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SAATTEEKSI

AiHe-projekti keskittyi kuuden vuoden ajan kehittimiin niyttotut-

kintotoiminnan laatua ja vaikuttavuutta henkilskohtaistamisen avulla.

Kumppanuusty6 nousi AiHe-hankkeiden raporteissa yhdeksi henkilskoh-

taistamisen edellytykseksi jo projektin alkuvuosina. Tyossd oppimiseen ja

tydelimiyhteistyon edistimiseen perustettiin asiantuntijatyéryhmi, jonka

tehtivini oli

Ty6ssd oppimisen ja ndyttdjen henkildkohtaistamiseen ja tydelimiyh-
teistydhon liittyvien kehittimishaasteiden kartoittaminen ja jisenti-
minen

Teoreettisesti perusteltujen, henkilskohtaistamista edistivien tydssi
oppimisen ja niyttdjen toteutusmallien sekid uudistuvien yhteistoi-
mintakiytintdjen mallintaminen ja pilotointi

Tyossi oppimisen ja tydelimiyhteistydn henkilskohtaistamisen kehit-
timiseen liittyvin tukimateriaalin tuottaminen

Ty6ssd oppimisen ja tydelimiyhteistyon www-sivuston sisillén tuot-
taminen.

Ty6ssd oppimisen ja tydelimiyhteistyon asiantuntijatydoryhmiin kuului-
vat koulutustarkastaja Minna Issakainen, Keski-Uudenmaan ammattikou-
lutusyhtymi, Keski-Uudenmaan oppisopimuskeskus, koulutuspiillikks
Tarja Vartiainen, Lindstrém Oy, tuotantopiillikké Reino Kaislasuo, PO-
Puu Oy, projektinjohtaja Terttu Kiviranta, Jyviskylin koulutuskuntayhty-
mi, Jyviskylin ammattiopisto, Taitava Keski-Suomi -hanke, koulutusasia-
mies Veli-Matti Lamppu, Suomen yrittdjit, FT, professori Esa Poikela,
Lapin Ylioisto, Kasvatustieteiden tiedekunta ja KM, tutkija Marjut Sil-
vennoinen, Tampereen Yliopisto, Kasvatustieteiden tiedekunta seki asian-
tuntijatyéryhmin puheenjohtajana AiHe-projektin kehittimistoiminnan
konsultti, suunnittelija Pirjo Malin, Koulutuskeskus Salpaus, Aikuiskou-
lutus ja tydelimipalvelut.



Asiantuntijatyoryhmin tyostd on ilmestynyt ensimmiinen raportti vuon-
na 2004. Toinen raportti on tissi. Raportissa kuvataan henkilokohtais-
tamisen avulla aikaansaatua kehittymisti tydelimiyhteistyossi ja tydssd
oppimisessa. Oppilaitoksen ja tydpaikkojen kumppanuustyslld 16ydettiin
tapoja tydelimilihtoisten osaamistarpeiden analysointiin. Myds mahdol-
lisuudet tuottaa henkilostén kehittdimisohjelmia yhdessi alueellisten ja
paikallisten yhteistyokumppaneiden kanssa alkoivat avautua. Raporttia
lukiessa vahvistuu oletus, ettd nykyisen osaamisen ja tulevaisuudessa tar-
vittavan osaamisen tunnistaminen ja henkilskohtaistaminen hyddyntivit
samanaikaisesti sekd organisaatiotason etti yksilotason osaamisen kehitti-
misti.

Ty6elimin yhteistyon asiantuntijaryhmin raportti kuvaa, miten henki-
lskohtaistaminen johtaa kehittimiin koulutusta tydelimin tarpeet pa-
remmin huomioon ottavaksi ja vield nykyistd enemmiin tyéllisyyttd edis-
tiviksi. Henkilokohtaistamisen avulla yksilon intressin rinnalle nousee
viistimittd elinkeinoelimin intressi. Tyopaikkojen osaamisvaatimusten
tunnistaminen asiakaslihtdisesti ja tulevaisuussuuntaisesti edellyttdd ver-
kostoituvaa kehittimistydti. Kehittimistyon haasteeksi nousee yksilotason
ja tydpaikkatason osaamisen tunnustamisen vilineet ja tyotavat, joita kiy-
tetddn ohjauksen tukena tyéllisyyden edistimisessi.

Aikuisten tutkinnon suorittajien ja opiskelijoiden nykyisyydessd ja tulevai-
suudessa on tydpaikka luonnollinen tutkinto- ja oppimisympiristd. Luot-
tamuksen kehittiminen yhteistyosuhteessa on perusta, jolle uudet toimin-
tataparatkaisut rakentuvat. T4min raportin toivomme innostavan lukijaa
etsimiin kumppanuudesta rohkeita ratkaisuja osaamisen tunnistamiseen,
tunnustamiseen ja ty0ssd oppimiseen.

Helsingissd 15.11.2006

Risto Hakkarainen Aino Rikkinen
AiHe-ohjausryhmin puheenjohtaja projektipiillikks
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PIRJO MALIN
KOULUTUSKESKUS SALPAUS

JOHDANTO

o

OSAAMINEN ARVOSSAAN
— Néyttotutkinnot tydeldmn kehittimisen viilineeksi

JOHDANTO

Tidnid pdivind osaaminen on entistd enemmin arvossaan tydelimissi ja
osaaminen nihddin yritysten keskeiseni kilpailutekijini. Ammattitaitoi-
sen tyévoiman saatavuus onkin yksi seuraavan vuosikymmenen suurista
tydvoimapolitiikan, aikuiskoulutuspolitiikan ja tydelimin haasteista. Nyt,
jos koskaan tarvitaan kiintedd tydelimin ja koulutuksen jirjestijien vilistd
yhteisty6td ja kumppanuutta. Niyttdtutkintojirjestelmi tarjoaa mahdol-
lisuudet tihin haasteeseen vastaamiseen, kun henkilokohtaistaminen ja
tydelimiyhteistyd otetaan avaimeksi niyttotutukintotoiminnan laadun ja
vaikuttavuuden kehittimisessi.

