajuuden tunteita asiaa kohtaan. (Pierce, Kostova & Dirks 2001, 300,
2003.)

Itsensid miidrittiminen

Tuntiessaan psykologista omistajuutta jotakin kohdetta kohtaan ihminen mé&érit-
telee itsensd suhteessa muihin, ilmaisee identiteettinsd muille ja varmistaa oman
paikkansa. (Pierce, Kostova & Dirks 2001, 300, 2003.) Jonkin asian hallinta ja
omistaminen tarjoaa symbolisen vaikutelman omasta itsestdan. Kasityksemme
asioiden hallinnasta luovat mielikuvaa itsetuntemuksesta ja itseméarittelysta.

Kodin ja paikan tarve

Omistajuus ja siihen liittyvd psykologinen asema selittyvit osaltaan silld, ettd
ihmiselld on tarve saada itselleen jokin tila tai paikka, “koti”, jossa oleilla (Ar-
drey 1966; Darling 1937, 1939; Duncan 1981; Porteous 1976). "Kun eldmme jos-
sakin paikassa, se ei ole meille jokin kohde, vaan se on osa meitd” (Dreyfus 1991,
45). Paikan saaminen on yhteenkuulumisen tunteeseen liittyva perustarve. Koti
tai tunne siitd, ettd tdima paikka on minun, tarjoaa yhteyden hyvinvointiin, mie-
lihyvaan ja turvallisuuteen. (Van Dyne & Pierce 2004, 442-443.)

3.2.2 Psykologisen omistajuuden kehittyminen
Psykologinen omistajuus kehittyy kolmella tavalla: oman tyon suunnittelun ja

hallinnan kautta, perehtymalld asiaan ja kdyttamélla omia resursseja psykologi-
sen omistajuuden kohteeseen. On mahdollista, ettd henkilolld, joka kokee psy-
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kologista omistajuutta johonkin asiaan, kaikki ndaméi kolme tekijad yhdistyvit.
(Pierce, Kostova & Dirks 2001, 301-302.)

Oman tyon hallinta ja suunnittelu sekd mahdollisuus osallistua

Tutkiessaan omistajuuden semantiikkaa Rudmin ja Berry (1987) tulivat siihen
tulokseen, ettd omistajuus tarkoitti pohjimmiltaan kykya kayttéda ja hallita koh-
detta. Mitd enemmdn henkilo tuntee omistajuutta kohteeseen, sitd voimak-
kaammin kohde kuuluu osaksi héntd itseddn (Ellwood 1927; Furby 1978; Pre-
linger 1959).

Organisaatiot tarjoavat jdsenilleen lukuisia mahdollisuuksia hallita ja
suunnitella eri kohteita. Vaikutusmahdollisuuden méaéara voi vaihdella. Oman
tyon suunnittelu on yksi mahdollinen kohde (Hackman & Oldham 1980). Jos
henkild voi hallita ja suunnitella omaa tydtdansa merkittavésti, siitd seuraa psy-
kologista omistajuutta tydtehtdvéd kohtaan. Toisaalta jotkut organisatoriset te-
kijat estdvdat mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tychon, jolloin psykologisen
omistajuuden kehittyminen vaikeutuu.

Piercen et al. (2004, 513-515) mukaan tyoympéristossd on kolme merkitta-
vda tekijdd, jotka vaikuttavat tyontekijan kokemaan henkilokohtaisen hallinnan
maéadrddn ja samalla psykologisen omistajuuden syntymiseen. Nditd ovat tekno-
logia, itsendisyys ja osallistuva padtoksenteko. Mitd vahemmaén teknologia on
rutiininomaista, sitd enemmain tyontekijdlld sen tekemisessd on vaikutusmah-
dollisuuksia. Itsendinen tyo tarjoaa enemmdin vaikutusvaltaa toimintatapojen ja
tyon aikataulujen suhteen. Kun tyontekijd voi olla mukana tekeméssd omaa
tyotd koskevia pddtoksid, hdn saa tyohonsa lisdd paatoksentekovaltaa.

Piercen, Kostovan ja Dirksin mukaan mitd enemman tyontekija voi vaikut-
taa organisatoriseen tekijddn, kuten omaan tyshonsd, sitd voimakkaammin tyo-
tekijd kokee psykologista omistajuutta. Ndiden vililld on olemassa positiivinen
ja kausaalinen suhde. (Pierce, Kostova & Dirks 2001, 301.)

Suomen tyoministeri¢ toteutti vuosina 1994-1996 Muuttuva yritys -
tutkimusprojektin. Sen tulosten mukaan tyéeldmén muutoksista ovat parhaiten
selvinneet ns. funktionaalisesti joustavat tyopaikat, joissa henkilostolld on hyvit
vaikutusmahdollisuudet omaan ty6tdan koskeviin asioihin ja hyvét mahdolli-
suudet oppia ja kehittyd. Tydorganisaatiot, jotka pystyvit joustavasti mukau-
tumaan ulkoisiin muutoksiin, osaavat myos kayttdd avautuvia mahdollisuuksia
hyvékseen. (Valtioneuvosto 2004.)

Kohteen tunteminen, perehtyneisyys asiaan

Yhteys kohteeseen on niin keskeinen asia omistajuudessa, ettd omistajuus on
toistuvasti mddritelty yhteyttd kuvaavien termien kautta (Beggan & Brown
1994). Mm. Sartre (1969) on todennut, ettd kohteen tuntemisen ja psykologisen
omistajuuden vélilld vallitsee kausaalinen yhteys. Henkilon perehtyneisyys
kohteeseen lisdd hinen psykologista omistajuuttaan kohdetta kohtaan.

Kun henkil6lld on yhteys kohteeseen, hdn hankkii tietoa kohteesta ja oppii
tuntemaan sitd ldheisesti (Beggan & Brown 1994; Rudmin & Berry 1987). Mita



51

enemmain ja mitd parempaa tietoa ja tuntemusta hénelld on kohteesta, ja mita
syvempi suhde on, sitd voimakkaampi on omistajuuden tunne titd kohdetta
kohtaan.

Organisaatioilla on monia mahdollisuuksia antaa tietoa mahdollisista
omistuskohteista, kuten tyo, tehtdvé tai projektit. Kun tyontekijoille kerrotaan
esimerkiksi organisaation tavoitteista ja toiminnan tuloksista, tyontekijdt tunte-
vat tyonsd ja yrityksen paremmin ja se saattaa lisdtd psykologista omistajuutta
nditd asioita kohtaan. Pelkka tieto voi kuitenkin olla riittamétonta luodakseen
psykologista omistajuutta. Suhteen voimakkuus, esimerkiksi yhteyksien méérd,
voi my0s aikaansaada psykologista omistajuutta.

Pidempi yhteys kohteeseen johtaa todenndkéisesti siihen, ettd tyontekija
tuntee kohteen myos paremmin, ja se saa aikaan psykologisen omistajuuden
tunnetta. Asian tunteminen lisdéntyy myos siten, ettd tyontekijd saa runsaasti ja
helposti tietoa kohteesta.

Piercen, Kostovan ja Dirksin mukaan mitd kiinteimmin ja ldheisemmin
tyontekijéd tuntee organisatorisen tekijan, kuten tyonséd, sen voimakkaampi psy-
kologinen omistajuus hdnessa kehittyy. Ndiden tekijoiden valilld on olemassa
positiivinen ja kausaalinen yhteys. (Pierce, Kostova & Dirks 2001, 302.)

Omien resurssien kidyttiminen

Marx (1976) perusteli, ettd kun ihminen tekee tyotd, hdn investoi omaa energi-
aansa tuotteisiin, joita hidn valmistaa. Sen tuloksena ndmi tuotteet edustavat
tdatd ihmistd samalla tavalla kuin hdnen sanansa, ajatuksensa ja tunteensa.

Henkilon energian, ajan, tekojen ja huomion panostukset johonkin kohtee-
seen tuovat kohdetta ldhelle tekijaédnsé ja aikaansaavat psykologisen omistajuu-
den tunnetta tdtd kohdetta kohtaan (Csikszentmihalyi & Rochberg-Halton 1981).

Organisaatiot tarjoavat monia mahdollisuuksia jdsenille kayttda resursse-
jaan erilaisiin kohteisiin, kuten tyohon, tuotteisiin, asiakkaisiin, projekteihin,
tiimityohon tai toimeksiantoihin ja sitd kautta tuntea omistajuutta kohteeseen.
Tyontekijdt voivat esimerkiksi tuntea omistajuutta koneita, tuotteita ja tyota
kohtaan (Beaglehole 1932). Omien resurssien kdyttaminen voi tarkoittaa oman
ajan kayttod, ideoita, taitoja, fyysistd, psyykkista tai dlyllistd voimaa. Tuloksena
tyontekijdt voivat tuntea kohteen omistajuutta. Mitd suurempia panostukset
ovat, sen vahvempi psykologisen omistajuuden tunne on.

Piercen, Kostovan ja Dirksin mukaan organisaatioissa voidaan panostaa
omia resursseja eri tasolla. Monipuolisemmat tyot ja teknologiset ratkaisut
mahdollistavat sen, ettd tyontekija voi kdyttdad harkintaa, osaamistaan, ideoita ja
persoonallisia ratkaisuja paremmin kuin rutiinitehtdvissa. Panostukset ja omien
resurssien kdyttiminen ovat silloin suurempia ja vaikuttavampia, kun tyonteki-
jd voi itse kehittdd ratkaisuja tehtdviin. Uuden asian kehittdminen ja uusien rat-
kaisujen tekeminen innostaa tyontekijdd panostamaan enemmadn aikaa, energi-
aa ja jopa omia arvoja ja yksilollisyyttd. (Pierce, Kostova & Dirks 2001, 302.)

Pierce, Kostova ja Dirks kertovat esimerkin tutkijoista. Tutkijat panostavat
omaan tutkimukseensa ja tuntevat suurta psykologista omistajuutta saamiinsa
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tuloksiin. Samalla tavalla insindorit voivat tuntea psykologista omistajuutta
tuotteisiin, joita he ovat suunnitelleet, yrittdjdt tuntevat psykologista omista-
juutta yritystddn kohtaan ja poliitikot valmistelemiaan lakiehdotuksiaan koh-
taan. (Pierce, Kostova & Dirks 2001, 302.)

Piercen, Kostovan ja Dirksin mukaan mitd enemmaén henkil6 kéayttdd omia
resurssejaan organisatoriseen kohteeseen, kuten tyohon, sitd voimakkaampi
psykologinen omistajuus hdnessd kehittyy. Néiden vililld on olemassa positii-
vinen ja kausaalinen yhteys (Pierce, Kostova & Dirks 2001, 302).

Tyopaikan sosiaalinen ilmapiiri ja sosiaaliset suhteet

Riittdva vuorovaikutus yhden tyoryhman sisdlld on edellytys tyon sujumiselle,
mutta vuorovaikutus muiden kuin oman tyéryhmaén jasenten kanssa voi tuot-
taa uudenlaisia oivalluksia, laajentaa ndkemystd organisaatiosta ja auttaa né-
kemddn uusia mahdollisuuksia omassa toiminnassa. Mahdollisimman moni-
puoliset, yli omien ryhma- tai osastorajojen ulottuvat kontaktit tukevat monin
tavoin toiminnan kehitystd. (Leppédnen 1994, 74; Sotarauta 1997; Tynjald 2003;
Kautto-Koivula & Huhtaniemi 2006.)

3.2.3 Psykologisen omistajuuden vaikutus organisaation toimintaan

Omistajuuteen liittyy tiettyjd oikeuksia. Piercen et al. (1991, 302) mukaan omis-
tajuus ndhd&an ja se koetaan “nippuna erilaisia oikeuksia”. Useimmiten omista-
juuteen yhdistettdvid oikeuksia ovat oikeus saada tietoa omistajuuden kohtees-
ta sekd oikeus vaikuttaa kohdetta koskeviin p&&toksiin (Kubzansky & Druskat
1993; Pierce et al. 1991). Esimerkiksi tyontekijdt, jotka kokevat psykologista
omistajuutta organisaatiota kohtaan, uskovat, ettd heilldi on oikeus vaikuttaa
organisaation toiminnan suuntaan, ja he kokevat syvempéd vastuuntuntoa or-
ganisaatiossa kuin ne tyontekijdt, jotka eivdt koe psykologista omistajuutta.
(Rodgers & Freundlich 1998).

Rodgersin (1998) mukaan yrityksessd on vahva omistajuuden kulttuuri,
kun oikeus osallistua péddtoksentekoon on tasapainossa aktiivisesti ja vastuun-
tuntoisesti esitettyjen mielipiteiden kanssa, ja oikeus saada yritystd koskevaa
tietoa on tasapainossa sen kanssa, ettd tyontekijd vastuullisesti haluaa ottaa vas-
taan tietoa. Vastuullisuus tarkoittaa ajan ja energian panostamista, jotta yrityk-
sen tavoitteet saavutetaan. Tamé& on suojelevaa, huolehtivaa ja kehittdvaa toi-
mintaa. Kun tyontekijéllda on psykologista omistajuutta, timén tunteen yllapi-
tdminen, suojeleminen ja kasvattaminen lisddvit vastuuntuntoa oman tyon tu-
loksista. (Dipboye 1977; Korman 1970.)

Piercen, Kostovan ja Dirksin mukaan tyontekijoiden organisaatiota tai jo-
takin organisaation tekijad kohtaan tuntema psykologinen omistajuus liittyy
hénen tuntemaansa oikeuksiin ja oletettuun vastuuseen. Tdmé johtaa siihen,
ettd tyontekijan kdytos ja toiminta ovat sen mukaisia. Hdn toimii niin, ettd ha-
nelld on oikeuksia ja hédn tuntee vastuuta tydtehtdvid ja yritystd kohtaan. (Pierce,
Kostova & Dirks 2001, 303.)
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Psykologinen omistajuus voi johtaa joko positiiviseen tai negatiiviseen
suhtautumiseen muutostilanteissa. Dirks et al. (1996) esittdivdt muutoksen psy-
kologisessa teoriassa, miksi ja missd tilanteissa ihmiset joko tukevat ja edistdvéat
muutoksia tai toisaalta vastustavat niita.

Kun yksil6 tuntee psykologista omistajuutta jotakin asiaa kohtaan, han tu-
kee siihen kohdistuvaa muutosta eri tilanteissa. Muutosta tuetaan, kun muutos
on oma-aloitteinen tai tukemisen taustalla on oman tyon hallinnan ja sen vaiku-
tusmahdollisuuden tarve. Muutos on positiivinen my®os silloin, kun muutos
kehittdd tyotd, silld se luo mielikuvaa tyon jatkuvuudesta ja kehityksestd. Ja
kun muutos tuo tychon jotakin lisdarvoa, muutos koetaan positiiviseksi, koska
se edistdd henkilon tarvetta hallita tyotd ja tehostaa omaa panosta ja omaa tun-
netta tehokkuudesta. (Pierce, Kostova & Dirks 2001, 303.)

Yksilo vastustaa muutosta silloin, kun muutos tulee pakotettuna. Han ko-
kee sen uhkana oman tyon hallinnalle. Samoin, jos muutos koetaan mullistava-
na, se on uhka oman tyon ja tekemisen jatkuvuudelle. Jos muutos vihentdd tai
kaventaa omaa tyotd, henkilo vastustaa myos silloin muutosta, koska hén jou-
tuu luopumaan tyostd tai hdneltd vihennetddn sitd ydintyotd, johon hdn on si-
toutunut. (Pierce, Kostova & Dirks 2001, 303.)

Yritystd tai sen toimintoja kohtaan esiintyva psykologinen omistajuus joh-
taa siihen, ettd muutoksia tuetaan, kun organisaatiossa tapahtuvat muutokset
ovat oma-aloitteisesti aikaansaatuja tai niilld on lisdarvoa ty0ssd. Sen sijaan
psykologinen omistajuus aikaansaa muutoksen vastustamista, kun muutos on
pakotettua, mullistavaa tai se vihentdd tai kaventaa omaa tyota. (Pierce, Kosto-
va & Dirks 2001, 303.)

3.24 Psykologisen omistajuuden negatiiviset vaikutukset

Psykologisella omistajuudella voi olla my6s negatiivisia vaikutuksia. Tyontekij
voi kieltdytyd jakamasta omistajuuden kohdetta muiden tyctovereiden kanssa
tai han haluaa hallita itse kohdetta. Konkreettinen kohde voi olla esimerkiksi
tyotila tai tietokone. Téllainen kdyttdytyminen haittaa yhteistyotd. Samalla ta-
valla esimiehet ja johtajat voivat tuntea psykologista omistajuutta omaan tyo-
honséd, eivatkd halua antaa alaisilleen uusia mahdollisuuksia. Tdméa voi estdd
tyontekijoiden mahdollisuuden osallistua laatupiirityohon tai itseohjautuvaan
tiimityohon, mitkd edellyttavét tyon delegointia ja tiedon ja hallinnan jakamista
alaisille.

Poikkeava k&yttdytyminen, joka vahingoittaa organisaation normeja ja
uhkaa organisaatiota tai sen jdsenid, voi olla psykologisen omistajuuden yksi
seuraus (Robinson & Bennett 1995). Jos tyontekijdt, jotka tuntevat vahvaa psy-
kologista omistajuutta jotakin kohdetta kohtaan, erotetaan vastoin tahtoaan tas-
td asiasta, he voivat toimia tuhoisasti estimélld muita padsemaéstd hallitsemaan
asiaa, saamasta asiasta tietoa tai syventymaéstd kohteeseen. Tunteet voivat aihe-
uttaa myos fyysisid ja psyykkisid terveysvaikutuksia. Kun organisaation jase-
net joutuvat todistamaan radikaalia muutosta asiassa, jota kohtaan he tuntevat
psykologista omistajuutta, se saattaa johtaa monenlaiseen poikkeavaan kayttay-
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tymiseen, turhautumisen tunteeseen, stressiin ja tyostd vieraantumiseen. (Bar-
tunek 1993). Adrimmaisessi tilanteessa tdimé voi johtaa sairauteen ja elaménus-
kon menettidmiseen (Cram & Paton 1993).

Pierce, Kostova ja Dirks toteavat, ettd psykologinen omistajuus ei valtta-
méttd tuo mukanaan negatiivisia piirteitd, mutta tietyissd olosuhteissa se on
si korkea tarve henkilokohtaiseen asian hallintaan) seka tiettyihin motivaatioi-
hin ja syihin, jotka ovat aikaansaaneet psykologista omistajuutta. (Pierce, Kos-
tova & Dirks 2001, 304.)

Pierce, Kostova ja Dirks tarkastelevat niiden tyontekijoiden kasityksid ja
asenteita, jotka tuntevat psykologista omistajuutta organisaatiota kohtaan sen
kautta, miten he ovat olleet mukana osallistuvassa johtamisessa. Tyontekijoilld
voi olla enemmén negatiivisia asenteita, jos ensisijainen motiivi omistajuudelle
on ollut tehokkuus ja vaikuttamisen tarve ja keskeistd on ollut asian hallinnan
tarve. Kun taas péddasiallinen motiivi on ollut identiteetti ja sen médrittaminen
ja omistajuus on syntynyt asiaan perehtyneisyyden kautta, negatiivisia asentei-
ta on vdhemmain. (Pierce, Kostova & Dirks 2001, 304.)

Tissd tutkimuksessa psykologinen omistajuus mddritellidin seuraavien asioiden avul-
la: Psykologinen omistajuus on tila, jossa henkild tuntee kohdetta kohtaan omistajuu-
den tunnetta ja siitd tulee osa hinen identiteettiddn. Tyontekijilld, joka tuntee psyko-
logista omistajuutta tyétinsd kohtaan, on tarve toimia tehokkaasti ja vaikuttaa asioi-
hin. Héin uskoo omaan asiantuntijuuteensa, ja hin kantaa suurta vastuuta tyostansd.
Hin miirittelee itsensd suhteessa muihin, ja hinelld on tarve l6ytid oma paikkansa
psykologisen omistajuuden kohteen kautta. Psykologinen omistajuus kehittyy oman
tyon suunnittelun ja hallinnan avulla, perehtymdlld asiaan ja kiyttimdlld omia re-
sursseja psykologisen omistajuuden kohteeseen.

3.3 Tyonilo

Tyon ilo on innostusta ja hyvdd mieltd uuden tyopédivan alkaessa. Tyon voi ko-
kea haasteellisena, inspiroivana ja siitd voi olla ylped. Tyon iloa tunteva on tar-
mokas ja energinen, hdn omistautuu tyolleen ja nauttii sithen uppoutumisesta.
Tyossdan hyvinvoiva ihminen voi hyvin myos tyon ulkopuolella ja nauttii
myo6s muusta eldméstddn. (Hakanen, Ahola, Hirm4, Kukkonen & Sallinen 2009,
86.)

Hakanen kutsuu tyon imuksi hyvinvoinnin tilaa, jossa tyontekijdlld on
korkea myonteinen vireystila ja hdn on innostunut tyostdan. Han jakaa tyohy-
vinvoinnin tilat neljaan ulottuvuuteen sen mukaan millainen vireys- ja toisaalta
millainen mielihyvén aste tyontekijdlld on. Tyshyvinvoinnin tila ndkyy hdnen
mukaansa siitd, miten tuloksellista tyon tekeminen on. Stressaantunut tyonteki-
jd voi lyhyelld aikavélilld saada paljon aikaa, mutta pitkalld aikavélilld han ei
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endd tunne tyon palkitsevuutta, mikd johtaa madaltuneeseen tyossd suoriutu-
miseen. Leipaantynyt tyontekija ei mydskaan toimi yhtd tarmokkaasti, vastuul-
lisesti ja uudistushakuisesti kuin motivoitunut tyontekija. Tyytyvédinen tyonte-
kija puolestaan ei vilttdméttd ponnistele parantaakseen tydsuoritustaan, koska
hén on jo tyytyvdinen tyohonsa. Kaikissa edelld mainituissa tilanteissa tyonteki-
jalla on matala vireystila. Mutta tyon imussa tyontekijd tuntee suurta mielihy-
vdd, hdn on innostunut tyodstddn ja haluaa tehd4 siind parhaansa. Hin on myos
aloitteellinen ja tukee muuta tyoyhteisod. Hénelld on korkea myonteinen vi-
reystila. (Hakanen 2011, 22-23.)

3.3.1 Tyon iloon vaikuttavia tekijoitd

Manka jakaa tyoniloon vaikuttavat asiat viiteen osatekijddn: hyvinvoiva organi-
saatio, moderni johtaminen, toimiva tydyhteiso, tyd ja mind itse (Manka 2011).
Tyon iloon vaikuttavia tekijoitd on kuvattu taulukossa 4.

TAULUKKO 4  Tyon iloon vaikuttavia tekijoita

tyd, oma asenne Koiranen & Karlsson 2002
Varila & Viholainen 2000
Manka 2011
hyvi johtaminen Varila & Viholainen 2000
Manka 2011
Hakanen 2011
mielenkiintoinen, vaihteleva tyo ja Koiranen & Karlsson 2002
merkityksellinen ty6 Varila & Viholainen 2000
Hakanen 2011
onnistumisen tarinat Dalailama & Cutler 2005
Varila & Lehtosaari 2001
Manka 2011
henkinen kasvu ja itsensa Varila & Viholainen 2000
toteuttaminen Manka 2011
innovatiivisuus Lumpkin & Dess 1996
luovuus Gibb 1990
Persing 1999
tyon haastavuus Varila & Viholainen 2000,
Koiranen & Karlsson 2002
konfliktien ratkaiseminen Manka 2011
palkitseminen Manka 2011
rakentava palaute Hakanen 2011
Manka 2011
hyvit suhteet ty6tovereihin ja mukava Koiranen & Karlsson 2002
tyoilmapiiri Varila & Viholainen 2000
Manka 2011
Hakanen 2011
hyvinvoiva organisaatio; Manka 2011
tavoitteellisuus, osallistuminen
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Hyvinvoiva organisaatio

Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen. Organisaatiolla tulee olla tulevai-
suudesta selked visio sekd strateginen toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi.
Hyvinvoiva organisaatio suhteuttaa omia strategioitaan sen mukaan, millaisia
viestejd ympadristostd tulee. Ndin se vaikuttaa itse aktiivisesti tulevaisuuteensa.
Manka korostaa, ettd mitd enemmaén tyontekijit ovat mukana ndiden tavoittei-
den asettamisessa, sitd kiinnostuneempia he ovat toimimaan arjessa niiden mu-
kaan. (Manka 2011, 79.)

Mankan mukaan hyvinvoivassa organisaatiossa on joustava rakenne. T&-
mé& mahdollistaa sen, ettd jokainen voi tehdd pé&dtoksid omalla alueellaan ja
saada my0s tietoa niistd asioista, joiden parissa hdn tyoskentelee. Tdlloin koe-
taan, ettd tieto kulkee ja aloitteellisuus lisdédntyy. Manka muistuttaa, ettd tiimi-
tyd on lisdannyt vastuullisuutta, aloitteellisuutta, itsendisyyttd ja sitoutumista
organisaation tavoitteisiin. Tiimityon ansiosta voidaan hyddyntdd myos erilais-
ta osaamista ja jakaa vastuuta ja paineita tyonteosta. (Manka 2011, 83-84.)

Hakasen mukaan tyontekijdlld on tyossddn itsendisyyden tarve. Itsendi-
syys tarkoittaa kokemusta siitd, ettd voi sdddelld omaa eldméinsi ja toimintaan-
sa. Tyontekija on motivoituneempi tydssdnsd, kun hdn voi kokea toimivansa
vapaaehtoisesti omasta halustaan. Itsendisyyden tunnetta lisid myos tyo, jossa
voi hyddyntdd omia vahvuuksia ja kdyttdd harkintaansa parhaan tuloksen saa-
miseksi. (Hakanen 2011, 31.)

Osaamisen kehittdminen kuuluu hyvinvoivaan organisaatioon ja tekee
tyoyhteisostd oppivan. Oppivassa organisaatiossa jokaisen yksilon ja ryhméan
tulisi kehittad itseddn organisaation tavoitteiden suuntaisesti. Oppiminen vaatii
ajankdyton véljyyttd, vuorovaikutusta ja innovatiivista ilmapiirid. Pdivittdiset
kohtaamiset tyoyhteison jasenten kesken mahdollistavat myos kokemustiedon
valittymisen. Neljantend kohtana hyvinvoivan organisaation piirteend Manka
pitdd fyysisen tydympariston toimivuutta. (Manka 2011, 84-85.)

Moderni johtaminen

Moderni johtaminen on Mankan mukaan osallistuvaa ja kannustavaa johtamis-
ta. Monista johtamisteorioista kehitetty moderni johtaminen kiinnittdd huomio-
ta sithen, minkalaisia sisdisid ja ulkoisia tuloksia johtamisella saavutetaan.

Esimieheltd toivotaan seuraavia piirteité:

¢ reilu tyon organisointi. Esimies on oikeudenmukainen ja ottaa tyonteki-
jdt mukaan paatoksentekoon.

o esimerkillisyys ja luotettavuus. Esimies toteuttaa eettisid arvoja ja on
johdonmukainen pédtoksenteossaan.

¢ psykologinen ja emotionaalinen tunnedlykkyys. Esimies antaa tarvitta-
essa palautetta, niin myonteistd kuin rakentavaakin.

o tyontekijoistd huolehtiminen. Esimies seuraa tyontekijoiden fyysistd ja
psyykkistd kuormittuneisuutta.
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e valtuuttaminen sekid innostaminen tavoitteiden saavuttamiseen, luo-
vaan ajatteluun ja omien ajatustapojen kyseenalaistamiseen. Esimies in-
spiroi dlyllisesti.

e optimismin johtaminen. Esimies huolehtii ty6paikkansa myonteisesta
ilmapiiristd. (Manka 2011, 111-112.)

My6s Juuti korostaa edelld mainittuja asioita kirjoittaessaan toivon johtamisesta.
Héanen mukaansa toivon johtaminen tarkoittaa myos sitd, ettd johtamistavat
eivdt saa ehkiistd tyontekijoiden luovuutta, oppimista, eivitkd ne saa vieda
tyoniloa tyopaikoilta. Tyopaikoilla tulee kunnioittaa ihmisid ja heidan yksilolli-
sid eroja. Toivon johtamisessa kannustetaankin myonteiseen yhteistoimintaan,
jossa kaikki osapuolet ovat aidosti mukana toiminnassa. (Juuti 2005.)

Toimiva tyoyhteiso

Yhteisollisyys tyopaikalla luo yhteenkuuluvuutta, tarjoaa jdsenilleen turvaa ja
auttaa heitd hahmottamaan ympaéristodan (Manka 2011, 115). Yhteisollisyys ja
sen jdsenten vuorovaikutus synnyttdvit sosiaalista pddomaa. Sosiaalinen p&d-
oma puolestaan vahvistaa yhteison toimintaa edistdvdd luottamusta, vastavuo-
roisuutta ja verkostoitumista. Oksasen mukaan sosiaalinen pddoma jakaantuu
vertikaaliseen eli esimiehen ja tyontekijoiden viliseen ja horisontaaliseen, tyon-
tekijoiden véliseen pddomaan (Oksanen 2009). Manka painottaa, ettd tyoyhtei-
sotaidot ovat jokaisen vastuulla. Tyoyhteisotaidot ilmenevit yksilotasolla vas-
tuullisuutena, ja sitoutumisena tyotehtaviin, kun taas ryhmissa ne nakyvit yh-
teistyotd edistdvdand toimintana. Tamé tarkoittaa auttamista, reiluutta ja halua
toimia yhteiseksi hyviksi. (Manka 2011, 122-123).

Vuorovaikutteinen tydyhteiso edellyttdd avointa ja dialogista kanssakéay-
mistd. Dialogilla tarkoitetaan yhdessi ajattelua, jossa kukaan ei ole vddrassd. Se
on aitoa kohtaamista, jossa voi syntyd uusia ajatuksia ja ndkokulmia. Dialogin
sdvy voi olla kannustava ja eteenpdinvievd. Myonteisyyttd voi edistdd tuomalle
esiin tyon tdhtihetkid, onnistumisen tarinoita. Manka muistuttaa, ettd se mihin
huomio kiinnittyy, valtaa mielen. Positiiviset tarinat voivat viedd koko yhteisod
positiivisempaan suuntaan. (Manka 2011, 123.)

Varilan ja Lehtosaaren mukaan tyonilon luonteenomainen piirre on se, et-
td se muodostuu tyoskentelyprosessin kuluessa tai sen pddtteeksi. Tydproses-
sissa kohdattu haaste, esiin tullut ongelma tai muuten ylivertaiseksi koetun ti-
lanteen omaehtoinen kohtaaminen, synnyttdd kokemusten sarjan, jota jalkika-
teen muisteltaessa nimitetddn tyoniloksi. Tyontekijd tyoskentelee aktiivisesti ja
pitkdjanteisesti ja hdnen pdamdarandan on voittaa kohdattu haaste, ratkaista
esiin tullut ongelma tai selviytyd jostakin tyotehtdvastd itsendisesti tai tyoryh-
mén osana. Hyvén tyoprosessin péddtteeksi padméadrad on saavutettu ja tyontekija
kokee tyoniloa. (Varila & Lehtosaari 2001, 129.)

Avoimeen vuorovaikutukseen kuuluu my6s ongelmista puhuminen ja ra-
kentavan palautteen anto. Ongelmia ja ristiriitoja esiintyy normaalissa tyoela-
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méssd, mutta ne tulee ottaa puheeksi. Rakentava ja ratkaisuja hakeva nikokul-
ma vie tilanteita eteenpdin.

Tyoyhteisotaitojen kehittdminen tarkoittaa myos jatkuvaa oman osaami-
sen ja ammattitaidon kehittdmistd. Tarvitaan siis hyvid ja osaavia ammattilaisia,
joilla on hyvét sosiaaliset taidot. Mankan mukaan tyontekijd, jolla on hyvit yh-
teisotaidot,

e toimii tyOyhteisossd rakentavasti

e on aktiivinen ja ottaa vastuuta omasta tyostdan, sen kehittamisestd ja
tyOymparistostaan

e luo yhteishenked, johon kuuluvat toisten huomioon ottaminen, kohte-
liaisuus, arvostus ja kunnioitus

¢ huolehtii tyokavereistaan ja esimiehestédédn tukemalla, kannustamalla ja
vastuuta kantamalla.

Vastuun ottaminen tyostd ja tyoympéristostd on suoraan yhteydessd motivoi-
tumiseen ja sitoutumiseen. Ty6 koetaan mielekkddmmadksi, kun sithen on mah-
dollista vaikuttaa. Sitoutuminen tychon ja tavoitteisiin helpottuu, kun tyonteki-
jd kokee olevansa tdrked osa tyoyhteisod ja nidkee oman osallisuutensa organi-
saation kokonaisuudessa. (Manka 2011, 129-130.)

Toimiva tyoyhteiso esimiesten ja alaisten sekéd tyontekijoiden vililld on yksi
tarkeimmistd positiiviseen tyotunteeseen vaikuttavista tekijoista (Varila & Viho-
lainen 2000, 72-73). Toimivaan tydyhteis6on kuuluu muun muassa keskindinen
avunanto tydyhteistssa (Waris 1997, 107-110). Toimiva tyoyhteisé motivoi tyon-
tekijoitd ja tukee heiddn oppimistaan (Elovainio 1994, 117). Tyontekijdn kannalta
sosiaalinen tuki esimieheltd sekd tyotovereilta on arvokasta, kun tyontekija on
ongelmallisessa tai stressaavassa tilanteessa (Vartia 1994, 197). Tyoyhteisostd saa-
tavan tuen merkitystd korostavat mycs Koys ja DeCotiis (1991, 270-271).

Dalailama ja Cutler painottavat sosiaalisen ilmapiirin merkitystd tyonilon
aikaansaajana. He esittdvét ajatuksen, ettd tyopaikalla pitdisi kiinnittdd erityistd
huomiota siihen, miten meiddn kaikkien kanssakdyminen toistemme kanssa
sujuu ja miten meidén tulisi sdilyttdd inhimilliset perusarvot myos tyoeldmaéssa.
Naihin perusarvioihin kuuluu se, ettd on ystdvéllinen ihminen, suhtautuu mui-
hin lampimasti, osoittaa aidosti ja rehellisesti inhimillisid tunteita ja myo6tatun-
toa. (Dalailama & Cutler 2005, 44.)

Tyontekijan mahdollisuus sosiaaliseen kanssakdymiseen toisten tyonteki-
joiden kanssa on tyonilon tirked edellytys (Gardell 1976, 28-30). My®os Lind-
stromin ja Leskisen tutkimukset osoittavat, ettd ihmissuhteet ja tyopaikan henki
ovat keskeisid tyossd viihtymisen edellytyksid (Lindstrom 1992, 68; Leskinen
1987, 115). Ihmissuhteet ovat merkittdvid tyotyytyvaisyyden, tyoviihtyvyyden
sekd tyonilon kokemisessa myds Elovainion ja Vartian mukaan (Elovainio 1994,
117; Vartia 1994, 196).

Varila ja Viholainen korostavat, ettd tyontekijoistd suurimman osan mie-
lestd vuorovaikutus tyopaikalla, niin tyctovereiden kuin esimiesten kanssa, on
yksi olennainen tekija tyonilon kokemisessa. Tyontekijdlle on tdrkedd saada olla
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sosiaalisessa kanssakdymisessd toisten ihmisten kanssa (Varila & Viholainen
2000, 110-111). Toimivat ihmissuhteet edellyttdvit, ettd tyontekijdt tulevat toi-
men toistensa kanssa ja pystyvit tyoskentelemddn tehokkaasti yhdessa. Yhdes-
sd toimimisen edellytyksend on, ettd tyoyhteisossd vallitsee avoin ja luottamuk-
sellinen sekd tyontekijat huomioon ottava ilmapiiri. Varila ja Viholainen painot-
tavat, ettd kun tyOyhteisossd tyoskentelevien ihmisten keskuudessa vallitsee
vilitén tunnelma, jossa tyontekijdt voivat kokea ystdvyyttd ja ldheisyyttd tois-
tensa kanssa, voidaan vaikuttaa myonteisesti tyossd koettavaan iloon. Jos ih-
missuhteet eivit ole kunnossa, altistaa se vdasymyksen ja stressin kokemiseen.
(Varila & Viholainen 2000, 72, 111.)

Maslowin tarvehierarkia (1987, 15-23) tuo esille sen, ettd yksilolld on liitty-
misen ja arvostuksen tarpeita. Sosiaalisilla suhteilla on siis yksilon hyvinvoinnis-
sa merkittivd asema. Sosiaalisuuden, liittymisen sekd arvostuksen tarpeiden
tyydyttymiselle on hyvé 16ytya kanava myos tydyhteisossa. (Vartia 1994, 196.)

Yhteenliittymisen tarve tarkoittaa Hakasen mukaan inhimillistd kaipuuta
ldheisiin ihmissuhteisiin ja toivetta yhteenkuulumisesta muiden ihmisten ja yh-
teisdjen kanssa. Yhteenkuuluvassa tyoyhteisossd vallitsee arvostuksen ilmapiiri,
tyontekijidt luottavat toisiinsa ja voivat jakaa onnistumisiaan. On myos tarkeds,
ettd ponnistukset huomataan ja tunnustetaan. (Hakanen 2011, 31.)

Tyo6

Tyon ilon kokemiseen vaikuttaa suuresti itse tyd. Tyo koetaan myonteisend ja
kannustavana, kun se tarjoaa mahdollisuuden itsendiseen toimintaan. Talloin
tyontekijélla on mahdollisuus itsendisesti ja vapaasti suunnitella aikataulunsa,
hén voi valita tydmenetelménsad sekd osallistua tavoitteiden asettamiseen (Pel-
tonen & Ruohotie 1991, 103-104; Poyhonen 1987, 137; Koiranen & Karlsson
2002). My®os Varila ja Viholainen korostavat, ettd tyonilon kokeminen edellyttda
sitd, ettd tyo tarjoaa mahdollisuuksia itsendiseen tydskentelyyn, vaikuttamiseen
ja osallistumiseen (Varila & Viholainen 2000, 150).

Tyontekijdt kokevat mielekkiiksi tyotehtdvat, joiden kokonaisuuden he
pystyvit nikemddn (Kemild 1998, 32-33). Tyotehtdvit, joissa tyontekijd voi teh-
dé tyokokonaisuudet alusta loppuun, ovat mielekkditd sen sijaan, ettd he osal-
listuisivat vain jonkun osakokonaisuuden tekemiseen (Peltonen & Ruohotie
1991, 103-104). My6s Koirasen ja Karlssonin mukaan ideaali tyo edellyttdd, etta
sen siséltd koetaan mielekkddksi (Koiranen & Karlsson 2002). Varila ja Viholai-
nen kiinnittdvat huomiota samaan seikkaan. Heiddan mukaansa tyotehtavit ei-
vit saa olla liian rutiininomaisia ja yksitoikkoisia, vaan tyontekijit kaipaavat
tyoltddn haasteellisuutta, monipuolisuutta sekd kiinnostavuutta ja sisdistd pal-
kitsevuutta. Heidédn tutkimuksensa osoittavat, ettd tyontekijoille ei riitd positii-
visiin tyontuntemuksiin se, ettd tyo on helppoa ja tyostd selvidd, kunhan on
vain passiivisesti ldsnd. Tyontekijdt haluavat olla aktiivisesti mukana omassa
tyOssddn ja toteuttaa itseddn. (Varila & Viholainen 2000, 150-151).

Koirasen ja Karlssonin (2002) mukaan ideaalinen ty6 tarjoaa vaihtelua ja
sopivia haasteita tyontekijan osaamiseen. Varila ja Viholainen (2000, 69) kuvaa-
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vat tyon haasteellisuutta siten, ettd tyo koetaan mielekkédiksi silloin, kun se on
sopivan vaativaa ja edellyttdd taitojen ja kykyjen monipuolista kayttdmista.
Tyotehtdvit eivdt saa olla liian yksinkertaisia tyontekijan kykyihin ndhden,
mutta ne eivét saa olla myoskddn liian vaativia ja monimutkaisia, jolloin tyon-
tekijan kyvyt eivat endd riita.

Tyontekijan mahdollisuus kiyttdd kykyjaan monipuolisesti ja oppia uusia
asioita ovat tdrkeitd tekijoitd yksilon toimintavalmiuden, toimintakyvyn ja tyo-
tyytyvédisyyden kannalta (Waris 1997, 107-111). Tyon iloa syntyy silloin, kun
tyolld on selkedt tavoitteet (Manka 2011, 141) ja tyotehtdvd nahddan merkityk-
sellisend. Merkitykselliseksi tyd koetaan silloin, kun tyontekija kokee tyonsa
vaikuttavan myonteisesti sekd omaan ettd toisten ihmisten ty6hon ja hyvinvoin-
tiin (Peltonen & Ruohotie 1991; Koiranen & Karlsson 2002).

Hakanen kirjoittaa, ettd ihminen kokee pérjidmisen tarvetta. Kun tyonte-
kija pystyy kohtaamaan erilaisia haasteita ja saamaan aikaan haluamiaan vaiku-
tuksia toiminnallaan, hdn tuntee, ettd hidn hallitsee omaa toimintaympéristodan.
Parjaamisen tarvetta tyydyttdd tyo, jossa voi ndhda tyonsd positiiviset tulokset
ja voi tuntea, ettd on onnistunut, ja uskoo sen myota selviytyvansa uusista haas-
teista. (Hakanen 2011, 32.)

Tyontekijat haluavat saada tyostdnsd palautetta: miten hyvin he ovat on-
nistuneet tydtehtdvassaan. Palaute voi tulla itse tydstd, onnistuneena tapaukse-
na, tai ulkopuolelta esimerkiksi esimieheltd. Palautteen avulla tyontekijd saa
tietoa omasta onnistumisestaan, samalla hanelle tarjoutuu mahdollisuus korjata
toimintaansa ja oppia uusia asioita (Peltonen & Ruohotie 1991, 104-104; Varila
& Viholainen 2000, 73). Myos Koiranen ja Karlsson toteavat, ettd ideaali tyo
edellyttda tyostd saatavaa palautetta.

Kangasniemi (1998, 9) ja Raitasalo (Niinioja 1998, 26) kirjoittavat, ettd kii-
toksen, tuen ja palautteen puuttuminen tyopaikoilta ovat omiaan lisdidmdan
tyossd koettavaa uupumista.

Tyon vaatimukset ja voimavarat ovat optimaalisessa tilanteessa tasapai-
nossa. Tyoyhteison ja tyon tasapainottavia voimavaroja voivat olla vaikuttami-
sen mahdollisuudet, tieto omasta perustehtdvésta ja sen tavoitteista, uuden op-
pimisen mahdollisuus ja mahdollisuus saada tyostd palautetta seké saatu arvos-
tus. (Manka 2011, 146.)

Mini itse

Varila ja Viholainen korostavat, ettd tydssd koettavat positiiviset tuntemukset
voivat olla kiinni tyontekijastd itsestddan ja hdnen persoonallisuudestaan. Vaikka
tydymparisto olisi kuinka mielekés tahansa, kaikki tyontekijét eivit valttamatta
koe ilon tunteita. Toiset arvostavat toisia tekijoitd tyonilon kokemisessa enem-
mén kuin toiset. (Varila & Viholainen 2000, 74.)

Yksiloiden tunnetaipumus on yhteydessa tyotyytyvédisyyden kokemiseen.
Positiivisesti elamddn suhtautuvat ihmiset ndkevat asiassa kuin asiassa myon-
teisid puolia ja tdméd auttaa heitd suhtautumaan myos tyohonsd myonteisesti.
(Fogarty et al. 1999, 431-447.) Positiiviseen ajatteluun taipuvaiset ihmiset eivit
luultavasti havaitse niin helposti tyohonsa liittyvid stressaavia tekijoitd kuin
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negatiivisen ajattelun omaavat ihmiset. Tyytyvéiset ihmiset osaavat 16ytéd itsel-
leen sopivat keinot hallita stressitekijoitd, joten ongelmia aiheuttavat tekijit ei-
vdt pddse hallitsemaan heiddn elamddnsd. Tyontekijat, jotka ovat taipuvaisia
ndkemddn eldméssd asioiden negatiiviset puolet, kokevat helpommin stressid ja
vasymystd. (Varila & Viholainen 2000, 76.)

Manka korostaa psykologisen pdadoman merkitystd tyotyytyvdisyyden ko-
kemisessa. Psykologinen pddoma tarkoittaa sitd, ettd tyontekijdlld on itseluot-
tamusta ja toiveikkuutta, hdnelld on realistista optimismia ja sitkeyttd. Ihminen,
jolla on hyvi itseluottamus, asettaa itselleen korkeita tavoitteita ja ottaa mielel-
lddn vastaan haasteita. Han tekee parhaansa saavuttaakseen ndmaé haasteet ja
pyrkii niitd kohti esteistd vélittaméttd. Toiveikas ihminen on itsendinen ja sisdltd
péin itseohjautuva. Hin tietdd mitd tekee ja haluaa toimia ilman rajoittavia teki-
joitd. Kun hanelld on tilaa tehda toitd itsendisesti, han haluaa kayttaa kykyjaan
monipuolisesti. Manka toteaa, ettd realistinen optimisti odottaa positiivisia ta-
pahtumia, kun taas pessimisti on vakuuttunut siitd, ettd tulevaisuus tuo muka-
naan ei-toivottavia ja negatiivisia asioita. Realismi tdssd yhteydessa tarkoittaa
myds itsekuria, menneisyyden analysointia, tulevaisuuden suunnittelua ja en-
nakoivaa huolehtimista. (Manka 2011, 148-157.)

Psykologinen pddoma lisdd myonteisid tunteita, ja ndmd tunteet lisdavat
innostusta ja sitoutumista tyohon samalla kun ne vihentdvét kyynisyyden tun-
teita. Myonteiset tunteet vaikuttavat myos tyontekijan kdyttdytymiseen vahvis-
tamalla tyoyhteisotaitoja ja vahentamalld poikkeavaa negatiivista kdyttaytymis-
ta. (Manka 2011, 149-150.)

Tyon imu on tyontekijan innostusta omaa tyotddn kohtaan. Han on moti-
voitunut, sitoutunut ja aktiivinen tydssddn. Mankan mukaan tyon imu nayttdd
olevan yhteydessd myos hyvinvointiin kotona, parisuhteessa ja vanhemmuu-
dessa. Tasapaino tyon ja muun eldmén kanssa tuo lisdd viihtyvyyttd tyohon.
(Manka 2011, 143-146.) Irrottautuminen tyostd on tdarke&d silloinkin, kun tyon-
teko on mukavaa, silld se takaa, ettd tyontekijd nauttii tyostd myos tulevaisuu-
dessa. Liikunta ja ulkoilu, luonnosta nauttiminen, lepdily ja oleilu seka kulttuuri
ovat tdrkeitd irrottautumisen keinoja. (Manka 2011, 184-186.)

3.3.2 Tyonilon seurauksia

Tyonilon tuoma hyoty ndkyy péddasiassa tyontekijan omassa toimintakyvyssa
sekd tyoympaériston ihmissuhteissa. Kun tyonilo vaikuttaa myonteisesti tyonte-
kijan toimintakykyyn, siitd on positiivisia seurauksia myos itse tyoprosessille ja
tyon laadulle. (Varila & Viholainen 2000, 76.) Positiiviset tuntemukset antavat
tyontekijédlle voimaa ja energiaa. Tyontekijoiden tyomotivaatio kasvaa ja tyo
koetaan entistd mielekkdammaksi. Varila ja Viholainen korostavat, ettd tyonilon
seuraukset ilmenevét tyontekijassda kokonaisvaltaisesti - niin fyysiselld, psyyk-
kiselld kuin sosiaalisella osa-alueella. Tyontekija on heiddn mukaansa halukas
kehittdmddn itseddn ja tyon tulokset paranevat tyonilon seurauksena. Iloisuus ja
positiivisuus voi heijastua kaikkeen yksilon toimintaan ja ympaérillad oleviin asi-
oihin. (Varila & Viholainen 2000, 150-151.)
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Useat tutkijat ovat havainneet, ettd tyon kokeminen mielekkéiksi voi joh-
taa myo0s tyontekijan korkeaan sisdiseen tyomotivaatioon, korkeatasoiseen tyo-
suoritukseen sekd suureen tyotyytyvdisyyteen. (Hackman & Oldham 1980;
Seppald & Frilander 1987, 187; Peltonen & Ruohotie 1991, 104.)

Tiéissi tutkimuksessa tyoniloa kokevalla henkildlld on myodnteinen asenne tyétd koh-
taan, tyo merkitsee paljon hinen eldmdssdidn, hinelld on tyéhon liittyvid onnistumi-
sen tarinoita, hin kokee, ettd hin saa palautetta ja kannustusta tydstinsd ja hin pitid
johtamista hyvind. Tyon iloa kokeva ithminen voi toteuttaa itseddn, tuntee oppivansa
tydstd, hinen tyénsd on sopivan vaativaa ja haastavaa. Tyon iloa tuo itsendisyys,
luovuus ja innovatiivisuus. Tyén iloa kokeva tuntee, ettd hinelld on mahdollisuus
osallistua oman tyon suunnitteluun ja hin arvostaa omaa asiantuntijuuttaan. Tyon
iloa lisdd hyvd tyopaikan sosiaalinen ilmapiiri ja sujuva konfliktien ratkaiseminen.

3.4 Sisdinen yrittdjyys, psykologinen omistajuus ja tyon ilo

Koirasen (2009-2010, 20) mallinnuksissa psykologinen omistajuus, sisdinen yrit-
tdjyys sekd tyonilo ovat vuorovaikutuksissa toisiinsa.

Kun henkilo kokee psykologista omistajuutta kohdetta kohtaan, hidn on si-
toutunut tehtdvadnsd ja kokee sen itselleen tiarkedksi. Hdnen tavoitteenaan on
suoriutua tehtdvéstd hyvin ja hdn kantaa vastuuta tyon tuloksista. Psykologinen
omistajuus tuo mukanaan sisdistd yrittdjyyttd, tyontekijdlld on innostusta ja ha-
lua kehittdd omaa tyotdan tai tyopaikkansa tulosta. Koska hidn kokee tehtavéansa
tarkedksi ja on sisdistinyt sen, hdn suunnittelee ja miettii tdiden kehittdmista
jopa enemman kuin tyoaika edellyttdd. Hin ndkee ympaérillddn myos mahdolli-
suuksia ja uusia vaihtoehtoja. Juuri ndiden mahdollisuuksien nikeminen on
yksi tdrked osa sisdistd yrittdjyytta.

Toisaalta, jos tyontekijédlld on sisdistd yrittdjyyttd ja hdn suunnittelee ja ke-
hittdd toimintoja, se sitouttaa hdntd niin, ettd hdn alkaa tuntea psykologista
omistajuutta tyohonsa tai tehtdvansa.

Sekd psykologinen omistajuus ettd sisdinen yrittdjyys tuovat tyon iloa.
Tyontekijd on tyytyvédinen tyohonsd, kun hin voi vaikuttaa siihen, kehittdd sitd
ja saada aikaan tuloksia. My6s kannustava ja positiivinen palaute tyostad tuovat
tyoniloa. Kun ndmé asiat toteutuvat, tyontekijd viihtyy tyossddn ja tekee sita
mielelldan. Kun tyontekijédllda on mahdollisuus onnistua tehtdvéassddan, hdn saa
tyon tekemisestd tyon iloa. Han voi kokea iloa myos siitd, ettd suunnitelmat on-
nistuvat ja hidn voi olla vaikuttamassa oman ja yrityksensd toimintaan ja toi-
minnan tulokseen.

Jos tyontekija tekee tyotansd innostuneesti ja kokee tekeméstdan tyon iloa,
se edesauttaa sisdisen yrittdjyyden ja psykologisen omistajuuden syntysé.

Varila on todennut, ettd tyonilon kokemista edistdd, jos ihminen kokee
tydympdéristonsa riittdvan ennakoitavaksi ja turvalliseksi. Talloin han voi mie-
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lekkaasti vastuullistaa itsensd omasta tysuorituksesta ja “heittaytyd” sellaiseen
vaativaan tyoprosessiin, josta tulee hdnen “oma juttunsa”. (Varila & Lehtosaari
2001, 112.)

Koiranen (kuvio 7) on tutkinut perheyritysten toimitusjohtajien yritt&ja-
maéisen optimismin ja neuvokkuuden, psykologisen omistajuuden, tyon ilon ja
auttamisen kulttuurin vuorovaikutusta ja keskindistd yhteyttd. Koirasen mu-
kaan kaikki ndmd tekijdt korreloivat keskendén. (Koiranen 2011.)

Yrittdjamainen Psykologinen
optimismi ja neu- > omistajuus

vokkuus
A
A 4 A

Tyon ilo Keskindisen aut-

By tamisen tyokult-
tuuri
KUVIO 7 Yrittdgjamdinen optimismi ja neuvokkuus, psykologinen omistajuus, keski-

nédisen auttamisen kulttuuri ja tyon ilo. (Koiranen 2011)

Sisdiseen yrittdjyyteen, psykologiseen omistajuuteen ja tyon iloon liittyy monia
tekijoitd. Jotkut tekijdt kuvaavat sisédstd yrittdjyyttd, jotkut lisddviat psykologista
omistajuutta tai ovat sille edellytyksig, toiset puolestaan saavat aikaan tyon ilon
kokemista. Samat piirteet voivat kuitenkin ilmetd joko kaikissa ndissd osateki-
joissd tai joissakin niissd. Kuvion 8 mukaan sisdinen yrittdjyys, psykologinen
omistajuus ja tyon ilo limittyvat niin, ettd tietyt asiat kuvaavat joko pelkdstdan
yhta osatekijdd tai useampaa niista.