Suomessa on ainutlaatuinen tydikiisen aikuisvieston kidyttoon kehitetty
osaamisen tunnistamiseen, tunnustamiseen ja kehittimiseen perustuva
ndyttdtutkintojirjestelmi, joka mahdollistaa joustavasti yksittdisten hen-
kiloiden, tydyhteisjen ja organisaatioiden osaamisen kehittimisen. Tami
jarjestelmi on ollut kiytossi jo yli kymmenen vuotta, mutta tunnetaanko

pohjautuvaan jirjestelmi- ja oppilaitoskeskeiseen toimintaan kuin aidosti
asiakasldhtoiseen ja tydelimilihtdiseen niyttdtutkintojirjestelmin perus-
periaatteet huomioon ottavaan aikuiskoulutustoimintaan?

Niyttotutkintojirjestelmi perustettiin vuonna 1994 ja sen keskeiset ta-
voitteet mariteltiin ammattitutkintolaissa (L 306/1994) ja sitd tdydenti-
vissd asetuksessa (A 308/1994). Jirjestelmin keskeiseni lihtokohtana oli
tarjota aikuisille mahdollisuus osoittaa oma ammattitaitonsa ammattitai-
don hankkimistavasta riippumattomissa tutkinnoissa seki toisaalta lisitd



tydelimin ja ammatillisen aikuiskoulutuksen vilistd yhteisty6td. Ammatil-
lisesta aikuiskoulutuksesta siddetyn lain (L631/1998) mukaan tarkoituk-
sena on ylldpitid ja kohottaa aikuisvieston ammatillista osaamista, antaa
opiskelijoille valmiuksia itsendisen ammatin harjoittamiseen, kehittidd tys-
elimii ja edistdd tydllisyyttd ja tukea elinikiistd oppimista. Lain tarkoituk-
sena on lisiksi edistdd tutkintojen tai niiden osien suorittamista. Laissa sdi-
detdin myos yhteyksistd tydelimiain (3§): “Tutkinnoissa ja koulutuksessa
tulee ottaa erityisesti huomioon tydelimin tarpeet. Niyttotutkintoja tulee
suunnitella ja jirjestdd yhteistyossi elinkeinoelimin ja muun tydelimin
kanssa.”

Niyttotutkintojirjestelmin keskeisiid periaatteita ovat:

1. kolmikantayhteistyd: tydnantajatahojen, tydntekijitahojen ja opetus-
alan divis yhteistyo tutkintorakenteesta piitettiessd, tutkintojen pe-
rusteita laadittaessa seki niyttotutkintoja suunniteltaessa, jirjestetti-
essd ja arvioitaessa

2. tutkintojen riippumattomuus ammattitaidon hankkimistavasta

3. tutkinnon tai tutkinnon osan suorittaminen osoittamalla ammattitai-
to tutkintotilaisuuksissa

4. henkilskohtaistaminen.

Niyttotutkinnot ovat tydelimin tutkintoja. Tutkinnon perusteissa osaa-
misvaatimukset muodostuvat tydelimin toimintakokonaisuuksista ja ku-
vaavat tydelimissi tarvittavaa osaamista. Osaamista arvioidaan ja kehite-
tiin suhteessa tutkinnon perusteisiin ja arviointi on kriteeriperusteista.

Kiytinnossi timi tarkoittaa sitd, ettd ndyttdtutkintojirjestelmin keskiossd
on osaaminen — ei koulutus! Keskeisti on osaamisen arvostaminen, aito
tunnistaminen ja tulkinta suhteessa tutkinnon perusteisiin/tydeldmissi
tarvittavaan osaamiseen. Osaaminen ja ammattitaito osoitetaan tutkinto-
tilaisuuksissa, aidoissa tydelimin tehtivissi ja tilanteissa henkilskohtaisen
ndyttdsuunnitelman mukaan. Osaaminen arvioidaan tutkinnon perustei-
den, arvioinnin kohteiden ja kriteerien perusteella kolmikantaisesti ja tut-
kintotoimikunta my6ntid tutkintotodistuksen tunnustetusta osaamisesta.

AiHe-projektin tavoitteena on ollut niyttétutkintotoiminnan laadun ja
vaikuttavuuden parantaminen henkilskohtaistamisen avulla. Henkilskoh-
taistamisen perustana on aito asiakas- ja tydelimilidhtsisyys. Tavoitteena
on ollut kirkastaa em. niyttdtutkintojirjestelmin perusperiaatteita ja saa-
da ne eliviksi kiytinnéksi ja laadukkaaksi toiminnaksi.

HENKILOKOHTAISTAMINEN JA TYOELAMAYHTEISTYO AVAIN LAATUUN JA VAIKUTTAVUUTEEN



JOHDANTO

Keskeisiksi kehittimiskohteiksi valittiin:

Henkilokohtaistetun ndyttotutkintotoiminnan johtaminen ja strate-
giatyd — kehittimisen edellytykset

Kumppanuusty® ja verkostoituminen

Niyttd- ja oppimisympiristdjen laajentaminen ja kehittdiminen
Ohjauksen kehittiminen

(CHCNCN)

Laadun kehittiminen

Ty6ssd oppiminen ja tydelimiyhteistyd-asiantuntijatydryhmin tehtivini
on ollut tuoda esille nimenomaan tydelimin nikékulmaa niyttotutkin-
totoiminnan henkilskohtaistamisen kehittimiseen. Olemme halunneet
korostaa kumppanuusyhteistyon ja verkostoitumisen merkitysti niytts-
tutkintotoiminnan henkilokohtaistamisen edellytysten luomisessa seki
aikuiskoulutuksen laadun ja vaikuttavuuden kehittdmisessi.

AiHe-projekti on ollut rakentamassa "vuosikymmenen suurinta pedagogis-
ta uudistusta” (Lihdesmiki, Spektri, 2005) ja henkilskohtaistaminen on
nyt kirjattu my6s lakiin. Vuoden 2006 alussa astui voimaan Laki amma-
tillisesta aikuiskoulutuksesta annetun lain muuttamisesta (L 1013/2005).
Sen mukaan (8§ 3 mom.) koulutuksen jirjestijilld on velvollisuus huoleh-
tia ndytedtutkintoon ja sithen valmistavaan koulutukseen hakeutumisen,
tutkinnon suorittamisen ja tarvittavan ammattitaidon hankkimisen henki-
lskohtaistamisesta. Jotta lainsiddinnon velvoitteet ja henkilskohtaistettu,
asiakaslihtdinen niyteotutkintotoiminta toteutuu kaikissa ndissd vaiheissa,
tarvitaan toimivaa, verkostoitunutta yhteistydtd kaikkien aikuiskoulutus-
toiminnassa mukana olevien ja siitd hydtyvien tahojen vililla.

Uudistetun lainsdddidnnén myétd aikuiskoulutuksen jirjestdjille asettuu
myos tydelimin kehittimis- ja palvelutehtivi, joka tuo edelleen uusia
haasteita aikuiskoulutuksen toimijoille ja kumppanuusyhteistyolle tys-
elimin kanssa. Koulutuksen ja tutkintojen jirjestijiltd edellytetdin nyt
uudenlaisia innovatiivisia toimintatapoja, palveluasennetta, verkostoitu-
mista eri toimijoiden kanssa seki aktiivista hakevaa toimintaa ja kumppa-
nuuksien rakentamista. Toisaalta tarvitaan myds tydelimin omaa tahtoa
ja vastuuta henkilostonsi osaamisen kehittdmiseen. Tydelimid voi kiytedd
niyttotutkintotoimintaa seki koulutuksen ja tutkintojen jirjestijiorgani-
saatioiden asiantuntemusta apuna ylldpitiessiin ja kehittdessddn yrityksen
tydtoimintaa ja osaamista. Kumppanuus rakentuu usein yhteisen haasteen
tai tehtivin toteuttamiseksi. Aidon kumppanuuden ja toimivan yhteis-
ty6n perustana on yhteinen tahto ja luottamus toimijatahojen vililla.



Ty6ssd oppiminen ja tydelimiyhteistyd-asiantuntijatydryhmi on edelli-
sessi AiHe-projektin julkaisussa kisitellyt aikuisopiskelun henkilokohtai-
tamisen edellytyksid ja kiytintojd tydssd oppimisen kontekstissa. Tdmin
julkaisun artikkeleissa tarkastellaan henkilokohtaistamisen ja tydelimiyh-
teistyon merkitystd tydelimin ja sielld tarvittavan osaamisen kehittdmi-
sen nikokulmasta ja nostetaan esille AiHe-projektin my6ti saavutettuja
kumppanuusyhteistyon tuloksia.

FT, professori, Esa Poikela on toiminut asiantuntijatyéryhmissi ns. teo-
riakummina”. Hin tarkastelee artikkelissaan osaamisen johtamisen ni-
kokulmasta tydn, tiedon, oppimisen ja osaamisen arvioinnin teoreettisia
perusteita. Artikkelin fokus on tydtoiminnassa ja sitd kautta hankitun
osaamisen osoittamisessa. Niyttotutkintoina osaamistaan kehittivit ja
osoittavat tydntekijit, samoin kuin heidin esimichensi ja tydssid oppimi-
sen ohjaajat tarvitsevat tietoa tydstd tieto- ja oppimisympiristdni ja siiti,
miti tydssd oppiminen on ja miten oppimista tydpaikoilla voi tukea, oh-
jata ja johtaa. Laadukkaassa ja vaikuttavassa niyttotutkintotoiminnassa on
parhaimmillaan kyse koko tydyhteisén oppimisesta, hiljaisen tiedon ni-
kyviksi tekemisestd ja uuden osaamisen aikaansaamisesta, jossa tarvitaan
niin oppimisen ohjausta kuin johtamistakin. Tami edellyttdd tydyhteison
omien pedagogisten kiytintdjen luomista, mihin tarkoitukseen Poikelan
esittelemii tydssd oppimisen prosessi- ja arviointimallia voidaan hyvin so-
veltaa.

Taitava Keski-Suomi-hankkeen projektinjohtaja Terttu Kiviranta kisittelee
artikkelissaan verkostoyhteistyon haasteita nidyttdtutkintotoiminnan hen-
kilskohtaistamisen kehittimisessi. Hin korostaa aikuisopiskelun tietopal-
velujen, neuvonnan ja ohjauksen saatavuuden merkitystd hakeutumisvai-
heessa sekd kannustaa aikuiskoulutusorganisaatioita kilpailuasetelmasta
yhteistydhon ja kumppanuusperiaatteella toimivaan verkostoituneeseen
toimintatapaan. Verkostojen avulla pystytiin aidosti asiakaslihtoiseen pal-
veluun niin yksilon, tydelimin kuin myés alueellisen vaikuttavuuden ni-
kokulmasta. Asiakaslihtdisen verkostoituneen niyttotutkintotoiminnan
ohjaamiseen tarvitaan my®os yhteisesti hyviksyttyd niyttotutkintostrategi-
aa.

Tutkija Marjut Silvennoisen artikkeli kisittelee luottamusta tydelimiyh-
teistydssi. Niyttdtutkintotoiminnan ja aikuiskoulutuksen maailmaan liit-
tyvissi tydelimiyhteistydssi yksi olennainen voima on juuri luottamus.
Luottamuksen kautta rakentuu toimijoiden vilille sosiaalista pidomaa,
joka luo pohjaa yhteiselle kehittimistyélle. Luottamus ei ole kuitenkaan
itsestddinselvyys vaan se syntyy yhteisen toiminnan kautta. Silvennoinen
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tarkastelee luottamuksen muodostumista nimenomaan tutkinnon suorit-
tamiseksi tarvittavan ammattitaidon hankkimisen vaiheessa, tydelimissi
tapahtuvan oppimisen ja ohjauksen kautta eri toimijoiden nikokulmasta.