Sisdinen Psykologinen
yrittdjyys _ __ omistajuus

>

Tyonilo

KUVIO 8 Sisdinen yrittdjyys, psykologinen omistajuus ja tyon ilo limittyvat
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Sisdiseen yrittdjaan liitetdidn monia erityispiirteitda: han on muiden muassa
mahdollisuuksien havainnoija, visiondédri ja aloitteentekija. Hénelld on tarve
saada tuloksia aikaan. Sisdinen yrittdjd on myos henkild, joka innostuu uusista
asioista, hdan on halukas muuttamaan ja kehittdmé&&n asioita. Han on valmis
kayttamaan aikaansa, ajatuksiaan ja tyopanostaan uuden asian kehittdmiseen.
Myos henkils, jolla on psykologista omistajuutta omaan tyohonsd, on valmis
kdyttdmddan omia resurssejaan tyonsad kehittdmiseen ja sen toteuttamiseen. Voi-
daan siis sanoa, ettd kun tyontekiji on valmis panostamaan omaan tychonsa
aikaansa, tietoansa ja osaamistaan ja ndin omistautuu tyollensd, hin on seka
sisdinen yrittdjd ettd hanelld on psykologista omistajuutta omaan tychonsa.

Tyontekijdlld, joka kokee psykologista omistajuutta, on halua olla tehokas
ja hén haluaa vaikuttaa asioihin. Hédn hallitsee omaa tyotédnsé ja tuntee omista-
juutta sitd kohtaan. Han mddrittelee itsensd suhteessa muihin psykologisen
omistajuuden kautta. Psykologisen omistajuuden kautta hdn loytdd itselleen
oikean “paikan” tehdd tyotd. Han tuntee olevansa juuri oikea henkild siihen
tyohon ja hdn on saanut itselleen sen tilan, sen paikan, jonka hén tarvitsee. Psy-
kologinen omistajuus tuo mukanaan suurta vastuuta tyosta.

Psykologinen omistajuus kehittyy oman tyon suunnittelun ja hallinnan
kautta. Kun tyontekijdlld on mahdollisuus suunnitella omaa ty6tédnsa ja vaikut-
taa sithen, hdanen tyotdnsd kohtaan tuntema psykologinen omistajuus kasvaa.
Tyon iloa lisdédvit samat asiat. Kun tyontekijad kokee, ettd tydssd voi olla aktiivi-
sesti mukana ja sen kautta toteuttaa itseddn ja omaa henkistd kasvua, se lisdd
hénen kokemaansa tyon iloa.

Tyopaikan sosiaalinen kanssakdyminen toisten tyontekijoiden kanssa on
tyonilon tarked edellytys. Toimivat ihmissuhteet edellyttavit sitd, ettd tyonteki-
jat tulevat toimeen toistensa kanssa ja pystyvit tyoskentelemddn tehokkaasti
yhdessd. Tyopaikan sosiaalinen ilmapiiri ja vuorovaikutus tyéryhmin sisilld
lisdadvat myos psykologisen omistajuuden tunnetta. Myds mahdollisimman
monipuoliset, yli omien tydryhmaérajojen ulottuvat, yhteydet edesauttavat toi-
minnan kehittdmista.

Tyon iloa tuovat mielenkiintoinen, vaihteleva ja merkityksellinen tyo.
Tyoniloa koetaan usein silloin, kun jokin haastava tyd on saatu onnistuneesti
tehdyksi ja ratkaistua. Onnistumisen tarinat luovat tyoniloa. Tyontekijd odottaa
myos tydstdnsd saatavaa palautetta. Palautteen avulla hin saa tietoa onnistumi-
sestaan ja tarvittaessa voi muuttaa toimintaansa ja oppia uutta. Kun tyontekija
saa palautetta tyostdnsd ja kannustusta johdolta, se lisid hdnen kokemaansa
tyoniloa. Toisaalta, kun yrityksessd halutaan kannustaa sisdiseen yrittdjyyteen,
keskeisend vaikuttavana tekijand on johdon tuki ja kannustus. Nami edesautta-
vat sisdisen yrittdjan sitoutumista yritykseen ja tyohonsa.

Kun tyontekijd voi itsendisesti suunnitella tyotidnsa ja aikatauluansa, hdn
voi valita tyomenetelménsa ja osallistua tavoitteiden asettamiseen, tyd koetaan
myodnteisend ja kannustavana. Tamad lisdd tyoniloa. Myos sisdinen yrittdjd toimii
tyOssdnsd itsendisesti ja kokee vastuuta ja vapautta toteuttaessaan omaa hanket-
ta. Han haluaa vaikuttaa omaan tyohonsa. Kun henkild voi hallita ja suunnitella
omaa tyotinsd merkittavasti, lisdd se psykologista omistajuutta tydtehtavaa
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kohtaan. Mahdollisuus oman tyon suunnitteluun liittyy kaikkiin kolmeen teki-
jddn; sisdiseen yrittdjyyteen, psykologiseen omistajuuteen ja tyon iloon.

Sisdinen yrittdjd kokee olevansa oman tyonsd asiantuntija. Myos henkils,
joka tuntee psykologista omistajuutta tyotansd kohtaan, on panostanut tyohon-
sd ja tehtdvddnsd paljon, hallitsee tyonsd ja tuntee sen perin pohjin. Tunne
omasta asiantuntijuudesta lisid myos tyon iloa.

Kuvio 9 osoittaa, mitkd ominaisuudet liittyvit sisdiseen yrittdjyyteen, mit-
ka lisaavat psykologista omistajuutta ja mitka tuovat tyon iloa. Kuviosta selvida
myos, mitkd tekijat yhdistavat sisdistd yrittdjyyttd ja psykologista omistajuutta,
psykologista omistajuutta ja tyoniloa sekéd tyoniloa ja sisdistd yrittdjyyttd. Kai-
kille néille kolmelle tekijdlle on yhteistd oman asiantuntijuuden arvostaminen ja
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyshon.

Sisdinen yrittdjyys Psykologinen omistajuus

Vahvistuu:
* tehokkuus ja

vaikuttamisen tarve
« tilan ja paikan tarve
« vastuullisuus

mahdollisuuksien

* omien

havainn}:)i?t‘ik resurssien kaytto Edellyttaa:
muutoshalukkuus * asiaan perehtymistd
. VlSlOnaarlSny

aloitekyky

* oma asiantuntijuus
* mahdollisuus
vaikuttaa omaan
tyshon

oma
positiivinen
asenne

* itsendisyys . tyépail‘(an
* luovuus, ?051aa}}r}13-n
innovatiivisuus 11mf1p11‘r1 ja
* tyon haastavuus sosiaaliset
+ palkitsevuus suhteet
* palaute ja johdon
tuki

itse tyo
itsensd toteuttaminen
oma oppiminen
onnistumisen tarinat
kannustus

hyvi johtaminen
konfliktien sujuva
ratkaiseminen

Tyon ilo

KUVIO 9 Sisdinen yrittdjyys, psykologinen omistajuus ja tyon ilo ominaispiirteineen
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Sisdiselle yrittéjdlle tyypillistd on muutoshalukkuus, mahdollisuuksien havain-
nointi, visionddrisyys ja aloitekyky. Psykologista omistajuutta lisddvia piirteitd
ovat puolestaan tehokkuus ja vaikuttamisen tarve, tilan ja paikan tarve ja vas-
tuullisuus omaa tyotd kohtaan. Psykologisen omistajuuden edellytyksend on
kohteen hyva tunteminen. Sisdinen yrittdjd kdyttdd paljon omia resurssejaan,
osaamista, aikaa ja voimavaroja tyon tekemiseen. Namd asiat lisddvidt myos
psykologisen omistajuuden kehittymista.

Tyon iloon liitetddn tyon merkittdvyys omassa eldmaéssd, itsensd toteutta-
minen ja oma oppiminen, onnistumisen tarinat, hyva johtaminen ja kannustus
ja konfliktien sujuva ratkaiseminen. Sekd tyon ilon kokemiseen ettd psykologi-
seen omistajuuden kehittymiseen voidaan yhdistdéd tyopaikan hyvi sosiaalinen
ilmapiiri ja sosiaaliset suhteet.

Tyon iloon ja sisdiseen yrittdjyyteen kuuluvat tyon itsendisyys, tyon vaati-
vuus ja haastavuus, luovuus ja innovatiivisuus, tyon palkitsevuus ja saatu palau-
te ja tuki johdolta. Oma myd&nteinen asenne lisdd tyon iloa ja sisdistd yrittdjyytta.

3.5 Tutkimusasetelma

Tassd tutkimuksessa tutkittava ilmi¢ on liiketalouden opettajien kokemukset
osaamisen tunnistamisen kehittdmisestd ja opettajien véliset erot tdssd kehitta-
mistydssd. Nditd asioita tarkastellaan sisdisen yrittdjyyden, psykologisen omis-
tajuuden ja tyon ilon ndkokulmista. Kontekstina on HAAGA-HELIA ammatti-
korkeakoulun liiketalouden koulutusohjelman osaamisen tunnistamisen kehit-
tamistyo.

Sisdisen Psykologisen Tyon ilon
yrittdjyyden omistajuuden niakokulma
nidkokulma nikokulma

A<HELIA ammattikorkeakoulu

TImio:

Liiketalouden opettajien
kokemukset ja erot osaamisen

tunnistamisen kehittamistyossa.

KUVIO10  Tutkimusasetelma: ilmi¢ ja ndkokulmat
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Tutkimuksessa sisdinen yrittdjyys, psykologinen omistajuus ja tyon ilo eivit ole
kausaalisia selitystekijoitd opettajien kokemuksille, vaan ne ovat tarkaste-
lundkokulmia ilmion jasentamiseksi.

3.6 Haastatteluteemat ja kysymykset

Tutkimusongelman pohjalta laadittiin tutkimuskysymykset. Tutkimuskysy-
myksiin haettiin vastausta teemahaastatteluin. Teemoiksi muodostuivat siséi-
nen yrittdjyys, psykologinen omistajuus ja tyon ilo. Jokaisen teeman alla on ky-
symyksid, jotka liittyvat teemaan liitettdviin ominaisuuksiin (taulukko 5).

TAULUKKOS5  Tutkimusongelma, haastatteluteemat ja -kysymykset

Tutkimusongelma
Millaisia eroja on opettajien osaamisen tunnistamisen kehittimisessi, ja
kuinka opettajat ovat kokeneet AHOT-kehittimisen?

Millaisia kokemuksia
opettajilla on omasta
AHOT-
kehittamistyostddn tyon
ilon ndkokulmasta?

Mitké seikat ovat yhteydessd opettajien psykolo-
giseen omistajuuteen ja sisdiseen yrittdjyyteen
osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen kehit-
tdmisessa?

Millaisia kokemuksia
opettajilla on tyoyhteison
AHOT-kehittamistydsta
tyon ilon ndkokulmasta?

!

Haastatteluteemat
Sisdinen yrittdjyys Psykologinen Tyon ilo
omistajuus
Aiheet Aiheet Aiheet

Mahdollisuuksien havain-
nointi ja niiden toteuttami-
nen

Muutoshalukkuutta
Aloitekyky

Visionddrisyys

Omien resurssien mitoitta-
minen ja ajoittaminen
Potentiaalin investointi

Omien resurssien mitoitta-
minen ja ajoittaminen
Potentiaalin investointi
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Haastatteluteemat
Sisdinen yrittdjyys Psykologinen Tyon ilo
omistajuus
Aiheet Aiheet Aiheet

Oman tydn suunnittelu
Mahdollisuus osallistua

Oman tyon suunnittelu
Mahdollisuus osallistua

Oman tydn suunnittelu
Mahdollisuus osallistua

Minakésitys (itseluottamus)
Tehokkuususkomus (oma
péatevyys)

Mini-identiteetti

Minikaésitys (itseluottamus)
Tehokkuususkomus (oma
patevyys)

Mini-identiteetti

Minékasitys (itseluottamus)
Tehokkuususkomus (oma
patevyys)

Mini-identiteetti

Ty6, oma asenne, mini itse

Ty6, oma asenne, mini itse

Itsendistd toimintaa

Itsendista toimintaa

Luovuus, innovatiivisuus

Luovuus, innovatiivisuus

Tyon vaatuus/haastavuus

Tyon vaavuus/haastavuus

Palkitsevuus

Palkitsevuus

Rakentava palaute

Rakentava palaute

Tehokkuus ja vaikuttami-
sen tarve

Tilan ja paikan tarve

Vastuullisuuteen sitoutu-
minen: tavoitteet, voimava-
rat, toiminta, tulokset

Kohteen tunteminen

Tyopaikan sosiaalinen il-
mapiiri, sosiaaliset suhteet

Tyopaikan sosiaalinen il-
mapiiri, sosiaaliset suhteet

Mielenkiintoinen, vaihtele-
va ja merkityksellinen tyo

Henkinen kasvu ja itsensa
toteuttaminen, oma oppi-
minen

Kannustaminen

Hyvi johtaminen

Konfliktien ratkaiseminen

!

Aihe

Kysymyksid

Mahdollisuuksien havainnointi ja

niiden toteuttaminen

(Hostager et al. 1998, Pinchot 1986,

na?

Pidétko osaamisen tunnistamista tarkedné asia-

Uskotko, ettd tdstd suunnittelusta syntyy jotakin

Kao 1991) uutta?
Mité hyotyija silld saadaan?
Muutoshalukkuutta Tyonkuva on muuttunut AHOTin myotd. Mitd

(Amit et al. 1993)

ajattelet muutoksesta?

Tehokkuus ja vaikuttamisen tarve
(Pierce, Kostova & Dirks 2001, 2003)

Onko sinulla halua vaikuttaa AHOT-
kéytintoihin?

Oman tyén suunnittelu
(Pierce, Kostova & Dirks 2001)
Mahdollisuus osallistua
(Manka 2011)

Oletko voinut osallistua oman tyosi AHOT-
suunnitteluun?

Miten pystyit vaikuttamaan omaan tychosi?
Halusitko vaikuttaa?

Itsendistd toimintaa

Toiminnan vapaus ja autonomisuus
(Koiranen 1993, Gibb 1990, Amit et
al. 1993, Kao 1991, Huuskonen 1992,
Pinchot 1986.)

Voitko tehdd AHOT-kehittamistyotd haluamalla-
si tavalla?

Millaisia omia ideoita toit suunnitteluun?

Oliko tydssa rajoitteita?
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Aihe

Kysymyksid

Aloitekyky
(Block & MacMiillan 1996,
Koiranen & Pohjansaari 1994)

Millaisia aloitteita olet tehnyt tdssd suunnittelu-
tydssa?

Tilan ja paikan tarve

(Pierce, Kostova & Dirks 2001, 2003 )
Jos muutos koetaan omaksi, se lisdad
psykologista omistajuutta

(Pierce, Kostova & Dirks 2001, 303)

Onko sinun helppo olla mukana tdssia AHOT-
kehittdmisty6ssa? Tunsitko olosi kotoisaksi
AHOT-kehittamisessa?

Oliko AHOT-kehittdminen sinulle luontaista?

Minikaésitys (itseluottamus) Tehok-
kuususkomus (oma pétevyys)
Mind-identiteetti

(Pierce, Kostova & Dirks 2001, 2003)

Oletko oikea henkil$/asiantuntija suunnittele-
maan AHOT-kéytantoja?

Vastuullisuus

Koetko olevasi vastuussa oman opetusalasi

(Christensen 2005) osaamisen tunnistamisesta?
Visiondarisyytta Millaisena ndet AHOTin tulevaisuuden?
(Koiranen 1993)

Omien resurssien mitoittaminen ja
ajoittaminen

Potentiaalin investointi

(Pierce, Kostova & Dirks 2001)

Riittiko aikasi tdhdn suunnittelutyohon? Kaytit-
ko vapaa-aikaasi? Miten olet panostanut AHOT-
tyshon?

Kohteen tunteminen
(Pierce, Kostova & Dirks 2001)

Oletko saanut tarpeeksi tietoa osaamisen tunnis-
tamisesta ja tunnustamisesta?

Oletko saanut koulutusta osaamisen tunnistami-
sesta?

Misté olet saanut tietoa AHOTista?

Onko tydlle annettu resursseja tarpeeksi (aikaa,
rahaa, koulutusta)?

Henkinen kasvu ja itsensé toteutta-
minen, oma oppiminen, ilo (Varila &
Viholainen 2000, Koiranen & Karls-
son 2002, Manka 2011)
Onnistumisen tarinat

(Dalailama & Cutler 2005,

Varila & Lehtosaari 2001,

Oletko itse oppinut jotakin AHOT-tyossé? Saitko
tehdi sellaisia asioita, jotka ovat sinulle tarkeita?
Minkéilaiset onnistumiset ovat ilahduttaneet si-
nua AHOT-tyossa?

Manka 2011)

Luovuus Mité uutta olet ideoinut tdhan suunnittelutyo-
(Gibb 1990, Persing 1999) hon? Oliko mahdollista miettia ratkaisuja luovas-
Innovatiivisuus ti ja uudella tavalla?

(Lumpkin & Dess 1996)

Tyon vaativuus/haastavuus
Itsetuntemus

(Varila & Viholainen 2000)
(Koiranen & Karlsson 2002)

Oliko AHOT-ty® sinulle haastavaa tai vaikeaa?

Palkitsevuus
(Manka 2011)

Kannustaminen
(Guimares & Liska 1993)

Mikd AHOT-kehittdmistyossési oli palkitsevinta?
Saitko rahallista tms. korvausta?

Mika sinua henkilokohtaisesti on kannustanut
tdssd suunnittelussa?
Luotetaanko opettajaan? Voiko epdonnistua?

Rakentava palaute
(Hakanen 2011, Manka 2011)

Millaista palautetta olet saanut AHOT- kehitti-
mistyostd? Keneltd olet saanut palautetta? Kenel-
td olisit halunnut palautetta?

Mielenkiintoinen, vaihteleva ja mer-
kityksellinen tyo

(Koiranen & Karlsson 2002, Varila &
Viholainen 2000, Hakanen 2011)

Oliko AHOT-kehittamistyd merkittavas tyota?
Toiko kehittdminen vaihtelevuutta tychosi?

Ty0, oma asenne, mind itse

Nautitko AHOT-tyostési?
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Aihe

Kysymyksia

Tyo, ura, kutsumus?

Onko tyo pelkkia tyotd, onko tavoit-
teena uran luominen vai kokeeko
tyon tarkedksi (kutsumus) (Koiranen
& Karlsson 2002, Varila & Viholainen
2000, Manka 2011)

Miké asema ty6lld on elaméssisi?
Miké sinulle on tiarkein asia tydssési?

Tyopaikan sosiaalinen ilmapiiri, so-
siaaliset suhteet

(Varila & Viholainen 2000,

Manka 2011,

Hakanen 2011)

Millainen AHOT-kehittdmisilmapiiri on ollut
tydpaikallasi? Oletko tehnyt AHOT-
kehittdmisty6td muiden osaamisalueiden edusta-
jien kanssa? Onko yhteydenpito tarpeellista ja
kehittdavaa? Millaisia tuloksia olet/ te saavutta-
nut/saavuttaneet?

Oletko tehnyt kehittdmisty6td oman alasi kolle-
gojen kanssa?

Konfliktien ratkaiseminen
(Manka 2011)

Oliko erimielisyyksii ja pystyttiinko erimielisyy-
det ratkaisemaan?

Hyvad johtaminen
(Koiranen & Karlsson 2002,
Varila & Viholainen 2000,
Manka 2011)

Johdettiinko AHOT-kehittamistyoté (prosessia)
mielestdsi hyvin?

Hyvinvoiva organisaatio;
tavoitteellisuus, osallistuminen
(Manka 2011)

Oliko AHOT-ty6 tavoitteellista?
Olivatko tyon tavoitteet esilld ndkyvasti?

Psykologisesta omistajuudesta voi
seurata myos héiriintynytta toimin-
taa

(Pierce, Kostova & Dirks 2001)

Onko AHOT-kehitystyossa ollut negatiivisia
piirteita? Millaisia?




4 METODOLOGISET VALINNAT JA
TUTKIMUSMENETELMA

4.1 Tieteenfilosofiset perusteet ja metodologiset perusvalinnat

Tieteenfilosofisilla suuntauksilla tarkoitetaan niitd tiedon ja todellisuuden luon-
teeseen liittyvid tieteellisid maailmankatsomuksia ja ajattelutapoja, joihin tutki-
muksen muut menetelmilliset valinnat perustuvat. Tieteelliset tutkimusohjel-
mat tekevit ldhtokohdissaan ja argumenteissaan ontologisia ennakko-oletuksia
tutkimuskohteensa luonteesta. Tieteenfilosofiset suuntaukset ovat siten seka
tutkimusstrategioiden, aineistonhankintamenetelmien ettd aineistonanalyysi-
menetelmien taustoina. Anttilan (1998) mukaan suuntaukset voidaan ndhda
sekd ajattomina tieteellisen ajattelun l&htokohtina ettd historiallisina kasittami-
sen tapoina. Historiallisesta ndkokulmasta katsottuna tiettyjen suuntausten
voidaan todeta olleen toisia vaikutusvaltaisempia tieteellisessd ajattelussa tie-
teen historian kuluessa. Toisaalta tieteessd voi vaikuttaa samanaikaisesti erilai-
sia toisilleen vastakkaisiakin tieteenfilosofisia suuntauksia. (Anttila 1998.)

Eri tieteenfilosofisissa suuntauksissa kasitykset tiedon ja todellisuuden
luonteesta eroavat toisistaan. Epistemologian ja ontologian kisitteilld viitataan
ndiden asioiden pohdintaan. Ontologiassa eli opissa olevaisesta pohditaan sit,
mitéd todellisuus on ja millaiset asiat ovat todellisia. Epistemologiassa eli tieto-
teoriassa pohditaan sitd, mitd ja miten ihminen voi tietdd asioista ja millainen
tieto on oikeaa tietoa. (Anttila 1998.)

Paradigman késitteen on alun perin esittinyt Kuhn vuonna 1962 ilmesty-
neessd teoksessa The Structure of Scientific Revolutions. Paradigmalla tarkoite-
taan tieteellisen tutkimuksen yhteydessa yleisesti hyviksyttyd oletusta tai ajat-
telutapaa maailman perusolemuksesta. Se on kokonaisvaltainen maailmankat-
somus, jonka kautta havainnoimme, arvotamme ja toimimme. (Kuhn 1970; Gu-
ba & Lincoln 1994.) Kyron (2003) mukaan paradigma-késitteen avulla voidaan
tutkimusprosessissa havainnollistaa tieteenfilosofisten sitoumusten ja metodo-
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logisten ratkaisujen vailistd yhteyttd. Paradigmaan liittyvdt myos olennaisena
osana teoreettiset valinnat.

Burrell ja Morgan (2008) asemoivat organisaatiotutkimukset kahden pe-
rusulottuvuuden avulla: subjektiivisuus - objektiivisuus ja vakaus - muutos-
akselit (kuviot 11 ja 12). Ndiden ulottuvuuksien muodostama nelikenttd jakaa
tutkimukselliset perusolettamukset neljaksi toisistaan erottaviksi perusoletta-
muksiksi, joita ovat radikaali humanistinen, radikaali strukturalismi, funktio-
naalinen ja tulkitseva ldhestymistapa. Nditd ldhestymistapoja he nimittdvat pa-
radigmoiksi.

Radikaalin muutoksen sosiologia

Radikaali Radikaali
humanismi strukturalismi
Subjektiivinen Ob] ekt11v1.nen
lihestymistapa ldhestymistapa
Tulkitseva Funktionaalinen

lihestymistatapa | sosiologia

Sddtelyn sosiologia

KUVIO 11  Nelji ldhestymistapaa Burrellin ja Morganin mukaan (2008, 22)

Tulkinnallis-hermeneuttinen lihestymistapa

Tutkittavat ilmiot ja niistd saatava tieto voidaan nidhda objektiivisina, ihmisen
tajunnasta riippumattomina olioina reaalimaailmassa ja nayttaytyvan kaikille
samanlaisena, tai sitten voidaan olettaa niiden olevan olemassa sinilldin, mutta
ihmisen tajunnasta riippuvina ilmioind. T&lloin tutkittava asia ndhddan subjek-
tiivisena, ja tutkittava ilmié on ihmisen ymmaérryksestd ja havainnoista riippu-
vainen. Subjektiivisesti ndhtynd todellisuus ei ndyttdydy kaikille samanlaisena.
(Burrell, G. & Morgan, G. 2008.)

Taman tutkimuksen ldhestymistapaa voidaan kuvata tulkinnallis-
hermeneuttiseksi paradigmaksi. Tulkinnallisessa ldhestymistavassa maailmaa
pyritddn ymmartaméaan sellaisena kuin se on, eli sosiaalista todellisuutta katso-
taan subjektiivisesti koettuna (kuvio 12).
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Subjektiivinen lihestymistapa Objektiivinen lihestymistapa
Ontologia, oppi todelli-
Nominalismi suuden luonteesta Realismi
>

Epistemologia, tieto-

Anti-positivismi oppi, mikd on tosi Positivismi

Ihmisen olemus, ihmisen
suhde ymparistoon ja

Voluntarismi tosiiin ihmisiin Determinismi
-«
Metodologia, metodolo-
0 isen valinnat .
Ideografinen & Nomoteettinen

—>

KUVIO12  Subjektiivinen - objektiivinen ldhestymistapa (Burrell & Morgan 2008, 3)

Ontologia on ymmarrettdvd hypoteesiksi, ja silld on selvd yhteys tiedon ole-
muksen kasitykseen. Ontologiset perusteet tarkoittavat sitd todellisuutta, jossa
tutkittavien ilmididen ymmarretdédn sijaitsevan ja sitd, milld tavalla ne siind to-
dellisuudessa sijaitsevat. (Burrell, G. & Morgan, G. 2008, 1.) Ontologisista perus-
teista on johdettavissa kdytdnnon tutkimustyon tasolla kasitys tutkittavista il-
midistd, ja siitd, miten asiaa voidaan tutkia. (Burrell, G. & Morgan, G, 2008.)

Téamén tutkimuksen ontologia eli oppi todellisuuden luonteesta voidaan
médritelld nominalistiseksi. "Maailma on sellainen millaisena mind itse sen
koen ja nden.” Me luomme omassa tyossamme ja eldmdssdmme kisityksen it-
sestimme ja olemme eri eldmin tilanteissa eri tavalla mukana. Me ndemme
maailman omalla tavallamme omien kokemustemme ja omien havaintojemme
kautta. Nakemyksiin vaikuttavat monet itsessimme ja ymparillimme ovat asiat
ja tapahtumat. Meilld on erilainen motivaatio, kokemus, asiantuntemus ja ym-
mérrys. Omat ndkemyksemme perustuvat ndihin asioihin.

Tieto-oppi eli epistemologia médrittelee, mistd ja miten ihminen hankkii
tietonsa ja miten patevad se tieto on. Ollakseen tietoa, jonkin asian tulee tayttda
kolme ehtoa: asiaan on uskottava, uskomuksen on oltava tosi ja uskomus on
osattava perustella. Tieto-oppi kertoo sen, minkd voidaan katsoa olevan tosi.
Tamén tutkimuksen tieto-oppi on antipositivistinen. Tadssd tutkimuksessa hae-
taan tietoa haastatteluin, nauhoituksin ja havainnoin. Tutkimuksessa ei pyritd
hakemaan objektiivista ja sddnnonmukaista tietoa, vaan etsitddn tietoa, joka on
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mahdollista loytdd juuri tassd tutkittavassa tilanteessa. Asioita selitetddn padtte-
lemalld, jarjelld ja ne ndhddan ainutkertaisina. Totena voidaan pitda yksittdisia
tapauksia ja totena pidetddn ihmisten omia kasityksid asioista. Epistemologia
kuvaa, millaista tietoa voidaan hankkia. Tédssd tutkimuksessa pyritddn saamaan
tietoa, joka voidaan mallintaa. Alkutilanteessa teoreettinen malli on olemassa ja
tdhdn voidaan peilata esiin nousseita asioita.

Maailmankuva koskee sitd ihmis- ja yhteiskuntakasitystd, joka tieteenalal-
la on. Ihmiskaésitys kertoo millainen ihminen perimmaltdédn on. Yhtd nakokul-
maa edustaa deterministinen ihmiské&sitys. Sen mukaan ihminen on kontrolloi-
tavissa ja hidn reagoi mekaanisesti ulkoisiin drsykkeisiin. Vastakkaisen kasityk-
sen mukaan ihmisen suhde sosiaaliseen ymparistoon ja toisiin ihmisiin nah-
dédédn voluntaristisena. Sen mukaan ihmiselld on aktiivinen rooli ja vapaa tahto.
Ihminen luo itse oman todellisuutensa. Molemmat ndkokulmat ovat &ériesi-
merkkejd, jotka eivit suoraan sovellu ihmiskasityksen ldhtokohdaksi. Voidaan
ajatella, ettd yrittdjyyden tutkimuksessa ihmiskisitys on ldhempéana voluntaris-
tista ndkokulmaa. (Burrell, G. & Morgan, G. 2008, 1-2.)

Voluntaristisen ihmiskasityksen mukaan ihmiset kokevat asiat ja tapah-
tumat omalla tavallaan ja muodostavat niistd kdsityksen myos itsestddn. Opet-
tajat ovat omassa tyossddn monella tapaa itsendisid: he voivat tehdd pa&toksia
tyon sisdllostd ja sen toteuttamisesta. Tama antaa mahdollisuuden toimia aktii-
visesti ja jossain méddrin vapaan tahdon mukaan. Ty6 edellyttid omaa asiantun-
temusta. Opettaja voi kokea tyonsd monella tavalla. Joku kédy vain tdissd ilman
suurempaa intohimoa, joku toinen voi olla innostunut, luova ja tyotiansa kehit-
tavéd asiantuntija. Han voi kokea tyonsa tarkedksi ja omakseen ja olla néin siséi-
nen yrittdjd oman asiantuntemuksensa ja tyonsd osalta. Opettaja kokee tyonsa
omista ldhtokohdistaan ja toteuttaa sitd omien periaatteidensa, intohimojensa,
osaamisensa ja motiiviensa kautta. Lihestymistavassa on otettu huomioon ih-
misten oma mieli ja oma sisdinen eldma ja motivaatiot. [hminen luo oman maa-
ilmansa ja sen oman maailman asiat vaikuttavat hdnen tyosuoritukseensa
enemmaénkin kuin organisaation omat sdannot ja maardykset. Ihmisen kayttay-
tymiseen puolestaan vaikuttavat monet sisdiset seikat samoin kuin ulkopuoliset
henkilokohtaiset ympéristotekijit, eivatkd ihmiset kdyttdydy samassa tilantees-
sa aina samalla tavalla, vaan heiddn kéyttdytymistddn vievit eteenpdin monet
subjektiiviset seikat.

Metodologia on ideografinen eli tietoa saadaan kvalitatiivisella tutki-
musotteella. Metodologian ydin liittyy pé&éttelyyn, sen logiikkaan ja rakentee-
seen. Deduktiivinen pééttely ldhtee teoriasta. Se edellyttdd padttelyn taustaksi
varmaa, tutkittua tietoa, johon uudet ilmiotd koskevat havainnot voidaan peila-
ta ja siten verifioida tulokset. Induktiivinen pdittely ldhtee aineistosta. Tutkija
kokoaa havaintoja, jotka késitteellistetddn ja késitteiden avulla mééritelldan il-
miotd koskeva teoria.

Tassd tutkimuksessa péddttely on abduktiivista: teorian ja empiirisen ai-
neiston vuoropuhelua on tapahtunut koko tutkimusprosessin ajan. Abduktii-
vinen pdittely liittyy keksimisen logiikkaan, ja sille on ominaista, ettd se kytkee
kdytannon ajattelun ja toiminnan paattelyprosesseihin. (Anttila 1998). Tutkijalla
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on teoreettinen ja tiedollinen esiymmaérrys aiheestaan. Abduktiivisen paittelyn
ideana on, ettd tutkijan kiinnostus kohdistuu tiettyihin tirkedksi oletettuihin tai
tiedettyihin seikkoihin. Jostakin saadaan pé&dttelyn taustalla oleva johtolanka,
jonka antamien viitteiden mukaan edetddn. Koska tama johtolanka on tutkijan
itse valittavissa, han voi sen vaihtaakin ja han voi hyodyntda tehokkaasti uudet
kddnteet ja ylldtykset. Koska abduktio tarkoittaa haltuun ottamista, tutkija voi
"kaapata" jonkin hyvéltd ndyttdvan ilmiotd kuvaavan késitteen kesken kaiken ja
ryhtyd tarkastelemaan, olisiko silld merkitystd kokonaispdittelyn kannalta.
Tutkijan on my6s mahdollista pddstd uuden teorian jdljille olematta etukdteen
siitd tietoinen. (Anttila 1998.)

Hermeneutiikalla tarkoitetaan yleisesti ymmaértdamisen ja tulkinnan teori-
aa, jossa yritetddn etsid tulkinnalle mahdollisia sddntdjd, joita noudattaen voitai-
siin 16ytdd oikeammat tulkinnat. Ymmartaminen on aina tulkintaa ja kaiken
ymmartamisen pohjana on aiemmin jo ymmarretty. Ymmartdminen ei ala tyh-
jdstd, vaan sen perustana on aina se, miten kohde ymmarretddn ennestddn eli
esiymmarrys. Hermeneuttinen ymmaértdminen tarkoittaa ilmididen merkityk-
sen oivaltamista. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 34-35.) Suuntauksessa ihmisten toi-
minnan ja sen tulosten nihdaddn siséltavén erilaisia merkityksid. Varton (2005)
mukaan tulkinta on sellaisen laadullisen tutkimuksen menetelmd, jossa tutki-
taan yksittdisen ihmisen kokemusmaailmaa. Voidaan sanoa, ettd kokemusten
tutkimisessa tutkittavat ilmiot ovat sellaisenaan ldsnd, mutta ne eiviat avaudu
ymmartdmiselle suoraan, vaan tutkijan on tulkittava aineisto. Tutkija voi aset-
taa kysymyksid, tematisoida, ymmartés ja tulkita tutkimuskohdetta vain oman
kokemuksensa valossa silld ymmarrykselld, joka hanelld on. Ei ole olemassa
mitddn objektiivista tasoa, jolla tutkimuskohdetta voisi ymmaértdd, vaan aina
jokainen lukutapa on riippuvainen tutkijan omista ldhtokohdista. (Varto 2005,
97.)

Hermeneuttisessa suuntauksessa tietoa tuotetaan hahmottamalla asioiden
ja niiden kontekstien vilisid yhteyksid ja tarkastelemalla ilmisitd suhteessa sekd
toisiin samanaikaisiin ilmitihin ettd ilmiciden kehitykseen. Tieto ymmarretaan
hermeneutiikassa jatkuvana tulkintojen prosessina, jossa tulkinnat ja tieto uu-
siutuvat. Ymmadrtdminen etenee kehdmdisend liikkeend ns. hermeneuttisena
kehénd: yksityiskohtien tulkinta vaikuttaa kokonaisuuden tulkintaan ja tutki-
muskohteesta tehtyjen tulkintojen uudelleentulkitseminen tuottaa yhé laajene-
vaa ymmarrystd kohteesta (Heikkinen & Laine 1997, Laine 2001.) Her-
meneutiikka on keskeinen tulkinnallisuutta ja tulkintojen tekemistd tiedon tuot-
tamisessa korostava, tieteenfilosofinen suuntaus. Tdssd tutkimuksessa on ensisi-
jaisesti tulkinnallis-hermeneuttinen tieteenfilosofinen ldhestymistapa, mutta
tutkimuksen aikainen tieto rakentuu vuorovaikutuksessa haastateltavien ja
haastattelijan valill, joten voidaan ajatella, ettd tutkimuksen aikana tieteenfilo-
sofinen lihestymistapa on myos konstruktivistinen.

Konstruktivismi tarkoittaa laaja-alaista tieteenfilosofista suuntausta, jossa
tiedon ndhddan muodostuvan tutkimusprosessissa. Konstruktivismissa maail-
massa ei ndhdd olevan muuttumattomia totuuksia tai valmiiksi olemassa olevaa
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tietoa, vaan tieteellinen tieto ja totuus ovat tutkijoiden rakentamia. My®os tutki-
muskohteena olevien ihmisten ndhdaan olevan aktiivisesti toimivia ja tuottavan
omassa toiminnassaan erilaisia totuuksia tai tietoja. Yksilot eivét ole erilldan
vaan he kuuluvat sosiaaliseen verkostoon. Konstruktivistisessa tutkimuksessa
ilmididen ja maailman merkitysten ndhd&an olevan sosiaalisesti ja kulttuurisesti
tuotettuja rakenteita. (Mahoney 1996-2007.)

4.2 Tutkimusmenetelmi

Dey korostaa maarallisen ja laadullisen tutkimusotteen keskindistd riippuvuut-
ta. Numeerista tietoa ei voi tdysin vélttdd silloinkaan, kun tutkitaan asioiden
merkityksid, ja merkityssiséltojd ei voi kokonaan valttdd, kun tahdotaan tietoa
aineiston maarallisistd suhteista. Maaréllinen ja laadullinen tutkimusote tady-
dentdvit toisiaan. Aineistoa koottaessa kysymykset kohdistuvat enemmain tai
vihemmén madralliseen tai laadulliseen puoleen ja ndistd painotuksista riippu-
vat my0s aineiston analyysimenetelmit. (Dey 1993, 28.)

Dey kirjoittaa, ettd laadullisen tutkimuksen ideana on tulkita ja luoda seli-
tysmalli tutkittavalle ilmiolle. T4td varten tarvitaan késitteellinen kehikko, jon-
ka lapi ilmiotd tarkastellaan. Tulkinnan avulla ilmi6td yleistetdan. Sitd ei valt-
tamattd tehdd tutkittavien henkiloiden tai tutkittavan kohteen omaa terminolo-
giaa kdyttden, vaan sitd varten luodaan uudet, yleistyksiin kelpaavat késitteet.
Dey (1993, 40) kuvailee tulkintamallin laadintaa palapeliksi, joka on monesti
vaikeaa jo sindllddn, mutta korjaa sitten vertaustaan kuvaamalla sitd sellaiseksi
kolmiulotteiseksi palapeliksi, joka on helppo hajottaa osiinsa, mutta darimmai-
sen vaikea ja monimutkainen koota.

Laadullinen tutkimusote etenee kadytannon ilmiostd ja havainnoista ylei-
selle tasolle eli empiriasta teoriaan. Laadullisen tutkimuksen ideana on kuvailla
jotakin ilmictd seikkaperdisesti ja saada jokin asia ymmaérrettdviksi kehittdd
todellisuutta vastaavasta aineistosta uutta teoriaa. Varsinkin viimeksi mainittu
tarkoitus on tieteellisen tutkimuksen péadtavoitteena eli kyseessd on ns. teoriaa
luova, teoriaa generoiva menetelmd. Starrin & al. (1991) kuvaavat tutkimusai-
neiston, teorian ja todellisuuden vilistd suhdetta kolmiolla, jonka karkien valilla
on keskindinen yhteys. Erityisen tirked on tutkimukseen valittavan aineiston ja
siitd kehitettdvan teorian vilinen yhteys. Tutkijan tehtdvand on "vaeltaa edesta-
kaisin" datan ja teorian valilld saavuttaakseen hyvén tuloksen. Laadullinen ana-
lyysi voidaan kuvata kierros kierrokselta spiraalinomaisena eteneviksi proses-
siksi.

Tama tutkimus voidaan luokitella tapaustutkimukseksi. Yinin (2009, 3-5)
mukaan tapaustutkimus voi kohdistua yksittdisen ihmisen eldmddn, pienen
ryhmén toimintaan, organisaation prosesseihin tai johtamisprosesseihin. Ta-
paustutkimuksella on mahdollista saada merkitsevd kokonaiskuva todellisen
elamaén tilanteesta. Tapaustutkimuksessa kédytetdan monipuolista ja monilla eri
tavoilla hankittua tietoa ja sen avulla tutkitaan tiettyd nykyistd tapahtumaa tai
toimintaa rajatussa ympéristossd. Tarkoituksena on siis tutkia intensiivisesti
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tiettyd, tavallisesti jotakin sosiaalista kohdetta, esimerkiksi yksil6itd, ryhmia tai
yhteistjd (Anttila 1998). Tdssd tutkimuksessa organisaation tasolla kyseessd on
yksittdistapaus (single case), mutta henkil6- ja ryhmdtasolla tutkimus on moni-
tapaustutkimus. Haastateltavana on kolme ryhmad, joissa kussakin on kolme
haastateltavaa.

Tutkimuksessa aineistoa kerdtdan haastatteluin, nauhoituksin ja havain-
noin ja analyysissa pyritddn ymmartdvaan otteeseen. Asioita tutkitaan aineis-
tosta saatavan tiedon kautta. Ihmisten puhetta kuunnellaan ja puheisiin men-
nddn mukaan. Tutkimuksen edetessd kdydédan vuoropuhelua teorian ja kaytan-
non kanssa ja pyritddn vahvistamaan teoriaa ja etsiméddn siihen uusia ulottu-
vuuksia. Tulokset koskevat vain titd tapausta ja tilannetta ja néitd ihmisid. Pu-
heen ja tarinoiden avulla padstddn nikeméddn sekéd organisaation kulttuuria etta
henkilon yksilollisid kokemuksia.

Tutkijana esiymmarrykseni osaamisen tunnistamiseen on karttunut osaa-
misen tunnistamisen koulutuksesta (30 opintopistettd) ja kdytdnnon tyodstd tun-
nistaa osaamista. Ymmaérrys opettajan tyostd on kertynyt yli kaksikymmenta
vuotta kestdneen opettajan tyon kautta.

Teemahaastattelussa itselldni tutkijana oli olemassa erddnlainen mindmap,
jossa olen mallintanut teoriaa kuvan ja taulukon avulla ja hakenut aiemmista
kirjoituksista ja tutkimuksista niitd tekijoitd, jotka kuvaavat sisdistd yrittdjyyttd,
psykologista omistajuutta sekd tyon iloa. Teemahaastattelussa seké jossain méé-
rin my9s havainnoin pyrin loytamaa niité tekijoitéd, lauseita ja ilmentymid, jotka
kuvastavat niitd ominaisuuksia opettajissa.

Tamad tutkimus ldhtee siitd ajatuksesta, ettd jokainen kokee subjektiivisesti
eri asiat ja erilaiset tilanteet ja totuus on vain siind yksilon kokemassa tiedossa.
Ndin saadut tulokset kuvaavat vain tiettyd tapausta ja tiettyd hetked ja tilannet-
ta, joten laajasti yleistettdvaa tietoa ei pyritd saamaan esille.
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KUVIO13  Tutkimusprosessin analyysin spiraalimalli [(Dey 1993, 53) mukaellen]

Anttilan (1998) mukaan laadullisen tutkimuksen aineiston analyysi, keruu ja
késitteellistdiminen limittyvat toisiinsa. Laadullinen analyysi kuvataan usein
spiraalimaisena etenemisprosessina. Deyn (1993, 53) analyysin etenemismalli
on kuvattu kuviossa (kuvio 13). Analyysin avulla tulkitaan ja luodaan malli
tutkittavalle ilmidlle.

4.3 Tutkimuksen toteutus

4.3.1 Aineiston hankinta ja kuvaus

Aineistonhankintamenetelmén valinta on riippuvainen tieteenalan paradigmas-
ta eli tieteen perusoletuksista, tutkittavan kohteen olemuksesta, kysymyk-
senasettelusta sekd erilaisista taustatekijoistd. Dey (1993) muistuttaa, ettd valit-
tiinpa mikd aineistonkeruumenetelmd tahansa, aina kannattaa muistaa, ettd
siind on tutkijan oma vaikutus ratkaisevasti mukana. Hén itse paddttdd, miten
aineisto kootaan, mitd muuttujia sithen otetaan mukaan, mika siind painottuu ja
mikd jad vihemmalle huomiolle. Deyn (1993, 15) mukaan ei ole olemassa aineis-
toa “out there” eli valmiina jossakin poimijaansa odottamassa. Sen kokoaminen
merkitsee paitsi sisédllollistd valintaa, myos monien teknisten tekijéiden vaiku-
tusta, kuten esimerkiksi muistiinpanoja ja nauhoittamista.
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Haastattelu

Tassd tutkimuksessa on haluttu tietoja henkildiden asenteista, mielipiteistd ja
kokemuksista. Tutkimusvélineind on kéytetty haastatteluja, suunnittelukokous-
ten nauhoituksia ja tutkijan omia havaintoja. Maykut & Morehouse (1994, 80)
maédrittelevat haastattelun tutkijan ja vastaajan (informantin) véliseksi keskuste-
luksi tai yhteistoiminnaksi kahden ei-samanlaisen roolin omaavan osallistujan
vélilld. Siind toinen kysyy ja toinen vastaa. Lanzin (1993, 12) mukaan yhteistoi-
minta perustuu vapaaehtoisuuteen. Kdyty keskustelu analysoidaan tarkasti,
varsinkin vastaajan osuus.

Tutkimuksessa kdytetty teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu.
T&lloin haastattelun aihepiirit ovat samat kaikille, mutta kysymysten muoto ja
jérjestys voivat vaihdella. (Hirsjarvi & Hurme 2008; 48.)

Anttila (1998) huomauttaa, ettd haastattelussa on pyrittdva niin ldhelle ar-
kielaman tilannetta kuin se on mahdollista. Virheldhteind haastattelussa voivat
olla haastateltavan oletetut ja todelliset roolit. (Anttila 1998.)

Téamén tutkimuksen kysymykset luokiteltiin teemoiksi ja haastateltavan
kanssa kaytiin keskustelua teemojen alla ndistd kysymyksistd. Teemat ovat si-
sdinen yrittdjyys, psykologinen omistajuus ja tyon ilo. Sisdinen yrittdjyys -
teemassa ovat alakohtaisina aiheina ne piirteet, joita on katsottu eri tutkimusten
mukaan liittyvan sisdisen yrittdjan toimintaan. Psykologiseen omistajuuteen
liittyvissd kysymyksissd aiheina ovat ne ominaisuudet, jotka lisdédvit psykolo-
gista omistajuutta kohdetta kohtaan. Tyon ilo -teeman alla keskusteltiin niista
kysymyksistd, jotka vaikuttavat kunkin henkilon tyon ilon kokemiseen.

Haastattelua varten laadin haastattelunrungon, jonka alkuun tein johdan-
non. Haastattelun alussa kerroin tutkittavalle luottamuksellisuudesta, pyysin
lupaa nauhurin kédyttoon ja kerroin perustelut siitd, mikd on haastattelun tarkoi-
tus ja miksi tutkittava on valittu mukaan haastatteluun.

Kokeilin haastattelua muutaman sellaisen henkilén kanssa, jotka vastasi-
vat kohderyhmid. Koehaastattelun jdalkeen tein haastattelurunkoon vield tarvit-
tavia muutoksia.

Havainnointi ja osallistuva havainnointi

Usein havainnointimenetelmda kaytetddn tdydentdmadn muita tutkimusmene-
telmid. Sitd voidaan kdyttdd tdydentivind menetelmind tilanteessa, josta on
saatu alustavaa tietoa muulla tavoin ja halutaan nihd&, miten on todellisen ti-
lanteen laita. (Anttila 1998.)

Osallistuvassa havainnoinnissa tutkija on fyysisesti ldsnd tutkimuskoh-
teessaan. Hanen kysymyksensa lahtokohtana on “Mitd tdssd tapahtuu?”, “ Mika
on tdrkedd ja olennaista téssd tilanteessa?”, “Miten ldsndolijat itse kuvaavat ti-
lannettaan, ja miten he itse sen ilmaisevat?” Anttila (1998) muistuttaa, ettd osal-
listuva havainnointi voi olla aktiivista tai passiivista. Aktiivisessa osallistuvassa
havainnoinnissa tutkija aktiivisesti vaikuttaa ldsnédolollaan siihen ilmioon, jota
hén tutkii. Passiivisessa osallistuvassa havainnoinnissa tutkija on mukana yhte-
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nd samanlaisena osallistujana kuin muutkin, mutta ei mitenk&dn vaikuta tilan-
teen kulkuun. Kummassakin tapauksessa tutkijan on kuitenkin pystyttiava erit-
telemddn oma roolinsa ja sen mahdollinen vaikutus tilanteeseen ja raportoi-
maan siitd, jotta han pystyy arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkija on tdmé&nkin tutkimuksen havainnointilanteissa ikddn kuin kah-
dessa persoonassa: toisaalta hdn on osallistuja, toisaalta hdn seuraa toisten kéyt-
taytymistd. Tilanteesta riippuen hdn osallistuu toimintaan enemmén tai vé-
hemman aktiivisesti, mutta taysin ulkopuoliseksi hén ei voi jattaytya.

Tutkimuskohteen tuttuus tai outous maarittid sen, kuinka kauan kohdetta
on seurattava. Kuten Syrjild et al. (1994, 85) sanovat, liiallisen tuttuuden ei pidd
antaa harhauttaa. Kannattaa pohtia omaa tutkijan roolia sekd kysymyksenaset-
telua, kunnes ne alkavat erottua riittavan selvésti ja tdsmallisesti.

Opettajana olen ollut mukana suunnittelemassa osaamisen tunnistamista
HAAGA-HELIAssa ja osallistunut itse osaamisryhmaén tydskentelyyn, jossa on
suunniteltu ja kehitetty osaamisen tunnistamista. Téstd johtuen tutkimuksen
tiedon ldhteind ovat myos tutkijan omat kokemukset ja havainnot. Havainnointi
on talloin osallistuvaa havainnointia.

Tutkimusaineiston kuvaus

Tutkimuksen aineiston muodostavat haastattelut, osaamisryhméan suunnittelu-
kokouksen nauhoitukset ja ndistd tehdyt litteroinnit. Aineistoa tdydentdvit tut-
kijan omat havainnot ja muistiinpanot. Tutkimusaineisto on kerétty haastatte-
lemalla HAAGA-HELIAn liiketalouden koulutusohjelman opettajia, tekemalla
huomioita ja muistiinpanoja epavirallisista keskusteluista ja nauhoittamalla yh-
den osaamisryhmén kolme suunnittelukokousta.

Liiketalouden opettajia on yhteensd 158 (vuonna 2011) ja heistd on haasta-
teltu yhdeksdd opettajaa. Opettajat edustavat eri toimipisteitd ja he tyoskentele-
vit Pasilassa, Vallilassa tai Malmilla. Jokainen opettaja kuuluu vahintdan yh-
teen osaamisryhméddn. Osaamisryhmid on kaikkiaan kolmetoista. Osaamisryh-
mét poikkeavat toisistaan siind mielessd, ettd opetettavan aiheen mukaan voi-
daan kadyttdd eri metodeja ja ratkaisuja oppimistilanteissa ja osaamisen tunnis-
tamisessa. Samanlainen opintojaksojen toteutustapa tai osaamisen tunnistami-
nen ei sovellu kaikissa opetettavissa aiheissa.

Jyvéskyldan ammattikorkeakoulun Ammatillinen opettajakorkeakoulu to-
teutti vuosina 2007-2008 ammatilliset erikoistumisopinnot Osaamisen tunnis-
taminen ja tunnustaminen ammattikorkeakouluympéristossa (30 op). HAAGA-
HELIA Ammatillinen opettajakorkeakoulu jdrjesti samaan aikaan Aiemmin opi-
tun tunnistaminen ja tunnustaminen ammattikorkeakoulussa -koulutuksen (30
op). HAAGA-HELIAn liiketalouden koulutusohjelmasta osallistui liiketalouden
opettajia nédihin koulutuksiin.

HAAGA-HELIAn liiketalouden koulutusohjelmassa annettiin kevé&alla
2010 osaamisryhmille tehtdvdksi suunnitella ja toteuttaa aiemmin hankitun
osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen (AHOT) osaamisryhmalle kuuluvi-
en opintojaksojen osalta. Osaamisryhmét kokoontuivat oman aikataulunsa mu-
kaisesti suunnittelemaan osaamisen tunnistamisen toteutusta. Keskustelin eri
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osaamisryhmien edustajien kanssa siitd, miten he tekevit kehittimistyotd ja
vastaavat toimeksiantoihin. Halusin haastattelujen lisdksi saada lisdtietoa jon-
kin osaamisryhmén tydskentelystd. Yhden osaamisryhmén jdsenet kertoivat
suunnittelevansa ryhman AHOT-toteutukset pddasiassa suunnittelukokousten
aikana. Valitsin tutkimuskohteeksi tdimédn osaamisryhmén ja sain luvan nau-
hoittaa kaikki kolme suunnittelukokousta. Ryhma keskusteli kokousten aikana
paljon osaamisen tunnistamisesta ja tunnustamisesta. Ryhmaén vet&jad oli osallis-
tunut AHOT-koulutukseen. Suunnittelukokoukset pidettiin kevaalla 2010, syk-
sylld 2010 ja kevéaalla 2011. Litteroin nauhat sanatarkasti analysointia varten.