Tydelimiyhteisty ja henkilskohtaistamisen hyvit kiytinnt ovat saaneet
tunnustusta v. 2005 jopa laatupalkinnon muodossa. Koulutustarkastaja
Minna Issakaisen artikkelissa kuvataan henkilokohtaistamista laatutyéni
oppisopimuskeskuksen nikékulmasta ja tydelimidyhteistydkumppanina
toiminut Lindstrom Oy:n koulutuspiillikks Tarja Vartiainen tarkastelee
henkilskohtaistamista tydelimissd sekd koulutuksen/tutkinnon jirjesti-
jin ja tydelimin vilistd yhteistyotd yrityksen nikékulmasta. Artikkeleis-
sa kuvataan, miten niyttétutkintotoiminnan laatua ja vaikuttavuutta on
tuloksellisesti kehitetty henkilokohtaistamisen avulla kidytinnén tasolla.
Kumppanuudesta on 16ydetty ratkaisu sithen, miten tydelimi voi kiytcad
jarjestelmii tavoitteelliseen suunnitelmalliseen osaamisen kehittimiseen ja
turvata myds jatkossa osaavan tydvoiman saatavuuden.

Suomen Yrittdjien koulutusasiamies Veli-Matti Lamppu haastaa amma-
tillisen aikuiskoulutuksen toimijoita reaktiivisesta proaktiiviseen toimin-
taan artikkelissaan “Koulutustuotannosta henkilskohtaistamisen kautta
pienyritysten palvelutehtiviin”. Niyttdtutkintotoiminnan henkilokoh-
taistaminen tarkoittaa kokonaisvaltaista, asiakaslihtoistd toimintaa ja siten
myds yrityskohtaistamista. Niyttotutkintojirjestelmin tulee toimia paitsi
yksilon myos tydelimin kehittimisen vilineeni. Aikuiskoulutukselle on
uudistetussa lainsdddinndssi asetettu myds tydelimin kehittdmis- ja pal-
velutehtivi.

Lamppu korostaa, ettd koulutuksella ei voida ratkaista kaikkia yritysten
osaamis- ja kehittimistarpeita vaan aikuiskoulutukselta odotetaan yhi
laajempaa asiantuntijuutta ja uudenlaisia palveluja seki kumppanuusyh-
teistyotd erityisesti pienyritysten kanssa. Hin uskoo, ettd pienyritykset
tarvitsevat ja ovat valmiita maksamaankin asiantuntevista, luotettavista ja
yrityskohtaisista aikuiskoulutuksen ”omaliikiri-palveluista”.

Niyttdtutkintotoiminnan laadun ja vaikuttavuuden kehittimisessi on tut-
kintotoimikunnilla tirkei rooli ja tehtivi. Tutkintotoimikunnat vastaavat
ndyttdtutkintojen jirjestimisestd ja valvonnasta. Ne ovat lakisiiteisid luot-
tamushenkildelimii, jotka asetetaan hoitamaan julkista tehtivii. Jasenet
toimivat tehtivissiin oman toimensa ohella ja virkavastuulla.

Reino Kaislasuo toimii puusepinalan tutkintotoimikunnassa tydnantajien
edustajana. Hin tarkastelee artikkelissaan henkilokohtaistamisen toteutu-



mista tutkintotoimikunnan nikékulmasta: miten henkilokohtaistaminen
nikyy niyttotutkintojen jirjestimissopimuksiin liittyvissi niyttotutkinto-
jen jdrjestimissuunnitelmissa. Asiantuntijatyéryhmin tydelimin edusta-
jana hin tuo esille myds tydelimin nikokulman tyopaikalla tapahtuvan
oppimisen ja osaamisen kehittdmiseen.

Niyttotutkintojirjestelmi tarjoaa siis joustavan mahdollisuuden tyoeli-
missd tarvittavan osaamisen kehittimiseen. Niyttotutkintotoiminnan
henkilskohtaistaminen ja tydelimiyhteistyé kumppanuuden hengessi
vahvistavat toiminnan laatua ja vaikuttavuutta tuottaen tavoitteena olevaa
osaamista niin yksilon, yritysten kuin alueellisesti ja koko yhteiskunnankin

hyddyksi.

Aikuiskoulutuksen ja tutkintojen jirjestijiltd edellytetdin uudenlaista
osaamista ja vastuuta timin “sanoman’ levittimisestd tydelimin tietoon
— ettd tydelimi tunnistaa ja tunnustaa ndyttotutkintojirjestelmin hysdyt
ja mahdollisuudet ja haluaa tulla kumppaniksi kehittimiin tyoelimid ja
henkildstonsi osaamista. Aikuiskoulutuksella on haastava yhteiskunnalli-
nen tehtivi, varsinkin juuri tissi ajassa, kun ammattitaitoisesta tydvoi-
masta alkaa olla pulaa. Tarvitaan siis osaamisen arvostamista ja myds eri
tahojen yhteiskuntavastuun perdin kuuluttamista ja voimien yhdistimis-
td, jotta pystymme vastaamaan tihin haasteeseen.
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TYOSSA OPITUN NAYTTAMISEN PERUSTEITA
— tyo, tieto, oppiminen ja osaamisen arviointi

O

JOHDANTO

Ei viitdi, ettii tyohion ja ammattiin vain sosiaalistutaan, vaan on opittava tuottamaan
tietoa oppimista ja osaamisen kebittimisti varten. Hiljaisen tiedon merkitys ja hyodyn-
timinen arvioinnin ja oppimisen prosesseissa avautuy uudella ravalla, kun se kyetiiin
néikemdiiin subteessa muibin tiedon lajeihin ja resursseihin. Samalla lwodaan mahbdol-
lisuuder ohjara ja johtaa oppimisen prosesseja niin koulutuksen kuin tyselimainkin
oppimiskonteksteissa. (Poikela 2004a).