Informanttien valinta perustui metodologisiin valintoihin ja abduktiivi-
seen ldhestymistapaan. Valitsin ensin haastateltavaksi kolme opettajaa, jotka
osallistuivat AHOT-koulutukseen. Opettajat tunsivat laajan koulutuksen joh-
dosta osaamisen tunnistamisen taustat ja idean ja tiesivdt, miten osaamisen
tunnistamista voidaan kdytdnnossd toteuttaa. Nadiden opettajien vastauksista
tuli esiin keskenddn hyvin samantyyppisid asioita ja heiddn tyoskentelynsé ja
ajatuksensa osaamisen tunnistamisesta ja tunnustamisesta perustuivat pitkalti
sithen koulutukseen, jonka he olivat saaneet. He katsoivat saaneensa tietoa ja
taitoa ensisijaisesti koulutuksen yhteydessd. Kaikki kolme opettajaa arvioivat,
ettd niiden tietojen ja ohjeiden mukaan, joita omasta koulutusohjelmasta oli saa-
tu osaamisen tunnistamisen kehittdmisestd, ei ollut apua tehtdvan hoitamisessa.

Kolmella jo haastatellulla opettajalla oli toisaalta visiondarisyyttd osallistua
osaamisen tunnistamisen koulutukseen, toisaalta heilld oli vahva kohteen tunte-
minen koulutuksen ansiosta. Visionddrisyys kuvastaa sisdistd yrittdjyyttd ja koh-
teen vahva tunteminen vahvistaa psykologisen omistajuuden kehittymista.

Halusin vertailukohteeksi opettajia, jotka eivit osallistuneet edelld mainit-
tuihin koulutuksiin. Loytddkseni opettajia, jotka olivat kdytdnnossd tunnista-
neet osaamista, haastattelin sekd opiskelijoita, joiden osaamista oli tunnistettu,
ettd eri osaamisryhmien opettajia. Valitsin kolme opettajaa, jotka olivat tyossdan
tunnistaneet osaamista. He olivat saaneet tietoa osaamisen tunnistamisesta lii-
ketalouden koulutusohjelman kokouksista ja ohjeista. Asiasta oli myos keskus-
teltu koulutusohjelman kokouksissa ja oman osaamisryhmin jasenten kesken.
Valitsin opettajat kolmesta eri osaamisryhmaéstd, jotta saisin tietoa siitd, olivatko
kokemukset erilaisia eri osaamisryhmén opettajilla.

Koska olin nauhoittanut yhden osaamisryhmén suunnittelukokoukset, ha-
lusin lisdtietoa tdmé&n ryhman yksittdisten opettajien kokemuksista. Haastattelin
kolmea opettajaa tdstd samasta osaamisryhmdstd. Haastateltavat opettajat eivat
osallistuneet erilliseen koulutukseen.

Kaikki haastateltavat olivat mukana suunnittelemassa, kehittdmassé ja to-
teuttamassa osaamisen tunnistamista. Koska opettajilla oli erilainen koulutus-
tausta osaamisen tunnistamiseen, jaoin haastatellut opettajat kolmeen ryhmaéan.
Tavoitteena oli saada vastaajaryhmien sisdisen ja niiden vélisen triangulaation
avulla monipuolista ja luotettavaa tietoa kohteesta. Denzin (1978) mukaan tut-
kimusaineistoon liittyvalld triangulaatiolla tarkoitetaan sitd, ettd tietoa kerdtaan
monelta erilaiselta ryhmalt.
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Ensimmadisen (Ryhm& A) ja toisen ryhman (Ryhmé B) opettajat edustivat
eri osaamisryhmid. Ensimmdisen ryhmén opettajia yhdisti se, ettd he olivat ol-
leet mukana erillisessd osaamisen tunnistamisen koulutuksessa. Koulutukseen
osallistujia oli yhteenséa kuusi, joista valitsin kolme eri osaamisryhmén opettajaa.
Toinen kolmen henkilon ryhma koostui opettajista, jotka eivét osallistuneet
osaamisen tunnistamisen koulutukseen. Nditd opettajia yhdisti se, ettd he olivat
tunnistaneet osaamista ja osallistuivat aktiivisesti kehittdmistyohon. Kolmas
kolmen henkilon ryhmad (Ryhmd C) haastateltavia oli osaamisryhmastd, jonka
suunnittelukokousten nauhoitukset ovat osana tutkimusaineistoa. Osaamis-
ryhmédn vetdjd osallistui osaamisen tunnistamisen koulutuksen ja sitd kautta
ryhmaén jasenet saivat lisdtietoa osaamisen tunnistamisen taustoista ja toteutus-
tavoista.

Litteroin nauhoitetut haastattelut. Analysoin nauhoituksia ja litteroituja
teksteja tutkimuskysymysten mukaisesti ja etsin niiden perusteella opettajien
vilisid eroja osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen kehittdmisessa. Tarkas-
telin asiaa sisdisen yrittdjyyden ja psykologisen omistajuuden nidkokulmista.
Kokosin my®os opettajien kokemuksia omasta osaamisen tunnistamisen ja tun-
nustamisen kehittdmistyostd ja tyoyhteison osaamisen tunnistamisen ja tunnus-
tamisen kehittdamistydstd tyon ilon ndkokulmasta.

TAULUKKO 6  Tutkimusaineisto ryhmiteltyna

Tutkimusaineisto

Ryhmid A

Haastateltavat ovat osallistuneet osaa- Haastateltava Al

misen tunnistamisen koulutukseen. esimies suositteli koulutusta,

Haastateltavat ovat eri osaamisryhmis- | opintojakson vastuuopettaja

ta. Haastateltava A2
oli mukana kokeilussa, jossa tunnistettiin
osaamista, hakeutui itse koulutukseen,
opintojakson vastuuopettaja
Haastateltava A3
esimies suositteli koulutusta,
opintojakson vastuuopettaja

Ryhmi B

Opettajat eivit osallistuneet osaamisen | Haastateltava Bl

tunnistamisen koulutukseen. on osallistunut perusopintojen osaamisen

Haastateltavat ovat eri osaamisryhmis- | tunnistamisen suunnitteluun ja ASO-

ta. opintojakson osaamisen tunnistamiseen
Haastateltava B2
on osallistunut ASO-opintojaksojen osaami-
sen tunnistamiseen
Haastateltava B3
on osallistunut perusopintojen osaamisen
tunnistamisen suunnitteluun ja ASO-
opintojen osaamisen tunnistamiseen

Ryhmia C

Haastateltavat opettajat eivit osallistu- | Haastateltava C1,

neet osaamisen tunnistamisen koulu- opintojakson vastuuopettaja,

tukseen. He ovat samasta osaamisryh- on osallistunut perusopintojen osaamisen

mastd. tunnistamisen suunnitteluun
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Samassa osaamisryhmaissd on yksi Haastateltava C2,
jdsen, joka on osallistunut osaamisen | opintojakson vastuuopettaja, on osallistunut
tunnistamisen koulutukseen. perusopintojen osaamisen tunnistamisen

suunnitteluun ja vapaasti valittavien opinto-
jaksojen AHOT-suunnitteluun
Haastateltava C3,

opintojakson vastuuopettaja,

on osallistunut perusopintojen osaamisen
tunnistamisen suunnitteluun

Ryhmai C :n osaamisryhmai Osallistuja C4

Osaamisryhmd, yhteensa kuusi henki- | Osallistuja C5

164 Osallistuja C6,

Kolmen suunnittelukokouksen nauhoi- | opintojakson vastuuopettaja, on osallistunut

tukset AHOT-koulutukseen

Osaamisryhmit Haastateltavat edustivat seitsemé eri osaa-
misryhmaa

Tutkimusaineisto koostuu haastatteluista, tutkijan muistiin merkitsemista
huomioista sekd yhden osaamisryhmén kolmen suunnittelukokouksen nau-
hoituksista (taulukko 6). Haastattelut on tehty syksylld 2010, kevaalla 2011
ja kevaalla 2012. Osaamisryhmén kokousten nauhoitukset on tehty kevaalla
2010, syksylld 2010 sekd kevidilld 2011. Kevddn 2011 kokouksessa oli mukana
myos liiketalouden iltaopetuksen johtaja, joka oli valmistautunut vastaamaan
AHOTia koskeviin kysymyksiin ja kommentoimaan kokouksessa esitettavia
ehdotuksia.

4.3.2 Aineiston kisittelyprosessi

Haastattelut nauhoitetaan ja haastattelun jdlkeen ne puretaan litteroimalla teks-
teiksi. Litterointi on osa analyysiprosessia. Haastatteluaineistoa purkaessaan
tutkija tekee ratkaisuja sen suhteen, milta osin ja milld tarkkuudella hdan materi-
aalinsa purkaa ja miten han esittdd sen lukijoille. Tarkoituksena on pyrkid ym-
mértdmadn, mitd haastateltava sanoo. Nauhoja kuunnellaan useita kertoja, jotta
saadaan esiin kaikki merkitykset ja voidaan liittdd ne asiasisdltoon. Nikander
(Ruusuvuori et al. 2010, 432-433) korostaa, ettd aineiston purkaminen litteroi-
malla haastattelut tekstiksi on olennainen osa laadullista analyysia. Litterointi
on myos tiarked osa tutkimuksen validiteettia (Perdkyld 1997). Tekstiksi purettu
puhe tuo aineiston ldhelle lukijaa, lisdd analyysin lapindkyvyyttd sekda mahdol-
listaa lukijan tekemdt tulkinnat ja uudelleenanalyysit. Aineiston purkamista
koskevat ratkaisut heijastavat tutkijan teoreettista esiymmarrystd ja oletuksia
tutkittavasta ilmiostd ja siitd, miten ja milld tasolla sitd on mielekastd ldhestya.
(Ruusuvuori et al. 2010, 432-435.) Hirsjdarvi ja Hurme korostavat, ettd haastatte-
lun laatua parantaa se, ettd litterointi tehdddn pian haastattelun jilkeen. Tama
on erityisen tiarkedd varsinkin silloin, kun tutkija itse sekd haastattelee ettd litte-
roi. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 185.)
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Litteroinnissa pyritdan mahdollisimman tarkkaan puheen tai tekstin tois-
tamiseen. Usein analysoinnin osana kéytetddn litteroidun tekstiaineiston lisdksi
myos ddntd. Diskurssianalyyttisissa tutkimuksissa ei kuitenkaan ole yhtd tiettya
litterointitapaa, vaikka jotkut merkit ovatkin vakiintuneet kayttoon laajemmin
keskustelun ja puheen ominaisuuksien osoittajina.

Litteroinnin tarkkuus riippuu tutkimustehtdvastd: taukoja voi mitata tar-
kastikin sekunteina tai sekunnin kymmenysosina tai jattdd taukojen pituudet
huomiotta merkiten vain litterointiin tauon merkin. Erikoismerkkejad kdytetdan
vaihtelevasti, silld joissakin tutkimuksissa ne eivét ole tarpeen, joissakin tutki-
muksissa taas pyritddn hyvin yksityiskohtaiseen litterointiin, johon merkitdan
naurahdukset, dédnen narinat ja vokaalikadot. (Jokinen, Juhila & Suoninen 1999,
265-266.)

Aineiston litterointi on usein tyoldstd ja tutkija tekee kdytdannon ratkaisuja
litteroinnin tarkkuudesta. Liian pikkutarkka litterointi saattaa muuntaa kielen
tunnistamattomaksi ja vaikeaksi ldhestyd. Raakalitterointi puolestaan saattaa
jattdd tutkimuksen kannalta olennaisiakin piirteita pois. (Bucholtz 2000, 1461-
1462.)

Tarkimmatkin litteroinnit ovat aina epatdydellisid, mutta niitd voi tdyden-
tdd kuuntelemalla aineistoa yhd uudelleen. Kun tutkija litteroi aineistoa itse,
hidn samalla tutustuu materiaaliin, hdn voi miettid aineiston luokitusmahdolli-
suuksia ja tehdd ensitulkintoja. Oleellista on valita tietoisesti purkutapa, joka
mahdollistaa erilaisten tulkintatapojen ja analyyttisten ndkokulmien omaksu-
misen. Nikander korostaa, ettd tdydellistd litterointia ei ole olemassa, mutta
epétdydellisyyden hyvédksyminen ja oman aineiston esittdmistd koskevien teo-
reettisten, eettisten ja kdytdnnollisten valintojen pohtiminen ja eksplisiittinen
avaaminen lukijalle useimmiten riittdviat hyvan laadullisen tutkimuksen tun-
nuspiirteiksi. (Ruusuvuori et al. 2010, 442.) Nauhat sek kirjallinen tuotos kay-
dédn lapi ja pyritddn 1oytdmdan tutkimuskysymysten kannalta relevantit ja toi-
saalta tutkimuksen ulkopuolelle jadvat asiat. Tutkija voi poistaa my0s liioittele-
vat ja turhat tekijdt tekstista.

Téssd tutkimuksessa litteroin nauhoitetut haastattelut ja suunnittelukoko-
usten nauhoitukset sanatarkasti. Aéinnéihdyksié, naurahduksia, d4nen narinoita
tai muita tutkimuskysymysten kannalta tarpeettomia ilmauksia ei ole otettu
mukaan litteroituun tekstiin. Myoskdan taukoja tai niiden pituuksia ei ole mer-
kitty erikseen.

4.3.3 Aineiston analyysiprosessi

Haastatteluaineiston analyysi sisdltdd useita eri vaiheita. Ruusuvuori, Nikander
ja Hyvarinen (2010) korostavat, ettd aineiston keruu, siihen tutustuminen ja
alustavien analyysien tekeminen on hyva aloittaa keskenddn samanaikaisesti ja
mahdollisimman varhain. Kuviossa 14 on esitetty laadullisen haastattelututki-
musprosessin eteneminen tutkimusongelman asettamisesta raportointiin.
Aineiston luokittelu, analysointi ja tulkinta ovat kolme toisiinsa liittyvad
osatehtdvédd. Nédiden painotus voi vaihdella eri tutkimuksissa, mutta niiden teh-
tavdt on hyvd tunnistaa. Kuviossa analyysin vaiheet on eroteltu toisistaan
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omiksi vaiheikseen. Kiytdnnossd ne limittyvit ja tapahtuvat osittain paéllek-
kdin. Vaiheet eivit seuraa toisiaan ajallisena jatkumona, vaan eri vaiheisiin ja
aiempiin kysymyksiin palataan ja niitd arvioidaan analyysin edetessd uudelleen.
(Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 12.)

Tutkimusongelman
asettaminen ja

tutkimuskysymysten
/ tarkentaminen
™\
Teoreettinen dialogi,
uudelleenhahmottaminen,
kdytannon vaikutukset, Aineiston keruutavan valinta
jatkotutkimustarpeen ja aineiston keruu

identifiointi

! ]

Tulosten koonti, tulkinta, Aineistoon tutustuminen,
koettelu suhteessa aineistoon jdrjestiminen, rajaaminen

ja sen ulkopuolelle

Aineiston analyysi, Aineiston luokittelu,
teemojen/ilmividen vertailu, teemojen/ilmividen
tulkintasadannon Ioytaminen

muodostaminen

&

KUVIO 14  Analyysin vaiheet (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 12)

Laadullisen tutkimuksen idea on loytda aineistosta jotakin uutta ja ennen ha-
vaitsematonta. On oltava erityisen tarkka mihin kysymyksiin aineistosta hae-
taan vastauksia. Laadulliselle analyysille on tyypillistd, ettd aineisto ja tutki-
musongelma ovat tiiviissd vuoropuhelussa keskendéan. Aineistosta ei useinkaan
saada suoria vastauksia alkuperdiseen tutkimusongelmaan, vaan tarvitaan ana-
lyyttisid kysymyksid, jotka muotoutuvat ja tarkentuvat aineistoon tutustuttaes-
sa. Tutkijalle suositellaan myos pédivikirjan pitdmistd haastattelujen aikana ai-
neiston keruun vaiheista ja omista havainnoista, ajatuksista ja alustavista tul-
kinnoista. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 13.)

Aineiston rajaamisen tulee olla perusteltua ja valinnan perustelut tulee
johtaa tutkimusongelmasta ja -kysymyksistd. On tarke&d, ettd rajaus on joh-
donmukainen. Ruusuvuori, Nikander ja Hyvarinen painottavat, ettd tutkijan
itsekuri, tyoskentelyn systemaattisuus ja analyysivaiheiden selked aukikirjoit-
taminen parantavat samalla tutkimuksen arvioitavuutta ja antavat lukijalle ku-
van niistd teknisistd operaatioista ja ajatustyon poluista, jotka ovat johtaneet
raportoitaviin tuloksiin. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvéarinen 2010, 15.)
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Kvalitatiivinen analyysi alkaa aineiston lukemisella ja reflektiolla. Kun ky-
symyksessd on haastattelusta litteroitu aineisto, sitd on luettava keskittyneesti ja
pidemman aikaa, jolloin aineisto hahmottuu lukijalle. Kaikki vastausten ulottu-
vuudet on otettava huomioon. Tavoitteena on ymmartédd aineiston todellinen
sisdltd. Haastattelun konkreettista sisdltod ei abstrahoida, vaan kuvailuluokitte-
lut sidotaan haastattelun aitoon sisaltoon eli niille annetaan niiden todellisuutta
vastaavia nimid. Alasuutarin (1994) mukaan luokittelussa kdytetidn mahdolli-
simman vdhdn vékivaltaa. Luokittelutyypit nousevat aineistosta, eikd tutkija
pakota niitéd lokeroihin. Luokittelun voi 16ytdd myos rivien valistd, siitd mitd on
vastauksen takana ja miten vastaaja on asian jarkeillyt.

Luokittelun tehtdvand on aineiston jarjestelmaillinen lapikdynti tutkimus-
ongelman, keskeisten késitteiden ja ldhtokohtien madrittelemalld tavalla. Laa-
jasti muotoiltu tutkimuskysymys puretaan muutamaksi tarkentavaksi alaky-
symykseksi, jolloin voi olla mahdollista koodata ja haltuunottaa aineisto erik-
seen jokaista tutkimuskysymystd varten. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen
2010, 21.)

Sisdllonanalyysi

Anttilan (1998) mukaan sisdllénanalyysi on luonteeltaan kvantitatiivinen mene-
telmd, jonka tavoitteena on kuvata jonkin aineiston jakautumista luokkiin ja
kategorioihin ja silld tavoin ilmaista sisdllon olemusta, mutta silld on merkitysta
myos kvalitatiivisena analyysimenetelména.

Sisédllonanalyysi on tutkimusmenetelmd, jonka avulla voidaan tehda tois-
tettavia ja patevid paddtelmid tutkimusaineiston suhteesta sen asia- ja siséltoyh-
teyteen. Se on tyoviéline, jolla voidaan tuottaa uutta tietoa, uusia ndkemyksia
sekd saattaa esiin piilevid tosiasioita. Sisdllonanalyysin paddkohdealueita ovat
verbaalit sisdllot, symboliset sisdllot ja kommunikatiiviset siséllot. Tutkittava
aineisto voi olla jokseenkin mitd tahansa, kunhan silld on yhteyttd tutkittavaan
ilmiton ja sitd voidaan koota, havainnoida ja analysoida. (Anttila 1998.)

Pietilan (1976) mukaan sisdllonanalyysi voidaan katsoa joukoksi erilaisia
menettelytapoja, joiden avulla dokumenttien sisdllostd tehdddn havaintoja ja
kerdtddn tietoja tieteellisid pelisddntoja noudattaen. Sisdllonanalyysin kohteet
voivat olla auditiivisia, kirjallisia tai visuaalisia. On my6s mahdollista tuottaa
aineistoa tutkimusta varten. Téstd esimerkkind ovat haastattelut.

Sisdllonanalyysissa luokitellaan aineistoa jonkun ldhtokohdan mukaisesti.
Léhtokohtana voi olla tutkijan esiymmadrrys, aikaisempi teoria, aikaisemmat
tutkimukset tai tutkimuksen lghtokohdat.

Sisdllonanalyysin tulee olla objektiivista ja systemaattista. Anttila (1998)
korostaakin, ettd tavoitteen tulee olla enemmain, kun vain sisidllon kuvaus, tu-
loksen tulee liittyd ilmion mddrittelyyn tai sen taustalla oleviin henkildihin tai
kulttuurisiin, taloudellisiin tai sosiaalisiin seikkoihin laajemmin.
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Teorialdhtoinen sisdllonanalyysi

Sisdllonanalyysi voidaan muodostaa my6s teorialdhtoisesti eli deduktiivisesti.
Aineiston luokittelu perustuu tilloin aikaisempaan viitekehykseen, joka voi olla
teoria tai kasitejdrjestelmd. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 113.) Teorialdhtoisessd si-
sédllonanalyysissd muodostetaan analyysirunko, jonka sisélle muodostetaan eri-
laisia luokituksia tai kategorioita. Analyysirunko voi olla myos strukturoitu,
jolloin aineistosta kerdtddn vain niitd asioita, jotka sopivat analyysirunkoon.
T&lloin testataan aikaisempaa teoriaa tai kisitejarjestelmad uudessa kontekstissa.
(Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2001.)

Diskurssianalyysi

Kielen kdytto ei muodostu pelkistd irrallisista toteamuksista, vaan se on jollakin
tavalla organisoitua. Silloin, kun toteamukset liittyvit toisiinsa esimerkiksi kes-
kustelussa tai kirjoitetussa tekstissd, puhutaan diskurssista. Haastattelussa kie-
len kaytto on vaihtelevaa, toisinaan ristiriitaistakin. Diskurssiivissa tutkimuk-
sessa ollaan kiinnostuneita juuri ndistd vaihteluista. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
51.)

Diskurssianalyysissa otetaan siis ldhtokohdaksi kieli ja sen merkitykset.
Kieliasultaan samanlainen viittima, lause tai sana voidaan tulkita lukuisilla eri
tavoilla riippuen siitd asiayhteydestd, jossa se esiintyy. Samasta asiasta voidaan
my6s puhua monin eri tavoin - monin eri diskurssein - vieldpa perustellusti,
eikd toisistaan poikkeavia kuvauksia voida asettaa totuudellisuus- tai parem-
muusjdrjestykseen. Konteksti, jossa kieltd kdytetddn, antaa sanoille ja lauseille
oman merkityksensi eli kielen avulla tuotetut merkityssysteemit ovat parhaiten
ymmarrettdvissd niiden asiayhteyksien ja tilanteiden kautta, joissa ne esiintyviét.
Kielen avulla voidaan eri tilanteissa véittd4 jotakin todellisuudesta ja tima vdit-
tdma saa omat tilannekohtaiset funktionsa ajassa ja paikassa. (Suoninen 1999, 18,
1997.)

Merkityssysteemi ei ole yksi, yhtendinen kokonaisuus vaan sosiaalinen
todellisuus hahmottuu useissa merkityssysteemeissd. Sosiaalinen todellisuus on
siis moninainen ja kirjava: meille ilmenee lukuisia rinnakkaisia ja joskus keske-
nddn ristiriitaisiakin merkityksellistdvid systeemejd. Merkityssysteemejd voi-
daan kutsua my6s diskursseiksi tai (tulkinta)repertuaareiksi. (Jokinen et al. 1993,
24-29.)

On tdarkedd huomioida, etteivit diskurssit tai repertuaarit ole maailmassa
tai aineistoissa valmiina, vaan ne ovat aina tulkintoja. Sosiaalisessa todellisuu-
dessamme ei siis sindnsd "leijaile" ympdériinsd diskursseja, joita tutkijan tulee
yrittdd pyydystdd haaviinsa. Sen sijaan tutkija analysoi ja tulkitsee moninaista
puhe- ja tekstiavaruuttamme ja toiminnassa ja prosesseissa esiin tulevia puhe-
tapoja muodostaen runsaasta varannosta ikddn kuin ytimekkdampia tiivistyksia.
(Jokinen et al. 1993, 28.)

Hirsjarvi ja Hurme korostavat, ettd siithen, miten analyysi tehd&én, ei ole
mitddn valmista kaavaa tai etenemistapaa. Tutkijalla ei ole valmiiksi luokittelu-
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runkoa, vaan olennaisia piirteitd etsitddn aineistosta. Aineistosta laadittuja ku-
vauksia voidaan siten tarkastella aiempiin tutkimuksiin ja ndkokulmiin suh-
teutettuna. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 155.)

Diskurssianalyysissa voi kdyttdd monenlaisia aineistoja, kuten haastattelu-
ja, lehtiartikkeleita, uutisia, kirjeitd tai julkisia dokumentteja. Hirsjdrven ja
Hurmeen mukaan teemahaastattelulla keritty aineisto soveltuu hyvin analysoi-
tavaksi diskurssianalyyttisin keinoin (Hirsjarvi & Hurme 2008, 155).

Diskurssit luovat seké objektiivista ettd subjektiivista todellisuutta: ne ku-
vaavat sosiaalista todellisuutta rakentaen sitd samalla itse (Berger & Luckman
1994). Kielenkdytto ymmadrretddn teoiksi, joilla on seurauksia. Puheenvuoroilla
on erilaisia funktioita: tulkinnat jostakin puheenvuorosta voivat olla hyvin eri-
laisia. Karkeasti yleistden voidaan kuitenkin sanoa, ettd diskursiivisissa ana-
lyysitavoissa tarkastellaan yksityiskohtaisesti sosiaalisen todellisuuden tuotta-
mista sosiaalisissa kdytdnnoissa. (Jokinen, Juhila & Suoninen 1993, 28; Suoninen
1999, 18-19.)

Varto (2005, 99) kirjoittaa tulkinnan ja ymmartdmisen eroista "Tulkinnalla
tarkoitetaan empiirisesti tavoitettujen merkityssuhteiden aukikerimistd. Tutkija
joutuu empiiristd ihmistutkimusta tehdessddn tekemisiin hyvin monenlaisten ja
monentasoisten tulkintaongelmien kanssa, joista kielelliset ilmaukset, sosiaali-
set rakenteet, organisaatiot ja muut hyvin artikuloidut piirteet ovat vain osa;
jédljelle jaava alue on huomattavasti epéselkoisempi. Kaikki ndima ovat useimmi-
ten monitasoisia, niissd on kuvallisia, metaforallisia ja muita vastaavia sis&ltojd.
Tutkija joutuu luottamaan monessa kohdin pelkkd&n intuitioon niiden ohjeiden
ohella, joita tulkinnasta voidaan yleensd antaa. Tulkintaa on kuitenkin seuratta-
va ymmadrtdminen, jotta késitys tutkimuskohteesta voi muodostua sellaiseksi
kokonaisuudeksi, josta ohjeissa oli kyse. Tulkinnassa esille tulevat osat ja tasot
eivdt mitenkddn itsestddn nivoudu yhteen vaan ne on erikseen, tarkoituksella ja
aikeellisesti, yhdistettivd yhdeksi kokonaisuudeksi, merkitysyhteydeksi, joka
lopulta on tutkimuskohteesta saatu mieli. Ymmaértdminen tarkoittaa ndin ollen
tutkimuskohteen tematisoivaa luomista "uudeksi kokonaisuudeksi."

Tassa tutkimuksessa kysymykset liittyvat sisdisen yrittdjyyden, psykolo-
gisen omistajuuden ja tyon ilon teemoihin ja kontekstina on opettajien osaami-
sen tunnistamisen ja tunnustamisen kehittdiminen.

Tutkimusaineistoa kasitellddn teoreettisten taustaoletusten ja tutkimusky-
symysten antaman viitekehyksen mukaisesti. Aineiston analyysissa pyritddn
tuomaan esiin teorian ja aineiston vélinen suhde.

Litteroin kaikki yhdeksdn haastattelua. Haastattelut jaoin kolmeen ryh-
mddn, A, B ja C. A-ryhméén kuuluivat kolme opettajaa, jotka olivat mukana
AHOT-koulutuksessa. Toisen ryhmén (Ryhméa B) muodostivat kolme opettajaa,
jotka olivat eri osaamisryhmistd. Seuraavaksi litteroin ryhmdn C opettajien
haastattelut. Ryhmaén jasenet kuuluivat samaan osaamisryhmaéén.

Analyysissa jaoin vastauksia viitekehyksen mukaisesti eri teemoihin ja
kunkin teeman alla oleviin tekijoihin. Diskurssianalyysin avuin etsin vastauk-
sista niitd tekijoitd, jotka kuvaavat opettajien sisdistd yrittdjyyttd ja heiddn psy-
kologista omistajuutta osaamisen tunnistamisen kehittamista kohtaan. Vastauk-
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sista poimin my0s opettajien kokemuksia omasta ja tyoyhteison AHOT-
kehittamistyosta.

Ryhmittelin opettajien vastauksista 1oytyvat teemaan liittyvat ominaisuu-
det sen mukaan, oliko tekijd opettajan kohdalla keskeinen, jossain mé&édrin ilme-
nevd vai vdhdinen. Tein kaikista kolmesta ryhméstd oman taulukon opettajien
vastauksista 10ytyvistd teemojen piirteistd. A-ryhmén opettajilla esiintyvét omi-
naisuudet olivat hyvin samansuuntaisia keskendan. B-ryhmén opettajien vasta-
ukset erosivat selvisti toisistaan ja C-ryhmén vastauksista tehty taulukko oli
yhdenmukainen. Haastatteluista nousi toisaalta esiin monia kaikille yhteisia
piirteitd ja toisaalta piirteitd, jotka liittyivat vain osaan haastateltavista.

Témin jilkeen vertailin A-, B- ja C-ryhmien vastauksia keskendédn. Etsin
kaikille ryhmille yhteisid piirteitd ja toisaalta piirteitd, jotka esiintyivit vain
osalla haastateltavista. A-, B-, ja C-ryhmien analysoinnin ja vertailun perusteella
jaoin opettajat uusiin ryhmiin sen mukaan, esiintyiko opettajilla paljon sisdisen
yrittdjyyden piirteitd ja oliko heilld vahva psykologinen omistajuus tutkittua
kehittamistyotd kohtaan. Ryhmié tuli kaksi. Ensimmaéiseen ryhmaéén sijoittuivat
kaikki A-ryhmé&n opettajat ja B-ryhmadstd haastateltava B2. Toiseen ryhméaan
sijoittuivat muut haastateltavat. Analysoin kahta uutta ryhméd erikseen tutki-
muskysymyksittdin ja vertailin ryhmia saatujen tulosten perusteella.

Tulosten mukaan 16ytyi selvésti opettajia, joilla on useita sisdisen yritta-
jyyden ominaisuuksia ja vahva psykologinen omistajuus osaamisen tunnistami-
sen kehittamistd kohtaan. Heilld oli my6s enemmaén tyon ilon kokemuksia kuin
muilla opettajilla. Johtopdatosten jdlkeen tein organisaatiolle ehdotuksia siité,
mihin tekijoihin tulisi kiinnittdd huomiota, jotta muidenkin opettajien sisdinen
yrittdjyys lisdédntyisi ja psykologinen omistajuus osaamisen tunnistamiseen
vahvistuisi. Kiinnitin huomiota myos seikkoihin, jotka tulosten perusteella li-
sdavét tyoyhteison positiivista kehittamisilmapiirid ja tyon ilon kokemuksia.

Litteroin ryhmdn C kolme suunnittelukokousta, joissa suunniteltiin osaa-
misen tunnistamista. Suunnittelukokouksissa esitetyistd puheenvuoroista etsin
tietoa siitd, miten ryhmaén jasenet tyoskentelivit, kuinka hyvin he olivat pereh-
tyneet osaamisen tunnistamiseen ja millainen oli heiddn suhtautumisensa
osaamisen tunnistamisen kehittdmiseen.

4.4 Tutkimuksen arviointi

Laadullisen tutkimuksen arviointiin kuuluvat validiteetti, luotettavuus eli re-
liabiliteetti ja objektiivisuus (taulukko 7). Validiteetti voidaan jakaa rakennetta
koskevaan validiteettiin, sisdiseen validiteettiin ja ulkoiseen validiteettiin. (Yin
2009, 40-45).
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TAULUKKO 7 Tutkimuksen arviointi [(Yin 2009, 41, Gibbert et al. 2008, 1467) mukaellen]

Arvioinnin kohde Mitd arvioidaan Miten
Rakennevaliditeetti Mittaako tutkimuskysymys- | * tutkimusprosessin tarkka suun-
ten mukaisia asioita? nittelu

* monia tiedonldhteitd

* todistusketjun loogisuus ja oi-
keellisuus

* informanttien tarkistama kasi-
kirjoitus

* analyysin tarkka kuvaus
Sisdinen validiteetti Tutkimuksen looginen ete- | * selvit tutkimuskysymykset
neminen, ovatko syy- * analyysin oikeellisuus
seuraussuhteet oikein? * linjassa aikaisempien tutkimus-
tulosten kanssa

Ulkoinen validiteetti | Voidaanko tutkimustuloksia | * teorian kdytto

yleistaa? * tutkittavan kohderyhméan valin-
ta ja konteksti
Luotettavuus, Voidaanko samalla metodil- | * aineiston oikeellisuus
reliabiliteetti la tehtavilld uudella tutki- * riittdva aineisto

muksella pddtyd samoihin
tuloksiin ja johtop&&toksiin?

Objektiivisuus Onko tutkija tietoinen omis- | * haastattelutilanne
ta asenteistaan ja niiden * tarkka aineiston kuuntelu ja
vaikutuksesta tuloksiin? tulkinta

* tutkija selvilld omista asenteista

Laadullisessa tutkimuksessa rakenteellista validiteettia varmistetaan suunnitte-
lemalla tutkimusprosessi tarkasti. Tdssd tutkimuksessa on pyritty kuvaamaan
tutkimusprosessi niin, ettd lukija pystyy arvioimaan tutkimusprosessin etene-
misen. Rakenteellista validiteettia lisdi se, ettd tietoa saadaan eri lihteistd. Tut-
kimuksessa on kaytetty useita tiedonldhteitd. Bloor (1997) ehdottaa validiuden
toteamiseksi triangulaatiota. Triangulaatio tarkoittaa tdssd yhteydessd mene-
telmdd, jossa yhdelld tavalla kerittyd tietoa verrataan samasta asiasta toisella
tavalla hankittuun tietoon. Kun saaduista tiedoista tehddén samanlainen tulkin-
ta ja johtopédétos, voidaan katsoa, ettd tulkinta on saanut vahvistusta. Tédssa tut-
kimuksessa on kédytetty triangulaatiota vahvistamaan haastattelusta saatua ana-
lyysid. Yhden osaamisryhmén suunnittelukokoukset on nauhoitettu ja ryhméan
jasenten kokousten aikana esittdmédt kommentit on analysoitu. Saman ryhméan
kolmea henkilod on haastateltu. Néistd aineistoista on analyysin kautta saatu
yhtendisid kasityksid haastateltavien suhtautumisesta osaamisen tunnistami-
seen ja osaamisen tunnistamisesta. Aineistona on myos tutkijan havaintoja ja
muistiinpanoja. Rakennevaliditeettia on my6s pyritty vahvistamaan kuvaamal-
la analyysin vaiheet tarkasti ja johdonmukaisesti.

Sisdinen validiteetti koskee aineiston analyysid. Sisdistd validiteettia arvi-
oidaan silld, eteneeko aineiston analyysi loogisesti, vastaako keritty aineisto ja
siitd tehtdvat tulkinnat hyvin ja osuvasti tutkimuskysymyksiin. Laadullisessa
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tutkimuksessa korostuvat analyysin systemaattisuus ja tulkinnan luotettavuus.
Systemaattisessa analyysissa avataan kaikki matkan varrella tehdyt valinnat,
rajaukset ja analyysin etenemistd ohjaavat periaatteet. Jotta lukija vakuuttuu
tutkimuksen luotettavuudesta, tutkimuksessa nédytetddn, mistd aineiston koko-
naisuus koostuu sekd kuvataan ne aineiston osat, joille pddhavainnot rakentu-
vat. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 27.)

Tutkimuksen raporttiin on otettu mukaan suoria ja tarkkoja lainauksia in-
formanttien haastatteluista. Litteroidusta tekstistd on valittu keskeistd tutki-
musaineistoa, jotta lukija varmistuisi aineiston ja analyysin vastaavuudesta ja
johtopéddtosten johdonmukaisuudesta. Suorat lainaukset on kuitenkin esitetty
niin, ettd haastateltavien anonymiteetti sdilyy. Muutama haastateltava on tar-
kistanut joitakin lainauksia anonymiteetin varmistamiseksi.

Validiteettia vahvistavat tulkintojen perusteena olevien analyyttisten kri-
teerien selvittdminen, aineistokoosteiden tekeminen ja visualisointi, samoin
kuin poikkeustapausten tarkastelu omia tulkintoja koeteltaessa. (Ruusuvuori,
Nikander & Hyvérinen 2010, 27.) Analyysissa on tehty kunkin ryhmén vastaus-
ten perusteella selventdvit yhteenvetotaulukot ja ndiden avulla on edetty joh-
topddtoksiin. Tutkimuksen johtopédédtokset ovat linjassa aikaisempien tutkimus-
ten kanssa. Tutkimuksessa on koeteltu Koirasen (2011) teoriaa ja nyt saadut tu-
lokset ja tehdyt johtopddtokset vahvistavat aiemmin saatuja tuloksia.

Ulkoinen validiteetti tarkoittaa tutkimustulosten yleistettavyyttd erilaisiin
tilanteisiin ja erilaisiin henkil6ihin (Hirsjarvi & Hurme 2008, 188). Tutkimuksen
kontekstina on osaamisen tunnistamisen kehittiminen ja toteuttaminen HAA-
GA-HELIA ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelmassa. Haastatel-
tavina ovat osaamisen tunnistamista suunnittelevat ja toteuttavat opettajat.
Tutkimustulokset antavat tietoa timé&n organisaation opettajien sisdisestd yritta-
jyydestd, psykologisesta omistajuudesta ja opettajien kokemuksista, kun kon-
tekstina on osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen. Tutkimustuloksia voi-
daan yleistdd saman organisaation muihin kehittdmistilanteisiin. Tutkimustu-
losten mukaan onnistuneen kehittdmistyon edellytyksend on opettajien psyko-
loginen omistajuus kehittdmistyotd kohtaan. Organisaatio voi ottaa huomioon
tutkimuksen tulokset ja varmistaa tutkimuksen mukaan puuttuvia tekijoitd
psykologisen omistajuuden vahvistamiseksi ja sisdisen yrittdjyyden lisddmisek-
si. Talta osin tutkimustuloksia voidaan yleistdd my6s muihin organisaatioihin.

Luotettavuus liittyy tutkimuksen aineistoon. Luotettavuudessa pohditaan,
onko saatu tieto oikeaa tutkimuskysymysten kannalta ja onko tietoa riittavéasti.
Tutkimusta voidaan pitédd luotettavana, kun samalla aineistolla voi toinen tutki-
ja pdédstd samaan lopputulokseen.

Oikean tiedon saaminen varmistettiin silld, ettd vastaajiksi valittiin opetta-
jia, jotka olivat kdytdnnossd tunnistaneet osaamista. Heilld oli kokemuksia ja
kasityksid asiasta. Opettajien haastattelut on tehty osaamisen tunnistamisen
kehittdmisprosessin eri aikoina. Osa haastatteluista on tehty prosessin alussa,
osa tehtiin prosessin keskivaiheilla ja osa loppuvaiheessa. Opettajien osaamisen
tunnistamisen kokemusten madrd vaihteli. Osalla opettajista oli jo pitkd koke-
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mus osaamisen tunnistamisesta ja osalla opettajista oli kokemusta kertynyt vain
vahan. Opettajat vastasivat kysymyksiin siis erilaisin kokemuksin asiasta. Vas-
taukset kuvastavat sitd tilannetta, mika haastatteluhetkelld oli. Voidaan arvella,
ettd kokemusten karttuessa opettajien késitykset asiasta voivat vahvistua tai
muuttua. Tutkimuksessa on haastateltu yhdeksdd opettajaa ja aineistona ovat
lisdksi yhden osaamisryhmédn suunnittelukokousten nauhoitukset ja tutkijan
omat havainnot ja muistiinpanot. Haastateltavien m&ara on rajattu, koska halut-
tiin saada syvempdd tietoa yksittdisten opettajien ajatuksista ja analysoida sita
tarkemmin. Haastatellut yhdeksdn opettajaa edustavat seitsemdd eri osaamis-
ryhmég, joten erilaisten oppiaineiden ndakckulmat ovat mukana. Tutkimuksessa
ei ole haastateltu muita osaamisen tunnistamisen ja kehittdmistyén osapuolia,
kuten opiskelijoita tai esimiehid. Tadssd tutkimuksessa on keskeistd opettajan
ndkokulma. Haastatellut ovat kaikki yhdestd koulutusohjelmasta ja yhdesta
ammattikorkeakoulusta. Osaamisen tunnistamisen kehittdmisprosessit on
suunniteltu eri oppilaitoksissa itsendisesti ja oman aikataulun mukaisesti. Mui-
den organisaatioiden mukaan ottaminen toisi laajemman kuvan ammattikor-
keakoulujen osaamisen tunnistamisen kehittdmisprosesseista ja niiden onnis-
tumisesta. T&lloin voisi my06s vertailla eri organisaatioiden opettajien innostusta
ja kokemuksia osaamisen tunnistamisen kehittdmisessa.

Laadullisessa tutkimuksessa objektiivisuutta pohdittaessa on tarkedd, ettd
tutkija ei tuo mukanaan omia oletuksiaan, ennakkoluulojaan ja tunteitaan. Mi-
les ja Huberman muistuttavat, ettd tutkijan tulee olla tietoinen omista asenteis-
taan ja varmistaa, ettd ne eivit vaikuta tutkimuksen tuloksiin. (Miles & Huber-
man 1994, 278.)

Téssd tyossd tutkijan asemaa voidaan pohtia kahdelta kannalta. Tutkija
sekd tyoskentelee ettd tekee tutkimusta samassa organisaatiossa. Tutkija on
osallistunut osaamisen tunnistamisen koulutukseen ja on suunnitellut ja toteut-
tanut osaamisen tunnistamista. Nama tekijat tuovat vahvan esiymmaérryksen
tutkimusasetelmaan. Koulumaailmassa kéytettdva ammattikieli ja kdsitteet ovat
tuttuja. Haastattelutilanteissa tutkija on esittinyt tutkimuksen taustaa ja haas-
tattelutilanne on pyritty tekemddn luottamukselliseksi ja rauhalliseksi. Tutkija
on pyrkinyt esittdmdan kysymykset neutraalisti samalla tavalla kaikille haasta-
teltaville. Tulosten analyysivaiheessa on pyritty mahdollisimman avoimesti ja
selkedsti kuvaamaan ja tuomaan esiin haastateltavien ndkemykset tutkittavasta
kohteesta. Johtopéddtokset on pyritty tekemddn aineistosta systemaattisesti ja
loogisesti kuuntelemalla useita kertoja haastattelujen ja suunnittelukokousten
nauhoituksia ja lukemalla litteroituja tekstejd uudelleen ja uudelleen.



5 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli saada kootuksi opettajien kokemuksia osaamisen
tunnistamisen kehittdmisestd ja analysoida opettajien vilisid eroja tdssd kehit-
tamistyossd. Asiaa tarkasteltiin kolmesta ndkokulmasta: sisdisen yrittdjyyden,
psykologisen omistajuuden ja tyonilon nikokulmista. Haastateltavina oli yh-
deksan HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun opettajaa, jotka jaettiin kolmeen
ryhmédan. A-ryhmédn opettajat olivat eri osaamisryhmistd ja he osallistuivat
osaamisen tunnistamisen koulutukseen, B-ryhmén opettajat olivat myo6s eri
osaamisryhmédn edustajia, mutta he eivdt osallistuneet koulutukseen ja C-
ryhmén opettajat olivat samasta osaamisryhmastd. He eivét osallistuneet koulu-
tukseen, mutta osaamisryhméssi oli yksi koulutukseen osallistunut opettaja.

5.1 Tutkimustulokset teemoittain

Tulosten mukaan haastateltavista opettajista erottui selvésti ryhma opettajia,
jotka tunsivat psykologista omistajuutta osaamisen tunnistamista kohtaan ja
jotka olivat sisdisid yrittdjid. Heilld oli myts enemmaén tyon ilon kokemuksia
kuin muilla haastatelluilla opettajilla.

5.1.1 Psykologinen omistajuus

Psykologisessa omistajuudessa yhteisid kaikille haastateltaville olivat vahva
vastuun tunteminen omasta tyostd ja vaikuttamisen tarve. Tarkein erottava te-
kija oli kuitenkin se, ettei kaikilla haastatelluilla opettajilla ollut omasta mieles-
tddn riittdvasti osaamista ja tietoa osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen
kehittdmiseksi. Osaamista ja tietoa osaamisen tunnistamisesta ja muita psyko-
logista omistajuutta vahvistavia tekijoitd esiintyi haastateltavilla A1, A2, A3 ja
B2. Voidaankin sanoa, ettd néilld opettajilla oli selvasti psykologista omistajuut-
ta osaamisen tunnistamisen kehittamista kohtaan.
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5.1.2 Sisdinen yrittdjyys

Sisdisen yrittdjyyden piirteistd oman asiantuntijuuden arvostaminen ja mah-
dollisuus vaikuttaa omaa tyohon esiintyivit kaikilla haastateltavilla. Osaamisen
tunnistaminen néhtiin myos tidrkednd asiana. Opettajan tyotd pidettiin itsenéi-
send. Muut tekijdt jakoivat opettajien mielipiteitd. A1, A2, A3 ja B2 muodostivat
jdlleen samanlaisen ryhmén. He nikivdt osaamisen tunnistamisessa monia
mahdollisuuksia, he olivat aloitekykyisid ja visionddrisid, ja he kdyttivit enem-
mé&n omia resurssejaan osaamisen tunnistamisen kehittamisessa. Télld ryhmal-
14 oli sisdistd yrittdjyyttd osaamisen tunnistamisen suunnittelussa, kehittamises-
sd ja toteuttamisessa.

5.1.3 Opettajan tyon ilon kokemukset AHOT-tyossd

Opettajan tyotd pidettiin mielenkiintoisena, vaihtelevana ja merkityksellisena.
Samoja piirteitd 16ytyi my6s osaamisen tunnistamisesta. Onnistumisia koettiin
niissd tilanteissa, joissa opiskelija oli onnistunut ja hinen tyétddn oli voitu aut-
taa. Osaamisen tunnistamisen kehittdmisprosessi ja prosessin johtaminen arvi-
oitiin huonoksi. Kehittdmistyostd puuttui myos kannustus uudenlaisten ratkai-
sujen 1oytamiseen.

51.4 Tyon ilon kokemukset tydoyhteison AHOT-tyossa

Kaikki haastateltavat pitivat tyopaikan sosiaalista kehittdmisilmapiirid huonona.
Innostusta osaamisen tunnistamisen kehittdmiseen ei ollut. Johdolta saatuja
kehittamistyon toimeksiantoja tehtiin vain annettuina pakollisina tehtdving, ja
uuden kehittdmisessd tarvittava luovuus ja innovatiivisuus eivit ndyttaytyneet
tyoskentelyssd. Myoskddn palautetta tai kannustusta ei saatu.

Konflikteja tai negatiivisia piirteitd kehittamistyossa ei kuitenkaan haasta-
teltavien mukaan ilmennyt. Kehittamistyotd tehtiin osaamisryhmissad sopuisasti.

5.2 Tutkimustulokset tutkimuskysymyksittiin/ Ryhma A

Ryhméd A koostui kolmesta opettajasta (taulukko 8), jotka olivat eri osaamis-
ryhmistd. Jokainen oli osallistunut osaamisen tunnistamisen koulutukseen ja oli
tunnistanut osaamista.
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TAULUKKOS8 Ryhmd A

Ryhmi A Haastateltava Al

esimies suositteli koulutusta, opintojakson vastuuopettaja
Haastateltava A2
oli mukana kokeilussa, jossa tunnistettiin osaamista, hakeutui itse kou-
lutukseen, opintojakson vastuuopettaja
Haastateltava A3
esimies suositteli koulutusta, opintojakson vastuuopettaja

5.2.1 Sisdistd yrittdjyyttd lisddvat, psykologista omistajuutta vahvistavat ja
tyon iloa tuovat piirteet osaamisen tunnistamisessa

Oman asiantuntijuuden arvostaminen

Ryhmén haastattelujen perusteella voidaan péddtelld, ettd opettajat uskoivat
vahvasti omaan osaamiseensa ja pdtevyyteensd. Kertomansa mukaan heilld oli
tarpeeksi osaamista ja tietoa AHOT-kehittdmistychon.

Kylli mi tunnen (arvostusta). Tidhin on se just tid oppiaine, jota md opetan, md en koekaan,
et mi opetan x-kielioppia ja peruskieltd. Md opetan nimenomaan ndiiti opiskelijoita ymmiir-
tamddn ja kiyttdmddn sitd kieltd, mitd litke-eldmdssd tarvitaan. Ja siind oon kasvanu expertik-
si ja todellakin kokee, et osaa titd tehdd. (A1)

Ois se aika surkeeta, jos ei tis vaiheessa olisi hyvd, kun on pitkddin ollu opettaja. Mi oon ensi-
sijaisesti opettaja, ja sit tulee muut, ja tdn md katson, et tiid (AHOT) niin liheisesti linkittyy
siihen opettamiseen, mut sit on paljon sellasta, mihin md en haluu mukaan, koska mun mindi-
kuva ammattilaisena ei oo sellanen, et mul olisi annettavaa niin, kuin on opettajana. (A3)

Kylli mi luotan itseeni opettajana, vaikka oon kollegan kanssa naureskeltu, et jokainen tunti

on tietylli tavalla sellanen performanssi ja varsinkin, kun uudet opintojaksot alkaa, si meet

sinne uutena ja si tiedit, et se ensimmiinen kerta on ratkaisevaa alulle, et si otat sen porukan

haltuun. Mut vuosien aikana on kehittynyt sellaisia tiettyji kaytintojd, et tietdd, et miten sii-

hen piisee ja yks tirkee tekijd on se, et tykkdi olla niitten kanssa ja saa ite niilti aika paljon.
3

...arvostataanko mun tyoti? Kylli opiskelijat ainakin. Kylli se mulle on ainakin tirkein,
mutta mistd esim. kollegat tietdd mun ammattiataidosta. Oonhan mdi sultakin joskus kuullu,
et se oli sanonut ndin, ilman muuta se tuntuu kivalta, mutta pidasiallisesti sehin tulee opis-
kelijoilta ja esimies tietid, ja md oon aina ollu sitd mieltd, et meitd tarvitaan myds sitd henki-
l6kuntaa, joka viimeistd piirtoa mydten sitoutuu tihin opetukseen ja nimenomaan tihin pe-
rus- ja ammattiopintoihin et niit ei ylenkatsota koska ne on hirveen tirkeitd, et ne opiskelijat
sitoutetaan tihdn ja siind mielessd md voin sanoo et esimiehelti on tullu hyvid palautet-
ta...... on annettu mahdollisuus sithen, et si voit aivan pddosin sitoutua opetukseen ja sit
oman halun mukaan si meet sit vaik tilldseen projektiin mukaan niin kuin tid AHOT, mut ei
00 koko ajan sellasta niskaan hengittimistd, et pitid olla kaikenlaisissa hankkeissa mukana, jos
haluaa keskittyd opetukseen ja kaikkiin niihin hankkeisiin, mihin md koen et on tarvetta, nii-
hin md meen, niin kuin oli esimerkiksi verkko-opetusjuttu. (A3)

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon

Kaikki ryhmén opettajat tekiviat AHOT-suunnittelua ja osallistuivat sen kehit-
tamiseen. Oman tyon suunnittelu kuuluu selvasti opettajan perustyohon ja juu-
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ri AHOT-suunnittelua pidettiin omana tyond. Siihen oli kouluttauduttu ja se
osattiin tehdd oman kokemuksen ja koulutuksen pohjalta.

... mut voi paljon itse rytmittid sitd tyétd, voi suunnitella omat materiaalit ja omat tehtdiviit.
(A3)

5.2.2 Osaamisen tunnistamisessa ilmenevit sisdisen yrittdjyyden piirteet
Mahdollisuuksien havainnointi

Kaikki kolme opettajaa pitivdt osaamisen tunnistamista tirkednd asiana ammat-
tikorkeakoulussa. Erityisesti he painottivat asian tarkeyttd iltaopiskelijoille, jot-
ka ovat olleet useita vuosia tydeldmaéssa ja osaamista on kertynyt tyotd tehdessa.
Pidettiin tarkedna sitd, ettd aikaa ei tarvitse kdyttdd jo opitun asian oppimiseen
uudelleen, vaan opiskelija voi siirtyd suoraan muihin opintoihin ja sddstdd ndin
opiskeluaikaa. Konkreettinen tarve kdytinnon tyodssa opiskelijoiden osaamisen
tunnistamiseen oli ollut kaikilla opettajilla jo ennen koulutukseen menoa ja vi-
rallisen AHOT-suunnittelun aloittamista HAAGA-HELIAssa.

Minusta siitid (AHOTista) on hirvedsti hyétyd varsinkin iltaopiskelijalle. Kun md itte ajatte-
len, et kun md oon elimdssd tehny monenlaista tydtd, mul on hirveen paljo osaamista eri alu-
eilta. Jos md menisin johonkin kouluun, niin mdi olettasin ilman muuta, ett md saisin jotain
osaamisen tunnistamista, vaikkei mulla oo jotain tutkintoa. Ihan siitd, ettd md oon tydeldmds
pohdiskellu tiettyji asioita. Minusta se on hirmu hyvd, et ihmiset saa sen mahdollisuuden, et
minkd ne on oppinu kiytinndssd ja pystyy hallitsemaan ilman jotain teoriaopintoo, ettd tissi
terminologiassa on siit kysymys, et niil henkildilld saattaa olla vield jotain puutteitakin alkeel-
lisessa kieliopissa, mut ne hallitsee varmasti tin terminologian, niin sillo on turhaa istuttaa
kaikilla tunneilla. (A1)

Tottakai nien jirkeviani (AHOTin) ja on se opiskelijoiden kannalta oikein ja oikeus sithen ja
toisaalta talon kannalta se on jarkevdd ja yhteiskunnan kannalta jirkevid toimintaa. (A2)

Kyllid nimenomaan iltaopiskelijoiden takia (AHOTin tirkeys). Oikeastaan pdiviopiskelijoiden
kannalta se ei ole relevantti, niilld hyvin harvoin on kokemusta. Mut kun mdi oon ollu ilta-
opettajana niin kauan, niin sithen térmdid jatkuvasti. Ja sit on hankala tilanne, kun on joutu-
nut sanomaan tai aikaisemmin ei oo ollu tilldsti virallista systeemid, jos ei oo korkeakoulussa
suoritettua, niin ei 0o voinu antaa, tid on uus kuwvio. (A3)

Muutoshalukkuus

Muutos koettiin opettajan tychon kiintedsti kuuluvana osana. Vastausten mu-
kaan opettaja ei voi tehdd tyotddn hyvin, jos hédn ei seuraa muutoksia ja ole niis-
sd mukana.