Riippumatta siitd, oppiiko yksilé koulutuksessa tai tydelimissi, oppimi-
nen on henkilokohtainen prosessi. Kukaan ei voi oppia kenenkiin puo-
lesta. Silti oppiminen ei voi tapahtua yksin, vaan oppija tarvitsee tuekseen
sosiaalisen tukiverkon, olipa hin lapsi, nuori tai aikuinen. Siten aikuisopis-
keluunkin sisiltyy paradoksi, jonka mukaan henkilokohtainen osaaminen
syntyy yhteisesti jaectun oppimisen kautta.

Kun oppimisesta tulee olennainen osa tyti ja aina tyén uusi muoto (Zu-
boff 1988), myos tydssd oppimisen ohjaamisesta ja johtamisesta tulee vilt-
timittd osa tyotd. Uudelle, vasta valmistuneelle kohdistettu vanha sanonta
“kylliihiin sini teoriassa osaat, mutta osaatko kiytinnissi” voidaan nykyiin
kddntdd toisin pdin: "Kyllihin sind kiytinnissi osaat mutta osaatko teori-
assa?” Teoriassa osaaminen edellyttdd tyon kisitteellistd hallintaa, jolloin
myos vasta-alkajan tyon oppiminen voi tapahtua muutenkin kuin taita-
vamman tydskentelyi seuraamalla ja jiljittelemailla. Silloin oppiva subjekti
ei ole vain yksilé vaan ryhmi, joka keskendin vaihtaa kokemuksia ja luo
uutta tietoa. Stereotyyppisen yksilé vastaan ryhmi -otaksuman sijaan asia
voidaan nihdi uudella tavalla. Panostaminen ryhmin ohjaukseen luo yk-
siloille paremmat edellytykset oppia: loistava ryhmi tuottaa loistavat yk-
silot!
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Tekeminen

Kuvio 1.

Ty6ssi oppiminen luo pohjan ammatillisen osaamisen niyttimiselle. Siksi
ammattitutkintoa suorittavat tyontekijit, samoin kuin heidin esimichen-
sd tarvitsevat tietoa siitd, mitd tyGssi oppiminen on ja miten oppimista
tyopaikoilla voi tukea, ohjata ja johtaa. Kyse ei ole vain joidenkin aktiivi-
oppijoiden tutkintotavoitteista, vaan nykypiivin tydorganisaation on vilt-
timitontd tuottaa osaamista tydyhteisossi itsessiin. Kaikkea ei voi ostaa
tydmarkkinoilta eikd tydssi pitevoidytd endd pelkistidn tyotd tekemilli.
Toisin sanoen tekeminen ja toiminta eivit yksistddn riitd tyossd ja amma-
tissa tarvittavan osaamisen kehittimiseen.

tieto

v

oppiminen

=>» toiminta =» => osaamisen ndyitd  =» ammattitutkinto

Tydssd opitun ndyttdminen.

Tdmin artikkelin fokus on tydtoiminnassa ja sitd kautta hankitun osaa-
misen osoittamisessa (ks. kuviol). Tekemilld oppiminen on vanhastaan
tunnettu ja pedagogien aliarvostama oppimisen muoto. Tydssi tapahtuvaa
oppimista ei voi kuitenkaan lihestyd mitdin muuta kautta. Tydtoimin-
nan sisiltyvi kokemuksellinen ja hiljainen tieto on tuotettava nikyviin
ja toisille jaettavaan muotoon, jolloin siiti hydtyvit, eivit vain yksittdi-
set tyontekijit, vaan koko tydyhteiso ja -organisaatio. Myds oppimisen
prosessit vaativat nikyviksi tekemisti, jolloin sekd tiedon etti oppimisen
johtaminen tulee mahdolliseksi. Samalla luodaan yksilslle mahdollisuus
valmentautua osaamisen niytt66n, jonka kautta hin voi legitimoida pi-
tevyytensi tydorganisaatiossa eli suorittaa osaamisensa laatua osoittavan
ammattitutkinnon.

Tarkastelen tissi artikkelissa ensiksi ammatillisen kehittymisen edellytyk-
sid tiedon, oppimisen ja osaamisen nikokulmasta. Samalla etsin perusteita
tutkintoon hakeutumisen ja ammattitaidon hankkimiselle. Toiseksi poh-
din tydssd ja tyoyhteisdssd oppimista reflektion, palautteen, arvioinnin ja
evaluoinnin Kisitteiden ja toimintojen nikékulmasta. Kolmanneksi pyrin
osoittamaan yhteyksid tyopaikoilla vallitsevan johtamistavan, arviointikoh-
teen ja oppimiskisityksen vililld. Lopuksi esitin yhteenvedon liittyen ai-
kuisopiskelun henkilskohtaistamiseen ja niyttdarvioinnin kehittimiseen.
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TIETO, OPPIMINEN JA OSAAMINEN

Kuvio 2.

Sen sijaan, ettd olisi olemassa vain yhdenlaista miti-tietoa, pitiisi ajatel-
la, ettid on olemassa vihintiin kahdenlaista miti-tietoa. Samalla tavalla
kuin teoreettinen tieto on pakattu symboliseen muotoon tietokannois-
sa, kirjoissa ja ohjeissa, kiytinnollinen tieto on upotettu esineelliseen tai
orgaaniseen muotoon ihmisen luomissa ja luonnon esineissi. Tekemisen
kohde tai tyéviline sisiltid itsessddn tietoa, jota on opittava etsiméin ja lu-
kemaan kuin miti tahansa oppimiselle vilttimitonti kirjallista tietoakin.
Yksilon nikokulmasta teoria ja kidytintd edustavat ulkopuolista, objektiivi-
sen tiedon maailmaa, josta oppija voi tulla osalliseksi henkilskohtaisen op-
pimistoimintansa ja teoriaa kidytintod yhdentivin hyvin ohjauksen kautta
(ks. kuvio 2).

Teoria

INFORMAATIO

Potentiaalinlen tieto Kokemus

OSAAMINEN
— ekspertiisi
— kompetenssi

Kiiytintd

Praktiikka

OBJEKTIVINEN ~ SUBJEKTIIVINEN
TIETO

Informaatiosta osaamiseen (Poikela 2005h).

Kuvion oikea puoli kuvaa tyon ja ammatin maailmaa. Vaikka kisitteet in-
formaatio ja potentiaalinen tieto seki teoria ja kiytintd on kuvattu kuvion
vasempaan, koulutuksen maailmaan liittyen, kuuluvat myos ne ammattiin
ja tydhon. Erona on vain se, ettd tyossi tapahtuvaa oppimista ei ohjata
opetussuunnitelman perusteella, vaan se ohjautuu tyon ja tyonjohtami-
sen kautta. Siksi tyotoiminnan ja yhteisesti jaettujen tydprosessien peda-
gogisten mahdollisuuksien ymmirtiminen on vilttimitontid. Muussa ta-
pauksessa tydssi oppiminen jiisi arvoitukseksi, tyon ohessa tapahtuvaksi
satunnaiseksi, insidentaaliseksi oheisoppimiseksi (vrt. Marsick & Watkins

1990).
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INFORMAATIO JA MERKITYKSEN LUOMINEN

Informaatiota on kaikki se, minki pystymme aistimiemme (niké, kuulo,
tunto, haju, maku) ja eri mittavilineiden avulla havaitsemaan (Jirvinen,
Koivisto & Poikela 2002). Nykypiivini informaatiosta ei ole puutetta,
pikemminkin meiti vaivaa "infoihky”, aivojen liiallinen kuormittuminen
informaatiolla. Kykymme kisitelld informaatiota on rajallinen ennen muu-
ta siksi, ettd olennaisen erottaminen epiolennaisesta on vaikeaa. Hyvini
esimerkkini on tydpaikoilla usein koettu ongelma: tieto ei kulje. Esimie-
het ratkaisivat ongelman 1970- ja 1980-lukujen taiteessa tehokkaiden ko-
piokoneiden avulla. Tyopéydille ja lokeroihin jaetun informaation miiri
moninkertaistui ja tyontekijit hiljenivit hetkeksi shokeeraavan infotulvan
edessid. Mutta ei mennyt kauaakaan, kun sama ongelma nousi taas esiin.
Jilleen avuksi tuli tekniikka, kun 1980- ja 1990- lukujen taitteessa tieto-
koneet antoivat ennennikemittémin mahdollisuuden lisitd tydntekijin
tavoittavaa informaatiota. Sihkopostista, intranetistd ja Internetistd tuli
arkipdivid. Muutos vaikutti jonkin aikaa, mutta yhti kaikki, tyontekijit
kokivat yhi, etti tieto ei kulje typaikalla.

Miki siis ei kulje, kun tieto ei kulje mutta informaatiota voidaan siirtdd
lihes esteettomisti ja edestakaisin paikasta toiseen? Vastaus on, ettd merki-
tykset eivit kulje. Ihmisten on mahdotonta valikoida, kisitelld ja arvottaa
informaatiota, jonka merkitys ei avaudu pelkin lukemisen perusteella. Mer-
kitys on olemassa vain lukijan omassa mielessi aikaisemman kokemuksen
perusteella. Aina kokemus ei riiti uudenlaisen tiedon mieltimiseen. Merki-
tyksenanto, joka tapahtuu vain menneen ajan koulutuksen ja kokemuksen
perusteella, rajautuu yksilollisen merkityksen kokemiseen. Sen sijaan uusien
asioiden omaksumisessa on luotava mys uusi merkitys, joka tapahtuu par-
haiten sosiaalisen merkityksen luomisen kautta. Niinhin me kiyttdydymme
yleensikin: kun tunnistan sanan tai lauseen mutta en ymmirri sitd, kysyn
merkitystd muilta. On siis luotava yhteistoiminnallisia ja kommunikatiivi-
sia yhteisojd ja foorumeja, joilla uusia merkityksid luodaan.

POTENTIAALINEN TIETO JA TYOYMPARISTO

Tydpaikka on monipuolinen tietoympiristd, joka on tulvillaan informaa-
tiota ja jossa oppijan ulottuvilla oleva potentiaalinen tieto on hyvin mones-
sa muodossa. Koska tieto on oppimisen kiyte- ja rakennusainesta, tydpai-
koilla on vilttimitontd oppia tunnistamaan sen monet muodot, lihteet ja
resurssit. Sithen tarvitaan lukutaitoa, joka tarkoittaa kykyi lukea yhti lailla
tekstid, kuvia, esineitd ja ihmisid kuin tydilmapiirii ja -kulttuuria. Ennen
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kaikkea kyse on merkitysten lukemisesta, johon ihminen harjaantuu ha-
vainnoimalla ympiristédin ja kehitcdmilld kisitteellistd ymmirrystiddn.
Potentiaalisesta tiedosta tulee henkilskohtaista vasta, kun oppija on sen
omaksunut siihen liittyvin merkityksen kautta.

Tydpaikan tieto voi olla koodatussa, teksti- tai kuvamuodossa tai muiden
symbolien muodossa ja sijaita kirjoitetuissa ohjeissa, kisikirjoissa, suunni-
telmissa, tietopankeissa ja -verkoissa ja niin edelleen. Tieto voi olla ankku-
roituna tydpaikan rakennuksiin, teknologiaan, tydvilineisiin ja -rooleihin,
organisaatiorakenteisiin ja kiyttoesineisiin. Tieto on esineellistd silloin,
kun se kitkeytyy ihmisen valmistamiin artefakteihin. Asiantuntija kyke-
nee lukemaan esinettid yhti hyvin kuin siitd tehtyi kirjaakin. Esimerkiksi
nykyaikaisen auton moottori on kertomus keksintojen sarjasta, joka alkoi
yli sata vuotta sitten polttomoottorista. Myds luonnon esineet sisilcavit
informaatiota, joka vaatii lukutaitoa.

Tydpaikan tieto sijaitsee myds tydyhteisén ihmisissd, jolloin se ilmenee
osaamisena, yksiloiden kdsitteellistimiini tietona tai harjaantumisen tu-
loksena kehollisena taitamisena. Tieto voi olla myds kulttuurista, tulosta
vuosia ja vuosikymmenii jatkuneesta yhteisestd toiminnasta, joka on ni-
kynyt niin tietotason, teknologian ja organisaation kuin ihmisten ja tys- ja
ammattikulttuurin muuttumisena.