...niitdhin (muutoksia) tulee koko ajan. Just kun osaa jonkun ohjelman, niin sit tulee uusi
versio. Eihin siind muu auta, kun kattoo et osaaks viel vastata puhelimeen. Se kuuluu tihéin
aikaan. Muutos kuuluu tihéin aikaan, pakko jaksaa vaan. Kyllihdn se joskus véihin harmittaa.
(Al).

Se on jatkuvaa tavallaan - oon parikymmentd vuotta niitd hommia tehny ja koko ajan kehitys-
td tai kiteytystd, taas on nditd opetussuunnitelmien muutoksia, painopisteitd muutetaan, kyl-
li se silld tavalla on tirkedd pysyd siind, mikd tissi on jotenkin keskeistd, kyllihdn tdd klassi-
nen oppiaine ei muutu, mutta kylli sitd nikékulmaa siind muutetaan. Se on hirveen iso juttu
se muutos, koko ajan pitdisikin...eikd voi tiysin ruveta lepdiilee. Pakko siind pysydi kylli ja se
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on siind mielessd mielenkiintoista, kun on nditd opetusharjoittelijoita. Kun sitd on itse mietti-
nut sitd kiteytystd ja sit tulee uusi kaveri ja nékee eri tavalla ja ndiden kollegojen nékokulmat
on tullu tutuksi jo enemmdn. Tdlldset uudet kaverit tuo uudenlaista. Ja sitten taas tid jatkuva
ajankohtaistus kuuluu tyénkuvaan. (A2)

Itse asiassa me tehddin kehittdmistd koko ajan opetuksen yhteydessd, vois puhua sellasesta
autonomisesta muutoksesta, jota tapahtuu koko ajan, mut sit aika ajoin voi olla mukana tl-
lises kehittimishankkeessa, mut ei niin, et kaikki velvotetaan koko ajan olemaan, koska on eri-
laisia opettajia, toiset haluaa keskittyi opetukseen, toiset erilaisiin hankkeisiin. Mut niin, et
jokainen on joskus mukana tai tiimin kautta edes niin, et tietid, missd mennddin, koska ethin
tddlld voi olla omassa pikkulokeros ja opettaa. (A3)

....Ja md katson et tds ammatissa ei voi koskaan jdddi paikalleen, vaan pitii lukee ja pitid ke-
hittid. (A3)

Visionddrisyys

Visionddrisyys nikyi yhden opettajan tapauksessa siind, ettd hin oli itse hakeu-
tunut AHOT-koulutukseen ja halusi oppia uudenlaista lihestymistapaa omaan
tyohonsd. Toinen opettaja piti tarkednd sitd, ettd opettajat ovat mukana aika
ajoin tyoeldmdjaksoilla ja saavat sieltd konkreettista tuntumaa siitd, mitd taitoja
ja tietoja tydeldma edellyttdd. Visionddrisyys ilmeni my0s siind seikassa, miten
kiinnostuneena opettajat seurasivat oman alansa ilmioitd yhteiskunnassa ja ot-
tivat ne huomioon omassa tyossddn.

Mulla tuli siitd se idis, kun md olin siind kokeilussa mukana ja siind oli tid kolmikantaneu-
vottelu, siindhin se vield oli, et siind oli rahaa, se resurssien mddrd tarkoitti faktisesti sitd, etti
sielld kaytiin sielli tyopaikalla ja koska md oon tehny nyt aika paljon sitd, et md oon tehny
noita tyéharjoittelutapaamisia ja muutakin, musta oli mielekista jutella ndiden ihmisten
kanssa sielli tydpaikallakin. Se tuntui jotenkin, olihan siind huonojakin puolia, mutta kiin-
nostava konsepti, ettd ndin titd asiaa lihestyttiis yksilollisesti. Ja kun md sain sellaista hajua,
et tilldista ruvetaan lanseeraamaan yleisemminkin, md ajatelin sitikin, ettd tdd vois muuttaa
sitd tyonkuvaa ja mul ei olisi mitidn sitd vastaan, ettd md tekisin tin tyyppistd tyotd tin ta-
vallisen opetuksen rinnalla. (A2)

Tulevaisuus...tiytyy olla sellaisia opettajia, joil on business-taustaa, ei voi tulla suoraan yli-
opistosta ja pelkdstdin itse lukemalla kirjoista ne business-termit. Kyl niitten on taytynyt itte
kéyttdd kieltd kiytanndssd. Sen takia nuo tydeldmidjaksot on hyvid, nuoret opettajat tiytys oi-
kein patistaa sinne. (A1)

Aloitekyky

Kaikki ryhmé&n opettajat ottivat vastuuta oman osaamisryhmén opintojaksojen
osaamisen tunnistamisen suunnittelusta. Opettajat olivat aloitteellisia ja toivat
esiin erilaisia ehdotuksia AHOTin toteuttamiseen. Osa ehdotuksista hyvéksyt-
tiin osaamisryhmisséd, osa ei. Yhden opettajan ehdotus ei sopinut johdon anta-
miin ohjeisiin, mutta opettaja piti kiinni ehdotuksestaan ja sai sen hyvéaksytyksi.
Tamén seurauksena hinen ehdottamansa toimintatapa jdi voimaan. Uudenlai-
sia toimintatapoja tai mahdollisuuksia tunnistaa ja tunnustaa osaamista ei tullut
esiin johdon toimeksiannoissa tai kaikille opettajille pidetyissa yhteisissa tilai-
suuksissa. Haastateltavien opettajien esittimit uudet ehdotukset kumpusivat
niistd ajatuksista ja suunnitelmista, joita oli saatu oman koulutuksen aikana.
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...md vastasin silloin siihen ja laitoin niihin ohjeisiin, et ei ole olemassa minkddnlaista kirja-
viitettd, tarkoitus on jo aikaisemmin hankittua osaamista todentaa, eikd hankkia siti juuri en-
nen koetta jollakin tavalla. Ja siihen kysymykseen, mitd opiskelijoiden pitdisi osata, siihen vas-
taa ne opintojaksokuvaukset, sithen reflektoidaan omaa osaamista ja siihen miettid, onko siti
tarpeeksi ja kannattaako titi sitten lahted osoittamaan. Kylld siin on just se oleellinen pointti,
kun siel ei oo siti kirjaa, miki annetaan, mitd sun pitis lukee, vaan se pointti on se, et sun pi-
tdd nihdi vaivaa, kun sun pitid kirjottaa ja lihettid se portfolio, se on ennakkokarsintaa. Se
mdirikin pienenee. (A2)

... itseasiassa md ehdotin sillo, kun me kommentoitiin porukalla siti niyttoosiota, md ehdotin,
eiks opiskelija vois lihettid vastaavan arvion etukiteen, opettaja vois pdittid, onko tissi ai-
hetta jonkinlaiseen jatkotsekkaukseen vai ei, tavallaan se ois yks keino karsia onnenonkijat
pois, toisesta vinkkelista se pakottaisi opiskelijat miettimddn siti osaamista, et hetkinen mitdi
tdid on tdd aiemmin hankittu osaaminen, mistd md oon sen hankkinut. .... md luulen et md oi-
sin jossakin yleisemmissikin kokouksessa jotain tdlldista maininnut, mut se on varmaan kaa-
tunu siihen, et tis on haluttu varmaan mahdollisimman pienelld tyolld tid asia hoitaa. (A2)

Siel oli yks merkittivi asia, jonka md oisin sithen opintojaksoon halunnut, et jos on toiminut
jonkun palveluksessa ja kiyny lipi tyékseen suunnitelmia, niin sil kokemuksella olis voinut
sen osaamisen kuitata, mut se ei kiy ja se pddtettiin et pitdd olla tehny just tdn suunnitelman.
(A3)

5.2.3 Sisdistd yrittdjyyttd lisddvat ja psykologista omistajuutta vahvistavat
piirteet osaamisen tunnistamisessa

Omien resurssien kiytto

Opettajat pitivdt saamaansa ulkopuolista koulutusta riittdvdnd, mutta itse
AHOT-tyohon annettuja resursseja pienind ja riittimé&ttomind. Perusopintojen
kohdalla suunnittelutyo typistyi annettujen ohjeiden mukaan nayttokokeiksi,
joihin johto antoi valmiita rajoituksia. Opettajat ja osaamisryhmat méérittelivat
kaikille opintojaksoille arviointikriteerit annettujen ohjeiden mukaan.

Opettajat kayttivat AHOT-suunnittelutyohon paljon aikaa. He olisivat ha-
lunneet suunnitella vieldkin laajempia ja monipuolisempia mahdollisuuksia
nédyttdd osaamista, mutta kokivat, ettd annetut resurssit eivat riittdneet niin laa-
jaan tyohon. Opettajat arvelivat my0s, ettd itse osaamisen tunnistaminen ja tun-
nustaminen on resursoitu niukasti, joten tunnistamisprosessi piti suunnitella
yksikertaisemmaksi kuin he alun perin olisivat halunneet.

Kyllid ma nyt katson, et se meidin koulutus oli hyvd tdhdin ja sit on voinu ottaa itse selville,
mut resursseja ja aikaa ei...Tdd on paisunu kuin pullataikina, mul on niin paljon ndyttojd, ta-
sokokeita ja kaikenlaisia systeemejd, et ensimmdinen kaks viikkoa md laukkaan puhumas ai-
neen opinnoista HH:n joka pisteissi niin, ett md oon jo puolikuollu, kun luennot alkaa. (A1)

..titdhin ohjaa tid resurssikysymys. Tissi sanotaan, et voithan si tehdd mitd vaan, mut siiti
saatava korvaus on tid. Jos se korvaus on tid, en mékddn niin hullu oo, ettd md rupeen tekee
sithen niin dlyttomdsti muuta tyotd. (A2)

Joo tosi paljon me luettiin esim. lihdekirjallisuutta, meilldhdin oli se hanke ja se ldhdeluettelo,
todella paljon kiytiin lipi kirjallisuutta ja aiempia tutkimuksia ja kaikkia dokumentteja ja sa-
notaan niin, et se koulutus riitti ja antoi ldhtokohdat asiaan, mut itse piti opiskella aika paljon.
Ja kyl me se tehtiin niin, et me ollaan molemmat aika perfektioinisteja ja haluttiin tehdd hyvin
ja puhuttiin siit monta kertaa et, kun kerran tehddin, tehdddin kunnolla. (A3)
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5.2.4 Psykologista omistajuutta vahvistavat piirteet osaamisen tunnistami-
sessa

Tehokkuus ja vaikuttamisen tarve

Opettajien tyon itsendisyys tuli voimakkaasti esiin vaikuttamisen tarvetta ky-
syttdessd. Opettaja on tottunut itsendiseen tyohon ja siihen, ettd hénelld on
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsd. Sitd pidettiin opettajan tyohon auto-
maattisesti kuuluvana asiana. Opettaja on mukana suunnittelemassa opintojak-
sojen sisdltod ja oman opetuksen toteuttamista. Opettajat kuvasivat vaikuttami-
sen tarvetta lyhyesti ja pitivét sitd itsestddn selvédnd ja toisaalta tyon luonteen
kannalta tirkeéna asiana.

Tilan ja paikan tarve

Kysymyksessd haettiin vastausta siihen, tunteeko opettaja olevansa omassa
tyossddn, onko hénelld “kotoinen olo”, kun hidn suunnittelee AHOT-kdytédnteitd.
Kaikki kolme opettajaa tunsivat tyonsd omakseen ja pitivit itseddn oikeana
henkilond suunnittelutychon.

Kylld md tunnen. Tddhin on se just tid oppiaine, jota mi opetan, mdi en koekaan, et mi ope-
tan kielioppia ja peruskieltd. Md opetan nimenomaan nditd opiskelijoita ymmdrtamdin ja
kayttimddn sitd kieltd, mitd liike-eldmdssd tarvitaan. Ja siind oon kasvanu expertiksi ja todel-
lakin kokee, et osaa titdi tehdd. (A1)

Joo kylld tidi on osa titd tyétd, silld tavalla se ei ole kauheen vaikeeta, ettd jos lahtee siitd pids-
td jo lihtokohtasesti liikkeelle, ettd miettii sitd sisiltod osaamisen nikokulmasta. Silloin tid ei
00 vaikeeta. Se osaamistason mddrittaminen on vaikeeta, mut tietenkin se, milld tavalla se
tunnistaminen tehddin, se on vaikeeta. (A2)

Joo tid on mielenkiintoista, uutta ja md olin sen jo ennen kuin tist oli mitidn puhuttu, md
olin sen kokenut tarpeelliseksi ja itseasiassa epdvirallisia kiytinteitd jo oli, md olin kysynyt
esimieheltini luvan, kun oli esim. nditd yrittdjid, niin oli epdvirallisia kiytinteitd, jotka on
nyt dokumentoitu, hyvdksytty ja tehddin virallisiksi, tavallaan sitd on tuol kulisseissa tehty
jo aikaisemminkin erikoisluvalla, koin sen siind mielessi tosi tirkedksi, et se on virallistettu se
systeemi ja siind mielessi than luontaista, koska se liityy niin liheisesti tihdn omaan tyéhon,
mutta sit muut kehittamishankkeet on enemmdn muitten. .. tid on siti oma alaa. (A3)

Vastuu omasta tyosta

Opettajat tunsivat suurta vastuuta tyostdnsd, ennen kaikkea opiskelijoita koh-
taan. Tyotd leimaa jatkuva kehittdminen, jokaisen tunnin ja opetushetken onnis-
tumisen tdrkeys. Opiskelijoilta saatavaa palautetta kunnioitetaan ja omaa ope-
tusta halutaan kehittdd palautteen ja oman kokemuksen mukaan.

Hirveen isoo vastuuta. Hirveen isoo. Ja aina jid joku kohta vajaaks, vaikka kuinka yrittiis
miettii kaikkee. Nytkin, kun md yritin antaa myynnin opiskelijoille sellaisia miki on sen nimi,
kun pannaan hinnaksi 29,95, alle kolmekymppii. Ne kysykin, et miki se on suomeks. Niin en
md tiennykdin, kun md en oo myynnin opettaja ja ei oo mitdin sellaista sanakirjaa. M olin
ihan varma et ne tietid, kun ne on myynnin opiskelijoita. Md halusin antaa sen toisella kielel-
ld ja sen selityksen ja ne onkin niin alkuvaiheessa siin myynnissi, ettei ne oikein myynnist oo



100

opiskellu mitddn. Mullakin koko muu alkukurssi on than muuta ja sit tis lopussa md otan tdl-
ldsta. Mut nyt mun pitddkin ottaa itse selville, mitd se on suomeks. (A1)

Joka kerta aina suunnitellaan kurssi uudestaan. Vaikka se on sama vanha kurssi, aina md
vaan kulutan siihen suunnittelemiseen ja md yritin tehdi eri lailla kuin edelliselli kerralla,
jos se ei menny niin hyvin. (A1)

Ei se mikdidn kutsumustyo oo, mutta niin kuin kaikki tidlld, sitd pyrkii tekemdidn tyon hyvin,
ei se mitddn muuta oo. Siihen se vastuullisuuskin liittyy, tissi se homma on paketissa. (A2)

... taytyy vastuullisesti toimia ja vastata. Sama vastuuhan meilli on niiden kurssilla olevien
opiskelijoiden kanssa, tdillihin osa meiddn tyéti on tavallaan miiritelld, miki tdssd nyt on
oleellista ja viedi sitd eteenpiin, et ne opiskelijat jollakin tavalla saavuttavat sen. (A2)

Tottakai se vastuu on osa meidin toimenkuvaa. Kylli se on musta tirked se, ettd ei se oo pel-
kistidin sitd, et on protestanttinen tydetiikka, kyl siin on sitd, siin on ripaus sitd et, kun on
jossakin tdissd, niin se tyd tehdidn, mut ennen kaikkea md koen sen vastuun opiskelijoita koh-
taan. Ne tulee tinne ja istuu siel tunnilla, niin kyl mul on vastuu antaa niille niin hyvin kuin
md pystyn. Enhin md pysty enempdi tekemdin ja md tiedin, et mun esimies ei vois koskaan
tulla mulle sanomaan, et sun pitis tehdd enemmin tai paremmin, tai sit meilldhin on se tapa,
et tuolla kokouksessa tulee siti palautetta kollektiivisesti. Sen kokee melkein loukkaavana, kun
ajatellaan, et aina voi tehdi paremmin tai tiydellisemmin. En md pystys tekemddin endd pa-
remmin, md teen sen niin hyvin, kun md pystyn, mut en ota stressii, et pitis tehddi viel
enemmin. Asiantuntijuus on vuosien varrella tullu, ei se aina oo ollu sellanen, vaan se on
vuosien varrella tullu ja uutteran opiskelijapalautteen kautta on pystynyt vahvistamaan niitd
kiytinteitd ja pitkin uran opettaja tekee enemmiin siel ammatin alussa. (A3)

Kohteen tunteminen

Kaikki kolme opettajaa olivat saaneet laajan koulutuksen osaamisen tunnista-
misesta ja tunnustamisesta. He pitivit koulutusta hyvind ja saadusta koulutuk-
sesta he katsoivat saaneensa tarpeellista tietoa ja taitoa AHOT-tyoskentelyyn.

Opettajat olivat pohtineet ja kokeilleet AHOTin toteuttamista jo opintojen

aikana, joten heilld oli jo kdytdnnon kokemusta suunnittelu- ja toteutustyosta.
Opettajat nakivdat myos sen vaikeuden, miké kollegoilla oli asian ymmaértami-
sessd ilman asiaan tarvittavaa koulutusta. Opettajat kritisoivat myos niitd kay-
tinnon toteutuksia, joissa alkuperdinen AHOT-ajattelu ei heiddn mukaansa to-
teutunut.

Mut kyl, kun md ajattelen sitd, et md en tienny niytoistd mitidin, kun md aloitin sen koulu-
tuksen ja md olin siel ihan pihalla. Tottakai md ymmdrisin tollaset kisdillindytot, jos joku
kampaaja tulee nayttimdin. Onhan siitd kulkenut pitkin matkan. Kylld se koulutus oli hyv,
kun sitd ajattelee jilkeenpdin ja sit se oli kivaakin. Sai kerran kuussa parin pdivin breikin, se
oli tosi hauskaa. (A1)

Kait mun tiytyy sanoa, ettd koulutusta md oon saanu tarpeeksi, kun md oon ollu tilldsella
maksetulla kurssilla. Kylld se ok ihan on se puoli, mut tosiaan tdd se on siitd kiinni, kuinka
syvdllisesti tihdn halutaan mennd. Jos lihdetddn sille linjalle, et pitdisi varsinkin aikuisten
kohdalla... sanotaan tydeldmdssd jo toimineiden ihmisten kanssa, niin silloin tietysti vois aja-
tella, et se olis vihin kokonaisvaltaisempi se arvio, ku pelkistiin jokaisesta aineesta yks tdlld-
nen paperi kouraan. Se olisi ehki hedelmillisempid. (A2)

Mulla on sitid osaamista siiti substanssista silli tasolla, kun meilld pitdd olla. Koska md oon
ollu mukana aktitvisesti mddrittdmdssd, mitd se substanssiosaaminen pitdisi olla, niin ajatte-
len, et voisin olla siti substanssia jollakin tavalla péitevd mittaamaan. Mutta se, ettd minkdi-
laisilla tavoilla sitd tehddin, jos se pelkistdin tillinen yks koe, niin siitd tulee vikisinkin vi-
hin kalpeeta ja toisekseen, jos se ois jotain muuta et sinne tulis sitd, et siind keskusteltas eri
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néakokulmista eri osapuolten kanssa, niin varmaan siind olisi jotain sellaista koulutuksen
paikkaa, missd sitd osaamista ei olis tarpeeksi. (A2)

... monet oli aika ymmadllddn vield mikd tid juttu on, koska ne ei ollu sield koulutuksessa, me
nyt sinne mentiin ja md oon tosi tosi tyytyvdinen et sinne mentiin, kun tii nyt kaikkien eteen
kuitenkin tuli ja md ajattelen, et jos md oisin tihdn joutunut ilman sitd koulutusta ja ilman
sitd kaikkea lukemista, mitd siind luettiin, olisin ollu yhtd ymmadllini kuin kaikki muutkin.
(A3)

5.2.5 Tyon iloa lisddvit psykologista omistajuutta vahvistavat piirteet
Tyopaikan sosiaalinen ilmapiiri ja sosiaaliset suhteet

Haastateltavat opettajat kuuluivat opettajaryhméén, joka on aktiivisesti muka-
na kehittdiméassda AHOT-kéytdntojd. Heiddn mukaansa kehittdminen keskittyy
helposti samoille henkildille. Joitakin kollegoja opetuksen ulkopuolinen kehi-
tystyo ei kiinnostanut. Osaamisryhmaéssa oltiin tyytyvdisid siithen, ettd joku teki
ryhmélle kuuluvan tehtdvéan. Ryhmassd saattoi kuitenkin vapaasti esittdd omia
mielipiteitd ja keskustella my0s eridvistda ndkokannoista. Ilmapiiri tuntui kui-
tenkin olevan osaamisryhmissd melko rakentava ja vapaa. Yhteiseen lopputu-
lokseen pééstiin sopuisasti.

Siihen on vaikee vastata. On paljon sellaisii thmisid, jotka ei tee yli resurssien mitidn. Sit ei
haluu panostaa aikaa, et helposti siirtidd vastuun sille, joka vetdd sitd ryhmdd. Juu tiytyy sa-
noa, et helposti pistetdin tekemdin. Niinkun nytkin esimies sano, ett sut on taas laitettu
ndyttdji valvomaan, eiks tin pitiny kiertdd? Miks se ei sit kierrd? Ei kukaan sit ilmeisesti ha-
lua tehdd. (A1)

Mut ainut relevantti ryhmdi on ndd neljd meidin aineen opettajaa tidlld. Tdssdkin tiytyy sa-
noo, et se yhteistyd on viljid, et kaikki on omasta mielestidn vanhoja konnia, et ei nditd asioi-
ta kauheesti yhdessi hinkata. Esim. ndistd niyttokokeista tis oli enemminkin vastarintaa, ett-
ei nditd niin kauheesti haluttu tehddi ensinkdin. (A2)

Mii luulen et nid osaamisalueet on kokeneet tin jonakin ylimddirdiisend nakituksena, ja tyond,
jolloin joku on tehny ilman syvempid aitoo kiinnostusta asiaan, kaikki on tyytyvdisid, kun
saadaan joku koe johonkin. (A2)

...ei 0o otettu sitd (AHOT) omakseen, ajatellaan, et tid on taas joku lisihomma, kun tulee ko-
ko ajan kaikenlaista lisid. (A2)

...siin on jotakin sellasta, et koetaan se uhkaksi sille, jos ihmiset pidsee liian helpolla, niin
onks se niin, et ajatellaan, et tid tyd mititoiddin, kun tist pddsee lipi. Et ethin tdst kukaan
voi pddstd muuten, kun mun kurssilla. (A2)

...keskustelun hengessd ja sopuisasti - on helppo tehdd ehdotuksia ja kehittimisid. (A3)
5.2.6 Tyon ilon kokemista lisddvat tekijdt osaamisen tunnistamisessa
Mielenkiintoinen, vaihteleva ja merkityksellinen tyo

Opettajat pitivait AHOT-tyotdnsd mielenkiintoisena, vaihtelevana ja monipuoli-
sena. Itse opetustilanteita he kommentoivat vaativina tapahtumina, joissa opet-
taja eldd tilanteen mukaan. Opettajan tydssd, mukaan lukien AHOT-ty®, opetta-
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ja voi kehittdd itseddn ja mennd oman osaamisensa ddrirajoille. Opettajan tyd on
siindkin mielessd monipuolista, ettd siind tarvitaan erilaisia taitoja, esiintymistd,
tietotekniikkataitoja ja pedagogisia taitoja itse substanssiosaamisen lisaksi.

Téd on vapaata ja tid on kivaa ja meil on kivoja yhteisid tilaisuuksia, meist huolehditaan hy-
vin. (A1)

Ja nimenomaan se on niin, et jos sul on viis samaa toteutusta ja aamul, kun sinne menee, sul
on eka kerran tid sama pakka ja sit toka kerral sama pakka, mut ne onkin iltaopiskelijat ja ne
onkin niin paljon aktitvisempii, et pitid kaivaa jostain ylimdidrdist materiaalia. Ja sit seuraaval
pdaivdaryhmdl ei ldhekidn keskustelu kidyntiin ja pddstadkin vaan puoleen viliin. Niin se eldd.
Aina pitid olla jotain mitd vetdd hihasta...ammattitaitoa se vaatii. (A1)

...sd voit koko ajan oppia uutta, kiyttid sitd osaamista hyoviks, voit mennd osaamisessa ddri-
rajoille, joudut erilaisiin tilanteisiin, monenlaista osaamista, ei pelkistiin siti substanssia,
myds pedagogista osaamista, tietojenkdsittelyn osaamista, kirjoittamista, ndi kaikki, esiinty-
mistd. (A3)

Itsensi toteuttaminen ja uuden oppiminen

AHOT-koulutuksen aikana ja opintojaksojen AHOT-suunnittelun aikana opet-
tajat olivat oppineet paljon. Vaikka opintojaksojen sisallot olivat kovin tuttuja
kaikille, tarkastelundkokulma oli laajentunut. Opettajat pohtivat yksin ja osaa-
misryhmissd opintojaksojen tavoitteita, opiskeluprosesseja, arvioinnin yhden-
mukaisuutta, ldpindkyvyyttd ja opiskelijoiden tasapuolista kohtelua. Myos ne
taustatekijdt, miksi AHOT-prosessit ovat tulleet osaksi opintoja, selkiytyivéit.

Joo vaik kuinka paljon (itse oppinut AHOT-prosessin aikana), ilman muuta, koko ajan siin
oppii. ...kylli tavallaan (itsensi toteuttaminen). (A1)

...itselle ehki se, ettd joutui entistd syvillisemmin paneutumaan niihin tavoitteisiin ja ope-
tussuunitelmiin ja mitd ne tavoitteet on ja minkilaista osaamist se vaatii, etti ne tavoitteet
tulee tiytetyksi ja miten sen osaamisen voi korvata et kyl md sanoisin et tietysti ne on lipeen-
sd tutut opintojaksot, mut kyl mi sanoisin, et vieldkin se fokusoi niihin tiettyihin alueisiin,
mitd siel on ja opiskelijoiden kannalta ei pelkistdin se, et ne saa sen arvosanan ja voi pompata
kurssin yli vaan se, et ne joutuu itse pohtimaan sitd, mitd osaamista tarvitaan ja mitd mult
puuttuu, miten md voisin tdydentdd sitd. (A2)

Kylld varmaan, kylld md oon sen idean oppinu mihin suuntaan ollaan menossa. Tissihin
puhutaan osaamisperustaisesta opetussuunnitelmasta, ja sitten tid on yks osa sii-
nd...konkretisoidaan se osaaminen, siin ei vaan erillisii oppiaineita tai jotain kirjaa. Tdd pa-
kottaa opettajan todella konkretisoimaan, mitd se sitten on todella jossakin kiytinnon eldmds-
sd. (A2)

...sit se mitd opetusministerié edellyttid. . .joo ja sit tietysti oppi kattoo kriittisesti miten nid
prosessit tiil menee. Se olis tirkeid, et prosessit ois yhdenmukaisia ja kriteeristo. Ja korostet-
tiin aika paljon, et oikeudenmukaisuus pitds olla opiskelijoita kohtaan, avoimia, lipindkyvid ja
tietyt asiat niin kuin vanhenemissdidnndkset, ja sen sellaset ois kutakuinkin samat ja oppi tar-
kastelemaan sitd, et opintojaksoilla tiettyji yhdenmukaisuuksia ois. (A3)

...varmasti se oma kehittyminen oli tirkeetd. (A3)

Onnistumisen tarinat

AHOT-tyon onnistuminen nakyy opettajille sen kautta, ovatko he onnistuneet
suunnittelemaan ja toteuttamaan osaamisen tunnistamista niin, ettd se heidén
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saamansa palautteen tai havaintojensa mukaan mittaa oikeita asioita oikein.
Onnistumisen tarinoita tulee myos silloin, kun opettaja kokee, ettd hinen tyon-
sd ja osaamisensa auttaa opiskelijoita.

...mut on ollu hienoa huomata, ett ne, jotka todella osaa, ne saa sen 90 % ja vahvistuu se ki-
sitys, et minkd ihmeen takia niitten pitdisi kiyda kurssi. Mul on ollu kaiken parasta se, et md
oon kokenut, et mul on paljon annettavaa. Kun on sellanen ura takana, kun on, niin md oon
osannut kielissd niinkun ottaa sen oikeen nikékulman et miten sitd kieltd kdytetddn. Se on ol-
lu suuri ilo, ett md oon kokenut et nyt md tieddn tistikin ja md osaan antaa tosta lisid, miti
ei ehki kirjoist 16ydykdin. (A1)

... silld tavalla kylld md tosiaan nden, et se on hyddyllistd toimintaa kaiken kaikkiaan ja kylld
se sille opiskelijalle on hyddyllisti. Mdhin ndien ne opiskelijat sielld koetilanteessa, eikd mulla
on henkilokohtaista kontaktia hirveesti. Kylld md sitten, jos md nden ne jossakin kurssilla
myéhemmin, kylli md sielld sitten oon huomannu, et on tullu tehtyd oikea pidtds suuntaan
tai toiseen. (A2)

Kannustuksen saaminen

Kannustusta oli saatu ldhinnd siind muodossa, ettd kollegat olivat tyytyvaisid,
ettd joku osaamisryhméddn kuuluva opettaja oli halunnut ja osannut tehda
AHOT-suunnitelmat. Haastateltavat opettajat tekivit AHOT-suunnitelmia joko
pelkédstddn oman opintojakson osaamisen tunnistamista varten tai monen
osaamisryhmaén opettajan kdyttoon. Suunnitelmat tuotiin padsdantdisesti osaa-
misryhmén kommentoitavaksi ja hyvaksyttavaksi.

Hyvi johtaminen

Haastateltavilla opettajilla oli yhdenmukainen Kkisitys siitd, ettd AHOT-
kehittdmisprosessin johtaminen ei ollut onnistunut. Opettajat arvelivat, ettd ke-
hittdmistehtdvéa oli vain heitetty osaamisryhmiin ja osaamisryhmiltd toivottiin
kannanottoja osaamisen tunnistamiseen ja tunnustamiseen kaikille opintojak-
soille. Ohjeita annettiin vdhdn ja puutteellisesti. Niiden perusteella oli vaikeaa
luoda uusia kdytantojd. Haastateltavat opettajat tekividt oman kehittdmistyonsa
erillisessd koulutuksessa saatujen tietojen ja taitojen perusteella. He arvelivat,
ettd ammattikorkeakoulussa annettu ohjeistus ei ollut riittdvdd, jotta uusia
AHOT-kéytanteitd olisi voitu luoda.

Onks titd johdettu mitenkiin? Md en tiedi onks sitd johdettu, vdlilld tuntuu, etti onks siti
johdettu ollenkaan. On tullu vaan midrdiys, et ndyttojd pitid jirjestii kaikissa aineissa ja sit
on pantu asiat kuntoon. Kova hossotyshin siiti tuli ja kova rumba. (A1)

Vaikea sanoa minkdlaista johtamista. Jos md sitd prosessia ajattelen, niin on vihin sekavan
tuntunen se fiilis, me aloitettiin se sielld samaan aikaan, sielld kurssilla oli koulutusjohtajia ja
vihin sellanen fiilis, et tist tuli vihin niin kuin housut kintuissa koko homma, tavallaan aika
nopeasti polkastiin ja tihin on tullut tillinen hallinnollinen mddrdys ja sit vaan aika nopeesti
reagoitiin siihen, et tilldnen tiytyy jdrjestid ja se jii se kurssi ja kurssin anti ja se, mitd tuolla
puolella on tutkittu, vaikka tia Saranpddin opas tai muuta sen tyyppistd, se jdi sinne ja td oli
tddlld, miten se kdytinndssi nopeasti vastattiin tdhin hallinnolliseen mdidriykseen. Se johta-
minen oli sitd, et ei johdettu tilanteessa vaan johdettiin sitd, et jotain taytyy tehdi. (A2)
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Mii tos ajattelin et hohohoijaa, miten tdd nyt menee. Kun oli toi koulutusohjelmajohtaja ja sit
oli muista yksikdistd. Sit piti ruveta kyselee, miten tdd HH:n suhtautuminen on, niin kenelld-
kddn ei ollu mitdin kisitystd ja meiddin piti miettid koulukohtaisia linjoja. Tédysin johdon asia.
Mii sanoinkin siel koulutuksessa, et tii on than hyvd, mut meidin on than turha tilldsia pu-
hua. Md oon ruhonjuuritasolla, md oon yks opettaja, joka oon tullu hankkimaan konkreettista
ndkymdd tihdn, mun on ihan turha tilldsia oppilaitossuunnitelmia ruveta tds tekemdin. Jos
me tehtds vaikka mitdi tddlld, niin ne menis suoraan roskikseen. Nekin oli tavallaan hukassa ne
ohjelmapiillikét, tottakai se pitdisi tulla ylhddltd se linja, miten tid homma menee.

Jos ajattelee, jos tullaan tihin johtamiseen vield, kyl tds taytyis jotenkin saada se viesti vihin
laajemmalle porukalle. Meil on vihin laajempi konteksti, miten tid tulee Euroopasta. Kyl tid
viestintd on jadny vihin niin kuin ... Tds on jotakin sellasta, et kaikki jutut on, et palloa vieri-
tetddn alaspdin. Nimenomaan se hallinnollinen fokus, et ne on nyt jossakin. (A2)

Jos olisin niiden ohjeiden varassa ollu, miti sihképostilla on tullu, mdi katsoin niitd aika yli-
malkasesti, koska md ajattelin, et md tiedin, mut olisi voinu olla aika epdvarma olo niilli oh-
jeilla. Joku toinen on voinu saada riittdvdsti niisti ohjeista, mut kun itselld on se tausta kou-
lutuksen kautta. Alkuun oli himmennysti osaamisryhmdssd, mutta varmastikin se on sel-
vinnyt, ja se on varmaan niin, et, tissi osaamisryhmdssi se on ehkd helpompaa tietylld taval-
la kuin muualla, koska se on niin konkreettista ja yleensd se on sitd oikeaa tyotd. (A3)

Konfliktien ratkaiseminen

Haastateltavien mukaan AHOT-kehittamistytssa ei esiintynyt konflikteja mui-
den opettajien kanssa. Erilaisista kédsityksistd keskusteltiin osaamisryhmissé ja
johdonkin kanssa. Lopputuloksia muokattiin hyvadssd yhteishengessd. Omien
opintojaksojen omimista ei esiintynyt, pikemminkin kollegat olivat tyytyvaiisid,
kun joku osasi tai halusi suunnitella opintojakson AHOT-kaytantojd.

...varmaan esimies aikonaan sano, et sun pitis varmaan tehdd, kun md oon tdstd kurssista
vastuussa, niin md tein sen ja muut oli sithen tytyvidisid, et joku tekee. (A2)

Epédonnistumista ei pelédtty. Opettajat ovat tottuneet muokkaamaan ja paranta-
maan toteutuksia, joten AHOT-kdytdnnon mahdollinen epdonnistuminen ei
tuntunut pelottavan. Ajatuksena oli, ettd toteutusta voidaan aina parantaa.

En mi oo kokenut (AHOTin epdonnistumista), mut en mé oo pohtinutkaan. M olisin var-
maan todennut, et tuon tyyppinen koe ei niyti toimivan, tehddin uus. Ilman siiti sen kum-
mempaa hernetti en olis ottanut. Tédd on toiminut than hyvin. (A1)

5.2.7 Tyoniloa lisddvit sisdisen yrittdjyyden piirteet osaamisen tunnistami-
sessa

Myonteinen asenne

Kaikki kolme opettajaa kokivat oman tyonsa tarkedksi. Tyotd kohtaan tunnet-
tiin innostusta ja se haluttiin tehd& niin hyvin kuin mahdollista. Omassa tyossa
haluttiin keskittyd omaan opetukseen, sen kehittdmiseen ja itse opetustilantee-
seen. Keskusteluissa korostettiin myos sitd, ettd resursseja ja aikaa haluttiin p&a-
tyohon, opetuksen kehittdmiseen ja suunnitteluun ja AHOT-kehittamiseen. Jo-
kainen opettaja ymmarsi my0s sen, ettd tyon lisdksi on muuta merkittavad ela-
maéssd. Tyo ei ollut liian suuri osa omaa eldmaa.
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Hywidlld mielelld tuun téihin, kyl md tistd tyostd tykkddn. Mut se aikapula, just se et ndd
holmdt pakolliset kokoukset, jos ei oo mitidn asiaa, ne kaikki syo siti kurssien suunnitteluai-
kaa. Miti enemmin mulle tulee kokemusta, siti enemmdn md haluaisin panostaa jokaikisen
tunnin sunnittelemiseen. Et md todella pystysin opettaa niille jotakin, mut nytkin ne kaks
viikkoa ennen kuin luennot alkaa, on pantu than tiyteen ndyttdjd, tasokokeita, puhumista,
orientaatiota. Missd vilissi si suunnittelet? Se on kuitenkin meidin pidtyo ja miks sithen ei
anneta aikaa. (A1)

Kylli mulle tyd paljon merkitsee ja se on aina merkinnyt paljon. Sen mi allekirjoitan. Toiset
tekee montaa tyotd ja pitdd titi perustoimeentulona ja tekee jotakin muuta oikein innoissaan.
Tiid on vihdn niinku vuokranmaksu, mutta sit se muu tulee muusta. Mut ei se oo moraalises-
ti oikein. Me ollaan kuitenkin Suomen paras ammattikorkeakoulu, kyl tddl pitdiis satsata kun-
nolla siihen, et jokainen voi nukkuu yonsi rauhassa ja sanoo, etti kyl mdi oon yrittanyt par-
haani. (A1)

Tyotd, kylld md oon aina suhtautunut tyéhon kunnianhimoisesti, md haluun tehdd niin hyvin
kuin ma pystyn, mut md en haluu tehddi yhtdin enempid, kyl md selvin rajan vedin sithen,
et tid on tyo, md saan tistd palkan ja md teen titi ammatikseni, mut md en anna tille koko
eldmdd. Se on erittdin selvi linjaus ollu mulla aina ja se, ettd md linjaan sen et, kun mdi en
anna koko eldmdd, ei tarkota sitd, ettd yrittdsin jostakin laistaa, kyl md suhtaudun, mul on
sellasta perfektionistin vikaa luonteessa ja kyl mi teen niin hyvin kuin md pystyn ja saan tosi
paljon tyydytystd siitd, et tulee hyvd palaute ja olen onnistunut siind. (A3)

Mun tiytyy sanoa et se on ollu lihtékohta mulla tihinkin asti et, kun mut on tinne palkattu
en tiedd, onko se tydetiikkaa, etti tyo tehdidn hyvin, miks md tekisin, jos tavallaan sama aika
menee teenks md huonosti tai hyvin, md tunnen vastuuta niitd opiskelijoita kohtaan ja md
tiedin sen, et se on mun oman motivaation lihde mydskin se et md koen onnistuvani, se ei 00
vain se, et nyt mi saan nditd ulkoisia palkkioita ja esimies antaa hyvdid palautetta, vaan se hy-
vi palaute tulee myds mun itseni kautta, et mi oon onnistunut siind. (A3)

Itsendisyys

Opettajat kuvaavat tyotansd hyvin itsendiseksi. Itsendisyys kuuluu opettajan
péivittdiseen tychon, koska opettaja suunnittelee ja toteuttaa opetustyotdnsa
usein yksin. Itsendisyys on tyon piirre, jota pidetddn niin oleellisena, ettei sitd
erikseen kommentoida tai analysoida kovinkaan paljon.

On kylli luotettu sithen, et md tiedin, mitd pitid osata. Must niin se pitid ollakin. Jos tid on
asiantuntijaorganisaatio ja sit annetaan ohjeita, miten sitd rajataan, niin en md oikein ym-
mdrrd. Tdd on vapaata ja tid on kivaa. (Al).

Esimies ei oo lukenu titd, se on ihan totta...se kuvastaa meidin tyon itsendisyyttd. (A2)

Tis tydssi on paljon muitakin sellasia motivoivia piirteitd, se autonomia tietysti tiimin sane-
lemissa rajoissa... (A3)

Luovuus ja innovatiivisuus

Osaamisen tunnistamisessa ja tunnustamisessa luovuus ja innovatiivisuus eivat
néytelleet suurta roolia. Ryhmin opettajat esittivét uusia tapoja osaamisen tun-
nistamiseen, mutta osin niiden kayttod rajoitettiin toimeksiannoilla. Haastatel-
tavien mukaan toimeksiannoissa pyrittiin tiettyyn malliin, mika ei suonut eri-
laisia ratkaisuja. Opettajat kokivat, ettd vaihtoehtojen rajoituksilla estettiin mo-
nipuolisten ratkaisujen ja ideoiden kdyttod. He itse ndkividt osaamisen tunnis-
tamisen paljon laajempana ja monipuolisempana tyond kuin mitd toimeksian-
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not mahdollistivat. AHOT-ratkaisut jdivdat melko konservatiiveiksi. Opettajien
kommenteissa tuli esiin myos turhautuneisuutta, koska omaa hankittua osaa-
mista asiasta ei laajasti voinutkaan kayttdad AHOT-suunnittelussa.

Miihéin oon tehny nyt nditd kokeita pari kertaa ja siind on irrallisen kokeen idea. Tehdidn til-
linen koe ja siitd saa jonkun tunnin ja tunti per henkild sitten arvioinnista. Onhan tid kalpee
kuva siitd, miti esim. meilld oli, et syvillisesti keskustellaan tyénantajan ja opiskelijan kanssa,
tdd on aika kalpeeta. (A3)

...sellasta ei oo aikasemmin tehty, aikasemmin kun oli niitd kiytinteitd, niin siin oli vain se,
et oli toiminut vastaavassa tehtdvissd ja nyt tuli sit timd, jos on toisella asteella tehny sa-
manlaisen niin sen joutuu esittelemddn ja sit siin oli jotakin muuta mihin sit paddyttiin ja sit
oli se ehdotus siitd, et sen ois voinu muulla ammattiosaamisella néiyttid, mut siel sit pdddyt-
tiin siihen, et on tehnyt tin tyon. En tiedi olisiko tossa voinut olla innovoinnin paikkaa. (A3)

...itseasiassa md ehdotin sillon, kun me kommentoitiin porukalla siti niyttéosiota, mi ehdo-
tin, et eiks opiskelija vois lihettid vastaavan arvion kuin tid kysymys etukiteen, opettaja vois
pddttid onko tissi athetta jonkinlaiseen jatkotsekkaukseen vai ei, tavallaan se ois yks keino
karsia onnenonkijat pois. Toisesta vinkkelista se pakottaisi opiskelijat miettimdin siti osaa-
mista, et hetkinen, mitd tdd on tdd aiemmin hankittu osaaminen, mistd md oon sen hankkinut.
Ei mulla mitidn sitd vastaan ole, et joku on vaikka johonkin pdisykoelukemisella sen tiedon
saanut, mut kun se tavoite ei 0o se ulkoo-osaaminen, wvaan se soveltaminen, niin sekin ois
hirmu kiva saada selville. Md en nyt tarkkaan jaksa muistaa mihin tid kaatu, mut md luulen
et md oisin jossakin yleisemmissikin kokouksessa jotain tilldista maininnut, mut se on var-
maan kaatunu sithen, et tis on haluttu varmaan mahdollisimman pienelld tyolld tid asia hoi-
taa. (A2)

Uutta innovatiivista suunnittelua? Ei tds paljon pysty, md katoin viimeks mitd tdst tuli nditi
ohjeita, mi ymmdrrin tietylld tavalla tilldsen hallinnollisen ongelman, kun pitid muutamaan
vitkkoon saada soviteltua, tai ainakin on ajateltu et pitdd, sovitettua ja siin on kaikenlaisia tdl-
lisia lukujirjestys- ja tilakysymyksid, md olin haistavinani niistd sihkdposteista, et jotkut oli
yrittanyt vihin eri tavalla esim. kielissi asiaa ldhestyd, kuin tilldsella kokeella, niin se vihdin
koettiin... sain niistd posteista sellasen kdsityksen, et se oli jotenkin vaikeeta tai ikivdid, kun te
nyt ndin titd yrititte, etteks te vois sen kokeen napittaa nyt tonne, se jotenkin hallinnollisesti
puristetaan. (A2)

... tds on nyt pakko kysyy et, onks se nyt pakko puristaa siihen viimeseen viikkoon, ottas pi-
demmiille aikaa lukuvuoden alusta ja antas aikaa tehdi siind sitd, ja jos jdd joltakin kurssilta
pois, niin onks se nyt niin mahdoton, tulis sit seuraavalle, jos ei kykene sitd osoittamaan, tai
vaikka palais sillekin kurssille. Onko se nyt niin kiveen hakattua, et siel pitid alusta asti olla.
(A2)

Tyon haastavuus

Opettajat pitivit AHOT-kdytantojen suunnittelua ja toteutusta haastavana ja
vaikeana. Suunnittelutytssa tuli eteen monta ratkaistavaa kysymysta AHOT-
koulutuksesta huolimatta.

Onhan se tosi haastavaa, kuka md oon sanomaan, minkilainen tehtivi laitetaan et sit, jos sen
osaa, osaa tin kurssin. (Al)

Tdd on varmasti haastavaa, jos sitd ldhetddn ja varsinkin, jos sitd ldhetidn arvioimaan jollakin
1-5 asteikolla, niin kylld se erottaminen on aika vaikeeta. Miki on se kolmonen ja mikd nelo-
nen. Tillasessa athepiirissi se on vaikeeta. M voisin uskoo, et tidlld meilld opettajista ja ai-
hepiireisti helpompiakin 10ytyy osoittaa konkreettisesti, osaako joku tekstin asettelun, osaako
Excelistd tietyt asiat, mut tdssi kuitenkin se avainsana vikisinkin on se ymmidrtiminen ja sen
ymmdrryksen kiyttiminen. Se on vaikeeta joo. (A2)
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Mun mielesti opettajan tyd on aina haastavaa ja vaativaa. Mutta jos tykkdd niistd haasteista
ja vaatimuksista se on ihan ok. Kylld md koen, et iltaopetus on erittiin haastavaa, pdiviope-
tus...siel on vihin erilaiset haasteet, mut sekin on haastavaa ja vaativaa, mut iltaopetuksessa
kaikki, jotka on ollu mukana tietdd, et ne haasteet ja vaatimukset on potenssiin 5 verrattuna
pdiviopetukseen. Esim. se, et mul on til hetkelld samassa ryhmdssd, et on kiyny 80-luvulla
ammattikoulun ja sit mul on oikeustieteen lisensiaatti ja sit md junailen sen opetuksen niin,
etti se sopii kaikille - kyl siin on mun mielestd aika paljon haastetta ja pitid ottaa opiskelijat
tasavertaisena huomioon, et se voi luistan. Kylli se on haastavaa, et koko ajan pitia lukee ja
seurata ja seurata ja lukee silloinkin, kun tekis mieli lukee ehkdi jotain kevyempdid. (A3)

Tyon palkitsevuus

Opettajat kokivat, ettd AHOT-tyostd saadut tarkeimmaét palkinnot ja kannus-
tukset olivat oma kehittyminen ja se, ettd opiskelijat saivat mahdollisuuden
nédyttdd osaamisensa ja ndin pddsivdt opinnoissaan eteenpdin. Palkitsevaa oli
myos se, ettd huomasi omien AHOT-toteutusten toimivan hyvin ja tarkoituk-
senmukaisesti.

Opiskelijoiden tydtaakan helpottaminen. Et voi ojentaa sellasen auttavan kiden ja ne saa siti
opiskelua vihin helpommaksi, varsinkin illassa. (A1)

Et se on kylli tuottanu mulle tyydytystd, ettd kun ne on saanut 90 just se pieni osa, joka on
pddssy lipi, se on just sellaisille tehty. (A1)

Tidd on se kysymys, et saaks tistd tyétd mitddn palkintoa, md koen et tid on osa titi tyotd eiki
mitenkddn irrallista tydtd. En md osaa sanoa tistd. Md saan ennemmin palkinnon siitd ope-
tuksesta, jos musta tuntuu, et joku on mun myoétavaikutuksella jotakin oppinut tai saanut. Se
palaute on jotenkin konkreettisempaa, tissi nyt md koen, et mi oon riman asettaja jossakin
kohtaa. No joo, silld tavalla kylld md tosiaan nden, et se on hyédyllisti toimintaa kaiken kaik-
kiaan ja kylld se sille opiskelijalle on hyédyllisti. (A2)

.. onthan se aina palkitsevaa, et oppii ymmdrtimdin ja siin joutuu miettimdin paljon muuta-
kin niin kuin oli puhetta niistd taustoista, mistd tad kaikki on lihtenyt, miks titd tehdddin,
miks on vilttdmitontd ja kaikki se lukeminen, se oli mielenkiintoista, aika paljon aikaa vievdid
kylld ja aika paljon kiytettiin aikaa. (A3)

Rakentavan palautteen saaminen

Haastateltaville opettajille AHOT-kehittdminen oli vield niin uusi asia, ettei pa-
lautetta ollut ehtinyt kovin paljon saada. Kollegat olivat antaneet jonkin verran
palautetta ja kehittdmisideoita osaamisryhmén sisdlld. Esimiehiltd oli tullut pa-
lautetta vihan, joidenkin kohdalla ei ollenkaan. Toisaalta todettiin, ettd palaut-
teen puuttuminen kuvaa my0s tyon itsendisyyttd ja sitd, ettd esimiehet luottavat
opettajien tekemddn tyohon ja pitivat opettajia oikeina henkiloind AHOT-
kdytantojen suunnittelijoina. Muutamat opiskelijat, joita AHOT koski, olivat
olleet tyytyvdisid saamastaan mahdollisuudesta. Opettajat pitivét tarkeimpana
opiskelijoilta saatavaa palautetta.

Ei muuta kuin se, et yliopettaja. Hin on kylld hyvin tukenut, et hin kylld kiittelee ja on oikein
tukeva, hinen kanssa on mukava tehdi yhteistyétd. (A1)

No, ihan jees (kollegojen palaute). Samaa mieltd oli. Kyllihdn kaikki varmaan ndistd sub-
stanssiasioista samaa mieltd ovat ja halutaan mennd sinne soveltamisen puolelle. (A2)
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Joo mut sillon kun se julkaisu tuli, se meidin artikkeli, esimies pydritteli sitd péydilld ja sano
et onpa hieno ja kiva juttu, pitddhdn tidl kehittdd itsed ja koulua ja oon md huomannu et sitd
on arvostettu...ja opiskelijat on tietysti tyytyovdisid tilldseen systeemiin. (A3)

Esimiehiltd kiittdvdd palautetta siitd, ettd ylipddnsd tehtiin ja ryhdyttiin, se oli aika iso projek-
ti mikd tehtiin silloin se hanke. M jotenkin vaistosin et kollegat oli helpottuneita, et joku teki,
aika iso hommahan se on ja kylli ne ihan tyytyvdisid sithen oli, mut sit ei oltu ihan kaikesta
yhti mieltd ja sit muutettiin ja md ajattelin et ihan sama mulle, en sit tehny niisti kynnysky-
symyksid. (A3)

...ja mikd tydssd on tirkedd, tydstd saa koko ajan palautetta tyon kautta. (A3)
5.2.8 Yhteenveto A-ryhmain tuloksista
Taulukossa 9 on esitetty yhteenveto A-ryhmén haastatteluista.

TAULUKKO9  A-ryhmén opettajilla esiintyneet ominaisuudet osaamisen tunnista-

misessa
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ginen omista-
juus ja tyon ilo
oman asiantuntijuuden °
arvostaminen
mahdollisuus vaikuttaa L]

omaan tyohon

Sisdinen yritta-

iyys
mahdollisuuksien havain- °
nointi
muutoshalukkuus [
visionddrisyys ®
aloitekyky °

Sisdinen yritta-

jyys ja psyko-

loginen omis-

tajuus
omien resurssien kdytto [

Psykologinen

omistajuus
tehokkuus ja vaikuttamisen | ®
tarve
tilan ja paikan tarve (d
vastuu omasta tyOsta Ld
kohteen tunteminen [

Psykologinen

omistajuus ja

tyon ilo

sosiaalinen ilmapiiri [
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RYHMA A Keskeistd | Jossain Vihdista
maarin
ilmenevit

Tyén ilo

mielenkiintoinen, vaihtele- °
va ja merkityksellinen ty6
itsensa toteuttaminen, uu- [ ]
den oppiminen
onnistumisen tarinat [
kannustuksen saaminen ®
hyvi johtaminen ®
konfliktien sujuva ratkai- ei esiinty-
seminen nyt konflik-
teja

Sisdinen yritta-

jyys ja tyon ilo
myonteinen asenne Ld
itsendisyys °
luovuus, innovatiivisuus [J
tyon haastavuus ®
palkitsevuus [
palautteen saaminen ®

Kaikista liiketalouden opettajista vain pieni osa oli ollut mukana ulkopuolisessa
laajassa osaamisen tunnistamisen koulutuksessa. Ryhma A:n kaikki kolme
opettajaa olivat osallistuneet koulutukseen. Yksi opettaja oli itse hakeutunut
koulutukseen, koska hén oli kiinnostunut osaamisen tunnistamisesta, johon han
oli tutustunut koulutusprojekteissa. Kahdelle muulle opettajalle esimies oli suo-
sitellut koulutusta ja pyytdnyt mukaan osallistumaan. Koulutus oli vapaaehtoi-
nen.

Vastausten perusteella kaikki kolme opettajaa olivat innostuneita tydstan-
sd ja vahvasti sitoutuneet siithen. Tyohonsd opettajat suhtautuivat kunnianhi-
moisesti ja halusivat tehda sitd laadukkaasti. He kantoivat suurta vastuuta ope-
tuksen tasosta. Vastuuta he kokivat varsinkin opiskelijoita kohtaan. He pitivit
AHOT-toimintaa tdrkeénd ja ndkivdt sen mahdollisuudet auttaa opiskelijoita
keskittyméddn muihin opintoihin ja sen mahdollisuudet opiskelun motivoimi-
seksi ja opintojen nopeuttamiseksi. Toisaalta ajateltiin, ettd myds oman osaami-
sen arviointi on arvokasta osaamista opiskelijalle. Opiskelija oppii arvioimaan
omia taitoja ja tietoja ja voi kdyttdd sitd osaamista eri tilanteissa tyoeldmaéssa.
Jokainen opettaja oli my06s torménnyt osaamisen tunnistamisen tarpeeseen ai-
emmin tydssd ja he kokivat tarvetta tehdd osaamisen tunnistamisesta toimiva
Kaytants.

Visionddrisyys ilmeni siind opettajien nakemyksessd, ettd tarve tunnistaa
opiskelijan osaamista ja mahdollisesti uudenlainen opettajan tyonkuva on vah-
vasti tulossa korkeakouluihin, ja siihen tyohon tarvitaan osaamista. Koulutuk-
seen oltiin valmiita osallistumaan ja kédyttdmé&dn omaa aikaa. Kaikkien opettaji-
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en vastauksissa tuli esiin myos jatkuva kehityksen, yhteiskunnallisten ja liiketa-
loudellisten asioiden seuraaminen ja sen mukana oman tyon kehittdiminen. Ke-
hittdmistd pidettiin tiukasti tyohon kuuluvana asiana ja sitd pidettiin edellytyk-
send sille, ettd omaa tyotd pystyi laadukkaasti tekemé&an. Muutokset koettiin
tyohon kuuluviksi ja niithin suhtauduttiin ymmartavan myonteisesti.

Opettajat kokivat, ettd heilld oli riittdvasti osaamista AHOT-kdytantojen
kehittdmiseen. AHOT-osaamisensa he olivat saaneet ulkopuolisesta koulutuk-
sesta, jota he pitivdt hyvéna ja tarpeellisena. Yksi opettaja oli perehtynyt alan
kirjallisuuteen ja tutkimuksiin vield laajemmin ja oli mukana aiheeseen liittyvan
julkaisun tekemisessd. Oman AHOT-kehittdmistyonsd he tekivat saamansa
koulutuksen pohjalta. Samalla he pohdiskelivat, olisiko ollut mahdollista ym-
martdd osaamisen tunnistamisen ideaa ja mahdollisuuksia ilman laajaa koulu-
tusta.

Kaikille opettajille tarkoitettua koulutusohjelman jarjestaimaa sisdistd kou-
lutusta, luentoja ja materiaalia, opettajat pitivét riittimé&ttomina alkuperdisen
AHOT-idean ymmaértdmiseen. Heiddn mukaansa kollegoilla oli epavarma olo
koulutuksen puuttuessa. Se tieto, jota koulutusohjelman sisélld saatiin, ei ollut
riittdvadd. Haastateltavan ryhman (Ryhméa A) kolme opettajaa ei katsonut lisétie-
toa tarvitsevankaan, koska heilld itselldédn oli tarpeellista tietoa runsaasti. Opet-
tajien mukaan suunnittelun lopputulokset eivét kaikin osin vastanneet AHOTin
tarkoittamia mahdollisuuksia tunnistaa osaamista. Heiddn mukaansa vaihtoeh-
toja ja tunnistamistapoja olisi pitdnyt kdyttdd laajemmin.

AHOT-prosessin johtamista pidettiin puutteellisena ja toteutusta sekavana.
Osaamisen tunnistamisen kehittdiminen ei ollut erityisen hyvin ja sujuvasti to-
teutunut prosessi ja tuntui valill, ettd kokonaiskuva asiasta puuttui. Eteenpdin
mentiin pienin erillisin askelin. Erityisesti kaivattiin laajempaa tietoa siitd, miksi
osaamisen tunnistaminen on tdrke&dd ja mistd ajatuksista se on ldhtoisin. Lisdksi
kaivattiin uusia keinoja ja uusia tapoja tunnistaa osaamista.

Opettajat pitivdt itseddn asiantuntijoina ja oikeina henkiloind AHOT-
suunnitteluun. He tunsivat suunnittelutyon omakseen ja halusivat vaikuttaa
omaan tyohonsa.

Uusien AHOT-toteutusten suunnittelussa luovuus ja innovatiivisuus eivét
tulleet kovin paljon esille. Uusia ideoita tuotiin kylld jonkin verran esiin, mutta
muutamat niistd karsiutuivat, koska toimeksiannot eivit niiti mahdollistaneet.
Pettymystéd koettiin siitd, ettd toteutusten piti olla liiankin paljon esitettyjen vaa-
timusten mukaisia. Alkuperdinen osaamisen tunnistamisen henki kutistui ta-
voitteista muutaman opintojakson kohdalla. Erddn haastateltavansa
noin: " Tyydyttiin oikotie-ratkaisuihin syvemmaén pohdinnan sijaan.”

AHOT-ty6 koettiin haastavana ja vaikeana. Omiin kykyihin ja omaan asi-
antuntijuuteen kuitenkin uskottiin vahvasti. Opettajat olivat oppineet paljon
opintojen ja kehittdmistyon aikana. Osaamisen tunnistamisen koulutuksesta
itse sen kehittdmiseen ja toteuttamiseen oli ollut tiedollisesti pitkd matka. Opet-
tajat olivat sithen tyytyviisig, silld oma oppiminen ja itsensd toteuttaminen ko-
ettiin tdrkeiksi. Omaa ty6td kehitettiin mielelld&n.
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Opettajan tyo koettiin itsendiseksi. Itsendisyyttd pidettiin tyohon vahvasti
kuuluvana asiana. AHOT-kehittdmistyotd oli voinut tehdd itsendisesti, tosin
suunnitelmista oli keskusteltu osaamisryhmisséd ja keskustelujen pohjalta oli
tehty muutoksia. Ty6 sujui kuitenkin hyvéassé ja rakentavassa hengessa.

Opettajan tyon keskiossd ovat selvésti opiskelijat. Opettajat tunsivat opis-
kelijoita kohtaan suurinta vastuuta tyonsd onnistumisesta. Iloa ja onnistumista
tuotti se, ettd opiskelijoille oli voitu tehdd opinnot AHOT-prosesseilla helpom-
miksi ja tunnistaa olemassa olevaa osaamista. Palkitsevaa oli myds huomata
oma oppiminen ja kehittyminen ja onnistuminen omassa AHOT-tydssd. Onnis-
tumista koettiin esimerkiksi niissd tilanteissa, kun opiskelijat, jotka jo osasivat,
saivat my0s hyvét pisteet osaamisen tunnistamisen tehtdvistd. Palautetta oli
saatu jonkin verran osaamisen tunnistamiseen osallistuneilta opiskelijoilta.
Opiskelijat olivat tyytyvdisid saamaansa mahdollisuuteen. Palautetta tydstd
odotettiin ennen kaikkea opiskelijoilta. Sitd my®s arvostettiin suuresti.

Haastateltavien opettajien mukaan AHOT-suunnittelutyd kuului opetta-
jan perustyohon. Suunnittelun resursointia pidettiin osittain pienené ja suunnit-
telua rajoittavana tekijand. Opettajien mielestd uudenlaisten ja laajempien
AHOT-kéytdnteiden suunnittelu edellyttdd lisdresursseja. Yksi opettaja oli osal-
listunut erilliseen osaamisen tunnistamisen kehittdimishankkeeseen ja saanut
siitd riittavasti taloudellista korvausta.

Tyo merkitsi tiarkedd osaa haastateltavien opettajien elamdssd, tychon tul-
tiin ilolla. Tytssd nédhtiin paljon hyvid puolia: se oli itsendistd, omaa tyotd pystyi
suunnittelemaan, koko ajan oppi uutta ja tyossd tarvittiin monipuolista osaa-
mista. My0s palautetta sai itse tyostd. Kollegojen tai esimiesten palaute ei ollut
keskeistd, vaikka se ilahduttikin. Jokainen kuitenkin piti tdrkednd, ettd tyo oli
vain yksi osa eldmdd ja vapaa-ajan tayttivat muut itselle tarkedt asiat.

Osaamisryhmén tyoskentelyd pidettiin varsin avoimena ja rakentavana.
Osaamisryhman kokouksissa oli keskusteltu ja kehitetty AHOT-kéytéanteitd.
Monet kollegat olivat ymmalldan toimeksiannoista ja helpottuneita ja tyytyvai-
sid siitd, ettd joku ryhmén jdsen osasi ja myos teki ryhmalle kuuluvaa kehitta-
mistyotd. Esiin nousi kuitenkin opettajien erilainen kiinnostus AHOT-
kehittdmiseen. Vastausten mukaan suunnittelu keskittyi usein tietyille henki-
lsille. Kaikkia opettajia suunnitteluty6 ei kiinnostanut.

Kollegojen kanssa keskusteluissa oli tullut esiin muiden opettajien taholta
vastarintaa osaamisen tunnistamisen kehittdmiseen. Kehittdmistd oli pidetty
ylim&ardisend tyond. Esille oli tullut my0s ajatus, ettd opintojaksojen asioita ei
voi muuten omaksua kuin osallistumalla ldhiopetukseen. Erilaisia oppimistapo-
ja vierastettiin. Peldttiin my0s sitd, ettd opiskelija saa liian vdhdiselld naytolla
suoritusmerkintojd.
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5.3 Tutkimustulokset tutkimuskysymyksittiin/ Ryhma B

Ryhmé B koostui kolmesta opettajasta (taulukko 10), jotka olivat eri osaamis-
ryhmistd. Kukaan ei osallistunut osaamisen tunnistamisen koulutukseen, mutta
kaikki olivat osallistuneet osaamisen tunnistamisen suunnitteluun ja tunnista-
neet osaamista. Haastateltavien suhtautuminen osaamisen tunnistamiseen oli
joissakin asioissa samanlainen, mutta useisiin asioihin he suhtautuivat eri lailla.

TAULUKKO 10 Ryhmi B

Ryhmi B Haastateltava B1

osallistunut perusopintojen osaamisen tunnistamisen suunnitteluun ja
ASO-opintojakson osaamisen tunnistamiseen

Haastateltava B2, opettaja ja opinto-ohjaaja

osallistunut ASO-opintojaksojen osaamisen tunnistamiseen
Haastateltava B3

osallistunut perusopintojen osaamisen tunnistamisen suunnitteluun ja
ASQO-opintojen osaamisen tunnistamiseen

5.3.1 Sisdistd yrittdjyyttd lisddvait, psykologista omistajuutta vahvistavat ja
tyon iloa tuovat piirteet osaamisen tunnistamisessa

Oman asiantuntijuuden arvostaminen

Opettajat uskoivat vahvasti omaan osaamiseensa ja pitivét itseddn asiantuntija-
na ja oikeana henkiloni tunnistamaan opiskelijoiden osaamista.

Perusopetuksessa pidin itseini jo hyvin suurena asiantuntijana, nid perusasiat osaan kylld
mennen tullen ndilld vuosilla, mutta uusissa asioissa on aina haastatta, sitd selville ottamista.
Mutta kuitenkin pidin asiantuntijana ainakin teoreetikkona, tunnen niiti asioita missd litku-
taan, niitd raameja, mutta sitten kiytinnon asioita, niiti nippeleitd ja nappeleita en tosiaan-
kaan tunne. Mulla on se kisitys, ettd mun ei tarviikaan niitd tuntea. (B1)

Oon (oikea henkild), mut nien myds, et ahotointia pitds tehdi niin, et pitis antaa enemmdn
valtaa ahotointiin, et tehtds siti opinto-ohjaaja, opettaja ja opiskelija yhdessd. (B2)

M oletan, sekin liittyy siihen, et kun mdi oon tilld kokemuksella opettanut titi asiaa niin ju-
malattoman kauan, sen alueen tunnen mielestini ja kaikki nid litke-elimdn harjoittelut ja
kaikki, eiki mua kukaan opiskelija paljon kiinni saa siitd, ettd kysy se melkein mitd tahansa.
Aidosti se on normaalia, et ihminen jossain vaiheessa on lukenut ja kypsynyt. Kun me puhu-
taan joskus opinndytetydaiheesta, se on joskus niin levdlldin ja yleensi se loytyy silld keskus-
telulla, kun sinne voi heittdd niitd takyja ihan kuinka vaan. (B2)

Kylli md oon mielestini just ndissd omissa osaamisalueissa. Vaikea miettid, kuka muu vois
olla. (B3)

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon

Bl:n mielestd AHOT-kehittdminen oli ennen kaikkea osaamisryhmén yhteinen
asia. Han katsoi, ettd vaikuttaminen tarkoitti sitd, ettd voi osallistua osaamis-
ryhmén tai pienemmin suunnitteluryhmén tyohon. Hanen mukaansa kaikilla
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oli mahdollisuus esittdd omat nikemyksensd ryhman sisélld. B2 oli tehnyt tyo-
tdnsd hyvin itsendisesti ja monipuolisesti. Hédnelld oli varmuus osaamisestaan ja
rohkeus toteuttaa osaamisen tunnistamista uusin ja erilaisin tavoin. B3 naki
osallistumisen kahdella tavalla. Opettaja osallistuu oman tyén suunnitteluun
sekd yksilollisesti toteuttaessaan opiskelijan kanssa osaamisen tunnistamista
ettd osaamisryhman kautta sunniteltaessa yhteisid kadytantoja.

Kylld, kaikki saa sanoa ihan ehdottomasti. Ei se sitd tarkoita, et se hyviksyttis, mut kylli
kaikki saa sanoa. (B1)

Kylli pystyy, sehin on hyvin yksilollistd tyotd sen opiskelijan kanssa se tunnistamisprosessi
ja lapikdyminen. Sehin on jo pelkistiin vaikuttamista, mitd siiti edellyttid opiskelijalta ja
toisaalta osaamisalueryhmissi pystyy ndihin pelisiddntoihin vaikuttamaan. Kakstasosta vai-
kuttamista. (B3)

5.3.2 Osaamisen tunnistamisessa ilmenevit sisdisen yrittdjyyden piirteet
Mahdollisuuksien havainnointi

B2 suhtautui osaamiseen tunnistamisen, sen tarpeellisuuteen ja mahdollisuuk-
siin erittdin positiivisesti. Han oli perehtynyt asiaan ja piti sitd ehdottoman oi-
keana asiana. Hdn uskoi vahvasti, ettd osaamista syntyi paljon oppilaitoksen
ulkopuolella, ja sitd tulee tunnistaa tutkintoon kuuluvaksi. B1:114 oli kokemusta
yhdestd tapauksesta ja tdméan tunnistamisen jélkeen hén oli tullut siihen tulok-
seen, ettd opiskelijoilla saattaa olla riittdvdd osaamista jo tullessaan oppilaitok-
seen. Suhtautuminen oli kuitenkin varauksellista. B3 oli tunnistanut useamman
opiskelijan osaamista ja uskoi asiaan. Hédn toi kuitenkin esille mielenkiintoisen
ndkokulman siitd, ettd opetus suuntautuu myos tulevaan ja epdili, osataanko
tunnistaa osaamista myos siitd ndkokulmasta.

Yhden kokemuksen perusteella voin sanoa, ettd nyt néden jotain hydtyikin. Kun tid yks opis-
kelija kéivi portfolionsa kanssa kollegan ja minun juttusilla, md todellakin ndin, ettd thmisilld
on paljon osaamista, joten uudelleen kurssin kidyminen tuntuis than turhalta. On erittiin hy-
vd asia, ettd tdllinen ahotoiminen on. Tdd oli posititvinen kokemus, mut sit voi olla tietysti
sellaisia, et joku voi yrittdd kepilld jadtd, mut sit pitid olla vaan tarkkana, ettd huomaa sen, et-
td tdd nyt ei kenties riitd, mutta saajalle on ihan hyvd asia. (B1)

Vois sanoa etti turha tyé jid pois. Turha siind mielessd, etti ei teetetd turhaan. (B1)

Erittiin tirkednd. Nien sen niin, ettd eihin oppiminen ja osaaminen synny tadlld vélttdmitta,
syntyyhin se tddllikin, valitettavasti olen lukenut siitd asiasta ja olen valmis yhtymiddn Hal-
tian Petrin ja kumppaneitten ajatukseen siitd, etti on formaali ja nonformaalia oppimista ja
minulla on tietysti se tausta, ettd kun olen pitkdin ollut liike-eldmdissi ennen opettajuutta,
kaynyt tyoharjoittelussa ja néien sen tddlld, ettd jollain tavalla on ihan sellaisia opiskelijoita,
jotka oikeastaan ihan aidosti tarvitsevat meiltd vain paperin, ettd heilld on se osaaminen, joka
laitetaan tietylld tavalla raameihin ainoastaan tddlld ja ihan aidosti voin sen allekirjoittaa. Eli
miten voisi ollakaan niin, ettd osaaminen syntyisi jossakin laitoksessa. (B2)

Nien kylli kauhean tirkednd, ettd osataan tunnistaa oikein, mutta tissikin on pieni riski, ettd
se menee siihen, ettd tunnistetaan sellaista osaamista, mennytti osaamista, eikd sitd tulevaa
osaamista opiskelijan nikékulmasta. Téssd on seki hyvit, etti huonot puolensa. (B3)
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Muutoshalukkuus

Muutos koettiin tdssdkin ryhmassd opettajan tyohon kiinteédsti kuuluvana osana.
Suhtautuminen muutoksiin vaihteli. B2 piti osaamisen tunnistamiseen liittyvid
muutoksia positiivisina. Han néki niiden liittyvédn opiskelijoiden auttamiseen.
B1 piti muutoksia pakollisena tyohon kuuluvana asiana, ja suhtautui niihin va-
rauksella ja B3 néki niissd myos riskeja.

Riippuu muutoksesta, olenko vastarintainen vai en. Voisin sanoa, et vihin, miten se muutos
minulle tarjotaan, mitd se vaikuttaa, sillikin voi olla vaikutusta siihen suhtautumiseen. Pakko
muuttua, ei voi olla paikallaan ja sitten, jos vield voi miettid, ettd se muutos on omilla kritee-
reilld hyvd, niin sitten positiivisesti, joskus vihin ihmetellen onko parempaan suuntaan me-
nossa. (B1)

Pakko siti on suunnitella. Sellaset tycéhon liittyvit, jotka vaikuttavat jokapdiviiseen toimin-
taan, kylld se on suunniteltava. (B1)

Mii en oikeesti nde muuta kuin pelkdstidn posititivisena, kun md nien sen pakostakin opinto-
ohjaajana myds opiskelijan nikokulmasta vahvasti siltd kantilta, et se nopeuttaa hyvin tehty-
nd, me teemme sen ihan niin kuin pitidkin tehdd tukien siti opiskelijaprosessia, mut siind on
monta sudenkuoppaakin. Mut md néien sen ihan hyvind ... en md sitd minddn rasitteena koe.
(B2)

Tietenkin tist on lisdd tyotd, nyt nditd on vield aika vihin ja vois kuvitella, et kun tid yleis-
tyy, yhi enemmin tulee tyotd. Se on vihin niin kuin miinuspuoli ja siin menee aika paljon
aikaa, kun jokaisen kohdalla joutuu yksilollisesti miettimddn niitd osaamisia, se ei oo mikddn
sellanen lipthuuto juttu. Toisaalta siin on sekin, et miten me ne kuvataan etukidteen, et ne ois
yhdenmukaisia kaikille opiskelijoille kuitenkin, et vaatimukset ois samat, et joku ei pddse ikidn
kuin vihemmdlld niytolld kuin toinen. (B3)

Visiondarisyys

Opettajat uskoivat osaamisen tunnistamisen jatkossa lisddntyvan. B2 uskoi vah-
vasti, ettd ahotoinnin lisddntymistd tukee myos se, ettd ahotointi Iyhentdd opis-
keluaikoja. Tamd on hdnen mukaansa myds opetusministerion toive. Taméan
hetken AHOT-prosessia pidettiin vield puuttellisena ja huonosti toimivana.
Ahotoinnin lisddntyessad uskottiin sen kehittyvéan.

Ahotointi lisddntyy, koska se on ihan ministerion tavoitteiden mukaistakin, mun mielesti se
tukee ihan hirveen hyvin sitd, ettd (opinnot) viedidn nopeasti. (B2)

Nien, et se on hirveen hyvdi, mut sitd prosessia pitis kehittdd ja sit, jos se nopeuttas niin kuin
ministerid, md luen myods paljon niitd ministerion papereita, kun siel on just se, et nopeutta-
mista pitds tehdd, ahotointi on silli tavalla paljon parempi tapa kuin moni muu ja sitten se, et
mid en taho millddn opinto-ohjaajana uskoo tilldseen klinikkavimmatukseen, mikd meilld on,
et yhtikkid perustetaan joku klinikka ja sammutetaan tulipalo jostakin, vaan kaikki pitds ra-
kentua sithen sujuvaan prosessiin, sitd pitds enempi kehittid. (B2)

Tdd lisddntyy varsinkin aikuispuolella paljonkin ja varmaan tulee olemaan erilaisia, joku suo-
rittaa osia ja me joudutaan jatkossa tekee aika paljon téitd tin takia, et nyt pddstdin viel hel-
polla ja sen myotd me joudutaan kehittdi ndit prosesseja ja yhtendistdd. (B3)
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Aloitekyky

B2 oli erittdin aloitteellinen osaamisen tunnistamisen kehittdmisessé ja sen kdy-
tinnon toteuttamisessa. Han opiskeli koko ajan asiaa ja kokeili aktiivisesti eri-
laisia toteutustapoja. B1 oli varovainen uusien ideoiden kanssa. B3 uskoi, ettd
ahotoinnin lisddntyessd osaamisen tunnistaminenkin monipuolistuu.

Aloitteita - en varmaankaan tee ihan kauheesti aloitteita, et jotakin asiaa muutettais jollakin
tavalla. Siind tapauksessa, et mi oon keksinut jonkun jutun, niin kylld ma lihikollegoille il-
motan, ettd tillein oon aatellu tehdd. Jos jotakin kehitetiin, niin sitten se kerrotaan toisille,
mutta en tee aloitetta, ettd kaikkien pitds noudatttaa sitd, mutta voin antaa keskusteluun vin-
kin. Ja se pelaa vastavuoroisesti myos toisinkin pdiin. (B1)

Toisaalta myds voin ajatella niin, ettd ahotointia voi hydédyntii myds. Voin kertoa esimerkin,
miéhin kaytin opiskelijoita silli tavalla et ne, jotka pyytid ahotointia, jotka kertoo, et heil on
osaamista ja ndyttivit sen osaamisen, esim. Mikko. Mikkoa olen hiostanut osittain kirjallisilla
toilld, osittain hin on tehnyt luentoja, sit oli semmonen, me kivimme keskustelun siitd, jos
olisi vield voinu suostua enemmdn, niin md oisin voinu antaa paremman arvosanan. (B2)

Me ollaan osaamisryhmdssd vihdn niin kuin kiyty ldpi minkdlaisia vaihtoehtoja vois olla ja
sovittu, mitd me kiytetddn ja sit tis koko ajan kehittyy uusia ideoita mitd vois tehdd. (B3)

5.3.3 Sisdistd yrittdjyyttd lisddvat ja psykologista omistajuutta vahvistavat
piirteet osaamisen tunnistamisessa

Omien resurssien kiytto

B1 ei ollut kdyttanyt osaamisen tunnistamiseen ylimdardistd aikaa, tyo oli tehty
tydajan puitteissa. B2 oli suunnitellut huolellisesti ja yksilollisesti jokaisen tapa-
uksen ja kidyttanyt sithen runsaasti aikaa. Han kuitenkin uskoi, ettd tyotd voi
tehdd systemaattisemmin, kun kokemusta kertyy. B3 piti tyoméddrdd suurem-
pana, kuin sitd vaihtoehtoa, ettd opiskelija osallistuisi opintojaksolle.

En osaa sanoa, ei mennyt siihen kauheasti tyoaikaa, kokous pidettiin, eiki se ollut mikdiin re-
surssikysymys, eikd resursseista puhunut kukaan. Se meni sutjakasti. (B1)

Mielestini kylli tein enempi, mutta sanotaan toisaalt myods se, ettd jos sen oikein suunnittelis,
niinkuin ndd kaks viimestd md osaan suunnitella, jos sen opiskelijan pistid tekemdin, pystyt
sen pistid tekemddn niin, et se osaaminen nikyy. Se osallistuu hoitamaan vaikka yhden illan,
md oon ldsnd sielld, mut se tyo on huomattavasti helpompi mulla. (B2)

Tid on vihdn epdselvid, et miten tid, md en oo itse asiassa edes selvittinyt, miten tid resur-
soidaan tai korvataan, kun md oon ymmdrtinyt, et se kuuluu sithen normaaliin kurssiin. Ei
se mun mielestd missddn nimessd riitd, kun se kuitenkin vaatii, et si keskustelet sen opiskeli-
jan kanssa, si tutkit sen papereita ja sit tulee nid lisdsuoritukset ja kiyt ne lipi, niin onhan se
paljon enemmin, kun pelkistiin se kurssin toiden arviointi, ehdottomasti menee paljon
enemmyin, jos normaalisti laskien menee tunti per opiskelija, niin dkkid tis laskien menee kaks
tuntia per opiskelija eli tupla-aika. (B3)



116

5.3.4 Psykologista omistajuutta vahvistavat piirteet osaamisen tunnistami-
sessa

Tehokkuus ja vaikuttamisen tarve

B1:1l4 ei ollut erityisesti halua tai tarvetta vaikuttaa AHOTin suuntaviivoihin tai
uusiin rakaisuihin. Pikemminkin hdn ajatteli, ettd pienissé jokapdivdisessd ope-
tustytssd hdn saattaisi ehdottaa kollegalla jotakin hyvéksi havaittua kdytantod,
mutta koko ryhmaille hin ei ehdotuksiaan valttamaétta toisi. AHOT-suunnittelua
hén halusi tehdd ryhméssa.

B2:1la oli voimakas tarve ja halua kehittdd osaamisen tunnistamista liiketa-
louden koulutusohjelmassa. Han oli halukas suunnittelemaan koko koulutus-
ohjelmaa koskevia kdytdntdjd ja tuomaan esille uusia ndkokulmid, mitd hinen
mielestddn tdhdn mennessé ei osattu ottaa huomioon AHOT-tyossa.

B3 piti tarkednd laadukasta ahotointia, ja edellytti, ettd kaikki ovat muka-
na kehittdmistydssd, jotta tasainen laatu voidaan varmistaa kunkin tapauksen
kohdalla.

Kylld siind mielessd, ettd jos on tullu siihen ajatukseen, et joku vois olla hyvd, niin sit sitd voi
ehdottaa toisillekin, et voisko ottaa yhtendinen linja, kun nyt se yhtendinen linja on aika tir-
kee samoissa opintojaksoissa. (B1)

Jokainen voi sanoa ja ainoastaan se ryhmd voi vaikuttaa. Mun mielesti me oltiin kauheen yk-
simielisid, se oli ilman muuta lihtokohta, ettd niyttokoe pidetdin, kaikki oli samaa mieltd. Se
meni posititvisessa hengessd. (B1)

Haluaisin kehittid, en nde, ettd meilld se on ihan ohjeiden mukaan... se ei toimi kiytdnndssi ja
jos sil on haluttu tarkoittaa jotakin, niin se ei oo ainakaan mitenkddn tyhjentdvist kuvattu,
mitd pitds tehdi ja se voi myds antaa aika pinnallisen kuvan. Alus ois ollu kiva olla keskuste-
lemassa siitd, miten se ahoitointi meilld tehddiian. Md koen, ettd siind ei niitd kaikkia nakokul-
mia...ei 00 osattu tehdd sitd silld tavalla, mitd se alkuperdinen tarkoitus on ollut jotenkin tai ei
oo tehty tai joku on sitd estinyt. Md haluaisin olla sielld sanomassa. (B2)

Kylli mun mielestd meidédn kaikkien on syytikin vaikuttaa, ettei se ldhde levidmdin, se hel-
posti ldhtee levidmddn niin kuin viidakossa, et tehddin niin monella tavalla, et siind mielessi
haluun vaikuttaa. (B3)

Tilan ja paikan tarve

B1 teki AHOT-ty6td mielellddan yhdessd kollegan kanssa, ndin hin saattoi olla
varma, ettd tyd oli oikeudenmukaista ja meni kaikkien sddntojen mukaan. B2:1le
AHOT-kehittaminen oli hyvinkin luontaista ja jokapdivadistd. Han ymmarsi tyon
lahtokohdat, tarpeen sekd tavat tehdd osaamisen tunnistamista. Ty oli hianelle
helppoa ja hdan suhtautui siihen hyvin luontevasti. B3 piti osaamisen tunnista-
mista oman ammattitaitonsa mukaisena tyona.

Miké nyt oli kivaa, niin se oli se, et meiti oli kaks luomassa sen katsauksen ja yksimielisesti
olimme tismilleen samaa mieltd. Siind voi tukeutua toiseen, ettei me ihan niinkun aseteta
kohtuutonta kriteerid taikka liian alhaista kriteerid. (B1)

On luontaista tyétd. Hyvin helppoo mulle, se on samaa, mitd mdi ohjaan sitd osaamisen kehit-
tymistd, ethin se oo sen kummasempaa, kun jos md sua tissi haastattelisin ja toisaalta ndyt-
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tisit luokassa, kun puhutaan kaikista ndistd oppisopimustyyppisistd koulutuksista, sieltdhin
se jostain juontaa meille juurensa. (B2)

On se luontaista, sehin on arviointia, mitd tds tydssi muutenkin, en mdi tiedd, et luontaista,
mut ammattitaitoon kuuluvaa, et osaa arvioida toisen osaamista siind mielessd, et vihin uu-
desta nakoékulmasta. (B3)

Vastuu omasta tyosta

Opettajat tunsivat suurta vastuuta osaamisen tunnistamisen oikeudenmukai-
suudesta. He painottivat, ettd kaikkia opiskelijoita tulee kohdella tasapuolisesti.
Vastuuta tunnettiin myds tyoeldméad kohtaan. Bl tunsi vastuuta siitd, ettd itselle
kuuluva tyo hoidetaan hyvin. Ahotointi kuului ty6hon ja se tuli hoitaa moitteet-
tomasti. B2 tunsi kokonaisvaltaista vastuuta opiskelijoita kohtaan ja piti omaa
sitoutumistaan jopa liian suurena. Ty tuli kotiin asti. B3 tunsi vastuuta opiske-
lijoiden tasapuolisesta kohtelusta seka liike-elamalle annetusta viestistd opiske-
lijoiden osaamisen tasosta.

Hyvin vastuuntuntoinen, se mikd tehtiviksi otetaan, se koetetaan tehdi hyvin. (B1)

Mii koen sellaista vastuuta, ettd kaikkia pitdisi kohdella oikeudenmukaisesti opiskelijoina. Ja
toisaalta silld tavalla ndmd osaamiset pitiisi tunnistaa ja tunnustaa, etti ne meiltd lihtevit
opiskelijat tiyttii sen saman kriteeriston, ettd siind mielessi niiti kdsiteltis tasavertaisesti,
ettd kukaan ei voi saada mitdin liian helpolla ja toisaalta keneltikdin ei voi vaatia liikaa, et se
kriteeristd ois kaikille sama. Nimenomaan se on laatukysymyskin. (B1)

Se on mielummin haitta kun hyoty, et kantaa vastuuta, tulee kannettua sellasist asioista huol-
ta, mist esimies ei kanna ja mist ei oo kuuna piivind mitddn hyétyd itselle, tavallaan se, eikdi
sille voi tavallaan mitddn. (B2)

Toisaalta sille opiskelijalle itsellensd, ettd ahotointi tulee otkeudenmukaisesti hoidettuu ja tie-
tenkin et, se on oikeudenmukaista toisia opiskelijoita kohtaan, ettei nyt joku saa helpommalla
niitd suorituksia ja onhan se nyt vastuu tyoeldmdidnkin, et joku saa merkinndn todistukseen,
et on suorittanut ja siit tulee viel arvosana, et nelosen arvosesti tai vitosen arvosesti, jos hi-
nelld ei ookaan sitd osaamista, niin sehdn on meiddan vastuulla, kun me ollaan se kuitenkin
arvioitu. (B3)

Kohteen tunteminen

Osaamisen tunnistamiseen perehtymisessd ja asian tuntemisessa oli suuri ero
opettajien valilld. Bl ei ollut hakeutunut koulutuksen tai opiskellut osaamisen
tunnistamista. Han teki tyotd niiden tietojen perusteella, mitd asiasta saatiin
yhteisten kokousten tai toimeksiantojen kautta. Koska se tieto oli vahaistd, ha-
nen mukaansa oli turvallista tehda tyotd kollegan kanssa “maalaisjdrjelld”.

B2 oli osaamisen tunnistamisen asiantuntija. Han oli lukenut paljon asiasta
ja aihe oli ollut esilld muun muassa opinto-ohjaajan tyon kautta. Han oli erittdin
kiinnostunut asiasta ja osaamisen tunnistamisen kanssa tydskentely kuului hi-
nen pdivittdiseen tyohonsd. B3:lla ei ollut riittdvasti tietoa ahotoinnista ja han
piti sitd suurena puutteena. Hinen mukaansa jo osaamisen tunnistamisen yhte-
nédisyys olisi edellyttanyt laajempaa pohtimista kisitteistd ja toteutustavoista.
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Mi tunsin piston sydimessd, et mi en ollu olleenkaan kiinnostunut siitd asiasta... Suoraan
sanottuna olisin varmaan saanut tietoa, mutta en ole sitid hankkinut, onhan siitd ollut koulu-
tusta tarjolla. Kuinka olen osannut sitd tehdi? Oli turvallista edeti kollegan kanssa yhdessi
ja nyt me sellasella opettajan maalaisjirjelld timd asia hoidettiin. (B1)

Mielestini kylli on tietoa, mutta md oon lukenut ite, md luen paljon artikkeleita, kirjallisuut-
ta, luin sen takia, et md oon opinto-ohjaaja, koska sithen koulutukseen liittyi paljon sitd kirjal-
lisuutta, mihdin oon suhteellisen aktiitvinen seminaareissa juoksija, mulla on niin helppoo tis-
sd idssd, niin mielestini mulle ei oo sitd tidlld koulutusyksikéssa tarjottu. (B2)

En oikeastaan oo saanu tarpeeksi, ehdottomasti siihen pitds olla enemmdin valmiuksia, nike-
myksid, joitakin tyékaluja ja just yhtendistd nikemystd, et kaikki ajateltas, must tuntuu, et
me voidaan ajatella hyvinkin eri lailla, et mitd se on ja miten se tapahtuu. (B3)

5.3.5 Tyon iloa lisdavit psykologista omistajuutta vahvistavat piirteet

Tyopaikan sosiaalinen ilmapiiri ja sosiaaliset suhteet

Kehittdmisilmapiirid pidettiin melko huonona tai huonona. Innostusta ei 16yty-
nyt ja jos joku oli innostunut asiasta, hdn ei saanut tuekseen muita. Opettajat
kuvasivat kehittdmisilmapiirid arvosanoin asteikolla 0-5. Bl nidki osaamisen
tunnistamisen normaalina tyond ja kehittamisilmapiirid keskinkertaisena. B2
piti kehittdmisilmapiirid negatiivisena ja passiivisena ja antoi arvosanan 1-2.
Myoskdan B3 ei pitanyt kehittamisilmapiirida hyvand. Han kaipasi erityisesti
selkedd ja hyvin organisoitua prosessia ahotointiin. Tyoyhteisossd ahotointia
pidettiin yleisesti lisdtyond, jonka tekemisestd ei saanut kohtuullista korvausta.

Ne asiat, mitkd meille annetaan, me yritetddn hoitaa tietysti. Ett innostuuko kaikki kaikista
asioista, niin ei vilttdmidttd. Ei kaikki asiat kohtaakaan, jos on ulkopuolinen, jos ei kuulu mil-
lddn tavalla mun tyéhon. Jos arvosana on 1-5, niin 3. (B1)

Huono, kauheen vaikee tddlld on saada ketidn innostumaan, si joudut panostaa, jos si oot ite
innostunut tydstdsi ja jos si joudut myymdin omia ajatuksia jollekin ... mut sithen tarttee
sellasen vahvan tiimin taa, yksittdisen thmisen innostus ei pitkille kanna, pitid olla kaveri.
Joitakin asioita esim. X:n kanssa paljon kimpassa on joitain than sellasii, jois ei tartte ketdidn
muita kiusata kuin sitd meidin kahen tiimid, mut sellasta yleistd innostusta ei hirveen paljon
0o. Kun istuu meidin kokouksissa, niin jotenkin ne on sellasii, et tinne pitid vidintaytyy, mut
opinto-ohjaukseen mua vetiid varmaan se, et se porukka on mieleltdin ihan erilainen, meilld
on sellanen aito vdlittdmisen kulttuuri, silld on enempi sellasta yhessi tekemisen meininkid,
mut se ei 00 kauheen arvostettu asia tdssd talossa, et sill ei palkkaa saa. Mut se alkuperdinen
kysymys, jos ois yhesti viiteen, niin md melkein vetdisin siihen ykkoseen tai kakkoseen, mi
koen, etti ei se kauheesti ndy. (B2)

Kukaan kollega ei oo tullu mulle sanomaan, et voi, ettd kun tid on hienoo tid ahotointi, teh-
ddin yhessd, mietitidn miten tehdidn. Sen takia md melkein naurasin, kun si ensimmdisen
kerran mua huusit, et si oot tehny titd, sit md vast huomasin, et tdd liittyy sun vdikkdriin.
M ymmirrin sitd kautta sun innostuksen, mut jos joku muu ois sanonu, niin sit md oisin
ihmetelly, mikd sil on, tid ei oo end terve...miten on menny pyérd pois paikaltaan. (B2)

Mii olen siti mieltd, et ahotoinnin tulokset ois paremmat, jos saataisiin tid koko porukka te-
kemdidn. Md oon sitd mieltd, ettd kylld saadaan, jos siitd alettais maksaakin. Nyt on pieni vas-
tarinta sen takia, ja se on ihan aiheellista, et kaikesta tydstd pitis maksaa palkka, jos joku sen
niin kokeekin, joku automaatio siihen kuitenkin pitis luoda. Se prosessi ei oo opettajan vinkke-
listd selvi. Siin on hirveest sellasta epimdirdiistd. (B2)

Mun mielestd ei oo tietoa tarpeeksi, md luulen, et siin on kaks puolta, et ei halutakaan vdltti-
miittd, enkd md voi sanoa, et kaikilla pitds oll niin vahva tyéhon sitoutuminen. (B2)
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Tdd on aika matalalla profiililla, tist on puhuttu aika vihin, vihin niin kun sivulauseessa,
tdhin ei oo sillai panostettu, tid jid vihin muiden asioiden varjoon. (B3)

Kollegat varmaan ndékee niin kuin mindkin, et se on lisdtyotd, mut jos se ois selkeetd ja hyvin
organisoitua, niin se ois ihan mukavaa ja tarpeellista. (B3)

5.3.6 Tyon ilon kokemista lisddvit tekijdt osaamisen tunnistamisessa
Mielenkiintoinen, vaihteleva ja merkityksellinen tyo

Kaikille ryhmén opettajille (Ryhma B) tyo oli tdrked osa eldamdd. Bl tunsi ole-
vansa toiveammatissa ja B3:lle tyo liittyi omien arvojen toteuttamiseen. B2:lle
tyd merkitsi lilankin suurta osaa eldmédssa. Han oli pettynyt omiin mahdolli-
suuksiin vaikuttaa tyossd kokemiinsa tédrkeisiin asioihin ja opetteli tietoisesti
luopumaan suuresta tyomaarasta.

Tyé on merkinnyt hyvin paljon. Se merkitsee turvallisuutta, on ihanaa, ettd on tyé, saa toi-
meentulon, ei se oo se kaikkein tirkein. Md oon toiveammatissani. Md oon viihtynyt tydssd,
joskus on vihin rankkaa, mut sittenkin tulee, et on kuitenkin thanaa, et on se tyo. (B1)

Iso rooli. Aidosti ihan liian iso, mutta, kun ei oo sitd pesid endd hoidettavana, niin mdi oon
monta kertaa miettiny, kun md kuulen sitd kotoa, et katos kelloo taas. Se ei oo mitdin sellasta
marttyyripuhetta, mut kun tid on kaikki samaa mdssod, kun md tutkin ja md teen tyotd. (B2)

Viihitellen oon opetellu, koska mdi oon kokenu hakkaavani péiti seindin jossain kohtaaa tidlld,
ihan turha on kuvitella voivansa vaikuttaa, jossain vaiheessa halus vield ajatella, ettd mitkd
on ne osa-alueet, joihin md pystyn vaikuttaa tai jotain, mut tis on varmaan se, et ikd tekee
tehtivinsd, et ei endi oteta vakavastikaan, vaikka pitis ottaa. (B2)

Tyo on tietysti pakollinen vilttdmittomyys ansaita rahaa, mutta sit myds arvokysymys aika
paljon, tirked keino toteuttaa omia arvoja. (B3)

Itsensd toteuttaminen ja uuden oppiminen

Opettajat (Ryhmd B) arvioivat, ettd uuden oppimista tai itsensd toteuttamista
ahotoinnissa ei kovin paljon ollut. B2 tunsi asian laajasti ja monipuolisesti, mut-
ta tulkitsi kysymystd niin, ettd oppimista oli tapahtunut enemmén muissa yhte-
yksissd, kuin varsinaisessa ahotoinnissa. Muilla yhteyksilld han tarkoitti omaa
itsendistd opiskeluaan. Osaamisen tunnistamisessa hédn arveli oppineensa jota-
kin opiskeluprosessista. B3:n ymmarrys asiasta oli kehittdimisprosessin aikana
lisdantynyt.

Uuden oppimista? Ihan oikeesti ei. (B1)

Oon varmaan oppinu, ili kysy et mitd, mut oon varmaan, opiskelijasta ja siiti opiskelijan op-
pimisprosessista varmaan. (B2)

Sen verran vihin nditd on vield ollu, et ei voi kauheesti sanoo, et ois oppinut, mut onhan se-
kin oppimista, et ajattelu on vihin kasvanut tai levinnyt tai ymmdrrys siitd, ettd mitd se
osaaminen voi olla, sitd on joutunut miettimdidin, ehkd siind mielessd jotakin on oppinut, mut
en md osaa konkreettissti tehdd nikyviks, et mitd on oppinut. (B3)
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Onnistumisen tarinat

Opettajien onnistumisen tarinat liittyivdt hyvin menneisiin osaamisen tunnis-
tamistilanteisiin. Onnistumisen ldhtokohtana B2:lla oli opiskelijan tukeminen ja
auttaminen eteenpdin ja B3:lla onnistumisen tunne tuli siitd, ettd prosessi oli
onnistunut ja kaikki osapuolet olivat tyytyvaéisid.

Tietylli tavalla ilahduttavat, mutta md koen tietylld tavalla, ettd on hyétyd siitd mitd md teen.
Se vastaa sitd tarvetta, et md en pakota istumaan opiskelijaa sielld tuolilla kuuntelemassa
mun 16pinditd, jos hin turhautuu. Térkeintd on tavallaan sen opiskelijan saama hydty tisti
hommasta ... nimenomaan, ihan just. (B2)

No nyt mul just oli tid yks tytto, joka oli tid viimesin, joka kivi pitdmdssi luennonkin. Siin
oli sellanen tunne, et hin oli itse kauheen tyytyviinen siihen, se tuli nikyovdksi, se meni hyvin
nappiin. Se hinen aikasempi osaaminen vastas titd meidin yhen ASOn sisiltoo varsin hyvin.
Sitn mielessd helppo, et meni yks yhteen hyvin. Kaikki oli tyytyvdisid. Se on aika palkitsevaa
se. (B3)

Kannustuksen saaminen

B3 oli keskustellut kollegojen kanssa toteutustavoista ja siind yhteydessd hinen
kdyttdimidan tunnistamisen menetelmid oli pidetty hyvind ja niitd haluttiin ko-
keilla vastaavissa tapauksissa. Muuten opettajat eivit olleet saaneet kannustus-
ta osaamisen tunnistamisen kehittimiseen ja toteutukseen.

...kollegat siind mielessd, kun me on vertailtu, et miten titd ollaan tehty, niin on tullu, et hy-
vin, hyvd idea ja totahan vois kiyttid. (B3)

Hyvi johtaminen

Opettajat pitivait AHOT-kehittdmisprosessin johtamista huonona. He arvelivat,
ettd esimiehet eivit tunne tarpeeksi asiaa. Heiddn mukaansa prosessit oli suun-
niteltu huonosti, ja asiaa ei osattu perustella oikein. Kaikki olisivat halunneet
selvittdd keskeisten késitteiden yhdenmukaisen tulkinnan. B2 oli innokas suun-
nittelemaan alusta alkaen koko koulutusohjelman osaamisen tunnistamisen
prosesseja. Opettajille ei ollut selvdd, miten ja kenen toimesta suunnitelmat ja
ohjeistukset olivat syntyneet. Vuorovaikutus esimiesten ja opettajien vélilld asi-
asta oli vahdista.

Samalla tavalla on johdettu kuin kaikkia muitakin, tulee jokin tehtdvi ja sitten se tehtdvi pi-
tdd osaamisalueryhmissi ratkaista. Se numeroarviointi, se taulukko, sehin oli aivan mykis-
tyttivin tyrmddvd, mutta sittenhdn siitd tuli vihdn pehmedmpi. (B1)

Meidin kokouksessa, L kysyi et: " Pitiiko meidin yleensd tilldi titi ahotointia tehdid?” Taval-
laan mad ymmirrin hirveesti, mut mua hdmmdstyttdd se, et joku kysyy sellasta, mulle se on
ihan tiysin vieras, mut se voi perustua mun rooliin. Esimies vastas sithen niin, ettd kylli
meidin on timdi pakko tehdi, meil on tilldset ja tilldset mddriykset. Md oisin odottanut vas-
tausta, et meiddin pitdd nahdd tid asia nyt niin, et me nopeutamme... md halusin niitd perus-
teluja, niitd ei kuulunu ... nid muutokst on vaikeita. (B2)

Sepi onkin se kysymys, kun mi en tiedi edes, missi kaikki nid paperit on syntyny. Sen mi
tieddn, et siel verkossa on se ohjeistus... ja kun md en heti [6ytanut linkkid niin sielt tuli heti,
et kyllidhin se linkki sielld oli. Tdstd linkistd katsot, se on sitten silld johdettu, tdd ei oo edes
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leikkid. Kukaan ei oo niin kauheesti neuvonu... kyllihdn johtaminen on sitd vuorovaikutusta.
(B2)

Mun mielestd tis on ollu leimaa antavaa juuri se, et on puhuttu jostakin kisitteistd, mut ei oo
tehty selviks, mitd niilld tarkotetaan. Tdi on vihin sellasta héttod ollu, ja tdst on puuttunu se
konkretia, olisi parantamisen varaa ollu, et miten tid tuodaan tihin kaytintoon. Musta tun-
tuu, et se on ymmdrryksesti. Kukaan johdossakaan, niil ei oo ollu selvidi kuvaa siitd, miti se
tarkottaa ja mitd se on kiytinndssd. (B3)

Konfliktien ratkaiseminen

Kukaan ryhman opettajista (Ryhmaé B) ei ollut huomannut tai kohdannut opet-
tajien kesken konfliktejd osaamisen tunnistamisen kehittdmisessd tai toteutta-
misessa. Kasitteiden erilainen tulkinta kuitenkin huolestutti.

Mulle ei tuu mieleen konfliktitilanteita, miti ois jouduttu ratkaisemaan. (B1)
En mi oo kokenu vield. (B2)

No ei ehkd erimielisyyksid, mut eri nikékulmasta katottu. Nid kisitteet ja ei olla puhuttu ihan
samasta, mul on vdlil vihdin sellanen tunne, et puhutaanks me than samast asiast, et ymmidir-
ryksestd, erilaisia nakemyksid, et mikd tdd juttu on. (B3)

5.3.7 Tyoniloa lisddvit sisdisen yrittdjyyden piirteet osaamisen tunnistami-
sessa

Myonteinen asenne

Opettajat suhtautuivat AHOT-tychon eri tavalla. Bl ei pitdnyt ahotointia tdssa
vaiheessa erityisen mielenkiintoisena tai vaihtelevana tyond. B2:n mielenkiinto
kohdistui siihen, ettd opiskelijalle tarjottiin parempi vaihtoehto saada opintoja
eteenpdin. B3 piti mielenkiintoisena saamiaan tietoja opiskelijoiden taustoista ja
tydeldmaéssd kertyneestd osaamisesta, joita tunnistamisen yhteydessa saatiin.

On se omalla tavallaan, on se niin kuin mdi sanoin, jos toinen vaihtoehto on se, et opiskelija is-
tuu turhautuneena sielld ja murmuttaa siitd, tdd on niin kuin positiivinen tapa kehittid taval-
laan. (B2)

Kylli koen tosi mielenkiintosena ja nihdi millasilla taustoilla meidin opiskelijat tddl on. Se ei
oo tullu yhtdin nikyvdiksi kurssilla, jollain on voinu olla piilossa siti osaamista, ja hin ei sii-
nd kurssin aikana tuo millddn tavalla esiin sitd ja jotkut ihan tietosesti pitid matalaa profiilia.
(B3)

Itsendisyys

B-ryhmin opettajien mielestd opettajan tyo ja osaamisen tunnistaminen on itse-
nédistd tyotd. Palautteita ei lilemmin odoteta, koska ajatellaan, ettd tyotd tehddan
itsendisesti. Arveltiin, ettd kollegat tai esimies eivit saa riittdvésti tietoa tehdys-
td tyostd, jotta he voisivat kommentoida sit4 tai antaa palautetta.
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Kauhean itsendisesti titd tyoti saa tehdd, ei kukaan oikeesti perdin kysele, niin muuta kuin
sit se palaute tulee, mikd taas pitid keritd, sitd kauttahan se viesti menee esimiehelle, eihdin se
esimies muuten tiedd, mitd me tehddin ja miten me tehddin. (B1)

Kollegat ei 0o kommentoineet. Kukaan ei oo kysellyt sen perddn. Kylli kait se tyon itsendisyys
ulottuu tinne saakka. (B1)

Olen voinu tehdi itsendisesti. Yritin sitd tavallaan kysyd, ja esimies sano et siel verkossa on
ohjeet. (B2)

On kauhean itsendistd, melkein tuntuu, et liiankin yksilékeskeistd se tekeminen, just sen takia,
et siit saattaa lihtee hyvin erilaisia kiytintoji liikkeelle. Sen on melkein pakkokin olla, kun se
on tilldstd radtiloityd tyétd. (B3)

Luovuus ja innovatiivisuus

B1 koki, etti AHOT-ratkaisuissa ei ollut mitdan uutta tai luovaa. B3 oli kokeillut
jonkin verran erilaisia ahotoinnin toteutuksia. Hanen mukaansa menetelmien
tuleekin kehittyéd, koska ahotointi on ihan uusi tapa toimia. B2 oli kdyttanyt uu-
sia ja erilaisia tapoja tunnistaa osaamista. Héan oli suunnitellut kaikki tapaukset
yksilollisesti ja pohtinut osaamisen nédyttdmisen malleja luovasti lihtien jokai-
sen opiskelijan henkilokohtaisesta tilanteesta.