Tydpaikat ovat siis hyvin erilaisten tiedonlajien (Blackler 1995), kuten
koodatun, ankkuroidun, kisitteellistetyn, kehollistetun ja kulttuuristetun
tiedon lahteiti ja resursseja. Itse asiassa oppimista ajatellen tyd on ihanteel-
linen tietoympiristd, kunhan oppimisen taidot olisivat kaikilla ja erityises-
ti esimiehilli olisivat oppimisen ohjaamisen taidot kohdallaan.

Samalla tavalla kuin tydpaikka tarjoaa potentiaalia tietoa oppimista varten,
se sisdltid myos vahvoja oppimisen esteiti, joista merkittdvimmit johtuvat
esimiesten valtahierarkkisesta kiyttdytymisestd ja sen herittimistd defen-
siivisestd vastakiyttidytymisestd tyontekijoissd (Argyris & Schén 1978).
Toinen olennainen syy on oppimistaitojen ja tydssi oppimisen ohjauksen
seki oppimisen johtamisen taitojen puutteellisuus. Oppimista ei voi ohjata
operatiivisen johtamisen periaatteiden mukaan, koska kyse ei ole suorituk-
sesta vaan yksilon identiteetille tirkedstd ja haavoittuvastakin itsensi ke-
hitcdmisestd. Esimiesten haasteena on oppia niin sanottu nonhierarkkinen
kdyttdytyminen erityisesti oppimistilanteita (Zuboff 1988) varten, joihin
kuuluu muun muassa kehityskeskustelu. Tyontekijéiden on puolestaan
opittava luottamaan esimichen haluun ja kykyyn tukea heitd oppimis- ja
osaamisponnisteluissaan.
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HILJAINEN TIETO JA OSAAMISEN NAYTTAMINEN

Oppivan subjektin nikékulmasta tydpaikan tietoympiristd sisiltii valta-
vasti miti-tietoa, joka ei suinkaan ole vain symboliseen muotoon pakattua
informaatiota, vaan kitkeytyy tydkulttuuriin, ihmisiin ja yhteisoihin, esi-
neisiin ja rakenteisiin seki jirjestelmillisesti tuotettuihin tietovarantoihin.
Tydntekiji itse on toimiva subjekti, joka pyrkii omaksumaan ensisijaisesti
miten-tietoa, kykyd toimia rutiininomaisesti tehtivissidn, ratkoa ongel-
mia uusissa tilanteissa, kisitelld informaatiota ja hankkia uutta tietoa tyén
kehittdmistd varten. Mitd- ja miten-tiedon vilille on vaikea vetii rajaa,
koska kaiken mitta on aikaansaaminen ja toiminnan tulokset. Hiljainen
tieto (Nonaka 1994) liittyy juuri tihin, yksiléllisen ja yhteisen osaamisen
hiomiseen tasolle, jota voi kuvata pitevyyden kehittimiseksi huippuam-
mattilaisuuteen asti. Esimerkiksi urheilijat antavat julkisen niytén osaa-
misestaan joka kerta, kun he kilpailevat yleisén edessi. He antavat myos
testindyttdji, jotka on tarkoitettu vain heille itselleen ja valmentajilleen.
Esimerkkimme tulee moottoriurheilusta.

Maallikon silmin kilpa-autoilun perusasetelma on tylsid. Formula-ajoissa
aikuiset miehet kiertivit radan noin 70 kertaa ja kisan voittaa se, jolla on
paras auto ja joka on ehki paras ajajakin. Ainoa jinnitysmomentti niytti
liittyvin vaaraan kolaroida, jota tapahtuu verrattain usein ja harvoin myds
silld seurauksella, etti kilpailija kuolee. Samaahan jo Rooman valtakunta
tarjosi gladiaattoreiden vilisissi taisteluissa ja kilpa-ajoissa. Kilpailijan ni-
kokulma on kokonaan toinen, kuten Mika Hikkinen asian ilmaisee asian
Aamulehdessi (2000) otsikolla "Luotettavuus 18ytyi vihdoin”. Takana on
juuri kiyty kilpailu Barcelonassa toimittajan kysyessi, “oliko timdi kidinne-
kohta MM-taistelussa”

" Hyvi kysymys. Mielestiini viime vuonna tilanne oli viihin samanlainen. Silloinkin
sanoin, ettii timi GP tuntui jonkinlaiselta kiinnekohdalta. Silloin loysimme
luotettavuuden ja ymmdrsimme autoamme yhi enemmiin. Sen jilkeen olimme koko
kauden rodella kilpailukykyisii, Hikkinen vastasi.

— Nyt tiind vitkonloppuna saimme autostamme todella paljon tietoa. Olen nyt paljon
luottavaisempi, kun mind ja insingrimme tiedimme tiistikin vaikeasti ajettavasta
autosta paljon enemmiin ja sen luotettavuus on kilpailussa erinomainen.

— En edes yritii antaa selitystii, miti merkitsee loytii autosta uutta tietoa. Sanon vain,
ettii kilpailutilanteessa sen hankkiminen on aivan eri juttu kuin testeissi.”