Luovuutta - lopputuloksen nihden niin ei. Mind en ainakaan muista uusia ideoita, md muis-
tan vaan tin lopputuloksen hyvin. Ilman muuta ndyttokoe pitdd olla ja tid ei oo ainakaan mi-
kddn villi ajatus. (B1)

Mun mielestd toistaseks oon ratkaissu luovasti. Jos md luen sitd meidin ohjeistusta, niin md
en saa sieltd mitddn ohjetta. Mdi oon tehny omalla tavalla. Md en nimittiin, md ihan aidosti
lukemani perusteellakaan mdi en nde sitd pakollisten opintojen ahotointitapaa ihan oikeana,
sielld on jotkut jddnu jalkoihin, kun ei oo sitd kirjaa osannu lukee, ja ndyttékoe ei mun mieles-
td valttamittd, riippuu tietysti miten se tehdddn, md en oo ollu niitd tekemdssd. Ja toisaalta
kaikkien kohalla, joku opiskelija on sanonut, et hin ei halua ahotoida, se on minusta hyvd.
Opiskelija itse ainostaan pystyy arvioimaan, missd hinen osaamisensa on esim. perusopin-
noissa, et hin haluaa kerrata, et hin selvidd opinnoissa. Voi olla, etti aikaa on ollu ja hin ha-
luaa ajakohtaistan niitd juttuja, tuolla illassa on varsinkin niitd, esim. pitkidn pankissa olleita
ihmisid, jotka on esim. merkonomeja ja tulee kahdenkymmenen vuoden kuluttua. He usein
sanoo, et he haluu imee sen kaiken osaamisen ja than hyvd. (B2)

Yhen ahotin md tein niin, ettd opiskelija oli tehnyt siti tyokseen vaikka kuinka paljon, niin
hin teki mulle tehtivén, hin seuraa mun verkkokurssia, hin teki tehtdvin ja sit hin osallis-
tuu sparraajana keskusteluun, niin md ndien, et se on ihan oikee tapa tehdd sitd, eiks oo? (B2)

...jos sen opiskelijan pistid tekemdin, pystyt sen pistii tekemdin niin, et se osaaminen nikyy
- vaikka hoitamaan yhden illan. (B2)

Kylli vihin on ollu, mut ei mitenkdin suuria innovaatioita, tiytyykin olla, kun tid on niin
uutta ja ei oo sellasta selvdi prosessia, miten toimitaan ja mitd tapahtuu. Tds on pakkokin
miettid. Tdd ei oo nayttokoe varsinaisesti. (B3)

Tyon haastavuus

Opettajat pitivit AHOT-ty6td haastavana ldhinna siksi, ettd prosessit olivat vie-
14 niin epdmaéérdisid ja keskenerdisid, ettd oli vaikea tietdd, millaista osaamisen
tunnistamisen tulisi olla. B1 mietti kdytdnnon tilanteen vaikeutta ja pohdiskeli
omaa osaamistaan tunnistaa oikeita asioita. Ainoastaan B2 tunsi osaavansa hy-
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vin toteuttaa osaamisen tunnistamista ja oli varma omasta ammattitaidostaan.
Han arveli, ettd jos asiaa ldhestytddn liian pikkutarkasti, tydo muuttuu vaikeaksi.

Se, miten md sen asian ajattelen niyttokokeen osalta, meidin tulee osata poimia tismilleen ne
keskeisimmuit asiat. Sehin on tavallaan vaativakin juttu. Etti ei mennd sinne mihinkddin lil-
lukan varsiin, vaan osataan ottaa ne, md koen toistaiseksi sen haasteellisena ja siind mielessd
vihin vaikeenakin. (B1)

Se just, etti si osaat ottaa ne, kun nyt ajattelee, et se on se kaytinnon ihminen, joka on hank-
kinut sen osaamisen. Tid nyt oli merkonomin tutkinnon suorittanut ja sit hin oli ollut kdy-
tinnon tydssi jo monta vuotta. Ettd md osaan ottaa sen suuresta tietomddrdstd, jotkut on
hirmu tirkeitd ja jotkut vihemmin tirkeitd, et md osaan poimii sieltd ne tirkeimmit asiat,
jotka on sille osaamiselle ja sille ammatille ja ammatti-identiteetille tirkeitd. (B1)

Kait se on haastavaa, jos ois sellanen ihminen sellanen pilkunviilaaja, md en endd pelkid mi-
tddn, mut on mulla kaikki paperit aika tarkkaan ja dokumentit, md en pelkid, ettd md joudun
vastuuseen siitd tekemisestd. Mut voin kuvitella, et nuorelle opettajalle, uudelle opettajalle,
joka koittaa tissi maailmassa eteenpdin. Se vois olla haastavaa, jos md tietdsin, et mul on sel-
lanen esimies, et onko se menny sen prosessin mukaan. (B2)

On aika vaativaa just sen takia, et tii on vihdin epdmiddrdistd, et ei ihan tarkkaan oo selvyyttd,
et tekeeks asioita oikein vai ei. Aina, kun on epdmddrdistd, niin se tekee haastavaksi. Sindllin-
sdi tid ei pitdisi olla kauheen haastavaa. (B3)

Tyon palkitsevuus

Opettajien vastausten mukaan ahotoinnissa palkitsevinta oli ehdottomasti opis-
kelijan saama hyoty. B3 koki palkitsevana myos uuden kehittimisen. Opiskeli-
jat olivat antaneet palautetta siitd, ettd oppilaitoksessa oli hyvin ymmarretty
osaamisen tunnistamisen tarve ja sen mahdollisuudet.

Ei oo palkittu, paitsi opiskelijat kiittid, mua aika paljon opiskelijat kiittid, se on suurin pal-
kinto opettajan tydssd, niin kuin tiedit, kaikkein suurimman ilon sd saat. Se opiskelijan kiitos
on se paras. (B2)

Meidiin pitid tehdd sitd, se on itsestidn selvid, se on tydtd, ei siitd voi kieltdytyd kun se on
tyotd. Edelleen md koen, et se on ihan jirkevdid tyétd. (B2)

Toisaalta palkitsee se, et kun tid on uutta, niin kehittdd uusia malleja, uusia tapoja, toinen
palkitsee tid opiskelijoiden tyytyviisyys, asiakastyytyvdisyys, et ne kokee, et tddl on hyvin
ymmdrretty tid osaamisen tunnistaminen. (B3)

Rakentavan palautteen saaminen

Opettajat olivat saaneet myonteistd palautetta niiltd opiskelijoilta, joiden osaa-
mista oli tunnistettu. Esimiehet eivit olleet antaneet AHOT-tyostd palautetta.
Opettajat eivit esimiespalautetta odottaneet. B3 oli saanut jonkin verran positii-
vista palutetta kollegoilta ja kokemuksia oli vaihdettu kollegoiden kesken.

Kollegat ei 0o kommentoineet. Kukaan ei oo kysellyt sen perddn. Kylli kait se tyon itsendisyys
ulottuu tinne saakka. (B1)

Opiskelijat on kiitollisii siitd, et he on pystyneet viemdin eldmii eteenpdin. Esimieheltd tai
kollegoilta - en, mut en md tiedd kuuluuko se niille kummallekaan. Md luulen, et md saisin
esimieheltd palautetta, jos opiskelija kokis tulleensa kohdelluksi huonosti. Mi en yleensikdidn
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saa hirveesti palautetta esimieheltini, mi en nyt oitkein vilttdmittd ymmidirrd, miks hin nyt
tiahdin tarttus. (B2)

Opiskelijoilta, jotka on suorittanut tin, on tullut palautetta, ne on ollu hyvin tyytyvdiisid, kii-
tollisia, prosessi on mennyt heidin néikdkulmastaan sujuvasti ja hyvin, oikeastaan sielt on
tullu palautetta. Esimiehelti? Ei. Kollegoilta? On oikeastaan. Kollegat siind mielessd, kun me

on vertailtu, et miten titd ollaan tehty, niin on tullu, et hyvin, hyvd idea ja totahan vois kiyt-
tdd. (B3)

5.3.8 Yhteenveto B-ryhmin tuloksista
Taulukossa 11 on esitetty yhteenveto B-ryhmén haastatteluista.

TAULUKKO 11 B-ryhmén opettajilla esiintyneet ominaisuudet osaamisen tunnistami-

sessa.
RYHMA B Keskeistd | Jossain Vihaista
@ B1 mdadrin
O B2 ilmeneviit
O B3
Sisdinen yritta-
jyys, psykolo-
ginen omista-
juus ja tyon ilo
oman asiantuntijuuden eOO
arvostaminen
mahdollisuus vaikuttaa eOO

omaan tyshon

Sisdinen yritta-

iyys
mahdollisuuksien havain- O] e[
nointi
muutoshalukkuus ®) [m] o
visiondarisyys ©) O ®
aloitekyky ©) O ®
Sisdinen yritta-
jyys ja psyko-
loginen omis-
tajuus
omien resurssien kaytto ©) O ®
Psykologinen
omistajuus
tehokkuus ja vaikuttamisen | Q O o
tarve
tilan ja paikan tarve ©) O ®
vastuu omasta tyostd Qe
kohteen tunteminen ©) e[
Psykologinen
omistajuus ja
tyon ilo

sosiaalinen ilmapiiri e[ ©)




125

RYHMA B Keskeistd | Jossain Vihdista
® B1 maddrin
Q B2 ilmenevit
O B3
Tyon ilo
mielenkiintoinen, vaihtele- Q e[]
va ja merkityksellinen tyo
itsensd toteuttaminen, uu- O O [
den oppiminen
onnistumisen tarinat ®) e[
kannustuksen saaminen Qe
hyvé johtaminen Oe(O
konfliktien sujuva ratkai- ei esiinty-
seminen nyt konflik-
teja
Sisdinen yritta-
jyys ja tyon ilo
myonteinen asenne ©) e[
itsendisyys on °
luovuus, innovatiivisuus ®) O [
tyon haastavuus e[ o
palkitsevuus oo ®
palautteen saaminen Q e[

B-ryhman kolme opettajaa olivat eri osaamisryhmistd. Heilld ei ollut aiemmin
mainittua 30 opintopisteen osaamisen tunnistamisen koulutusta. B2 oli opiskel-
lut itsendisesti osaamisen tunnistamista ja aihetta oli k&sitelty myos opinto-
ohjaajakoulutuksessa, johon han oli osallistunut. Hin my6s toimi opettajan
tyon ohella opinto-ohjaajana.

Opettajien ajatukset olivat joissakin asioissa yhtenevédiset, mutta monin
paikoin poikkesivat selvisti toisistaan.

Opettajat arvostivat omaa ammattitaitoaan ja pitivit itseddn oikeana hen-
kilond osaamisen tunnistamisen suunnitteluun ja toteutukseen. He olivat myos
yksimielisid siitd, ettd osaamisen tunnistamisessa opettajalla on hyvat mahdolli-
suudet vaikuttaa omaan tychonsd. Opettaja vaikutti sekd suoraan omaan tyo-
honsad ettd osaamisryhmén kautta yhteisiin pelisdéntoihin.

Suhtautuminen osaamisen tunnistamiseen vaihteli. B2 suhtautui asiaan
ehdottoman myonteisesti ja niki asiassa monia mahdollisuuksia. Hin tarkasteli
osaamista ja oppimista laajemmin ja katsoi, ettd oppimista tapahtui paljon myos
oppilaitosten ulkopuolella. Hinen mukaansa tdtd osaamista tulisi arvioida sa-
malla tavalla kuin oppilaitoksessa syntyvdd osaamista. Muilla opettajilla oli va-
rauksia osaamisen tunnistamiseen.

Opettajat olivat tottuneet muutoksiin tydssdan. B2 néki osaamisen tunnis-
tamisen tuomissa muutoksissa selvésti opiskelijan edun, joten hdn suhtautui
niihin myonteisesti. B1 ja B3 ndkivat muutokset kriittisemmin ja olivat enem-
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mén varautuneita niiden suhteen. Tulevaisuudessa ahotoinnin uskottiin lisdan-
tyvan. B2 uskoi opintojen nopeutumiseen ja B3 uskoi osaamisen tunnistamisen
prosessien kehittyvdn ja menetelmien monipuolistuvan.

B2 kokeili ja kehitti ahotoinnin menetelmia kadytannon tilanteissa itsendi-
sesti, Bl suhtautui varovaisesti uusiin tapoihin tunnistaa osaamista ja piti hy-
vdnd kaytantond sitd, ettd tyotd tehtiin kollegan kanssa yhdessd. B3 kokeili eri-
laisia menetelmid kaytannon AHOT-tilanteissa.

Omien resurssien kéytto vaihteli. B1 oli tehnyt osaamisen tunnistamista
tydaikana, eikd pitdnyt ajankdyttod merkittdvand, B2 oli suunnitellut jokaisen
tapauksen erikseen, mutta piti mahdollisena suunnitella jatkossa tapauksia yh-
denmukaisemmiksi ja ndin sddstda aikaa. Han oli myos kayttanyt paljon resurs-
seja osaamisen tunnistamisen opiskeluun. B3 mietti, mitd eroa on ajankaytolld,
jos opiskelija osallistuu opintojaksolle tai hdnen osaamistaan tunnistetaan yksi-
l6llisesti. Osaamisen tunnistamista hdn piti selvésti ajallisesti vaativampana
tapana.

B2:lla oli suuri vaikuttamisen tarve oppilaitoksessa tehtdvddan osaamisen
tunnistamiseen. Han halusi vaikuttaa laajasti niihin ndkékulmiin ja kaytantoi-
hin, joilla asiaa toteutettiin kdytdnnossd. B3 piti tarkednd, ettd uuteen asiaan
osallistuvat kaikki opettajat, jotta kdytdnto saadaan yhtenevdiseksi ja osaamisen
tunnistamisen laatu varmistettua. Bl halusi vaikuttaa omaan tyohonsé ja tehda
sitd laadukkaasti, mutta hdn ei tuntenut tarvetta vaikuttaa asioihin laajemmin.

B2:1le osaamisen tunnistaminen oli luontaista tyotd ja asia oli hinelle tuttu
ja jokapdivdinen asia. B3 arvioi osaamisen tunnistamisen olevan hénen oman
ammattitaitonsa mukaista tyotd. Bl puolestaan oli ahotoinnin toteuttamisesta
vdhdn epdvarma ja halusi varmistaa sen sujuvuuden tekemdlld sitd kollegan
kanssa yhdessa.

Kaikki opettajat tunsivat suurta vastuuta tyostinsd. Vastuuta tunnettiin
ensisijaisesti opiskelijoita kohtaan. He pitivét tdrkednd, ettd osaamisen tunnis-
taminen oli tasapuolista ja oikeudenmukaista. He kantoivat vastuuta myos tyo-
eldamdd kohtaan. He painottivat, ettd opettajan tehtdvad on arvioida opiskelijoi-
den osaamista niin, ettd tyoeldmad saa oikean kuvan opiskelijan osaamisesta.

Vain B2 oli perehtynyt osaamisen tunnistamiseen. Han oli aiheen asian-
tuntija ja tunsi sen ldhtokohdat, tarkoituksen ja monenlaisia toimintatapoja tun-
nistaa osaamista. Han oli opiskellut asiaa itsendisesti ja muun koulutuksen yh-
teydessd. Bl arveli, ettd tietoa oli saatavilla, jos itse oli aktiivinen. Han tunnisti
kdytannossd osaamista “maalaisjdrjelld”. B3 kaipasi ehdottomasti enemman
keskustelua késitteistd ja yhteisestd ndkemyksestd asiaan. Héan toivoi myos li-
sdd valmiuksia kdytdnnon tychon ja tietoa osaamisen tunnistamisessa kaytettd-
vistd tyokaluista.

Haastateltavat pitivit koulutusohjelman kehittamisilmapiirid huonona tai
melko huonona. He arvelivat, ettd innostusta uuden kehittdmiseen ei ollut ja
negatiivinen suhtautuminen uusiin asioihin levisi opettajien keskuudessa hel-
posti. Arveltiin, ettd jostakin asiasta innostuneen opettajan oli vaikeaa viedd
asiaansa eteenpdin yksin. Asioiden etenemiseen tarvittiin muita innostuneita
mukaan. Negatiivinen suhtautuminen osaamisen tunnistamiseen johtui haasta-
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teltavien mukaan my®os siitd, ettd johdon suunnittelema ja toteuttama kehitta-
misprosessi hoidettiin heikosti.

Opettajat kokivat oman tyon mielenkiintoisena ja ty6 koettiin omaksi.
My06s ahotoinnin uskottiin olevan mielenkiintoista, kun riittdvéasti tietoa ja kor-
vausta sen tekemiseen saadaan. Opettajilla oli onnistumisiakin. Onnistumisen
kokemukset tulivat siitd, ettd opettajat nékivit, ettd tunnistamisesta oli hyotyd
opiskelijalle ja he kokivat, ettd tunnistaminen oli mennyt oikeudenmukaisesti.

B3 oli keskustellut kollegojen kanssa toteutustavoistaan. Kollegat olivat pi-
taneet kdytettyja menetelmid hyvind. Muut eivat olleet saaneet kannustusta
esimiehiltd tai kollegoilta.

AHOT-kehittamisprosessin johtamista opettajat pitivdt huonona. Kisit-
teistd tai ahotoinnin perusteista ei keskusteltu. Arveltiin, ettd esimiehilld ei ollut
tarpeeksi tietoa kehittimistehtdvan johtamiseen. Haastateltavat kokivat, ettd
osaamisryhmille annettiin tehtdva ja se piti tehda tiettyyn pdivdadan mennessa.
Ohjeita tai toimintamalleja ei saatu riittdvasti. Konflikteja opettajien kesken
osaamisen tunnistamisen kehittdmisessa tai toteuttamisessa ei ollut esiintynyt.

Opettajat kokivat AHOT-tyon hyvin itsendiseksi, jossain mé&érin jopa liian
itsendiseksi, jotta saataisiin yhtenevit kdytdnnot. Opettajat eivdt odottaneet
esimiehiltd palautetta AHOT-tyostd, koska kadytdnnossd oli totuttu saamaan
palautetta ensisijaisesti vain opiskelijoilta.

Osaamisen tunnistamisessa oli kdytetty uusia menetelmid tai tapoja eri ta-
voin. Bl:n mukaan mitddn uutta tapaa ei otettu kayttoon, B3 oli kokeillut erilai-
sia menetelmid, mutta arveli, ettd osaamisen tunnistamisen lisdédntyessd mene-
telmatkin kehittyvit ja monipuolistuvat. B2 oli toteuttanut osaamisen tunnista-
mista luovasti. Han oli etsinyt ratkaisuja jokaiselle opiskelijalle erikseen ldhtien
juuri kyseisen opiskelijan omasta tilanteesta.

Opettajille palkitsevinta osaamisen tunnistamisessa oli se, ettd he nakivét
miten opiskelijat hyotyivit tunnistamisesta. Tuntui palkitsevalta, kun opiskeli-
joiden opinnot etenivit ja opettajat kokivat auttavansa opiskelijoiden opiskelu-
prosessia. B3 koki palkitsevana myos uuden kehittimisen.

Opettajat olivat saaneet myonteistd palautetta niiltd opiskelijoilta, joiden
osaamista he olivat tunnistaneet. Opiskelijat olivat iloisia ja kiitollisia siit4, etta
opinnot etenivit. Opiskelijat myos arvostivat, ettd oppilaitoksessa oli ymmiir-
retty osaamisen tunnistamisen merkitys.

5.4 Ryhmi C:n osaamisryhmain jdsenten tiedollinen osaaminen ja
asenteet

Ryhmd C koostui yhden osaamisryhmin opettajista (taulukko 12). Osaa-
misryhméssd keskusteltiin suunnittelukokouksissa paljon osaamisen tunnista-
misesta ja tunnustamisesta. Tutkimuksen aineistona ovat osaamisryhmén kol-
men suunnittelukokouksen nauhoitukset. Nauhoitukset on tehty kevaalla 2010,
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syksylld 2010 sekd kevadllda 2011. Kevdaan 2011 kokouksessa oli mukana myos
yksi esimies, joka oli valmistautunut vastaamaan AHOTia koskeviin kysymyk-
siin ja tehtyihin ehdotuksiin. Kokousten jdlkeen haastattelin osaamisryhmén
kolmea opettajaa. Haastatelluista opettajista kukaan ei osallistunut AHOT-
koulutukseen, mutta osaamisryhmaéssd oli yksi jasen, ryhméan vetdjd, joka oli
mukana koulutuksessa. Haastattelut tehtiin syksylld 2010, kevaalld 2011 ja ke-
vaalla 2012.

Ryhméi C:n Haastateltava C1
osaamistrvhma opintojakson vastuuopettaja, osallistunut perusopintojen osaamisen
y tunnistamisen suunnitteluun

Haastateltava C2

opintojakson vastuuopettaja, osallistunut perusopintojen osaamisen
tunnistamisen suunnitteluun ja vapaasti valittavien opintojaksojen
AHOT-suunnitteluun

Haastateltava C3

opintojakson vastuuopettaja, osallistunut perusopintojen osaamisen
tunnistamisen suunnitteluun

Osallistuja C4

Osallistuja C5

Osallistuja C6

opintojakson vastuuopettaja, osallistunut AHOT-koulutukseen

TAULUKKO 12 Ryhma C

Ensimmadisessd suunnittelukokouksessa osaamisryhma keskusteli osaamisryh-
mille kuuluvien perusopintojen ja pakollisten ammattiopintojen osalta siitd,
voidaanko osaaminen ndyttdd ja toisaalta, miten osaaminen voidaan ndyttdd
ndiden kahden opintojakson osalta. Toiseen suunnittelukokoukseen oli saatu
toimeksiantona mallipohja, ja tavoitteena oli tehdd mallin mukaiset taulukot
osaamisryhmdn kahden pakollisen opintojakson arvioinnin kriteereistd. Kol-
mannessa suunnittelukokouksessa keskusteltiin vapaasti valittavien opintojak-
sojen arviointikriteereistd ja suunniteltiin niitd vaihtoehtoja, joita osaamisen
tunnistamisessa voidaan nidisséd opintojaksoissa kayttdd. Kokouksessa pohdittiin
my0s, miten opiskelijat saavat tietoa osaamisen tunnistamisesta.

Suunnittelukokouksissa kdvi nopeasti selville se, ettd ryhmaén jasenilld ei
ollut tietoa osaamisen tunnistamisesta kovin paljon. Tieto oli perdisin niista
toimeksiannoista, jotka oli annettu koulutusohjelman kokouksissa. Yksi osaa-
misryhmén jdsen (C6) oli mukana erillisessé AHOT-koulutuksessa. Muut eivit
olleet tutustuneet lisdimateriaaleihin tai ottaneet itsendisesti selvdd osaamisen
tunnistamisesta.

C6 oli ryhmén vetdjd ja hén oli osallistunut AHOT-koulutukseen. Hén teki
suunnittelukokouksiin ehdotukset osaamisen tunnistamisen toteutuksista yh-
den perusopinnon, yhden pakollisen aineopinnon ja yhden vapaasti valittavan
opintojakson osalta toimeksiantojen perusteella ja esitti ne ryhmén muille jése-
nille. Tavoitteena oli muokata ehdotuksia lopullisiksi ratkaisuiksi siitd, miten
osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen kdytdnnossd toteutetaan osaamis-
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ryhmalle kuuluvissa pakollisissa ja vapaasti valittavissa opintojaksoissa. Muut
jasenet tulivat suunnittelukokouksiin valmistautumatta ryhmaélle annettuihin
tehtéviin.

Ensimmadisessd suunnittelukokouksessa pohdittiin  yleisesti AHOT-
mahdollisuuksia ja ahotoinnin merkitysta. Toimeksianto oli vapaamuotoinen, ja
valmiita taulukoita tai malleja ratkaisuihin johto ei esittinyt. Ryhman vetdjd
esitti ehdotuksensa ensimmadisen pakollisen opintojakson osaamisen tunnista-
misesta. Tamaén jdlkeen ryhmaéssd kdytiin keskustelua ehdotuksesta seki siitd,
voidaanko opiskelijoiden osaamista tunnistaa myos toisella pakollisella opinto-
jaksolla.

Ryhman jasenet osallistuivat keskusteluun eri tavoin. Ensin keskusteltiin
laajasti siitd, voidaanko ylipddtdan toisella pakollisella opintojaksolla tunnistaa
osaamista vai edellytetddnko kaikkien osallistuvan opintojaksolle. Perusteena
opintojaksolle osallistumiseen oli se, ettd opintojaksossa opittavia taitoja ja tieto-
ja opiskelija tarvitsee usealla muulla tulevalla opintojaksolla. Osaamisryhmaéssa
pdddyttiin kuitenkin siihen, ettd opiskelijoiden osaamista voidaan tunnistaa
molemmilla pakollisilla opintojaksoilla.

Kokouksessa kasiteltiin Co:n esittamad ehdotusta. Siihen tehtiin lisdyksid,
tekstid muokattiin ja tarkennettiin. Valmis ehdotus hyviksyttiin ja paatettiin
toimittaa johdolle.

Pakollisen opintojakson kasittelyn jdlkeen C6 esitteli vastuuopettajana te-
keménsd yhden vapaasti valittavan opintojakson AHOT-ehdotuksen mallin.
Ryhman jasenet esittivdt kysymyksid mallista. Eniten heratti kiinnostusta se,
oliko malli oma vai johdolta tullut pa&tos. Malli sai kannatusta usealta ryhman
jdsenelta.

Jos jotain voisin veikata niin mdi veikkaan, et tdsti tulee meidin talon standardi. (C2)

Ryhmén jdsenet ideoivat mallin kdyttod myos muissa opintojaksoissa kohdalla.
Erilaisia ehdotuksia esitettiin ja niistd vaihdettiin mielipiteit4.

...sitd md vaan ... et jos tissi kurssissa olis sama taulukko ja ne asiakokonaisuudet miti siel
tehdidn, niin ton lopputekstin vois copy paste suoraan. Se on portfoliona esitettivissi. (C5)

...kauheen hyvdi toi C6:n malli, aihealueethan si tiidt miki prosessi siin on ja ton lopun voit
tehdi samalla tavalla. (C5)

Ennen toista suunnittelukokousta koulutusohjelmassa jarjestettiin koulu-
tustilaisuus, jossa kasiteltiin osaamisen tunnistamisessa kdytettdvien osaamisen
arviointikriteerien laatimista. Koulutus kesti neljd tuntia ja se oli pakollinen ti-
laisuus. Kutsu ldhetettiin kuitenkin niin mychédén, etteivéat kaikki ryhman jase-
net pystyneet siihen osallistumaan.

Koulutustilaisuudessa esiteltiin yhteinen mallipohja, joka oli laadittu arvi-
ointikriteerien laatimista varten. Mallipohja toimitettiin osaamisryhmille tdytet-
tavéaksi.
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Toisen suunnittelukokouksen tavoitteena oli laatia mallipohjalle pakolli-
sista opintojaksoista arviointikriteerit. Ensimmdisen ja toisen suunnittelukoko-
uksen valilld oli aikaa kulunut viisi kuukautta.

C6 teki yhteisen suunnittelun pohjaksi kuvaukset molemmista pakollisista
opintojaksoista ja esitteli ne ryhmaén jdsenille. Tarkoituksena oli keskustella eh-
dotuksista ja tehdd niihin yhteisesti sovittavat muutokset ja lisdykset. Koska
aikaisemmista suunnitelmista oli kulunut viisi kuukautta, ryhmaén jasenilla ei
ollut selvdd muistikuvaa aiempien suunnitelmien sisélloista.

Suunnittelukokouksissa kdydyistd puheenvuoroista ilmeni eri henkildiden
asenne osaamisen tunnistamiseen. Taulukkoon 13 on koottu osaamisryhmd C:n
jasenten kommentteja osaamisryhmédn kolmen suunnittelukokouksen aikana.
Kommentit kertovat osallistujien suhtautumisesta osaamisen tunnistamiseen ja
niiden opintojaksojen AHOT-suunnitteluun, joista omalla ryhmalld oli suunnit-
teluvastuu.



TAULUKKO 13 Tutkimuksessa mukana olevan osaamisryhmén jasenten suhtautuminen osaamisen tunnistamiseen ja tunnustamiseen

Opettaja C4 Opettaja C3 Opettaja C5 Opettaja C1 Opettaja C6
"Than sama, ei vai- "Tehdddn helposti” | Asiallinen, mutta ei | Valmis kehittimiin | Tuntee asian ja on
kuta..” hahmottanut osaa- | pedagogisista lihto- | valmis kehittimiin,
Ei uusia avauksia, misen tunnistami- kohdista, tuo uusia mukana koulutuksessa,
Ei uusia ehdotuksia | mutta otti kantaa sen kisitteitd ehdotuksia laati pohjaehdotukset
suunnitelmaan. tekstiehdotuksiin. Useita uusia avauk-
Esitti useita kysy- sia ja ideoiden kehit-
myksid, mitd eri asi- tamistid, laadunvar-
oilla tarkoitetaan. mistaja
Kohteen tunteminen | Mut se kollegan ku- | M4 mietin vain kdy- | Tdd tunnistaminenija | ...kylld kaikki koulut | Tunnustaminen on se
(Pierce, Kostova, vaus oli tota anteeks | tdnnossd, et kunsul | tunnustaminen, mikd | tekee mitd opettaja tekee ja

Dirks 2001)

tdd maanldheinen
termi, sellanen lii-
runmlaaru, et vito-
seen osaa tiydellises-
ti tai lahes taydelli-
sesti, kattavasti mut
neloseen oli pienii
virheita..

kylla tda on ihan
kotikutoista meijan
talossa...

Joskus tekis mieli
testata lukeeks titd
kukaan, laittaisi ton-
ne jonkun koukun,
vitosen kohtaan et
opettajan lempitapa-
us

on tdd koe. Alatko si
arvioimaan niiden
sanallisten mukaan
vai heititko sd pro-
senttien mukaan
maksimipisteistd,
miten se arvosana
tulee.

ero niil oikein on?

T&4 on kansainvilis-
td, missd kaytetddn,
niin Ranskassa

..kyl ne tulee jostain
opetusministeriostd

katsoo mitéd se osaami-
nen on ja tunnustami-
nen on numeron anta-
mista, et se hyvéksy-
tdédn osaksi meidan
opintoja. Sehan on ihan
selva.

...t44 ei sais olla vas-
taava kuin tentti, tdd
pitéisi olla kevyempi
kuin tentti. Tai kurssi
kayddan ja sitten tentti,
niin tan ei pitdisi viedd
sitd samaa aikaa




Mahdollisuuksien
havainnointi ja nii-
den toteuttaminen
Hostager 1998, Pin-

chot 1986, Kao 1991).

Jos meilld on kéytos-
séd ne pisteet ja niitten
mukaan suoritetaan
arviointi, niin tai ei
tuu vaikuttamaan
meijan elamaan mi-
tenkdan

...mut avataan tda arvi-
ointi. Miksei me annettas
mahdollisuuksia sellasil-
le opiskelijoille, joilla on
jo osaamista - siitdhdn
téss on kyse.

Mut tdd on ithan hyva
opettajien kannalta miet-
tid nditd asioita, ei tdd on
keneltkddn pois, jos me
mietitddn joka kurssille
valmiiksi tdllanen malli.
Jos sit tulee joku opiske-
lija joka on tosi guru
jossakin jutussa, helpote-
taan hanen tydtansa et
hinen ei tarvii tehda
ylimaardista.

Muutoshalukkuutta
(Amit ym. 1993)

kuka niitd lukee ja
kuka niita kayt-
tdd....mut ne ei on-
neks lue naita

..md luulen, et koirat
ei perddn hauku..

...kokeessa on helppo
kattoo se osaaminen,
md vaan ajattelin
omaa helppoutta

...ei tehd4 tésti lilan
tyolsta. ..

...Id oon sitd mieltd,
ettd tehdddn vaan
ndyttokoe, jonka
kuka tahansa pystyy
pitdiméddn sen nayt-
tokokeen.

...sellanen positiivinen
asenne tihdan hommaan,
eikd aina vaan miks pitdd
tehda.




Aloitekyky

(Block & MacMillan
1996, Koiranen &
Pohjansaari 1994)

hankalahan meidian
on luvata et selvidi
tydeldman haasteista,
kun me ei tiietd

...ei varmaankaa
lue

...voisko se olla "hy-
vin” - ei kait niitd
kukaan oikein niin
tarkkaan lue

...must pitdis ottaa
kanssa, et oletettavis-
sa on, et se pystyy
kehittdimaan itseddan
jatkossa pidemmal-
lekin ja tarttuu uu-
denlaisiin tehtéviin,
kun ei me kaikkii
voida testata.

Mi olen suunnitellu ai-
van itse, tdd ei pohjaudu
nyt mihinkddn annettuun
malliin.

Omien resurssien
kaytto, potentiaalin
investointi

(Pierce, Kostova,
Dirks 2001)

Ma4 yritin aloittaa t&ta
asiaa sen verran, ett ma
yritin kirjottaa vahan
alustavasti

Oma asiantuntijuus

...arviointitapa olis tassd
portfolio, jossa selvitys
yrityksessd kaytettavasta
jarjestelméstd, annettujen
kasitteiden kuvaus ja
kuvaus tyotehtévistd ja
sitten nditd operatiivisia
toimintoja, md oon ajatel-
lu tai ehdottanut et miks-
ei se voi tehdd jonkun
harjoituksen ja liittd4 sen
portfolioon, sit me on
annettu jotkut késitteet,
mitkd pitdd kuvat ja sit-
ten on vield se tydtehta-
vistd kuvaus
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C1 tunsi AHOTin taustaa ja ymmiarsi sen liittyvan laajempiin yhteiskunnallisiin
kysymyksiin. Han teki esitettyyn pohjaehdotukseen uusia avauksia ja kantoi
vastuuta siitd, ettd ryhma sai aikaan hyvén ja laadukkaan lopputuloksen. Han
el tuntenut suurta innostusta tehtdvidian, vaan koki tehtivian toimeksiantona,
joka ryhman tuli tehdd. Omaa aikaa asiaan perehtymiseen hin ei ollut kiyttanyt.

C3 piti tarkednd, ettd ratkaisut ovat mahdollisimman helppoja ja opettajil-
ta vahdn tyotd vaativia. Hén ei esittdnyt uusia ehdotuksia suunnittelun aikana.
Han hyviksyi esitetyt mallit.

C4 piti AHOT-suunnittelua turhana ja esimiesten keksiménd asiana. Han
ei ndhnyt sen yhteyttd laajempiin kokonaisuuksiin. Hadn epdili, ettd asia oli "hei-
tetty” osaamisryhmille, jotta ryhmit saisivat tekemistd. Han arveli, ettd opiske-
lijat tai esimiehet eivit tule tutustumaan ryhmin tekemiin suunnitelmiin, joten
tekstin joukkoon voisi lisdtd asiaankuulumatonta huumoria. C4 ei esittdnyt yh-
tddan uutta ehdotusta malliin.

C5 kysyi muilta ryhmaén jdseniltd, mitd eroa on késitteilld osaamisen tun-
nistaminen ja tunnustaminen. Han oli kdytdnnossd kuitenkin tunnistanut opis-
kelijoiden osaamista, mutta ei osannut yhdistdd sitd suoraan kokouksessa kési-
teltdavdaan asiaan. Han kertoi omista tunnistamistilanteista esimerkkejd ja teki
muutamia ehdotuksia suunnitelmiin. Tehtdvan hdn koki pakollisena toimek-
siantona.

Ryhmi tyoskenteli kuitenkin hyvidssd yhteishengessid ja pohjaehdotuksen
sanamuotoja muutettiin, muutamia asialisdyksid tehtiin ja kokouksen lopuksi
saatiin yksimielisesti hyvéksytyt mallit pakollisista opintojaksoista.

Kolmannessa suunnittelukokouksessa kasiteltiin vapaasti valittavien opin-
tojaksojen AHOT-suunnitelmia. Kokouskutsussa oli pyynto siitd, ettd jokainen
vastuuopettaja tekisi kokoukseen oman ehdotuksen opintojaksonsa AHOT-
menettelystd. Tarkoituksena oli yhdessd arvioida suunnitelmia ja antaa mahdol-
lista palautetta ehdotuksista. Edellisestd suunnittelukokouksesta oli kulunut
aikaa viisi kuukautta.

C6 esitti oman mallin siitd, miten vapaasti valittavan opintojakson osaami-
sen tunnistaminen kadytannossa toteutettaisiin. Ehdotus koski yhté vapaasti va-
littavaa opintojaksoa. Ehdotuksessa oli osaamiseen liittyvit tavoitteet, ohjeet
opiskelijalle ja kriteerit arvioinnista.

Muut eivit esittdneet omia suunnitelmia. C1 kertoi, ettei ole vield tehnyt
omaa suunnitelmaansa, C2 oli suunnitellut osittain oman toteutuksensa, mutta
se ei ollut vield valmiina kommentoitavaksi.

C2 kyseli monia tarkennuksia Cé:n esittamastd ehdotuksesta ja mietti sa-
mojen ideoiden kédyttdmistd oman opintojaksonsa suunnittelussa. Hén piti eh-
dotusta sopivana myos muihin opintojaksoihin ja aikoi tehdd suunnitelman
omasta opintojaksosta esitetyn mallin perusteella. Han ei ehdottanut uusia rat-
kaisuja tai ehdotuksia esitettyyn malliin.

Tilaisuuteen kutsuttu esimies tuli paikalle kokoukseen. Tarkoitus oli saada
vastauksia AHOT-suunnittelussa vield avoinna oleviin kysymyksiin. Héaneltd
kyseltiin suunnitelmien tekemisestd sekd siitd, miten kidytdnnossd osaamisen
tunnistamisen prosessi toimii ja miten opiskelija saa tiedon osaamisen tunnis-
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tamisen mahdollisuudesta ja siitd, mitd se hineltd edellyttdd. Jokaiseen opinto-
jaksokuvaukseen oli lisdtty yleisteksti osaamisen tunnistamisen mahdollisuu-
desta. Kdytdnnon tilanteita siitd, miten opiskelija saa tarvittavat tiedot tai miten
hén toimii, ei ollut vield suunniteltu. Suunnittelemattomuus herdtti ryhman
opettajien hammastysta.

Mi oon niin hdmmidstynyt, et miks nditd on niin suurella tyolld tehty, kun ei se ndy, et niit
kéytettis jossain. (C1)

...onks tdd ndiin keskenerdinen vield, tid koko AHOT-asia? (C1)

Esimies puolustautui silld, ettd opintojaksokuvauksissa oli yleisteksti, jossa
pyydettiin ottamaan yhteyttd opettajaan AHOT-asioissa.

C6 esitteli AHOT-suunnitelmansa yhdestd vapaasti valittavasta opintojak-
sosta. Suunnitelmassa oli opiskelijoille tarkoitetut ohjeet ja idea siitd, miten
opiskelija saa ohjeet, miten hén arvioi omaa osaamistaan ja miten hdnen tulee
toimia halutessaan nidyttdd osaamisensa. Osaamisen tunnistaminen ldhtee aina
opiskelijan tahdosta ndyttdd omaa osaamistaan.

Ryhmaéssa kéytiin keskustelua siitd, miten opiskelija toimii ja missd vai-
heessa hén ottaa yhteyttd opettajaan. Ryhmén jasenet vastustivat yksimielisesti
jo olemassa olevaa ohjetta. Heiddn mukaansa ohjeen noudattaminen teettdisi
opettajalla ylimé&drdistd ja padllekkaistd tyotd. Kaikki olivat yhtd mieltd siitd,
ettd Comn esittima malli toimisi paremmin ja opiskelija osaisi arvioida sen mu-
kaan omaa osaamistaan ja osaisi tehdd tarvittavat tehtdvit osaamisensa ndyt-
tamiseksi. Ryhmad esitti esimiehelle toiveensa, ettd sama malli otettaisiin kayt-
toon koko liiketalouden koulutusohjelmassa.

Taulukossa 14 kuvataan C-ryhmén jdsenten asenteita osaamisen tunnis-
tamisen kehittdmiseen ja heiddn osaamisen tunnistamisen tiedollisen osaamisen
tasoa.
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TAULUKKO 14 Tutkimuksessa mukana olevan osaamisryhman (Ryhmai C) jasenten tie-
dollinen osaaminen ja asenteet AHOT-kehittamistehtdvaan

Motivaatio/asenne
- + ++
ei kiinnostunut asi- | normaali innostunut
asta vastuu tyon tekemi-
sestd
L ei kiinnostunut asi- | tiedollinen osaami-
-— . .
< asta, ei perehtynei- | nen .
g syyttd puutteellista, vas-
g tuuta tyon tekemi-
-
w | 2 C3 sestd
=] =
5| 5w Cc4 C1
‘-E T 9 C2
E = C5
.§ - asiaan perehtynyt tietoa ja
o 2 mutta motivaatio innostusta
5 E‘ puuttuu asiaan
5 g Cé6
= )
© (ST
] = 3
2| S g
= + ©

Suunnittelukokousten jidlkeen haastattelin erikseen kolmea ryhmin jasentd.
Naistd haastateltavista kukaan ei osallistunut erilliseen osaamisen tunnistami-
sen koulutukseen, mutta jokainen oli osallistunut oman ryhméin suunnittelu-
tyohon ja jokainen oli yhden opintojakson vastuuopettaja.

5.5 Tutkimustulokset tutkimuskysymyksittdiin/ Ryhma C

5.5.1 Sisdistd yrittdjyyttd lisddvat, psykologista omistajuutta vahvistavat ja
tyon iloa tuovat piirteet osaamisen tunnistamisessa

Oman asiantuntijuuden arvostaminen

Osaamisen tunnistamisessa haastateltavat ryhmédn C jdsenet uskoivat omaan
asiantuntijuuteensa. Toisaalta todettiin, ettd olisi turvallista, jos useampi opetta-
ja toisi ndkemyksensd suunnitteluun.

..mun asiantuntemusta kdytetidn. Kylld, mut ei sitd vilttamittd kunnioiteta... md luulen et
arvostetaan, mut sit tulee aina ndd pihiydet ja muut tekijit, jotka kuitenkin sit ohittaa tosta
vaan, ei sit endd keskustellakaan, et se tavallaan loukkaa mua than verisesti. (C1)
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No sanotaan niin, ettd jos tekee yksin jostakin opintojaksosta sitd, niin en oo varma, mut sillei
varmaan oikea henkilo et suurin piirtein tietdd oman opetusalansa, mutt kylld useamman
henkilén nikemys ehkdi ois tarpeellinen. Jos tehdidn yksin jostakin vapaasti valittavasta, niin
siin on tietysti riski, et siin ei kaikki asiat tuu huomioitua. (C2)

...kylld kait ne opettajat, jotka sitd opettaa, on ilma muuta oikeita henkilditd suunnittelemaan.
(C3)

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon

C1 tunsi turhautumista siitd, ettd osaamisen tunnistamisen kehittimisprosessi
oli suunniteltu huonosti. Opettajan tai opiskelijan ndkokulma puuttui asiasta
kokonaan. Keskenerdisyys vaikeutti oman tyon suunnittelua. Muut arvelivat,
ettd he pystyivét vaikuttamaan omaan tyohonsa riittavasti.

Miki siin on, et opettajia ei voi ottaa mukaan suunnitteluun ja joskus opiskelijoitakin, se sy
uskottavuutta. Samalla tavalla turhat kokoukset syo uskottavuutta. Miltd ndayttii opiskeli-
joiden kannalta ndd jutut, ei ne mieti sitd. (C1)

Ei kukaan muukaan pysty enempdi vaikuttamaan kuin mind paitsi lukujirjestyksen suunnit-
telija. (C2)

5.5.2 Osaamisen tunnistamisessa ilmenevit sisdisen yrittijyyden piirteet
Mahdollisuuksien havainnointi

Haastateltavat pitivdt osaamisen tunnistamista hyvéand asiana. Varsinkin ilta-
opiskelijat ovat heiddn mukaansa tyon kautta oppineet samoja asioita, joita ope-
tetaan ja joita voidaan tunnistaa. Osaamisen tunnistamisessa nédhtiin myos ris-
keja.

Osaamisen tunnistaminen - musta se on aika tirkee asia. Etenkin md nden iltaopiskelijoille
hirveen tirkednd, ettd kun ne ei aikoinaan opiskellu tarpeeksi, niin ne on varmaan tyon kautta
oppineet ihan samoja asioita, miti me opetetaan niille. Oishan se hyvi jos tunnistetaan, niil
on muutenkin tiukkaa, piivis md en oo niinkidn varma, et sil on niinkdin merkitystd, ellei
sinne tuu sitten sellaisii, jol on tyékokemusta ja uraa tehneet. (C1)

Tist hyotyy ensi kidessi se opiskelija itse, sit tietenkin koko opiskelusysteemi, jos ne saadaan
nopeammin lipi, valtiota myoden tai opetusministeriotd myoden. En tiedd tuleeko se sit niin,
et tavallaan vastaan, et opetusministerid leikkaa niitd rahojakin, kun alkaa lyhyelld ajalla
valmistua, jos l0ydetiin paljon osaamisen tunnistamista. (C1)

Kylld siind eittamdtti tietysti jirked on, aina l0ytyy niitd thmisid, jotka otkeasti osaa ndiitd jut-
tuja, mutt pieni pelko tosiaan, et meneeks tid vihdn yli. Meidin tehtdvihin on opettaa ja
opiskelijatkin kuitenkin pidsddntoisesti tulevat hakemaan tdiltd oppia, ja jotkut saattavat olla
yllittyneiti ja hammentyneitikin, ettd heilld joku vanha suoritus voisi olla, eivdtki oo vilttd-
mittd asennoituneet siithen silld tavalla. Joskus tuntuu et, ei liikkaa nyt mainostettais titd, kos-
ka kuitenkin he ajantasaista tietoa tulee tdiltd hakemaan. (C2)

Hyvihin se on ilman muuta, kun ajattelee, et joku merkononi tai datanomi sil kun oli ne tie-
dot, ei kumminkaan voinu hyviksilukee, et jollain tavalla se piti niyttid se osaaminen. Hyvi-
hién tdd on, tid on ihan selkee peli. (C3)
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Muutoshalukkuus

Opettajat suhtautuivat muutoksiin tyossd kahdella tavalla. C2 ja C3 arvioivat,
ettd tyossd oli tarpeeksi muutoksia, eivitkd he toivoneet niitd lisdd. C1 kehitti
mielellddn ja piti muutoksia tarpeellisina. Hdnen mukaansa opettajan tyon ke-
hittdmiseen kuuluvat muutokset.

...tossakin olisi jonkinlainen keskitie mulla mielekkdin. Ei tietysti rutiininomaista tyotd pel-
kastdin, mutta tuota kylld tuntuu, etti titd kehittidmistd on ollut aika paljon viime aikoina, et
alkaa sellanen dhky tunne olemaan siind mielessi. Sanotaan, ettd rajoitetussa mddrin kehitys-
tyotd kiitos, mutta ei ihan hirveitd mddrid en halua tehdd. (C2)

...tahdn tulee luonnostaankin muutoksia ihan riittdvdsti ja tarpeeksi. (C3)
Visionddrisyys

Kun osaamisryhmad sai toimeksiantoja osaamisen tunnistamisesta, osaamisryh-
méd kokoontui pddttdmadn annetusta tehtdvastd ja yhteisestd linjasta. Asiassa
edettiin toimeksiantojen mukaisesti, eivitkd haastateltavat opettajat pohtineet
osaamisen tunnistamisen tulevaisuutta sen pidemmaille.

Aloitekyky

Ryhmin vetdjd esitteli suunnittelukokouksissa ehdotukset ryhmén omien opin-
tojaksojen osaamisen tunnistamisen toteuttamiseksi. Opettajat kommentoivat
esitettyjd ehdotuksia ja ehdotuksien sisdltoon ja tekstiin tehtiin pienid muutok-
sia. Opettajat eivét tehneet muita omia aloitteita.

En mu oikein osaa sanoa, dkkid sanoisin ettd en tee aloitteita. Mutta en tiedd, onko sekdiin tot-
ta. Pddssd pyorii ajatuksia, ettd miten voisin tidmdnkin tehdd toisin, ehkd fiksummin tai til-
lein, mutta toisaalta meidin sabluuna on silld tavalla toimiva, ettd hirveen paljon toimivaa
mopoa en lihtisi korjaamaan. (C2)

5.5.3 Sisdistd yrittdjyyttd lisddvat ja psykologista omistajuutta vahvistavat
piirteet osaamisen tunnistamisessa

Omien resurssien kiytto

Opettajat eivit kidyttineet omaa aikaa osaamisen tunnistamisen opiskeluun. He
tulivat suunnittelupalavereihin valmistautumatta ja ryhméan vetdjan esittamia
suunnitelmia muokattiin palavereiden aikana. Vastuuopettajat tekivit vapaasti
valittavien opintojaksojen suunnitelmat ryhmaén vetdjan tekemén mallin mukai-
sesti suunnittelukokousten ulkopuolella. Opettajat olivat kadyttdneet aikaa
suunnitteluun niin vihén, ettd he arvelivat tyén kuuluvan resursoituun tyoai-
kaan.

Kyl md luulen, et kaikki joutuu tekee omalla ajalla. (C1)

Tuli sellanen olo, et md ldhetin tin just tdmmosend, md en kiytd tdhin turhaa aikaa, katotaan
tuleeko bumerangina takaisin, md luulen, et niin on tehny monet muutkin. (C1)
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...ei tullu resursseja, oisko pitinu tulla? Jos niitd alkaa tulla niitd tilanteita, niin sekin on rat-
kaisematta, sitd tunnistamistyétd. En md oo varma siitd, etteiko se kuuluis sithen meidin yh-
teisdlliseen toimintaan, mutta siihen olisi pitdnu valmistaa meitd, ettei se olisi télldnen jirkyt-
tavd kulttuurisokki jokaiselle, joka joutuu niiti tekemddin. (C1)

...eikd se sisdltynyt ndihin meidin peruspalkkoihin. En ole tissi vaiheessa vield pystynyt tar-
kasti sanomaan, kuinka paljon menee koulutyéhin aikaa. Olen vasta vuoden alusta pitinyt
kirjaa koulutunneista. Ihan mielenkiinnosta. Ehkd nyt than minuutin tarkkuudella en pysty,
mutta tunnin ja puolen tunnin tarkkuudella pystyn. (C2)

5.5.4 Psykologista omistajuutta vahvistavat piirteet osaamisen tunnistami-
sessa

Tehokkuus ja vaikuttamisen tarve

C1:I4 oli tarve vaikuttaa omaan tychon. Hénen mukaansa oman opetustydn
kehittdminen kuului varsinaiseen tyohon, mutta hén oli kiinnostunut myos laa-
jemmista kehittdmistehtdvistd. Han kuitenkin edellytti, ettd kehittdmistyon,
esimerkiksi osaamisen tunnistamisen, toimeksianto tuli johdolta. Muut pitivat
kehittdmistarvetta vahdisend, koska ryhma oli laatinut yhteiset mallit pakollis-
ten opintojaksojen opettamiseen ja osaamisen tunnistamiseen, ja he arvelivat,
ettd vaikka he halusivat kehittdd omaa tyotd, tarvetta ei télld hetkelld ollut.

...kehitin mielelldni, kun mandaatti tulee johdolta. Mi tarkotan sellaista isoa kehittimistd,
pientd kehittimisti on koko ajan ja md huomaan, et se kehittdminen johtaa siihen, et opetus
on koko ajan selkeempdd ja mun oma tyé koko ajan vihenee. (C1)

.. haluan kehittid, mut en aina saa, ei meil luoda sellasiin, md oon joskus ajatellu, et ois hir-
veen kiva, kun meil olisi sellanen, tid on vihdin rasistist, et meil ois sellanen avainkehittimis-
ryhmd, joka koostuu parista johdon edustajasta ja muutamasta opettajasta, jotka on todettu, et
niil on nikemystd, kehittamiskykyd ja intoa ja muuta just tilldsiin isompiin prosessii, jotka
vaikuttaa kaikkialle pitds kehittad. (C1)

...tottakai, mutta tdilld tarve vaikuttaa on vihdinen, koska meilld on toimiva konsepti. Ei
suuria korjausliikkeita tarvii tehdd, mutta tottakai omaan tyéhon haluu vaikuttaa. (C2)

...onhan tid hirveen hyvd, et meil on nid yhteiset mallit, niin oman tyomddrin kannalta hel-
pommalla pidstidn. (C3)

Tilan ja paikan tarve

Opettajat pitivdt osaamisen tunnistamiseen liittyvid toimeksiantoja annettuina
tehtdving, jotka piti hoitaa aikataulun mukaisesti. Kehittdmistyo6td ei erityisesti
koettu itselle luontaiseksi tehtdvéksi. C1 koki tehtdvaksiannot rajoittavina. Ha-
nen mukaansa kehittamistyo oli vékindistd ja samalla mallilla toteutettu osaa-
misen tunnistaminen ei soveltunut kaikkiin tapauksiin.

Onhan se uus asia tietysti, mutta siin on vihin sellanen vikindisen maku etenkin jos ajatel-
laan pdivipuolella sehin on niin harvinaista, eikd itse asiassa koskaan ei oo tultu kysymdin,
tuntuu vikindiseltd sellasist asioist tehdd, vien vikisin tehdd ja sit md inhoan sitd, et niytto-
kokeessakin meidiin pitid ykkosellikin laskee lipi, et kaikki yritetidn sulloo yhteen muottiin,
se ei vaan kiy tollases ympiristds, niin ikdvid kuin se onkin, vaik johdolla ois helppoa, mut se
ei vaan kiy. Enemmiin pitds olla sellasta neuvottelun varaa ja maalaisjirkee kiyttid. (C1)
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Jos pitdisi sanoa asteikolla, niin pikkasen se menee hankalamman puolelle, etti ei ole luontais-
ta. Ettd pitdd tulla ulkopuolinen vaikuttaja, ettd rupee tekemdin. (C2)

Vastuu omasta tyosta

Opettajat tunsivat vastuuta omasta tyostd. Keskustelussa nousi esiin myos &r-
syyntymisté siitd, ettd osaamisen tunnistamisen kohdalla koettiin, ettd tyotd ei
pystynyt tekeméidn laadukkaasti huonojen toimeksiantojen takia.

Ehdottomasti tunnen vastuuta. (C1)

Vastuu - pidin aika tirkeind, kylld itse asiassa erittdin tdrkedind, ei tdssi muuten ole mitdin
mieltd, et tekis miten sattuu. On tietenkin sellaisii pdivid, et kaikki ei mee putkeen, mut kyl
pidemmadl tihtdimel. Mehin ollaan massatuotantokoulu - massanahan ndd vedetiin, mutta
pyritiin siihen, et kohdataan se opiskelija yhden ainoan kerran sen yhden asian ympirilld. Jo-
tenkin pitdis muistaa se mielessd. (C1)

Silld tavalla, et niitd pyrkii opettamaan mitd kuvittelee, uskoo, tietdd, et ne tarvii tydeldmdssd.
(C3)

Kohteen tunteminen

Opettajilla ei ollut osaamisen tunnistamisen kehittdmiseen riittdvéasti tietoa.
Opettajat kaipasivat neuvoja ja vastauksia oman suunnittelun aikana esiin tul-
leisiin kysymyksiin. C1 kertoi konkreettisia esimerkkejd, millaisia ohjeita olisi
tarvittu. Vaikka suunnittelutyotd oli tehty yhteisesti ryhméan kanssa jo useita
kertoja, kaikki ryhmdn jdsenet eivdt ymmaértdneet, mitd osaamisen tunnistami-
sella tarkoitetaan.

... aivan liian ympdripydreetd, mallipohjat ois pitdnyt luoda, muutama esimerkki tyypillisestd
vaikkapa taitoaineesta, tyypillisesti kirjatenttiaineesta tai joku tilldnen ois pitdnyt luoda mal-
liksi ja senkin jilkeen ois pitinyt varata yksilokohtaista konsultointia joko niiden, jotka koulu-
tettiin siihen tai johdon muulla tavalla jirjestimd, ihan ehdottomasti ois tarvinnu. Mul ei ai-
nakaan tullu mieleen, keneltd md oisin voinu kysyd kun md tein niitd toisen koulutusohjel-
man juttuja, ei mitddn. Ajattelin enpds kysy, tuli sellanen olo, et md ldhetin tin just tdmmo-
send. (C1)

Oikeastaan en tiedd, enemmdn menee néippituntumalla ja sisillon osaamisella, en osannut
hakea niitd, enkd tutkia niitd, mitd kaikkea sitd on tuolla ollut oppimisympiristossi tarjolla
asiasta. En koe, ettd olis kauheesti niiti pedagogisia tydvdlineiti ojenneltu. (C2)

...voin vastata sun kysymyksiin, mut oonks mdi tehnyt sitd osaamisen tunnistamista ite? (C3)
5.5.5 Tyon ilon lisddvit psykologista omistajuutta vahvistavat piirteet

Tyopaikan sosiaalinen ilmapiiri ja sosiaaliset suhteet

Opettajat pitivét tyopaikan sosiaalista ilmpiirid huonona. He kokivat, ettd intoa
kehittamiseen ja uuden suunnitteluun ei opettajilla ollut; pikemminkin heti
toimeksiannon yhteydessd muutamat opettajat halusivat vastustaa uutta asiaa.
Oman osaamisryhman ilmapiiri oli sen sijaan parempi. Toimeksiannot tehtiin
osaamisryhmdssé asiallisessa ja hyvéssad hengessa.
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.. negatiivisena ilmapiirind, se on aina. (C1)

Ei oo sellasta aitoo kehittdmishenkee, aina se tulee annettuna ja vikisin ja sit tehdidn, kun on
pakko. (C1)

..1o tietysti se meidin vakio liiketalouden kokoukset. Se lihti jo taas niin negatiivisesti liik-
keelle, kun siel ruvettiin pohtimaan nditd resursointikysymyksid. Mut toisaalta se kysymys
paljasti jo heti alussa, et ei oo mietitty, kun johto ei osannut vastata, se anto jo huonon alun,
heti kun pari sellasta vilkympdd opettajaa teki kysymyksid, niin paljastu, et tid prosessi on
ihan alkutekijoissd, eikd kukaan on miettinyt sitd alusta loppuun asti. (C1)

..tieto muista osaamisryhmistd on varsin niukkaa, en md nyt kattavasti pysty sanomaan niis-
td mitidn muuta, kuin et hajanaisesti oon kuullu pienid tuskailuja. Tuskailuja siind on, vihin
jopa sitten hymyillddnkin toisaalta jossakin kohtaa, et tehddiin nyt tdmmonen, kun on kisket-
ty tekemdin. Ei koeta tai ei olla hirveen motivoituneita ndilli toimeksiannoilla sitd sitten
suunnittelemaan, sellanen vaikutelma on tullu joistakin epdvirallisista yhteyksistd. Meijin
omassa osaamisryhmissihin on totuttu, ettd onpa se tehtivi miki tahansa, niin se tehddin,
suhteellisen hyvilld yhteishengelld tehdidn ja puurretaan se ldpi. Et siind mielessi voin sanoa,
et ei me huonolla hengelld olla oltu sitd tekemdssd, mut onhan mekin kyseenalaistettu joskus
jotakin. (C2)

5.5.6 Tyon ilon kokemista lisddvat tekijdt osaamisen tunnistamisessa

Mielenkiintoinen, vaihteleva ja merkityksellinen tyo

Opettajat pitivit opettajan tyotd mielekkddnd ja itselle tarkednd.

Se opiskelijoiden kohtaaminen ennenkaikkea, sit se, et voi suunnitella siti opetusta, et se pa-
ranee, se laatu ja tehdi itelleen niitd prosesseja - toistuvia prosesseja yksinkertaiseksi, koska se
on se ikdvd rutiinipuoli, miki meilld tissd on. Yrittdd sen tehdi mahdollisemman kevyeksi,
mut kumminkin laadukkaaksi, niin kuin se pitid tehdd. (C1)

Kyl tdd tyé on mielekisti suhteessa sithen, miti saa, saa seki rahallisesti ettd opiskelijaraja-
pinnasta (C1)

Niin kuin viime viikolla jollekin mainitsin, minusta olisi kauhistuttava ajatus, et oisin jid-
missd elikkeelle. Kylld tyd ylivoimaisesti on suurin eldmdinpiiri, mikd mulla vaikuuttaa yli-
pditddn. Kylldhin silli on ddrimmdisen suuri merkitys. Seki sosiaalisia suhteita ja voi myds
toteututtaa itsedin, ajatuksiaan ja tekemisiddn. Kylli se on monelle sektorille. (C2)

Itsensi toteuttaminen ja uuden oppiminen

Opettajille ei ollut kokemuksia uuden oppimisesta tai itsensd toteututtamisesta
osaamisen tunnistamisen kehittamistyossa.

No tavallaan siind joutui miettimddn nditd etitehtdvid, ettd vastaako ne sitd, onks se oikee ta-
pa osoittaa sitd tietotaitoa ja sit se konkretisoitu sitd miettiessd, mut olin tavallaan aika hyvin
jo miettinyt sen aikasemminkin. (C1)

En nie todellakaan, et se ois tavoite ollu, et saan tehdi tilldsen ohjeistuksen. (C2)

En tiedi mitdin omaa tekemistd, olisinko siind mitidn ihmeellistid kokenut, henkilokohtaisesti
en mitidn sellaista, oisko jonkun hienon oivalluksen tehny ja saanu lLipi, niin ei sellaista. (C3)
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Onnistumisen tarinat

Opettajilla oli niin vihdn kokemusta osaamisen tunnistamisesta kdytdnnon ti-
lanteissa, etteivit he olleet kokeneet onnistumisen tarinoita.

Kannustuksen saaminen

Kukaan opettaja ei saanut kannustusta ryhméan suunnittelukokousten ulkopuo-
lella osaamisen tunnistamisen suunnitteluun tai uusien ratkaisujen kokeilemi-
seen.

...md oon hirveen vihdn kokeillut nditd rajoja, mut uskosin et voi tehdd, tietysti on semmonen
tuntu, et lihiesimiehet ei hirveesti kannusta tdlldsiin, heille ois mukavampi, kun mentds aika
lailla konservatiivisesti - tdd on ihan tunnepohjanen juttu. Tuntuu ettd ndin olis, en tiedd.
Tuntuu, ettei kauheesti kannusteta, mutta ei varmaankaan kiellettdiisi, jos md itse perustelisin
ja haluaisin kokeilla. (C2)

Hyvi johtaminen

Opettajat pitivdt osaamisen tunnistamisen kehittdmisprosessin johtamista huo-
nona. Tehtdva oli “heitetty” osaamisryhmille ilman sen parempaa ohjeistusta
tai koulutusta. Opettajat eivit aina tienneet miten edetddn, joten he tekivat vain
toimeksiannon mukaiset tehtavét. C1 esitti konkreettisia ehdotuksia kehittamis-
tyon parantamiseksi.

Heikosti johdettu. Jilleen samoista syistd, vaik osaa opettajista on koulutettu, miks niit ei oo
hyodynnetty siin prosessin suunnittelussa. Tddhin on ihan alkeellinen virhe ja hyvin tyypil-
listd. Voisin tisti livahtaa moneen muuhunkin, mikd on tehty just samalla tavalla. Opinto-
jaksopalautteiden keruu, md en tiedd, et kukaan opettaja on pdidssy vaikuttamaan siihen
suunnitteluun, kuitenkin me tehdiin se tyo siind ja muuten, than huithapeli hommaa, taas
sellasena sivujuttuna, teeskennellddn, et ollaan panostettu. Just tilldstd poliittista korrektiut-
ta, mut meille riittdd se, et se ndyttid vaan koulun ulkopuolisin silmin hyvdltd. Viis siitd vei-
sataan, miten se on johdettu, kunhan vaan jotenkin taytetdin ne opetusministerién vaatimuk-
set. (C1)

Meil on kuitenkin niin harvassa niit kokouksiin, me ollaan aina unohdettu mitd me sit jossain
yhteispalaverissa on kirjotettu ylds. Se on kaikki jo unohtunut. Meijin pitis jotenkin pystyy
titvimmdssd muodossa seminaarityyppisesti vaikka sitten perdkkiising pdivind tydstid alusta
loppuun, eikd tillein pala sielld, toinen tddlld, kaikki unohtuu. (C1)

Niukalti johdettu. Etddltid ohjattu, kauko-ohjattuna, kosketuspintaa johtamiseen en hirveesti
havaitse. Sillei on johdettu, siind toteutuu armeijan ohjeet, et mihin mennessi tehtdvi pitii
suorittaa ja kenelle on ilmoitettava. (C2)

Ainakin se, ettd timdi on yks asia muiden joukossa, et tii on heitetty pallona tinne, etti teh-
kdd ilman, etti se on viimesen pdille mietitty tai ohjeistettu. Toinen sit justiin, tid ei kuulu
ihan tihin, mut toi konkreettinen korvauskiytinto ei mennyt than niin kuin mun mielestd ois
pitinyt mennd. Ois voinu vihin pitemmille miettid toimeksiantoa. (C2)

Konfliktien ratkaiseminen

Osaamisen tunnistamisen suunnitteluty6td tehtiin osaamisryhmaéssa. Opettajat
eivit kokeneet suunnittelussa konfliktejd.
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En mi oo kokenut ainakaan konflikteja. Tis kehittimisessi meil on samansuuntaiset ajatukset,
enkd md oo nihny, en oo niin luova tyyppi, et olisin nihny niin laajasti ndit mahdollisuuksia,
et ne olis eriytynyt kauheen paljon nad meidin tavoitteet, ehki me ajatellaan kuitenkin aika
samansuuntaisesti. (C2)

5.5.7 Tyoniloa lisddvit sisdisen yrittdjyyden piirteet osaamisen tunnistami-
sessa

Myonteinen asenne

Opettajat pitivdt osaamisen tunnistamista tdarkednd asiana, mutta sen kehittdmi-
seen tai mahdollisuuksien pohtimiseen ei koettu suurta innostusta. Kehittamis-
tyo néhtiin tydnd muun tyon joukossa. Pikemminkin kehittdmisprosessin huo-
no suunnittelu aiheutti turhautumista omaan suunnittelutyohon.

Itsendisyys

Ryhmin vetdjd oli tehnyt ryhméan pakollisista opintojaksoista alustavat esityk-
set suunnittelukokoukseen. Muut kommentoivat ja tiydensivét esityksid. Opet-
tajat eivdt halunneet tai tunteneet tarvetta tehda tyotd itsendisesti vaan kertoivat
ottaneensa valmiit C6:n ehdotukset omiin suunnitelmiinsa. Opettajat kritisoivat
johdolta tulleita suunnittelun rajoituksia.

Jélleen kerran ne samat tekijit, jotka sen teki meidin osaamisryhmdissi. C6 oli se joka teki,
vaikka me laitettiin meiddn nimissd. C6 ne teki, C6 oli ainoa, joka sen ymmidirs, siitd mikin
suoraan kopioin ne. (C1)

Sit md inhoan sitd, et niyttokokeessakin meidin pitid ykkdsellikin laskee lipi, et kaikki yrite-
tddn sulloo yhteen muottiin, se ei vaan kiy tollases ympdristds, niin ikdvid kuin se onkin,
vaik johdolla ois helppoa, mut se ei vaan kiy. Enemmin pitds olla sellasta neuvottelun varaa
ja maalaisjirkee kiyttid. (C1)

C6 oli tehny hirveen paljon hyvid pohjia ja md ainakin pidsin hirveen helpolla. Oli niin hyvdi
esitys, et eiks se menny niin ldpi. (C3)

Ei silld tavalla itsendistd, ettd ryhmdssihin se tehtiin, kompromissejihin siihen tuli. (C3)

Luovuus ja innovatiivisuus

Opettajat eivit esittdneet uusia ideoita tai tunnistamisen malleja. Innostusta
uuden luomiseen tai kehittimiseen ei syntynyt. Opettajat eivit kokeneet, ettd
uuden kehittdmiseen olisi kannustettu.

Ei tullu suoraan sanoen mitiin ideoita, md en alkanut edes miettid, koska se ekatilanne, et
vastauksena tuli suoraan se C6:n hieno pohja, niin md itse en edes kiayny lipi sitd vaihetta, et
kuinka tid ratkaistaan. (C1)

Aina kun joutuu uutta miettimdin, aina siind on jotakin luovuutta. Itsestidn siind on kiinni
ne luovuuden rajat. En md taaskaan osaa sanoa tissd, ei sitd luovuutta mikdiin ruokkinut tis-
sd, mutta toki siind joutuu miettimddin niiti palikoita uudelleen ja onhan se sindllddn uutta.
(€2
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Tyon haastavuus

Opettajat pohtivat, ettd osaamisen tunnistaminen tuntui aluksi helpolta, mutta
kun asiaan perehtyi tarkemmin, se osoittautui vaikeaksi. Heiddn mukaansa
suunnittelussa kaivattiin koulutusta, malleja ja vastauksia esiin tuleviin kysy-
myksiin. Ajatuksia herdtti myos se, onnistutaanko tunnistamaan osaamista oi-
kein.

Ei se ens alkuun vaikeelta kuullostanut, mut sit, kun siihen lihettiin syvdllisemmin, kyl se on
aika haastavaa, kyl se vaatii sellasen pitkin perehdytyksen ja perehdytyksen aikana herdiid
varmasti kysymyksid vaikka kuinka paljon ja niitd pitid saada heti kysyd pois ja konkreettises-
ti esimerkkejd ja malleja miten tehdiin, kyl se on vaativaa loppujen lopuksi. (C1)

Kylli siind joutuu miettimdin, miki on oikeudenmukaista, ja miten se ihan oikeesti, pysty-
tddnko oikeasti tunnistamaan ndilld valituilla menetelmilld. Kylld se mun mielestd on haasta-
vaa. Tokihan meil on jonkin verran kokemusta noista niyttékokeista, timmdsistd tilanteista,
niitten hahmottaminen ei oo endd hankalaa, mut sitten nditten muitten vaihtoehtojen kiyttod
joutuu pohtimaan tyhjaltd poydiltd, onko timd tai tamd tapa toimia. (C2)

Tyon palkitsevuus

Opettajat kokivat AHOT-tyossd palkitsevana asiana sen, jos osaamisen tunnis-
tamisen prosessi kdytdnnossd onnistuu. He olivat sitd mieltd, ettd kun osaami-
sen tunnistamisen prosessi suunnitellaan hyvin, se helpottaa opiskelijan ja opet-
tajan tyotd ja asian hallinnointia.

Yleensihin asiat tulee selkeemmiksi ja sit vasta, kun ne on selkeitd, voi sanoa et on onnistu-
nut. Jos asiat on monimutkaisia, niit on vaikee hahmottaa, yleensd se paljastaa, et niit ei 0o
mietitty loppuun asti. Siit tulee selked, miki helpottaa opiskelijan opiskelua, opettajan tyds-
kentelyd ja niitten hallinnointia, siit tulee sitten sellanen palkitsevuus. (C1)

Rakentavan palautteen saaminen

Opettajat eivdt saaneet palautetta AHOT-kehittdmistyostd. Kehittamistyohon
toisaalta kaivattiin palautetta mutta toisaalta sitd ei kokemuksen perusteella
odotettu. Esiin tuli my0s ajatus, ettd jos kaikki menee hyvin, niin palautetta ei
tule. Uskottiin, ettd palautetta saadaan vain, jos jokin asia on huonosti. Opetta-
jat toivoivat opiskelijoiden palautetta siind vaiheessa, kun AHOT-ty6 saadaan
laajasti kdyntiin.

Ei oo tullu niisti litketalouden, jotka palautettiin monta kuukautta sitten. Tddhin just paljas-
taa, et johto heittelee sattumanvaraisesti pdivimddrid tasaisesti, eikd on varautunut siihen, et
jos laittan takarajan, niin itse ois varannut seuraavan viikon heti niiden lipikiymiseen, vilit-
tomidn palautteen antamiseen, eikd niin, ettd ehki kuullaan, ehkd sitten joskus puolen vuoden

ddstd ja taas aloitetaan alusta, et mistd tissd oli kyse, hetkinen miti md olin tehny, mitd piti
tehdi. (C1)

Enpd juuri kylld muista sellaista, ei siihen oo porauduttu missdidn vaiheessa. En nyt muista,
eikd minkdinlaista muistijilked ole jadnyt. (C2)

Kylli opiskelijoiden palaute olisi se kaikkein tirkein, mutta tilliseen heiltd ei voi odottaakaan
sitd, ei heilld oo tietoa meidin prosesseista mitd tehddin, mut vois kuvitella et sitd kautta, kun
me nditd hedelmid korjataan eli sit jos tdd meidin ahotti toimii, niin ois kauheen kiva, jos
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opiskelijoilta vois saada tietdd siitd, miten he nikee, onks tid toimiva jne. Mutta toki se itses-
tadnselvin vastaus olis, et esimieheltd, mut en md kauheest kaipaa kommenteja siihen. (C2)

Jotenkin md ajattelen, et kait se sit ithan hyvin menee, kun kukaan ei sano mitddin. (C3)

5.5.8 Yhteenveto C-ryhmin tuloksista

Taulukossa 15 on esitetty yhteenveto C-ryhmén haastatteluista.

TAULUKKO 15 C-ryhmaissé esiintyneet ominaisuudet osaamisen tunnistamisessa

va ja merkityksellinen ty6

RYHMA C Keskeistd | Jossain Vihiista
maddrin
ilmeneviit

Sisdinen yritta-

jyys, psykolo-

ginen omista-

juus ja tyon ilo

oman asiantuntijuuden L]
arvostaminen
mahdollisuus vaikuttaa L]
omaan tyohon
Sisdinen yritta-
iyys
mahdollisuuksien havain- O
nointi
muutoshalukkuus [
visionddrisyys [
aloitekyky O

Sisdinen yritta-

jyys ja psyko-

loginen omista-

juus

omien resurssien kdytto 0

Psykologinen

omistajuus

tehokkuus ja vaikuttami- °

sen tarve

tilan ja paikan tarve ®
vastuu omasta tyOsta Ld

kohteen tunteminen 0

Psykologinen

omistajuus ja

tyon ilo

sosiaalinen ilmapiiri ®
Tyon ilo
mielenkiintoinen, vaihtele- [}
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RYHMA C Keskeistd | Jossain Vihdista
madrin
ilmenevit

itsensi toteuttaminen, uu- (]
den oppiminen
onnistumisen tarinat [
kannustuksen saaminen O
hyva johtaminen °
konfliktien sujuva ratkai- ei esiinty-
seminen nyt konflik-
teja

Sisdinen yritta-

jyys ja tyon ilo
myonteinen asenne [ J
itsendisyys ®
luovuus, innovatiivisuus ol
tyon haastavuus [ J
palkitsevuus ®
palautteen saaminen O

Jokainen C-ryhmén haastateltava piti osaamisen tunnistamista tarkednd asiana.
Varsinkin iltaopiskelijoilla nédhtiin olevan potentiaalista osaamista. Monella oli
kokemusta siité, ettd osalla opiskelijoista oli opintojakson tavoitteiden mukaiset
tiedot ja taidot hallussaan jo opiskelemaan tullessa. Ajateltiin, ettd oli kohtuul-
lista ja oikeudenmukaista, ettei ndiden opiskelijoiden tarvinnut osallistua enia
opetukseen ja tehdd opintojaksolle kuuluvia tehtavia.

Osaamisen tunnistamista pidettiin opiskelijoiden ja jossain mé&&rin opetta-
jien, koulun ja yhteiskunnan etuna. Mutta osaamisen tunnistamiseen liittyi
myos epdilyjd. Mietittiin sitd mahdollisuutta, ettd osaamisen tunnistaminen ly-
hentdd opiskeluaikoja niin paljon, ettd opetusministerié saattaa leikata méa&ra-
rahoja lyhyiden opiskeluaikojen takia.

Toisaalta kommentoitiin, ettd jokin opiskeltava aihe on niin tdrked, ettd si-
td on hyvé opiskella ja pédivittdd tiedot ajantasaisiksi. Tunnistamiseen liittyi se
riski, ettd opiskelijoiden taidot eivit olleet riittdvan hyvdt tai ajantasaiset jatko-
opiskelua varten, jos heiddn osaamisensa tunnistetaan alhaisella arvosanalla.

Kriteerien médrittdminen ja sddntojen tekeminen osaamisen tunnistami-
seen nahtiin oikeudenmukaisena ja tasapuolisena asiana kaikille opiskeljjoille.

Opettajat pitivat itseddn oikeina henkildind osaamisen tunnistamisen ke-
hittdmisessd. He olivat oman alansa asiantuntijoita.

Kohteen eli osaamisen tunnistamisen tunteminen oli heikkoa. Haastatelta-
vat myonsivit, etteivit olleet oma-aloitteisesti ottaneet asiasta selvid, eivatka
tutustuneet etukédteen mahdollisiin uusiin pedagogisiin mahdollisuuksiin ja
ratkaisuihin. Tyotd tehtiin annettujen vapaamuotoisten toimeksiantojen ja ly-
hyiden esittelyjen pohjalta. Asian kehittymisen ennakointia ei pohdittu tai asian
kehitystd ei seurattu.
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Kun omassa ryhmdsséd oli AHOT-koulutuksen kidynyt henkils, joka teki
ryhmaille pohjaehdotuksen, sithen luotettiin ja sitd pidettiin hyvand. Valmis eh-
dotus mahdollisti my0s sen, ettd ryhmin jasenet arvioivat, ettei asiaan tarvin-
nut perehtyd suunnittelukokousten ulkopuolella. Riitti, ettd joku ryhmaéssa oli
asiaan perehtynyt. Muut myonsivét kopioineensa omiin ratkaisuihin Cé:n eh-
dotuksessa olleet ideat. Innostusta omien tai uusien innovatiivisten ratkaisujen
l16ytamiseen ei ollut.

Suunnittelutydn johtamista arvosteltiin ja kaksi haastateltavaa esitti na-
kemyksen siitd, ettd asia on johdon puolelta vain “heitetty” osaamisryhmalle.
Kaivattiin suunnitelmallisempaa toimintaa. Koulutusta ja tietoa osaamisen tun-
nistamisen suunnittelusta ei ollut riittavésti. Tarvittiin konkreettisia malleja ja
asiantuntevaa ohjausta tyossa esiin tulleisiin kysymyksiin ja vaihtoehtojen poh-
dintoihin. Koska koulutusohjelmassa muutamalla opettajalla oli asiaan liittyvaa
koulutusta, ihmeteltiin, ettei sitd hyodynnetty laajemmin. Haastattelussa ehdo-
tettiin my0s sitd, ettd opettajia otettaisiin mukaan suunnittelemaan isojen uudis-
tushankkeiden toteutusta koulutusohjelmassa. Katsottiin, ettd opettajien asian-
tuntemus ja ndkokulma asioihin olisi syytd hyddyntdd. Osaamisen tunnistamis-
ta pidettiin tdllaisena laajana uudistuksena. Kaiken kaikkiaan toivottiin suun-
nittelutyohon enemmaén suunnitelmallisuutta, jdrjestelmallisyyttd ja opettajien
ja opiskelijoiden ndkckulman huomioimista. Yksi opettaja tyoskenteli kahdessa
koulutusohjelmassa ja ihmetteli sitd, ettd kehittamistyo on erilaista ja eriaikaista
eri koulutusohjelmissa. Yleisesti AHOT-tyoskentelyn tasoa pidettiin alhaisena
ja toivottiin laadukkaampaa panostusta suunnittelutyohon. Suunnitteluproses-
sin aikataulua pidettiin liian véljana: edelliset asiat ja ajatukset oli jo ehditty
unohtaa, ennen seuraavaa suunnittelukokousta. Onnistuneemman suunnittelun
toteuttamiseksi esitettiin useita parannusehdotuksia.

AHOT-tyotd pidettiin aluksi helppona, mutta kun siihen perehtyi tar-
kemmin, se osoittautui haastavaksi. Tietoa, vastauksia ja malleja olisi tarvittu.
Tarkempia ohjeita ja vastauksia esille tuleviin kysymyksiin kaivattiin suunnitte-
lutydssd. Riittdvad tietoa osaamisen tunnistamisesta ja sen mahdollisuuksista ei
ryhmén jasenten mielestd saatu.

Opettajan tyon keskeisind ja parhaina piirteind pidettiin mahdollisuutta
suunnitella omaa tyotd ja pystyd vaikuttamaan siihen. Namaé ovat asioita, jotka
lisddvit psykologista omistajuutta omaa tyotd kohtaan. Osaamisen tunnistami-
sen kehittdmisprosessi aiheutti turhautumisen tunnetta, kun oman tyon kehit-
tdminen oli hankalaa. Toisaalta tietoa, koulutusta ja neuvoja ei saanut, toisaalta
rajoituksia oli annettu esimerkiksi arvioinnin suhteen.

Luovuutta ja uusia ideoita tuli esiin vahan. Opettajat kokivat, ettei uusiin
ratkaisuihin ja toteutuksiin kannustettu, pikemminkin toivottiin saman mallin
mukaisia toteutuksia. Hyvéstd opetuksesta ja hyvidstd osaamisen tunnistamises-
ta tunnettiin vastuuta. Yleisesti opetuksen laatua pidettiin tdrkednd omassa
tyossd. Turhautumisen tunnetta lisdsi myos se, ettd koettiin, ettei laadukas
AHOT-suunnittelu ollut mahdollista - omaa tyotd ei voinut tehdd laadukkaasti.
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Yleensd tyon kehittdmiseen suhtauduttiin kahdella tavalla: toinen opettaja
kehitti mielelldan kaikkia tyohonsa liittyvid asioita, toinen opettaja puolestaan
kommentoi, ettd AHOT-kehittdminen ei ollut hénelle luontaista ja han toivoi,
ettd tyossd ei olisi liikaa uusien asioiden kehittamistd. My6s uusia tyohon liitty-
vid aloitteita han teki niukasti.

Palkitsevinta AHOT-suunnittelussa oli se, ettd toimintamallit saatiin sel-
keiksi, mika helpotti kaikkien osapuolten osalta osaamisen tunnistamista. Itsen-
sd kehittdmisen kannalta opettajat eivit olleet oppineet uutta. Jonkin verran oli
pohdittu sitd, ovatko opintojakson tehtédvit oikeita oppimisen kannalta ja miten
ne mittaavat osaamista.

AHOT-tyosté ei kukaan ollut saanut miltddn taholta palautetta. Esimiespa-
lautteen puuttumista pidettiin melko normaalina kdytantond. Opiskelijoilta saa-
tavaa palautetta pidettiin kaikkein tdrkeimpé&nd ja toivottiin, ettd jatkossa sitd
voitaisiin kyselld erikseen opiskelijoilta. N&in saataisiin tietoa siitd, miten tun-
nistamista tulisi kehittdd ja toisaalta saataisiin tukea siihen, miten ty6 oli onnis-
tunut.

Yleistd kehittamisilmapiirid liiketalouden koulutusohjelmassa pidettiin
negatiivisena. AHOT-kehittdmisessd oli huono alku, koska siti ei ollut valmiiksi
suunniteltu huolellisesti ja tehtdvéksiantojen yhteydessd opettajien kysymyk-
siin ei osattu antaa vastauksia. Suurta motivaatiota kehittamistyohon ei ollut.
Kaytavikeskusteluissa oli tuskailtu tehtdvéksiantojen sisdltojd ja pohdittu nii-
den tarkoitusta.

Osaamisryhmén kehittdmisilmapiirid pidettiin parempana. Ryhméssad oli
sekd positiivisesti kehittdmiseen suhtautuvia ihmisid ettd henkiloitd, jotka osal-
listuivat vdhemmaén kaikkiin kehittdmistilanteisiin. Ongelmana pidettiin sitd,
ettd kehittamistehtdvéat kasaantuivat aina samoille henkil®ille.

55.9 A- B-, ja C-ryhmien vertailua

A-, B-, ja C-ryhmien tuloksista tuli esiin monia yhteisid asioita. Kaikkien ryhmi-
en opettajat pitivat omaa tyotdan ja AHOT-kehittamistd itsendisend tyond ja
katsoivat, ettd heilld oli riittdvasti vaikutusmahdollisuuksia oman tyon kehit-
tdmiseen. Opettajat pitivdat myos itseddn oikeina henkildind osaamisen tunnis-
tamisen kehittdimiseen. He kokivat, ettd muutokset kuuluivat opettajan tyohon.
AHOT-tyotd pidettiin my06s haastavana ja katsottiin, ettd sen kehittdmiseen tar-
vitaan monipuolista koulutusta, keskustelua yhteisistd kasitteistd ja asian taus-
toista. Opettajan tyotd ja sithen kuuluvaa osaamisen tunnistamista pidettiin
merkityksellisend tyond. Palkitsevinta AHOT-tyossd oli se, ettd opiskelijoita
autettiin etenemddn opinnoissa. Osaamisen tunnistaminen koettiin tyoksi, josta
oli mahdollista saada vélitontd palautetta ja kokea onnistumisen tarinoita, kos-
ka osaamisen tunnistaminen edellytti tiivistd yhteistyotd opiskelijan kanssa.
Kaikki opettajat tunsivat vastuuta osaamisen tunnistamisen onnistumisesta ja
sen laadusta. Vastuuta tunnettiin ensisijaisesti opiskelijoita kohtaan. Pidettiin
myos tdrkednd, ettd tydeldmd saa oikean kuvan opiskelijan osaamisesta.

Kaikki ryhmat olivat yksimielisid siitd, ettd AHOT-kehittdmistychon ei
saatu riittdvasti koulutusta toimeksiantojen mukana. Kokonaiskuva osaamisen
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tunnistamisesta jdi puuttumaan ja opettajat eivét saaneet riittdvésti taustatietoja
asiasta. Vaikka A-ryhmén opettajilla ja B2:1la oli omasta mielestddn tarpeeksi
tietoa ja osaamista kehittdmistyohon, he arvelivat, ettd pelkédstddn toimeksian-
non yhteydessd saatu koulutus ei ollut riittdvdd. Osaamisryhmien tyoskentelya
pidettiin melko sopuisana, tosin kehittamisty6 ndytti jakaantuvan aina samoille
henkiloille. Osaamisryhmdn muut jasenet hyvaksyivit tehdyt suunnitelmat,
mutta rakentavaa palautetta ei kovin paljon tullut kollegoilta eikd esimiehilta.
Kaikki olivat my®s sitd mieltd, ettd resursseja tulee olla kehittdmistyohon riitta-
vasti, jotta tyotd voidaan tehdd laadukkaasti ja laajasti. Innovatiivisuus ja uusi-
en ratkaisujen luominen oli melko véhiistd. B2 oli kokeillut monipuolisia tapoja
tunnistaa osaamista ja A-ryhmaésséd oli kdytetty uusia ideoita. Muiden ratkaisut
olivat konservatiivisia. Innovatiivisuus ja luovuus eivit olleet keskeisini tavoit-
teina, eikd uusiin ratkaisuihin kannustettu. Negatiivisia ilmititd, esimerkiksi
omien opintojaksojen omimista, ei kukaan ollut havainnut.

Kaikissa ryhmissd yleistd kehittdmisilmapiirid pidettiin melko huonona tai
huonona. AHOT-kehittdmisprosessi oli opettajien mielestd suunniteltu ja toteu-
tettu huonosti. Siitd puuttuivat tavoitteellisuus, suunnitelmallisuus ja asiantun-
tijuus ja tyotd tehtiin liian hajanaisesti ja vdhin tiedoin.

A-ryhmd oli selkedsti innostunein ja kunnianhimoisin AHOT-
kehittamistyossd. He olivat aloitekykyisid ja muutoshalukkaita. He nékivét eni-
ten mahdollisuuksia ja pitivdt osaamisen tunnistamista ehdottomasti tirkeana
asiana. He halusivat tehdd tyotd laadukkaasti ja kdyttivdt sithen aikaansa ja
osaamistaan. Vaikka he kokivat tyon melko vaikeaksikin, heilld oli selvd kuva
siitd, miten asioita voidaan ratkaista ja usko omiin kykyihin ja osaamiseensa. A-
ryhma oli my0s sitd mieltd, ettd he olivat oppineet koulutuksen ja kehittamis-
tyon aikana paljon. Heilld oli riittdvasti osaamista ja tietoa osaamisen tunnista-
misesta ja he tunsivat sen taustat. Koska he halusivat tehdd AHOT-ty6td kunni-
anhimoisesti ja laadukkaasti, he arvostelivat sitd, ettd kaikki suunnitellut toteu-
tukset eivit vastanneet alkuperdistai AHOT-ideaa. A-ryhméaa yhdisti myos vi-
sionddrisyys, he olivat valmiita panostamaan pitkdan koulutukseen, koska he
nékivét osaamisen tunnistamisen merkityksen suurena. A-ryhma koki, ettd pa-
lautetta sai itse tyostd tyotd tehdessddn. Tarkeimpand he pitivét opiskelijoilta
saatavaa palautetta ja sitd he olivat jonkin verran saaneet osaamisen tunnista-
misen yhteydessa.

B-ryhmd oli heterogeeninen. B2 oli selvdsti A-ryhmén jdsenten kaltainen.
Han tiesi asiasta paljon, oli siitd innostunut ja piti osaamisen tunnistamista
merkittdvand ja ehdottoman tarkeénd asiana opiskelijoiden kannalta. Muut B-
ryhmién jdsenet suhtautuivat varauksella ja kriittisesti AHOTin mahdollisuuk-
siin ja he eivét olleet asiasta niin innostuneita ja varmoja kuin A-ryhman jésenet.
B-ryhmén jdsenet tunsivat B2:ta lukuun ottamatta osaamisen tunnistamisen
huonosti ja heiltd puuttui tietoa ja taitoa kehittamistyohon. He kaipasivat asias-
ta yhteisid keskusteluja ja lisdkoulutusta. Osaamisen tunnistamista oli koulu-
tuksen puuttuessa tehty “maalaisjdrjelld”. Aikaa osaamisen tunnistamiseen oli
kdytetty eri tavalla. B2 oli kédyttinyt aikaansa osaamisen tunnistamisen opin-
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toihin ja suunnitellut jokaisen tunnistamistapauksen erikseen. B1 ei ollut kayt-
tanyt ylimaardistd aikaa ja B3:n ajankdytto oli kohtuullista. Han kuitenkin arveli,
ettd jatkossa, kun tyo lisddntyy, osaamisen tunnistaminen tulee vaatimaan lisa-
aikaa.

C-ryhmén osaamisryhméssd oli opettaja, joka oli osallistunut koulutuk-
seen ja tunsi osaamisen tunnistamisen paremmin kuin muut jdsenet. Han teki
tehtdvidksiannon mukaiset mallit muille ja kertoi osaamisen tunnistamisesta,
mutta innostusta, kehittdmishalua ja uusia ideoita ei muiden taholta syntynyt.
Muut jdsenet tyytyivét valmiisiin ratkaisuihin ja ehdotuksiin. Muut kaipasivat
johdolta tulevaa tietoa ja malleja erilaisista toteutustavoista. Kehittamisproses-
sien suunnitteluun toivottiin mukaan opettajandkokulmaa. AHOT-tyoskentelyn
laatua koulutusohjelmatasolla pidettiin heikkona, miké johtui puutteellisesta
kehittdmisprosessin suunnittelusta ja yleisestd huonosta kehittdmisilmapiirista.
Opettajat pitivat laatua tarkednd ja kokivat turhautumista AHOT-kehittdmiseen,
koska eivit voineet tehdd omaa tyota laadukkaasti vahdisen osaamisen johdosta.
Palkitsevinta kehittamistydssd oli se, ettd toimintamallit saatiin selkeiksi, mika
opettajien mukaan helpotti kaikkien osapuolten tyotd jatkossa.



6 PAATELMIA

Tutkimuksessa haastateltiin yhdeksdd opettajaa, jotka jaettiin koulutustaustansa
mukaisesti kolmeen ryhmaan. Ensimmadisessd (A) ryhmaéssa oli kolme eri osaa-
misryhmistd olevaa opettajaa, jotka olivat olleet mukana 30 opintopisteen
osaamisen tunnistamisen koulutuksessa. Toiseen (B) ryhmaan kuuluivat kolme
opettajaa, jotka olivat kukin eri osaamisryhmaéstd ja kolmanteen (C) ryhm&an
kuuluivat kolme opettajaa, jotka kaikki olivat samasta osaamisryhmaésta. B- ja
C-ryhman opettajat eivit osallistuneet laajaan osaamisen tunnistamisen koulu-
tukseen, mutta C-ryhmédn osaamisryhmdssé oli yksi opettaja, joka oli osallistu-
nut koulutukseen.

Haastattelujen analysoinnin jdlkeen tein taulukot kustakin ryhmastd (A, B
ja C). Taulukossa maddrittelin miten opettajien psykologiseen omistajuuteen,
sisdiseen yrittdjyyteen ja tyon iloon liittyvét osatekijdt ndkyivéit opettajien vas-
tauksissa. Taulukoin tekijdt sen mukaan, tuliko ominaisuus vastauksissa esiin
keskeisend asiana, ilmeniké se jossain madrin vai oliko sen merkitys vahdinen.

Haastattelujen perusteella koko yhdeksdn opettajan ryhmaéstd erottuivat
selvdsti omana joukkonaan A-ryhmin opettajat. Heiddn késityksensd osaami-
sen tunnistamisesta oli hyvin yhtendinen. Samaan joukkoon kuului myos B-
ryhmén opettaja B2. Opettaja oli kehittynyt osaamisen tunnistamisen asiantun-
tijaksi omien opintojen ja tekeménsa osaamisen tunnistamisen tyon myotad. Ha-
nen nikemyksensa vastasi hyvin A-ryhmén opettajien késityksid ja kokemuksia.

Muiden haastateltujen vastauksissa oli eri kysymysten kohdalla pienid
poikkeuksia, mutta he olivat monissa kysymyksissad keskenddn vahvasti samaa
mieltd. He tekivat osaamisen tunnistamisen kehittdmisty6td samoista ldhtokoh-
dista.

Téamin jdlkeen jaoin opettajat tulosten mukaan kahteen ryhméén. Taulu-
kossa 16 ensimmadiseen ryhmdan kuuluvat A-ryhmén opettajat ja B2 ja toiseen
ryhmédidn muut haastateltavat. Késittelen tutkimuskysymyksid ndiden kahden
ryhmén osalta erikseen.
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TAULUKKO 16 Haastateltavien uudelleen jakaantuminen ryhmiin

Tutkimuksen jédlkeen Tutkimuksen jdlkeen Ryhma 2
Ryhma 1
Al Bl
A2 B3
A3 C1
B2 C2
3

Tutkimuksen alakysymyksind ovat seuraavat kysymykset:

6.1 Mitka sisdisen yrittdjyyden piirteet ilmenevit opettajilla
osaamisen tunnistamisessa?

Ryhmai 1

Ryhmén (Ryhma 1) kaikki opettajat pitivat osaamisen tunnistamista ehdotto-
masti tdrkednd osana opiskelijoiden opintoja. He kokivat sen mahdollisuutena
auttaa opiskelijaa opintojen etenemisessd, lisdtd opiskelumotivaatiota ja nopeut-
taa opiskeluaikoja. Heiddn mukaansa osaamisen tunnistaminen oli linjassa yh-
teiskunnallisten muutosten ja opetushallinnon esittdimien toiveiden kanssa.
Kaikki arvostivat omaa ammattitaitoaan ja katsoivat, ettd he olivat asiantuntijoi-
ta ja oikeita henkil6itd tekem&ddn osaamisen tunnistamista. Oman késityksensa
mukaan tdmdn ryhmdn jdsenilld oli hyviat mahdollisuudet vaikuttaa omaan
tyohonsd, ja he pitivit sitd tyon luonteeseen kuuluvana positiivisena asiana.

Ryhmin jdsenet olivat valmiita muutoksiin, he uskoivat osaamisen tunnis-
tamisen lisddntyvin ja kehittyvéan jatkossa. Kaikki olivat tehneet suunnitelmia ja
kdytannon toteutuksia itsendisesti ja aloitteellisesti. Tyotd oli tehty koulutuksen
tuomalla osaamisella. Tehdyt mallit ja suunnitelmat oli p&d&dosin esitelty myos
omalle osaamisryhmiille, jonka jasenet kommentoivat ja arvioivat esityksid.

Opettajat olivat kédyttdneet tydajan ulkopuolellakin omia resurssejaan tyo-
hon. Kaikki olivat sitoutuneet pitkddn koulutukseen tai kouluttautuneet itse ja
kehittamistyotd he tekivdt sen ajan, mikd tyohon tarvittiin. He suhtautuivat
tyohon myonteisesti ja jossakin mddrin luovasti. Omia ideoita oli jonkin verran
jouduttu karsimaan, koska toimeksiannot rajoittivat suunnitelmia.

Yleisesti AHOT-tyo koettiin haastavana, koska asia nahtiin laajasti ja tyo
haluttiin tehdd hyvin. Tyon palkitsevuus tuli opiskelijoiden onnistumisesta ja
heiddn auttamisesta. Palkitsevana koettiin myds oma onnistuminen. Oma on-
nistuminen tuli esille silloin, kun huomattiin, ettd osaamisen tunnistaminen oli
mennyt oikeudenmukaisesti ja arviointi vastasi opiskelijan osaamista.
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Palautetta tyostd tuli vdhdn. Ensisijaisesti palautetta saatiin opiskelijoilta.
Opiskelijoiden palautetta my0ds arvostettiin eniten. Kollegoilta palautetta oli
tullut vain silloin, kun suunnitelmia oli esitelty osaamisryhmille.

Voidaan sanoa, ettd tutkimuksen mukaan kaikilla ryhmé&n (Ryhma 1) opettajilla
oli sisdisen yrittdjdn piirteitd vahvasti osaamisen tunnistamisen suunnittelussa,
kehittdmisessd ja toteuttamisessa. Tutkitussa kontekstissa he olivat sisdisid yrit-
tdjid.

Ryhmi 2

Ryhmian (Ryhmaé 2) opettajien vastauksissa osaamisen tunnistamista pidettiin
tarkednd asiana. Opettajat kertoivat, ettd he olivat kohdanneet tarpeen tunnistaa
osaamista jo omassa tydssddn. Reunaehtoja ja epdilyjd esiintyi kuitenkin monen
haastateltavan kohdalla. Tyotd tehtiin, koska tyo oli annettu tehtdviksi. Se kuu-
lui osana omaan tychon. Esiin tuli kommentteja ja ajatuksia siitd, ettd AHOT-
tyo oli vain ylimé&drdinen tehtdvd, jota kohtaan ei tunnettu kaikissa osaamis-
ryhmissd kiinnostusta. Vastauksissa oli myos pelkoa siitd, ettd opettajan oma
tyd mitdtoidddn, jos opiskelijat saavat opintopisteitd suoritetuksi ilman varsi-
naista opintojaksoa. Osaamisen tunnistamisen lihtokohdat, miksi osaamisen
tunnistamista tehdédén ja kenen toimesta asia on tuotu ammattikorkeakouluille
ja mitd etuja silld pyritddn saavuttamaan, eivét olleet haastateltavilla selvana.
Opettajat eivit tdysin ymmartdneet osaamisen tunnistamisen taustoja ja visioi-
ta. ”Suuri kuva jéi epéselviksi.”, kuten erds haastateltava kommentoi.

AHOT-muutoksia pidettiin normaaleina tyohon kuuluvina asioina ja nii-
den edellyttamat asiat pyrittiin hoitamaan annettuina tyotehtavina. Aloitteita ja
uusia ideoita ei erityisesti tuotu keskusteluun tai kehittdmistilanteisiin. Kehit-
tamisratkaisut tehtiin pddosin perinteisin, jo kdytossd opetuksessa olevin, ta-
voin. Osaamisen tunnistamisen uskottiin kylld lisdantyvan, mutta se ei aiheut-
tanut hakeutumista koulutukseen tai uusien menetelmien pohtimista.

Kaikki haastateltavat arvioivat opettajan tyon yhtend keskeisend ja par-
haana piirteend mahdollisuutta suunnitella omaa tyotd ja vaikuttaa siihen.
Opettajilla oli tarve vaikuttaa osaamisen tunnistamisen kehittdmiseen. Tyo oli
heille luontaista ja he tunsivat olevansa oikeita henkilitd ja asiantuntijoita sitd
tekemddn. “Kuka muukaan sitd osaisi tehdd?” kysyi erds haastateltava.

Tyoajan ulkopuolisia resursseja ei kidytetty omaehtoiseen opiskeluun,
pohdintoihin tai mielipiteiden vaihtoon. Suunnitelmat tai kdytdnnon ratkaisut
eivit olleet vield edellyttdneet suuria tyomaéarid. Katsottiin, ettd tydajan ylitta-
véastd ajankdytostd ei saa riittdvad korvausta.

Osaamisen tunnistamiseen suhtauduttiin kuten mihin tahansa tyotehta-
vdan. Vaikka osaamisen tunnistaminen koettiin uudeksi ja erilaiseksi tehtavéksi,
luovuutta tai innovatiivisuutta sen kehittdmisessé tai toteuttamisessa ei opetta-
jlen mukaan ollut. Innostusta tai halua uuden kehittdmiseen ei erityisesti il-
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mennyt. Osaamisen tunnistamista pidettiin kuitenkin hyvin itsendisend tyond ja
koettiin, ettd tyotd pystyi tekemddn haluamallaan tavalla itsendisesti.

Osaamisen tunnistamista pidettiin haastavana varsinkin, kun ei oikein
tiedetty, mitd se osaamisen tunnistaminen oikein on. Tyossd palkitsevimpana
asiana ndhtiin opiskelijoiden tukeminen opinnoissa. Myods uuden kehittiminen
oli omalla tavallaan palkitsevaa. Ty0std saatiin vain vdhdn palautetta.

Ryhmin (Ryhmd 2) opettajien toiminnassa esiintyi joitakin sisdisen yrittdjan
piirteitd, mutta myos monet piirteet puuttuivat. Voidaan sanoa, ettd haastatel-
tavat opettajat eivét tutkimuksen mukaan olleet sisdisid yrittdjid osaamisen tun-
nistamisen kehittdmisessa.

Kehittimiskohteita sisdisen yrittijyyden lisidmiseksi

Tamén tutkimuksen mukaan opettajan tyossd ja osaamisen tunnistamisessa on
paljon ominaisuuksia, jotka mahdollistavat sisdisen yrittdjyyden kasvun tyossa.
Opettajat my06s kokivat samaiset piirteet positiivisiksi asioiksi. Sisdisen yritta-
jyyden piirteet, jotka ovat kaikkien tutkimuksessa olevien opettajien mukaan
vahvasti olemassa, ovat oman asiantuntijuuden arvostaminen, mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon, tyon itsendisyys, tyon haastavuus ja tyon palkitse-
vuus. Opiskelijat ovat opettajan tyon keskivssd ja tyon palkitsevuus osaamisen
tunnistamisessa tulee ensisijaisesti opiskelijan tukemisesta ja hdnen opintojen
edistymisestd. Muutokset ja kehittiminen ovat tutkimuksen mukaan tyypilli-
sid piirteitd opettajan tyossa. Haastateltavat opettajat kokivat muutokset tychon
kuuluvina asioina. Tyo on jatkuvaa kehittdmistd ja uusien asioiden oppimista.
Kun muutosten merkitys ja tarve ymmarretddn, niiden takana on helppo olla.
Suhtautuminen muutokseen riippuu siitd, miten opettaja kokee muutok-
sen. ”"Miten se minulle myyddan”, kuten erds haastateltava sanoi. Keskustelut ja
yhteiset pohdinnat muutosten ldhtokohdista, tyon tulevista muutoksista ja tu-
levaisuuden visioista lisddvat yhteistd ymmarrystd, myonteistd asennetta ja in-
nostusta uutta asiaa kohtaan. Miksi uudistuksia tarvitaan, mihin tdhdatddn ja
miten lopputulokseen pddstddn ovat kysymyksid, joiden yhteistd pohdintaa
opettajat odottavat.

Opettajat pitdvat tiarkednd, ettd uudenlaisen ja aikaa ja osaamista vaativan
tyon, tdssd tapauksessa osaamisen tunnistamisen, resursointi on opettajien mie-
lestd oikeudenmukaista, selkedd ja lapindkyvid, jotta se kannustaa uuden kehit-
tdmiseen.

Sisdinen yrittdjd haluaa olla edelldkavija ja kuulua kehittdvaan, tulevaisuu-
teen katsovaan ja menestyvddn tydyhteisoon. Kun uusia hankkeita suunnitel-
laan, kannustus luovuuteen, innovatiivisuuteen ja uusiin ratkaisuihin ja kokei-
luihin innostavat tdhadn kehittamistyohon.

Palautteen saaminen omasta tydstd kannustaa ja ilahduttaa. Ristiriidatkin
kuuluvat normaaliin eldmddn. Rakentavaan palautteeseen kuuluu, ettd asiat
nostetaan esille niin, ettd esitetddn toiveita ja etsitddn ratkaisuja. Toiveet ja eh-
dotukset vievit niihin ratkaisuihin, jotka jokainen voi ymmart&d ja hyvaksyd ja
asiassa pddstddn eteenpdin. (Manka 2011, 126.)
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Taulukossa 17 on kuvattu ne sisdisen yrittdjyyden piirteet, jotka tdméin
tutkimuksen mukaan tulevat esiin opettajan AHOT-tyossd ja ne piirteet, jotka
edellyttavat kehittdmistd sisdisen yrittdjyyden aikaansaamiseksi ryhmén 2 opet-
tajilla.

TAULUKKO 17 Myonteiset ja kehittamistd edellyttavat sisdisen yrittdjyyden piirteet
opettajan AHOT-tydssd

Myonteiset piirteet Kehitettivit piirteet

Oman asiantuntijuuden arvostaminen | Muutosten perustelut
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tychon | Tulevaisuuden visiot

Tyon itsendisyys Luovuuteen ja uusiin kokeiluihin
kannustaminen

Tyon luonteeseen kuuluvat muutokset | Rakentava palaute

Tyon palkitsevuus Resurssien mitoittaminen

Tyo6n haastavuus

Kotter (1990) osoitti jo 1990-luvulla, ettd tietylld johtamisfilosofialla on mahdol-
lisuus muodostaa yrittdgjamdinen, kasvua tukeva ilmapiiri. Kotterin mukaan
organisaation muutos on silloin onnistunut, kun yritys kykenee rakentamaan
mielekkddn kuvan omasta perustoimintatehtdvistd sekd vailittdmddn tdméan
viestin silld tavalla, ettd henkilosto sitoutuu ja voimaantuu.

Monen tutkimuksen mukaan muutosjohtajuus innostaa tyontekijoitd luo-
vuuteen ja innovatiivisuuteen (Elenkov & Manev 2005, Eyal & Kark 2004, Jung
et al. 2003, Ling et al. 2008).

Moriano, Molero, Topa ja Mangin ovat tutkineet eri johtamistyylien vaiku-
tusta sisdisen yrittdjyyden aikaansaamiseksi ja sithen kannustamiseen organi-
saatioissa. Moriano, Molero, Topa ja Mangin mukaan muutosjohtajuus saa ai-
kaan suotuisat olosuhteet sisdiselle yrittdjyydelle ja silld on positiivinen vaiku-
tus tyontekijoiden sisdisen yrittdjyyden kasvamiseen. He nostivat esiin tiettyjd
muutosjohtajuudelle tyypillisid piirteitd, jotka edesauttavat sisdisen yrittdjyy-
den syntyd. Ensimmadinen piirre on karisma, jolla he tarkoittavat inspiroivaa
vaikutusta alaisiin. Se on optimismia ja kiinnostusta katsoa tulevaisuuteen, ja-
kaa muiden kanssa yrityksen missio ja ndhda se kiinnostavana. Karismaan liit-
tyy my0s se, ettd johto omalla esimerkillddn toimii eettisesti ja yhteisen hyvén
eteen ja saavuttaa ndin tyontekijoiden luottamuksen. Toisena piirteend on joh-
don henkilokohtainen tuki ja kannustus tyontekijoille. Se tarkoittaa tukea, roh-
kaisua ja neuvoja. Johdon tulee my6s kannustaa dlylliseen toimintaan kyseen-
alaistamalla oletuksia, tuoda esiin kysymyksid ja ldhestyd vanhoja asioita uu-
della tavalla. Kolmantena piirteend muutosjohtajat lisddvét tyontekijoiden us-
koa osaamiseen ja taitoa suunnitella ja toteuttaa innovatiivisia ratkaisuja yrityk-
sessd esiintyviin ongelmiin. (Moriano, Molero, Topa & Mangin 2011.)
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6.2 Mitka psykologisen omistajuuden piirteet esiintyvit
opettajilla osaamisen tunnistamisessa?

Ryhma 1

Ryhmén (Ryhmai 1) opettajilla oli runsaasti tietoa osaamisen tunnistamisesta.
He olivat osallistuneet koulutukseen ja hankkineet tietoa itse monin tavoin. He
kaikki olivat tunnistaneet kaytdnnossa osaamista. Heilld oli tietoa pedagogisista
ratkaisuista ja tyokaluja kdytdnnon tilanteisiin. Osaaminen ja asian tunteminen
oli vahvaa. Opettajat uskoivat, ettd osaamisen tunnistaminen nopeuttaa opiske-
lijoiden opintoja. Ryhmin opettajat kantoivat suurta vastuuta tyostdnsd, sen
laadusta ja osaamisen tunnistamisen onnistumisesta. Vastuu opiskelijoita koh-
taan ja tyoeldmdd kohtaan oli my0s suuri. Opiskelijoita haluttiin auttaa eteen-
pdin ja tyodeldmaille haluttiin antaa oikeudenmukaista tietoa opiskelijoiden
osaamisesta.

Opettajat tiesivdat hyvin oman paikkansa ja asemansa tydyhteisossd. He
halusivat vaikuttaa osaamisen tunnistamisen kaytdntdihin. Tyo oli heille mie-
lenkiintoista, merkityksellistd ja vaihtelevaa. Osaamisen tunnistamisessa he ko-
kivat oppivansa itsekin paljon.

Onnistumisen tarinat ja kokemukset tulivat siitd, ettd opiskelijoiden opin-
toja voitiin viedd eteenpdin ja opiskelijat olivat tyytyvéisid. My6s oman tyon
onnistuminen toi myonteistd palautetta tyosta.

Yleistd sosiaalista kehittdmisilmapiirid ei pidetty kovinkaan innostuneena.
Myoskddn osaamisen tunnistamisen kehittdimisprosessin johtamista ei kiitetty.
Namad asiat eivdt kuitenkaan vaikuttaneet suuresti timdn ryhmén tyoskente-
lyyn, koska heilld itsellddn oli selvd kuva siitd, mitd ollaan tekeméssd. Oma
ammattitaito riitti hyvin tyon tekemiseen. Yhtd lukuun ottamatta kaikki olivat
kdyneet keskusteluja oman osaamisryhmin kanssa ja saaneet hyviaksynnin
tyolleen.

Voidaan sanoa, ettd tutkimuksen mukaan kaikilla tdimdn ryhmén (Ryhmd 1)
opettajilla oli vahva psykologinen omistajuus osaamisen tunnistamisen kehit-
tamista kohtaan.

Ryhmi 2

Ryhmin (Ryhma 2) opettajat kokivat vastuun omasta tyostd vahvana. Erityisen
suurta vastuuta tunnettiin opiskelijoita kohtaan. Heitd haluttiin auttaa opinto-
jen edistimisessd tunnistamalla osaamista. Haastateltavat uskoivat vahvasti
siihen, ettd osaamista on erityisesti pitkdn tyokokemuksen omaavilla opiskeli-
joilla. Osaamisen tunnistaminen néhtiin myods opiskelun motivointia lisddvéana
asiana. Vastuuta koettiin myos tydeldméaa kohtaan. Haluttiin olla varmoja siitd,
ettd tydeldmd saa oikean kuvan opiskelijan osaamisesta. Vastuuta kannettiin
myos siitd, ettd opiskelijoita kohdellaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti.
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Ryhmién opettajilla oli vahva mielipide siitd, ettd heilld oli hyvd mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyohonsd ja kehittdd sitd, ja he tunsivat olevansa asian-
tuntijoita ja oikeita henkiloitd tekem&dan osaamisen tunnistamista.

Psykologisen omistajuuden syntymisen yksi keskeinen edellytys on koh-
teen tunteminen. Mitd ldheisemmin henkil6 tuntee omistajuuden kohteensa, sen
voimakkaampi psykologinen omistajuus syntyy. Mitd enemman ja mitd parem-
paa tietoa ja tuntemusta saadaan, sitd voimakkaampi psykologinen omistajuus
voi syntyd. Myos yhteyksien méaéra voi lisdta psykologista omistajuutta.

Ryhmén opettajilla ei ollut riittdvasti tietoa ja osaamista kehittamiskoh-
teesta. Tietoa siitd, mitd osaamisen tunnistaminen on, miten osaamisen tunnis-
tamista tehdddn, millaisia tydkaluja tai kdytannon malleja voisi kayttdd, ei ollut
riittdvésti. Tehtdvéaksiannot tulivat ajallisesti hajanaisesti ja niihin vastattiin silld
ymmarrykselld, mikd osaamisryhmalld tai opettajalla silld hetkelld oli. Itse tyotd,
osaamisen tunnistamista, tehtiin erddn haastateltavan sanoin ”“maalaisjarjelld”.
Kasitteet eivit olleet yksiselitteisid ja niiden tulkinta vaihteli.

Voidaan sanoa, ettd tutkimuksen mukaan psykologista omistajuutta osaamisen
tunnistamiseen ei timdn ryhmén (Ryhmad 2) opettajien kohdalla syntynyt.

Kehittamiskohteita psykologisen omistajuuden vahvistamiseksi

Tamédn tutkimuksen mukaan psykologista omistajuutta vahvistavia tekijoitd
opettajan AHOT-tytssd on useita. Vastuu tyostd on yksi voimakkaasti ndkyva
piirre. Opettajat haluavat my0s vaikuttaa omaan tyon sisaltoon.

Suurin ongelma opettajien (Ryhmaé 2) kohdalla osaamisen tunnistamisen
suunnittelussa ja toteuttamisessa oli se, ettei asiasta tiedetty tarpeeksi. Osaami-
sen tunnistaminen kokonaisvaltaisesti toteutettuna on uusi ldhestymistapa
opiskelijan osaamiseen. Osaamisen tunnistaminen edellyttdd opettajalta uuden-
laista ymmarrystd ja opettajat tarvitsevat mielestddn uutta tietoa ja osaamista.
Uusi asia on my6s helpompi ymmaértdd, kun sen taustat ja tavoitteet ovat tie-
dossa. Suurien muutosten ja uusien asioiden yhteydessd asiasta tarvitaan riitta-
visti tietoa ja koulutusta. Kehittdmistyon kuluessa esiin nouseviin ongelmiin ja
kysymyksiin halutaan vastauksia ja yhteistd pohdintaa. Opettajat ovat itse op-
pimisen asiantuntijoita ja he my6s odottavat laadukasta ja osaavaa ohjausta sil-
loin, kun kyseessd on tydyhteison omat kehittamisprojektit.

Taulukossa 18 on kuvattu ne psykologista omistajuutta lisddvit piirteet,
jotka tdméan tutkimuksen mukaan tulevat esiin opettajan AHOT-tydssd ja ne
piirteet, jotka edellyttavat ryhmé 2 opettajien kohdalla kehittdmistd psykologi-
sen omistajuuden vahvistamiseksi.
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TAULUKKO 18 Myonteiset ja kehittamista edellyttavit psykologista omistajuutta
AHOT-tyohon lisddvat piirteet

Myonteiset piirteet Kehitettivit piirteet
Vastuu omasta ty0Osta Kohteen tunteminen
Vaikuttamisen tarve

6.3 Minkilaisia tyon ilon kokemuksia opettajilla on omasta
AHOT-tyostd?

Téassd tutkimuksessa on haettu tietoa my6s tyon ilon kokemuksista AHOT-
tyOssd.

Ensimmadisen ryhman opettajilla (A1, A2, A3 ja B2) oli osaamisen tunnis-
tamiseen myonteisempi asenne kuin toisen ryhman (B1, B3, C1, C2, C3) opetta-
jilla. He kertoivat oppineensa enemmain ja kokivat osaamisen tunnistamisen
palkitsevana useammin kuin toisen ryhmén opettajat.

Molempien ryhmien kohdalla opettajan tyotd pidettiin haastatteluissa
vaihtelevana, mielenkiintoisena ja merkityksellisend. Osaamisen tunnistamises-
sa ndhtiin nditd samoja tyon piirteitd. Opettajien kokemat tarkeimmat palautteet
onnistumisista tulivat suoraan opiskelijoilta. Koska osaamisen tunnistamisessa
yhteys opiskelijaan on usein viliton, opettajan on mahdollista kokea onnistumi-
sen tarinoita. Erityisesti ammattiosaamista syventdvien opintojen kohdalla
osaamisen tunnistamisessa opettajat tyoskentelevit opiskelijoiden kanssa niin
tiiviisti ja henkilokohtaisesti, ettd onnistuminen vilittyy suoraan ja aidosti.

Molemmilla ryhmilld kehitettdvind asioina esiin nousivat tyoyhteison ke-
hittdmisilmapiiri ja AHOT-kehittdmisprosessin johtaminen. Myo6s kannustuk-
sen puute AHOT-ty6ssé oli yleistd molemmissa ryhmissa.

Osaamisen tunnistamisen kehittdmisprosessi toteutettiin haastateltavien
mielestd huonosti. Kehittdimisprosessi oli hajanainen ja epédselvd. Systemaatti-
nen ja tavoitteellinen toiminta puuttui. Haastateltavat eivit ymmaértaneet kehit-
tdmisprosessin kokonaisuutta, eivédtkd aina ohjeita siitd, miten kehittdmistyo
jatkui. Muutama haastateltava arvioi, ettei esimiehilld ollut tarpeeksi tietoa ja
osaamista osaamisen tunnistamisesta, jotta he olisivat osanneet johtaa kehitys-
tyotd tavoitteellisesti. Tehdystd tyostd, ehdotuksista ja malleista sai vain vdhian
tai ei ollenkaan palautetta. Osaamisen tunnistamisen ndkyvyys opiskelijoille jai
epédselvaksi. Ei tiedetty miten kédytdnnossd opiskelija saa tiedon osaamisen tun-
nistamisen mahdollisuudesta ja miten asia etenee opettajan kanssa. Opettajat
odottivat suunnitelmallista ja asiantuntevaa kehittdimisprosessia tyoyhteistssa
toteutettavassa AHOT-suunnittelussa.

Oman tyon laadusta opettajat kantoivat vastuuta. Osa opettajista koki tur-
hautuneisuutta ja motivaation puutetta, koska he tunsivat, ettd heilld ei ollut
tarpeeksi osaamista kehittdd ja tehdd AHOT-ty6td niin hyvin ja laadukkaasti
kuin he olisivat halunneet. Toisaalta tietoa, koulutusta ja neuvoja ei saanut, toi-
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saalta rajoituksia oli annettu esimerkiksi arvioinnin suhteen. Uusiin ratkaisui-
hin ja toteutuksiin ei opettajien mielestd kannustettu, pikemminkin odotettiin
perinteisid ja keskenddn samanlaisia ratkaisuja. Konflikteja tai negatiivisia piir-
teitd ei osaamisen tunnistamisen kehittdmisessd tai toteuttamisessa esiintynyt.

6.4 Minkailaisia tyon ilon kokemuksia opettajilla on tyoyhteison
AHOT-tyostd?

Opettajat tekivdt osaamisen tunnistamisen kehittdmistyotd sekd osaamisryh-
missd, pienemmissd ryhmissd ettd yksin. Haastateltavat olivat seitsemdstd eri
osaamisryhmdstd ja haastattelujen perusteella osaamisryhmat késittelivit
osaamisen tunnistamisen kehittdmistehtdvid eri tavoin. Viidessd osaamisryh-
méssd osaamisen tunnistamista oli késitelty yhteisesti. Niissd oli keskusteltu
yhteisistd linjoista, mahdollisista menetelmistd ja otettu kantaa jonkin jasenen
tekem&dn ehdotukseen. Yhdessd osaamisryhmaissé kollegat olivat ndhneet opet-
tajan tekemdn suunnitelman ja hyvéksyneet sen. Yhdessd osaamisryhmdéssd ei
keskusteltu osaamisen tunnistamisesta juuri ollenkaan.

Valitsemalla haastateltavat eri osaamisryhmistd halusin tietoa siitd, ovatko
eri aineiden opettajien kokemukset erilaisia osaamisen tunnistamisen kehitta-
misestd ja siitd, onko opettajien innostus kehittamistyohon eri ryhmissé erilaista.
Kiinnostavaa oli myos se, onko jonkun osaamisryhmén kehittdimishenki opetta-
jien kokemusten mukaan erityisen hyvé ja innostunut.

Opetettavalla aiheella tai osaamisryhmadlld ei ndyttanyt olevan merkitystd
innostukseen ja kehittamishaluun. Kaikissa osaamisryhmissd kehittdminen
ndytti jakaantuvan tietyille opettajille. Ryhmissad oli opettajia, joita kehittamis-
tyd ei kiinnostanut. He hyviéksyivit muiden tekemit ehdotukset, mutta eivit
itse osallistuneet tyopanoksellaan kehittimistyohon. Opettajat kommentoivat
ndin olleen muidenkin kehittdmistehtdvien yhteydessd. Kollegat olivat iloisia
siitd, ettd joku halusi tehdd tyon. Tédtd samaa ndkemystd vahvistivat myos C-
ryhmédn osaamisryhman suunnittelukokousten nauhoitukset.

Osaamisryhmit kokivat AHOT-kehittamistyon annettuna tehtdvénad, joka
tuli tehdd toimeksiannon mukaisesti ja annetussa aikataulussa. Osaamisryhmi-
en tyOskentelyd pidettiin kuitenkin varsin rakentavana ja sopuisana. Kaikilla
halukkailla oli mahdollisuus ilmaista mielipiteensd ja asioista pdédstiin yksimie-
lisyyteen.

Hargreaves (1999, 237-238) on tunnistanut viisi erilaista tyokulttuuria. Yh-
tend niistd on teenndisen kollegiaalisuuden kulttuuri. Ensivaikutelma voi olla,
ettd tyoskentelyssd vallitsee hyvd koheesio, mutta ldhemmin tarkasteltuna kdy
ilmi, ettd yhteistyd on hallinnollisten normien aikaansaamaa tai pakottamaa
eikd niinkddn luonnolliseen yhteistyon haluun perustuvaa. Taustalla voi olla
esimerkiksi tiettyd tehtdvad varten asetettu projekti, jossa tehdddn yhteistyota
keskenddn, jotta tehtdvé tulee tehdyksi ajallaan. Tutkimuksessa olleiden opetta-
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jilen edustamien useiden osaamisryhmien tydkulttuuria voidaan kuvata teen-
ndisen kollegiaalisuuden kulttuuriksi.

Haastateltavien mukaan opetuksen kehittdminen kuuluu opettajan tyohon
tiiviisti ja on keskeinen osa tyotd. Opettajat tekevét tatd kehittamistydtd oman
pédivittdisen tyonsd osalta. Yleinen kehittdmisilmapiiri ei kuitenkaan tdman tut-
kimuksen mukaan nadyttdytynyt osaamisen tunnistamisen yhteydessa kehitta-
mismyonteisend. Haastatteluista tuli esiin yleinen nihked halu ldhes kaiken yh-
teisen uuden kehittimiseen. Erds haastateltava kertoi huomanneensa, etti ke-
hittdmisvastaisuus levidd helposti monien kokeneiden, mutta myos uusien
opettajien keskuudessa. Koirasen (2011, 1) mukaan tyokulttuuriin sosiaalistu-
taan, ja esimerkiksi uudet tyontekijat omaksuvat tydyhteisoon liittyvadan tyo-
kulttuuriin kuuluvia osatekijoitd omaan tyokadyttdytymiseensd. Kulttuuri yhtei-
son jdsenten kesken ilmenee muun muassa siind, minkalaista ajattelua, toimin-
taa ja suhtautumista tyoyhteison jaseneltd odotetaan ja minkéalaista vuorovaiku-
tusta suhteessa tyotovereihin voidaan pitdéd odotettuna ja toivottavana.

Kehittimiskohteita tyon ilon lisidmiseksi

Uuden asian tuominen mukaan koko opettajakunnan tyshon edellyttdd huolel-
lista suunnitelmaa kehittdmistyon etenemisestd. Tavoitteet ja koulutus, tehtavét
ja aikataulu tulee olla kaikkien tiedossa. On tdrkedd, ettd kehittdmistyon johta-
minen on asiantuntevaa.

Kehittdmismyonteisyyden lujittaminen ei ole pelkdstddn johdon ja johta-
misen asia, vaan siitd kantaa vastuun jokainen tyoyhteison jasen. Mankan mu-
kaan tyodyhteisotaitoihin kuuluvat auttaminen, reiluus ja halu toimia yhteiseksi
hyvéksi. Jokaisen tulee huolehtia tyopaikan viihtyvyydestd, resurssien jarkevas-
ta kdytostd, yhteistyostd tyotovereiden ja esimiesten kanssa, mielipiteen ilmai-
susta ja aktiivisesta osallistumisesta tyopaikan kehittdmiseen. (Manka 2011, 123.)

Kannustus ja toisen tydn huomioiminen tuottavat niiden saajille tyon iloa.
Ne ovat asioita, joiden toteutumisesta koko tydyhteisé kantaa vastuun. Mankan
mukaan myonteisyyttd voi edistdd nostamalla esille tyon tahtihetkid, onnistu-
misia asiakkaiden ja tyokavereiden kanssa. Jos kiinnitetddn huomio vain on-
gelmiin, niitd havaitaan yhd enemmaén. (Manka 2011, 124.)

Taulukossa 19 on kuvattu ne tyon ilon kokemisen piirteet, jotka taman
tutkimuksen mukaan tulevat esiin opettajan AHOT-tytssd ja ne piirteet, jotka
edellyttavat kehittdmistd tyon ilon lisddmiseksi.
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TAULUKKO 19 Myonteiset ja kehittamistd edellyttavat tekijat tyon ilon lisddmiseksi
AHOT-tyo6ssa

Myonteiset piirteet Kehitettivit piirteet

Merkityksellinen, mielenkiintoinenja | Tydyhteison kehittdmisilmapiiri
vaihteleva tyo

Onnistumisen tarinat Kehittdamisprojektin johtaminen
Konflikteja tai negatiivisia piirteitd ei | Kannustus
esiintynyt

Osaamisryhmien tyoskentely

Tulosten mukaan sisdinen yrittdjyys, psykologinen omistajuus ja tyon ilo ovat
yhteydessa toisiinsa. Tutkitussa kontekstissa ne opettajat (Ryhma 1), joilla oli
sisdisen yrittdjdn piirteitd, tunsivat psykologista omistajuutta osaamisen tunnis-
tamisen kehittdmistd kohtaan ja heilld oli my6s enemman tyon ilon kokemuksia
kuin muilla haastatelluilla opettajilla.

Opettajan tyossd on paljon niitd piirteitd, jotka mahdollistavat sisdisen
yrittdjyyden esiintymisen ja psykologisen omistajuuden vahvistumisen. Innos-
tus kehittdmiseen ja uuden luominen ovat piirteitd, jotka vievét tyoyhteisod ai-
na eteenpdin. Sitoutuminen omaan tyohon mahdollistaa hyvit tulokset. Nama
ominaisuudet varmistavat uusissa haasteissa ja ympariston muuttuessa ammat-
tikorkeakoulun pysymisen huipulla.

Tyon ilo auttaa jaksamaan tydssd ja tuomaan niitd onnistumisen tarinoita,
joita me kaikki tarvitsemme. Kannustus ja rakentava palaute tyostd lisddvat
tyon iloa ja vahvistavat myonteistd tydilmapiiria.

Opettajan tyohon kuuluvat muutokset ja tyon kehittdiminen. Opettajan
tyotd ei voi tehdd laadukkaasti ilman jatkuvaa oman osaamisen péivitystd ja
kehittamistd. Hyva kehittamisilmapiiri heijastuu kaikkeen tyohon ja kaikkiin
sen piirissd tyoskenteleviin.

On erityisen tédrkedd, ettd pdivittdisessd tyOssd ja uusissa projekteissa ja
kehittdmistilanteissa huomioidaan niiden tekijéiden vahvistaminen, jotka nayt-
tavéat nyt tehdyn tutkimuksen valossa puuttuvan tydyhteisosta.

Opettajien sisdinen yrittdjyys, psykologinen omistajuus omaan tyshon ja
tyon ilo ovat niitd tekijoitd, jotka mahdollistavat jatkuvan toiminnan kehittdmi-
sen oppilaitoksessa ja ndin tuovat mukanaan menestystd toimintaan. Tyontekija,
joka on sisdinen yrittdjd ja joka tuntee psykologista omistajuutta tyotansa koh-
taan, kokee iloa omasta ja tyopaikkansa menestyksesta.



7 DISKUSSIO

7.1 Lyhyt yhteenveto

Osaamisen tunnistamisesta on tullut yhd tdrkeampi osa ihmisen osaamisen
kasvussa ja urakehityksessa. Ihminen oppii virallisen koululaitoksen ohella ko-
ko ajan myos omassa tydssddn ja vapaa-ajalla. Han kerdd ja kartuttaa jatkuvasti
tietoja ja taitoja, joita tarvitaan eri eldméntilanteissa. On taito tunnistaa omaa
osaamista ja arvioida, mitd taitoja on jo saavuttanut ja mitd osaa ja mitd taitoja
vield tarvitsee, jotta suoriutuu uudenlaisista tehtédvista. Téatd tunnistamista tarvi-
taan uusien haasteiden edessé ja uuden koulutuksen alkaessa.

Oppilaitoksessa osaamisen tunnistaminen on arvokasta osaamista, kun
mietitddn opiskelijan koulutuspolkua ja etenemistd kohti suorituksia ja tutkinto-
ja.

Uusien kehityshankkeiden onnistumisessa tarvitaan tietoa uudesta asiasta,
innostusta kehittamiseen ja luovuutta ratkaista asioita uudella tavalla. Tulevai-
suuden haasteiden nikeminen ja kehitysprojektien haltuunotto innovatiivisella
tavalla vie ammattikorkeakoulua eteenpdin ja mahdollistaa korkeatasoisen ja
aikaa seuraavan koulutuksen myos tulevaisuudessa.

Sisdinen yrittdjyys ja psykologinen omistajuus omaa tyotd kohtaan luovat
sitd kehittdmisilmapiirid, jota tarvitaan uusien toimintatapojen ja ratkaisujen
kehittdamisessa. Tyon ilo luo positiivisuutta ja myonteistd kehittamisilmapiirid ja
auttaa jaksamaan vaativissa tilanteissa.

Téamén tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa, millaisia eroja on opetta-
jien kesken uuden haasteen, osaamisen tunnistamisen, suunnittelussa, kehitta-
misessd ja toteuttamisessa. Asiaa on tarkasteltu psykologisen omistajuuden ja
sisdisen yrittdjyyden ndkokulmista. Tutkimuksessa on myos etsitty kokemuksia,
joita opettajilla on omasta tai tyoyhteison tyoskentelystd osaamisen tunnistami-
sen kehittamisen yhteydessa. Kokemuksia on tarkasteltu tyon ilon ndkokulmas-
ta.

Tutkimuksessa haastateltiin yhdeksdd opettajaa, jotka jaettiin haastattelu-
jen edetessd kolmeen ryhméadn. A-ryhméssd oli kolme opettajaa, jotka olivat
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osallistuneet laajaan osaamisen tunnistamisen koulutukseen. He olivat kaikki
eri osaamisryhmistd. B-ryhmén opettajat eivit puolestaan olleet mukana koulu-
tuksessa. He edustivat eri osaamisryhmid. C-ryhméin haastateltavat olivat sa-
masta osaamisryhmastd. He eivat osallistuneet koulutukseen, mutta osaamis-
ryhmén vetdjd oli osallistunut osaamisen tunnistamisen koulutuksen. Kaikki
haastateltavat olivat tunnistaneet opiskelijoiden osaamista.

Tutkimus tehtiin haastattelemalla opettajia teemahaastatteluin. Teemoina
olivat sisdinen yrittdjyys, psykologinen omistajuus ja tyon ilo opettajan ja tyo-
yhteison AHOT-tyossd. Tutkimusaineistona olivat myds C-ryhmén kolmen
suunnittelukokouksen nauhoitukset. Kokouksissa ryhmé késitteli osaamisen
tunnistamisen kehittdmistd ryhmalle kuuluvien opintojaksojen osalta.

Haastattelujen analysoinnin jdlkeen tein taulukot kustakin ryhmasti (A, B
ja C). Taulukossa maddrittelin, miten opettajien psykologiseen omistajuuteen,
sisdiseen yrittdjyyteen ja tyon iloon liittyvat ominaispiirteet nakyivat opettajien
vastauksissa. Taulukoin tekijat sen mukaan, tuliko ominaisuus vastauksissa
esiin keskeisend asiana, ilmeniko se jossain méédrin vai oliko sen merkitys vé-
hdinen. Vertailin saatuja vastauksia ryhmittdin.

Haastatteluaineiston analyysin tulosten pohjalta jaoin opettajat kahteen
ryhmédn sen mukaan, miten sisdinen yrittdjyys ilmeni heilldi AHOT-tyossé ja
miten he kokivat psykologista omistajuutta osaamisen tunnistamista kohtaan.
Ensimmadisen ryhmdn muodostivat kaikki A-ryhmén opettajat ja B-ryhmaésta B2.
Toiseen ryhméén jakaantuivat kaikki muut haastateltavat.

Tutkimuksen mukaan opettajien tydssd ja osaamisen tunnistamisessa na-
kyi monia sisdisen yrittdjyyden tekijoitd. Osaamisen tunnistaminen on moni-
puolista ja haastavaa tyotd. Opettajat kokivat, ettd tyo on itsendistd ja sithen voi
suuressa mddrin vaikuttaa. Opettajat ovat korkeasti koulutettuja ja he myos
kokivat olevansa tydssddn asiantuntijoita ja tdmén kautta oikeita henkiloita
suunnittelemaan ja toteuttamaan osaamisen tunnistamista. Haastateltavien
mukaan opettajan tyon palkitsevuus tulee ennen kaikkea opiskelijan kohtaami-
sesta ja mahdollisuudesta auttaa opiskelijan opintojen etenemistd. Kun osaami-
sen tunnistamisen mahdollisuuksia kartoitetaan ja toteutetaan, opettaja kohtaa
opiskelijan ja on hédnen kanssaan vuorovaikutuksessa. T&lloin opettajalla on
mahdollisuus seurata opiskelijan onnistumista.

Monilta haastatelluilta opettajilta puuttui kuitenkin osaamisen tunnista-
misen kohdalla monia sisdisen yrittdjan ominaisuuksia. Voidaankin sanoa, ettd
tutkimuksen mukaan vain osa opettajista (Ryhmaé 1) oli sisdisid yrittdjid tutki-
tussa kontekstissa. He nékivét osaamisen tunnistamisen mahdollisuudet moni-
puolisina ja olivat sen suhteen muutoshalukkaita, visiondérisid ja aloitekykyisid.
He kayttivdat myos omaa aikaansa ja omia resurssejaan osaamisen tunnistami-
sen tyohon. Jossain mddrin he myos toivat uusia ratkaisuja osaamisen tunnis-
tamisen toteutuksiin.

Psykologista omistajuutta tyotansd kohtaan tunteva henkilo kokee suurta
vastuuta tyotdnsd kohtaan. Hanelld on my6s suuri vaikuttamisen tarve ja han
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tuntee tyonsd luontevaksi itselleen. Psykologisen omistajuuden kehittyminen
edellyttaa syvallista tietoa omistajuuden kohteesta.

Tutkimuksen mukaan opettajat tunsivat suurta vastuuta osaamisen tun-
nistamisesta opiskelijoita ja tyoeldamdd kohtaan. He my6s halusivat vaikuttaa
tyohonsd ja kokivat, ettd osaamisen tunnistaminen oli heille kuuluvaa tyota.

Témén tutkimuksen haastattelujen perusteella kaikilla opettajilla ei ollut
riittdvésti tietoa ja taitoa, jotta he olisivat pystyneet suunnittelemaan osaamisen
tunnistamista niin laadukkaasti kuin he olisivat halunneet. Vastauksissa he toi-
voivat, ettd olisivat saaneet suunniteltua ja asiantuntemuksella toteutettua kou-
lutusta asiasta. Heill4 ei ollut innostusta tai halua hakea tietoa itsenidisesti, vaan
tyotd tehtiin senhetkisen olemassa olevan tiedon mukaan. Vaikka vastuun tun-
ne ja vaikuttamisen tarve oli ilmeinen, tietoa kohteesta ei ollut riittdvasti, jotta
psykologista omistajuutta asiaa kohtaan olisi syntynyt. Voidaankin sanoa, etta
psykologista omistajuutta osaamisen tunnistamiseen oli vain niilld opettajilla
(Ryhma 1), jotka olivat saaneet riittdvésti tietoa omien opintojen avulla ja pereh-
tyneet osaamisen tunnistamiseen monipuolisesti.

Tutkimuksen mukaan osaamisen tunnistamisessa on monia seikkoja, jotka
voivat tuoda tyon iloa. Tyo koettiin vaihtelevana, merkityksellisend ja vaativana.
Onnistumisen tarinoita oli mahdollista saada tunnistamisen kdytdnnon tilan-
teissa.

Hyvi johtaminen tuo mukanaan tyon iloa. Uuden kehittdimishankkeen
onnistumiseen vaikuttaa kehittimishankkeen johtaminen ja kannustus itse ke-
hittamistyohon. Taméan tutkimuksen mukaan osaamisen tunnistamisen kehit-
tdmisprosessi oli huonosti johdettu, siitd puuttuivat tavoitteet, suunnitelmalli-
suus ja asiantuntijuus. Tamé& turhautti opettajia kehittdmistyossd ja kehitta-
misilmapiiri uutta asiaa kohtaan koettiin huonoksi. Tyostd puuttui myds kan-
nustus uusien ideoiden ja ratkaisuiden kehittimiseen. Palautetta saatiin vain
satunnaisesti opiskelijoilta tai kollegoilta.

Kehittdmisilmapiiri on tydyhteison yhteinen asia. Jokainen tydyhteison ja-
sen voi vaikuttaa sithen suhtautumalla uuden kehittimiseen positiivisesti, in-
nostuneesti ja innostavasti. Toisten huomioon ottaminen, kannustus ja palaute
kuuluvat hyvidin kehittdmisilmapiiriin. Tutkimuksen mukaan osaamisen tun-
nistamisessa koettiin tyoyhteison kehittdmisilmapiiri huonona. Negatiivinen
asenne kehitettdvadd asiaa kohtaan levidd tydyhteisossd helposti ja tarvitaan si-
sdisen yrittdjan ominaisuuksia innostua uudesta asiasta ja saamaan muut mu-
kaan uuden kehittamiseen.

Osaamisryhmissd koettiin kehittdmistyon jakaantuvan usein samoille
henkiloille ja osa ryhmaén jdsenistd jattdytyi osaamisen tunnistamisen kehitta-
mistyossadkin ulkopuolelle. Osaamisryhmien ilmapiiri koettiin kuitenkin melko
rakentavaksi ja yhteistyokykyiseksi. Osaamisen tunnistamisen yhteydessd ei
kenelldkdan haastateltavalla ollut mitddn kokemuksia tydyhteison konflikteista
tai negatiivisesta kdyttdaytymisesta.

Tutkimuksen kontekstina oli yhden ammattikorkeakoulun osaamisen
tunnistamisen kehittdmisprosessi. Haastateltavina olivat yhdeksdn opettajaa
seitsemédstd eri osaamisryhmaéstd ja tutkimusaineistona olivat lisdksi yhden
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osaamisryhmédn kolmen suunnittelukokouksen nauhoitukset ja tutkijan omat
havainnot ja muistiinpanot. Tutkimuksessa haluttiin yleisen ja koko henkils-
kuntaa koskevan tiedon sijaan saada syvéllisempédd, konkreettisempaa ja kerto-
vampaa tietoa opettajien kokemuksista. Haastattelut toteutettiin liiketalouden
koulutusohjelmassa, koska haluttiin saada tietoa yhdesta kehittamisprosessista.
Ammattikorkeakoulun eri koulutusohjelmissa AHOT-kehittdmisprosessit to-
teutettiin eri aikoina ja eri tavoin.

7.2 Tutkimuksen merkitys ja kdytinnon sovellutukset

Tutkimuksen tieteellinen kontribuutio

Tutkimuksessa tarkasteltiin ensimmadistd kertaa sisdistd yrittdjyyttd ja psykolo-
gista omistajuutta osaamisen tunnistamisen kontekstissa. Tutkimuksessa saatiin
uutta ymmaérrystd ja lisdtietoa muutoksen johtamiseen. Muutosjohtajuuden kir-
jallisuus ei ole aikaisemmin tarkastellut psykologisen omistajuuden merkitysta
muutoksessa. Muutosta on pohdittu johtamisen nikokulmasta, millaista johta-
mista tarvitaan, jotta muutos on mahdollista organisaatiossa. Tarkastelu tyon-
tekijan psykologisen omistajuuden kautta on puuttunut. Tutkimuksen mukaan
muutos ja kehittdminen edellyttdvat, ettd tyontekija on perehtynyt kohteeseen
ja tuntee kohteen hyvin. Samalla hian tuntee tehtdvan omakseen ja tdrkedksi ja
hén haluaa kéyttdd osaamistaan ja aikaansa sen tekemiseen. Héan tuntee psyko-
logista omistajuutta kohdetta eli muutosta kohtaan. Tutkimus vahvistaa myos
sisdisen yrittdjyyden merkityksen uuden kehittamisessd. Psykologinen omista-
juus ja sisdinen yrittdjyys luovat sitd innostusta ja kehittdmishalua, joita tarvi-
taan uusien asioiden kehittdmisessé ja jotka mahdollistavat korkeakoulun me-
nestyksekkddn toiminnan.

Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd opettajien mielestd opettajan tyon luonteessa
on jo monia tekijoitd, jotka voivat edesauttaa psykologisen omistajuuden vah-
vistumista ja sisdisen yrittdjyyden lisdantymistd. Organisaatiolta tarvitaan kui-
tenkin vield varmistusta siitd, ettd muitakin sisdiseen yrittdjyyteen ja psykologi-
seen omistajuuteen vaikuttavia asioita tuetaan.

Tutkimuksen taustalla on Koirasen malli yrittdjadmédisen optimismin ja
neuvokkuuden, psykologinen omistajuuden, keskindisen auttamisen kulttuurin
ja tyon ilon vuorovaikutuksesta. Nama kaikki tekijdt korreloivat keskenddn.
Kun henkil6 tuntee psykologista omistajuutta kohdetta kohtaan, hanelld on
yrittdjamaistd neuvokkuutta ja optimismia, hdn kokee tyon iloa ja tyoyhteisossa
on keskindisen auttamisen kulttuuri. Késilld olevassa tutkimuksessa on testattu
teoriaa kolmen tekijdn osalta: psykologisen omistajuuden, sisédisen yrittdjyyden
ja tyon ilon kautta. Tutkimus tukee Koirasen teoriaa ndiden kolmen tekijan osal-
ta: opettajalla, joka tuntee psykologista omistajuutta kehittdmistyotd kohtaan,
on myos sisdisen yrittdjan piirteitd ja han tuntee tyon iloa.
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Tutkimuksen kdytinnéllinen hyoty, pragmaattinen validiteetti

Tutkimuksen tulokset antavat kuvan siitd, ettd opettajien psykologinen omista-
juus kehittdmistyotd kohtaan ja sisdinen yrittdjyys luovat innostusta ja halua
kehittamistyohon. Kaikki opettajat eivit kuitenkaan tunne psykologista omista-
juutta kehittdmistyotd kohtaan, ja heilld on vain joitakin sisdisen yrittdjan piir-
teitd. Tutkimus antaa vastauksia siihen, mihin tekijoihin tutkitussa tyoyhteisos-
sd on syytd kiinnittdd huomiota ja mit4 tekijoitd tulee vahvistaa, jotta opettajien
psykologinen omistajuus kehittdmisty6td kohtaan vahvistuu, sisdinen yrittdjyys
lisdéntyy ja opettajien tyon ilon kokemukset kasvavat.

Téamaé tutkimus on case-tutkimus ja kohdistuu yhteen tyoyhteisoon ja ra-
jattuun kehittdmistilanteeseen. Kouluorganisaatiossa kehittiminen ja muutok-
set ovat jatkuvia, ja uusia innovatiivisia ajatuksia tarvitaan. Tutkimuksen tu-
lokset voidaan ottaa huomioon myos muissa tulevissa saman tydyhteison kehit-
tdmistilanteissa. Kun tyoyhteisossd suunnitellaan uusia kehittimistehtdavid ja
huomioidaan ne psykologisen omistajuuden, sisdisen yrittdjyyden ja tyon ilon
tekijdt, jotka tdiman tutkimuksen mukaan puuttuvat monelta opettajalta, voi-
daan vahvistaa opettajien psykologista omistajuutta kehittamistehtdvdd koh-
taan ja mahdollistaa sisdisen yrittdjyyden ja tyon ilon lisdantyminen.

Tutkimustuloksia voidaan soveltaa my6s muihin organisaatioihin niin, et-
td sisdistd yrittdjyyttd ja tyon iloa lisddvét ja psykologista omistajuutta kehitet-
tavad asiaa kohtaan vahvistavat tekijat huomioidaan uusien kehityshankkeiden
alkaessa.

Tutkimus antaa tietoa organisaatiolle siitd, mitd opettajat odottavat kehit-
tamisprosesseilta: prosessin tulee olla tavoitteellinen, suunnitelmallinen ja asi-
antunteva. Prosessi tulee valmistella niin hyvin, ettd opettajat saavat riittavésti
tarpeellista tietoa kehittdmistehtdvadnsd ja voivat tehdd kehittdmistyotinsa laa-
dukkaasti.

Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd tyoyhteison tyoskentelyilmapiiri ja suhtau-
tuminen kehittdmiseen ovat tdrkeitd tekijoitd tyoskentelyn onnistumisessa.
TyoOyhteiso tarvitsee innostavan, kannustavan ja eteenpdin katsovan kehitta-
misilmapiirin, jotta se saa aikaan uusia ja innovatiivisia ratkaisuja ja voi vieda
toimintaa eteenpdin ja varmistaa, ettd organisaatio pysyy mukana kehityksessa.

7.3 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksessa on tarkasteltu opettajien kehittamistyotd psykologisen omista-
juuden, sisdisen yrittdjyyden ja tyon ilon kautta ja haettu opettajien kokemuksia
omasta ja tyoyhteison kehittamistydstd. Tutkimus on case-tutkimus ja siitd saa-
tavia tuloksia voidaan soveltaa taman tutkitun tapauksen lisdksi muihin vas-
taaviin tyoyhteison kehittdmistilanteisiin. Tutkimus liittyy osaamisen tunnis-
tamisen ja tunnustamisen kehittdmiseen. Kehittamistyohon osallistuivat kaikki
liikketalouden koulutusohjelman opettajat ja toimeksiannot tulivat johdolta.
Koulutusohjelmassa toteutetaan myos paljon kehittdmisprojekteja, joihin osal-
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listuu pienempi joukko opettajia. Ndissd kehittdmisideat ja suunnitelmat ovat
usein ldhtdisin opettajilta, jotka ovat esittineet omia hankkeitaan toteutettavak-
si. Olisi mielenkiintoista tutkia, miten niissid kehittimistilanteissa innostunut
kehittdmisilmapiiri syntyy.

Oppilaitoksen toimintaan liittyy kiintedsti kehittamistyo. Kehittdiminen
mahdollistaa uusien asioiden haltuunoton ja oppilaitoksen pysymisen kehityk-
sessd mukana. Tédssd tutkimuksessa tutkitun tyoyhteison yleistd kehittdmisil-
mapiirid pidettiin huonona. Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi tutkia joh-
tamistyylien vaikutusta tyoyhteison kehittdmisilmapiiriin ja tuottaa lisdymmar-
rystd sekd lisdtd tietdmystd siitd, millainen johtamistyyli johtaisi hyvan tydilma-
piirin syntyyn kouluorganisaatiossa.

Tutkimuksen mukaan osaamisryhmien tyoskentely on vaihtelevaa. Ryh-
missd on erilaisia tyokulttuureita. Joissakin osaamisryhmissd tehdddn aktiivi-
sesti kehittdmistyotd ja saadaan aikaan hyvid tuloksia. Vastausten perusteella
on myds osaamisryhmid, joiden toiminta on pakonomaista ja muodollista, ja
joista puuttuu innostus kehittdmiseen ja sen mukana tulokset. Yleistd taméan
tutkimuksen mukaan ndytti olevan epétasainen tyon jakaantuminen ryhmissa.
Monen opettajan kommenttien mukaan ryhmien sisélla eri kehittamistehtavissa
samat ryhmaén jasenet tekevét kehittdmistyotd, ja osa ryhmdén jésenistd ei osallis-
tu yhteisiin kehittamistehtdviin juuri ollenkaan. Olisi tarpeellista tutkia opettaji-
en toimintaa ja tyokulttuuria ryhmien sisdlld ja vertailla opettajien ja ryhmien
tuloksellisuutta kehittdmistyossa.
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SUMMARY

The experiences of and differences between teachers in developing
accreditation of prior experimental learning from the perspective of
intrapreneurship, psychological ownership and joy of work

Introduction to the topic

The central phenomena discussed in the study are Accreditation of Prior
Experimental Learning (APEL) and its development, psychological ownership
of instructors at university of applied sciences, intrapreneurship and joy of
work.

APEL has become an important responsibility at our institutions of higher
learning due to both national and international educational policies. Many
students studying at universities of applied sciences have acquired training and
knowledge by studying at various educational institutions, at work and in
leisure activities. Accreditation of prior experimental learning is one way of
supporting the studies of the students and graduation. High-quality APEL
requires sound expertise and thinking about matters in a new way.

Theoretical framework, research question and empirical data

The objective of this study was to collect instructors” experiences of developing
APEL and to analyze differences between teachers in this development work
from the perspectives of intrapreneurship, psychological ownership and joy of
work. Information on the research problem was gathered with the following
questions: 1.Which factors are related to the instructors’ psychological
ownership and intrapreneurship in developing accreditation of prior
experimental learning? 2. What kinds of experiences do the instructors have of
their own development projects of accreditation of prior experimental learning
from the perspective of joy of work? 3. What kinds of experiences do the
instructors have of the development projects of the work community from the
perspective of joy of work?

The theoretical starting point is a model of the interaction between
intrapreneurship, psychological ownership and joy of work. According to
Koiranen (2011), these factors correlate. Intrapreneurship, psychological owner-
ship and joy of work include many characteristics.

Figure 9, which was compiled based on the literature, demonstrates
which characteristics are included in intrapreneurship, which ones increase
psychological ownership and which ones create joy of work. The figure also
shows which characteristics link these factors. These three factors overlap in
appreciating one’s own expertise and the opportunity to influence one’s own
work.
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Intrapreneurship Psychological ownership

Stengthens:
« efficiency and need
to have an impact
* need for space and place
* responsibility
Requires:
* becoming acquainted
with the issue

observation of
opportunities
readiness to change
being a visionary
initiative

* using
one’s own
resources

* one’s own
expertise

* possibilities
to influence
one’s own

own positive
attitude

« independence work * the social
* creativity, atmosphere
innovativeness and social

* degree of challenge
the work offers

* how rewarding
one finds the job

« feedback and support

from management

relationships at
the workplace

the work itself
realizing oneself
one’s own learning
success stories
encouragement
good leadership
smooth solving

of conflicts

Joy of work

FIGURE9. Intrapreneurship, psychological ownership and joy of work with their
respective characteristics

The main themes of the study are intrapreneurship, psychological ownership and
joy of work. The occurrence of the theme-related characteristics in instructors was
clarified through the interview questions. Nine instructors teaching in the
Program of Business Administration in seven different competence groups at
HAAGA-HELIA University of Applied Sciences were interviewed. Recordings of
the planning meetings of the teachers and the researcher’'s own observations
were also included in the research data in addition to the interviews. The
research data was analyzed by using content analysis and discourse analysis.

Study design

The study is a quantitative and interpretative case study. The case is the
development work of the instructors of the Program of Business Administration
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at HAAGA-HELIA University of Applied Sciences and the context is
accreditation of prior experimental learning. The research approach is
abductive: there has been an ongoing dialogue between theory and the
empirical data during the whole research process.

Findings of the study

According to the results, intrapreneurship, psychological ownership and joy of
work are connected to each other. In the context researched, those instructors
who possess features of an intrapreneur experience psychological ownership of
developing accreditation of prior experimental learning and they have had
more experiences of joy of work than the other instructors interviewed.

According to the replies of the instructors, the work of an instructor and
accreditation of prior experimental learning include many qualities which
increase intrapreneurship. These include appreciating one’s own expertise,
possibilities to influence one’s work, independence of work, the challenge the
work offers and finding the work rewarding. Changes are part of an instructor’s
job.

In the researched work community, the issues to be developed to increase
intrapreneurship included bringing up the reasons for and background
information related to change and also future prospects, allocating resources,
providing constructive feedback and encouraging innovativeness and creating
something new.

All the instructors interviewed experience great responsibility for their
work and wanted to influence their work. These factors strengthen
psychological ownership. Knowing the objective came up as an issue to be
developed. The instructors did not have enough information on and experience
of accreditation of prior experimental learning. The instructors” experiences of
development work were examined through joy of work. The instructors found
the work varied, interesting and meaningful. The work also made success
stories possible. The issues to be developed were the development atmosphere
of the work community, increasing encouragement and the planning and
implementation of the development process of accreditation of prior
experimental learning. The work of the competence groups was considered
amicable, but the development work was seen to be unequally distributed.

Conclusion

Intrapreneurship and psychological ownership create enthusiasm and interest
in development work, which is required to create something new. The research
results can be applied to change and development projects of different kinds of
organizations by taking into account the factors with which one can increase
and strengthen both intrapreneurship and psychological ownership of change.
These, in turn, are connected to experiencing joy of work.
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Liite 1. Haastatteluteemat ja -kysymyksid

1 | Mahdollisuuksien havainnointi ja Piditko osaamisen tunnistamista tarkea-
niiden toteuttaminen nd asiana?

(Hostager et al. 1998, Pinchot 1986, Uskotko, ettd tistd suunnittelusta syntyy
Kao 1991) jotakin uutta?
Mitid hyotyja silld saadaan?

2 | Muutoshalukkuutta Tyonkuva on muuttunut AHOTin myota.
(Amit et al. 1993) Mitd ajattelet muutoksesta?

3 | Tehokkuus ja vaikuttamisen tarve Onko sinulla halua vaikuttaa AHOT-
(Pierce, Kostova & Dirks 2001, 2003) kiytintoihin?

4 | Oman tyon suunnittelu Oletko voinut osallistua oman tyosi
(Pierce, Kostova & Dirks 2001) AHOT-suunnitteluun?

Mahdollisuus osallistua Miten pystyit vaikuttamaan omaan tycho-
(Manka 2011) si?
Halusitko vaikuttaa?

5 | Itsendista toimintaa Voitko tehdi AHOT-kehittimistyotd ha-
Toiminnan vapaus ja autonomisuus luamallasi tavalla?

(Koiranen 1993, Gibb 1990, Amit et al. | Millaisia omia ideoita toit suunnitteluun?
1993, Kao 1991, Huuskonen 1992, Pin- | Oliko ty6ssa rajoitteita?
chot 1986.)

6 | Aloitekyky Millaisia aloitteita olet tehnyt tassd
(Block & MacMillan 1996, Koiranen & | suunnittelutyossa?

Pohjansaari 1994)

7 | Tilan ja paikan tarve Onko sinun helppo olla mukana tédssd
(Pierce, Kostova & Dirks 2001, 2003) | AHOT-kehittamistyossd? Tunsitko olosi
Jos muutos koetaan omaksi, se lisdd kotoisaksi AHOT-kehittdmisessi?
psykologista omistajuutta Oliko AHOT-kehittiminen sinulle luon-
(Pierce, Kostova & Dirks 2001) taista?

8 | Minikaisitys (itseluottamus) Tehok- | Oletko oikea henkilg/asiantuntija suun-
kuususkomus (oma pitevyys) nittelemaan AHOT-kaytantoja?
Miné-identiteetti
(Pierce, Kostova & Dirks 2001, 2003)

9 | Vastuullisuus Koetko olevasi vastuussa oman opetus-
(Christensen 2005) alasi osaamisen tunnistamisesta?

10 | Visiondidrisyyttad Millaisena niet AHOTin tulevaisuuden?
Sisdiselld yrittgjdlla on visioita (Koira-
nen 1993)

11 | Omien resurssien mitoittaminen ja Riittiko aikasi tdhan suunnittelutyshon?
ajoittaminen Kéytitkod vapaa-aikaasi? Miten olet panos-
Potentiaalin investointi tanut AHOT-tyohon?

(Pierce, Kostova & Dirks 2001)
12 | Kohteen tunteminen Oletko saanut tarpeeksi tietoa osaamisen

(Pierce, Kostova & Dirks 2001)

tunnistamisesta ja tunnustamisesta?
Oletko saanut koulutusta osaamisen tun-
nistamisesta?
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Mistd olet saanut tietoa AHOTista?
Onko tydlle annettu resursseja tarpeeksi
(aikaa, rahaa, koulutusta)?

(Pierce, Kostova, Dirks 2001)

13

Henkinen kasvu ja itsensi toteutta-
minen, ilo (Varila & Viholainen 2000,
Koiranen & Karlsson 2002, Manka
2011)

Onnistumisen tarinat

(Dalailama & Cutler 2005,

Varila & Lehtosaari 2001, Manka

Oletko itse oppinut jotakin AHOT-
tyossd? Saitko tehdi sellaisia asioita, jot-
ka ovat sinulle tirkeiti? Mink:ilaiset on-
nistumiset ovat ilahduttaneet sinua
AHOT-tyossd?

2011)

14 | Luovuus Mité uutta olet ideoinut tihin suunnitte-
(Gibb 1990, Persing 1999) luty6hon? Oliko mahdollista miettid rat-
Innovatiivisuus kaisuja luovasti ja uudella tavalla?
(Lumpkin & Dess 1996)

15 | Tyon vaativuus/haastavuus Oliko AHOT-ty6 sinulle haastavaa tai

Itsetuntemus
(Varila & Viholainen 2000)
(Koiranen & Karlsson 2002)

vaikeaa?

16 | Palkitseminen Mika AHOT-kehittamistyossasi oli pal-
(Manka 2011) kitsevinta?
Kannustaminen Saitko rahallista tms. korvausta?
(Guimares & Liska 1993) Mika sinua henkilokohtaisesti on kan-
nustanut tdssd suunnittelussa?
Luotetaanko opettajaan? Voiko epdonnis-
tua?
17 | Rakentava palaute Millaista palautetta olet saanut AHOT-
(Hakanen 2011, Manka 2011) kehittimistyosti? Keneltd olet saanut
palautetta? Kenelti olisit halunnut palau-
tetta?
18 | Mielenkiintoinen, vaihteleva ja Oliko AHOT-kehittimistyo merkittivdd

merkityksellinen tyo
(Koiranen & Karlsson 2002, Varila &
Viholainen 2000, Hakanen 2011)

tyotd? Toiko kehittiminen vaihtelevuutta
tyohosi?

19

Tyo, oma asenne, mind itse

Ty®, ura, kutsumus?

Onko tyo pelkkad tyotd, onko tavoit-
teena uran luominen vai kokeeko
tyon térkedksi (kutsumus) (Koiranen
& Karlsson 2002, Varila & Viholainen
2000, Manka 2011)

Nautitko AHOT-tyostdsi?
Mikai asema ty6l1ld on elamissdsi?
Mika sinulle on térkein asia tyossasi?

20

Tyopaikan sosiaalinen ilmapiiri,
sosiaaliset suhteet

(Varila & Viholainen 2000,
Manka 2011, Hakanen 2011)

Millainen AHOT-kehittimisilmapiiri on
ollut tyopaikallasi? Oletko tehnyt AHOT-
kehittamistyotd muiden osaamisalueiden
edustajien kanssa? Onko yhteydenpito
tarpeellista ja kehittavaa? Millaisia tuloksia
olet/te saavuttanut/saavuttaneet?

Oletko tehnyt kehittdmisty6td oman alasi
kollegojen kanssa?

21

Konfliktien ratkaiseminen
(Manka 2011)

Oliko erimielisyyksid ja pystyttiinko eri-
mielisyydet ratkaisemaan?
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22 | Hyvid johtaminen Johdettiinko AHOT-kehittimistyota
(Koiranen & Karlsson 2002, (prosessia) mielestisi hyvin?
Varila & Viholainen 2000, Manka
2011)

23 | Hyvinvoiva organisaatio; Oliko AHOT-ty6 tavoitteellista?

tavoitteellisuus, osallistuminen
(Manka 2011)

Olivatko tyon tavoitteet esilld nikyvasti?

Lisdkysymys

Psykologisesta omistajuudesta voi
seurata myos héiriintynytta toimintaa
(Pierce, Kostova & Dirks 2001)

Onko AHOT-kehitystydssd ollut negatiivi-
sia piirteitd? Millaisia?
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