Mika hankkii siis autostaan tietoa, jota auton rakentaneet insindorit eivit
kykene antamaan. Tieto, jota hin saa, riippuu tilanteesta. Kilpailutilan-
ne antaa erilaista tietoa verrattuna testitilanteeseen. Tarkemmin sanottuna
hin etsii tietoa subteesta, joka rakentuu henkilskohtaisen ajotaidon, ajokin
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ja toimintatilanteen vilille. Kyse on hiljaisesta tiedosta, joka on tulosta
kyvysti lukea kaikkia tilanteeseen vaikuttavia tekijéiti yhti aikaa. Mika
kiyttdd myos ilmaisua “mini ja insinéérimme”, miki tarkoittaa, ettd hin
ei ole radalla yksin. Sijoitus kilpailussa riippuu koko tiimin onnistumi-
sesta, kyvystd yhteisen kommunikaation kautta parantaa ja siitdd auton
ominaisuuksia huippusuoritusta varten. Suhde insingéreihin eli tiimiin on
vihintddnkin yhti tirked kuin suhde tyévilineeseen eli autoon. Siten hil-
jainen tieto liittyy my®os tiimissd jaettuun osaamiseen. Mika viittaa myds
luotettavuuteen, toisin sanoen organisaatiosuhteeseen, formulatallin ky-
kyyn rakentaa ajokki, joka on luotettava, ei vain testeissd vaan ennen muu-
ta kilparadalla, jossa voi sattua mitd hyvinsi.

Ammatillisen osaamisen niyttiminen voidaan ajatella samalla tavalla.
Niyttd voidaan jirjestdd testin tapaan, jolloin kaikki suoritusta hiiritse-
vit tekijit on poistettu ja keskitytddn juuri sen asian mittaamisen, jota
on tarkoituskin mitata. Testindytdssd tyontekijdd voivat hiiritd vain lisnd
olevat arvioijat. Jos hin ei osaa sulkea heitd mielestddn, keskittyminen vai-
keutuu ja suoritus on normaalitasoa heikompi. Niytoissi pyritdin myds
todellisiin tai todellisuutta simuloiviin tilanteisiin, joissa suoritus on altis
tapahtumille ja hiirisille, jotka ovat tyypillisid tydtilanteissa. Sen lisiksi,
ettd tyontekijin on kyettivi keskittymidin suoritukseensa, hinen on pi-
dettivd aistinsa avoinna ympiristén tapahtumille, jotka saattavat estii tai
heikentid tydsuoritusta.

Tiedon tuottamisen nikokulmasta niytté on hyvin monimutkainen ta-
pahtuma, silli niytdstd saatava tieto riippuu yhtd paljon mittaajasta ja
mittarista kuin mitattavastakin. Tiysin luotettavaa tietoa on mahdotonta
saada. Siksi tulos on vain likiarvo, joka riippuu suoritustilanteesta ja toteu-
tuksen kontekstista.

REFLEKTIO JA TYOSSA OPPIMINEN

Mezirowin (1981, 1991) mukaan reflektiivisyys on oppimisen edellytys.
Reflektio alkaa tuntemusten, affektioiden ja emootioiden havaitsemisesta
ja tunnistamisesta ja yltdd aina teoreettisen reflektiivisyyden tasolle. Reflek-
tio kohdistuu opittaviin sisilt6ihin ja toimintaprosesseihin seki toiminnan
taustalla vaikuttaviin tietorakenteisiin, oletuksiin, arvoihin ja uskomuk-
siin. Kriittisen reflektion kautta oppiminen voi yltdd transformatiivisen,
yksilon merkitysskeemoja ja -perspektiivejd muuntavalle tasolle. Tyén,
tydyhteison ja tydorganisaation nikokulmasta reflektointi voidaan miari-
telld kontekstuaalisissa yhteyksissdin (ks. kuvio 3).
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Kuvio 3.

20

Ty6ssd oppimisen ymmirtimisen avain on reflektion ja kontekstin kisit-
teiden vilisessd suhteessa. Reflektiivinen oppiminen ei liity vain olemassa
olevien asioiden ja toimintojen opetteluun vaan myés uuden tiedon tuot-
tamiseen. Mezirowin (1991) mukaan aikuisen oppimisen ytimeni on ref-
lektio, joka on edellytykseni uutta toimintaa tuottavien merkitysskeemo-
jen ja -perspektiivien muodostamiselle. Merkitykset ja merkitysrakenteet
ohjaavat tiedon hankintaa, oppimista, kehittymisti ja toimintaa yksilon
elimin vaiheissa. Tiedon kiyttomahdollisuus eli referenssi ja tieto ovat eri
asioita. Referenssi liittyy merkitykseen, joka on vain informaation kisitte-
lijin mielessi eikd missddn symbolisessa muodossa hinen ulkopuolellaan.
Reflektio ei kuitenkaan kuvaa vain oppimisen yksilopsykologisia ehtoja.
Yhi lailla se kuvaa sosiaalisia, ryhmin, organisaation ja aina yhteiskunnan
toiminnasta méirdytyvii ehtoja.

Reflektio < > Konteksti
| A
M I
Palaute -« Yksilollinen tyd
Arviointi -« Yhteinen tyd
Evaluointi - Organisaation tyd
| A
\ I
Tutkimus < » Yhteiskunta

Reflektio konteksteissaan (Poikela 2005a).

Reflektio ja tutkimus muodostavat yleiset kisitteelliset reunachdot tyds-
sd oppimisen ilmion analysoinnille. Reflektointi on ilmididen pienin yh-
teinen tekijd, jota ilman ei voida ymmirtid palaute-, arviointi- ja evalu-
ointitoimintoja. Myoskiidn tutkimus ei tule toimeen ilman reflektointia,
mutta sen kontekstuaalinen yhteys on yhteiskunta ja sen tietoa tuottavat
instituutiot. Kuviossa 3 esitetyt palautteen, arvioinnin ja evaluoinnin ki-
sitteet on ikddn kuin varattu tydorganisaatiossa tapahtuvien oppimisen ja
tiedonmuodostuksen ilmisiden erittelyd varten. Samalla ne tarjoavat mah-
dollisuuden ymmiirtid, organisoida ja johtaa tiedon ja oppimisen proses-
seja arjen tyon ja luonnollisen kielen kiytén nikékulmasta. (Jarvinen &
Poikela 2000, 2001.)
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KOKEMUKSELLINEN JA REFLEKTIIVINEN OPPIMINEN

AKTIIVINEN TOIMINTA/
— toiminnan aikainen reflektio
(reflection in action)

Kuvio 4.

Kolb (1984) kuvaa reflektion yhteni kokemuksellisen oppimisen syklin
vaiheena. Reflektio on aikaisemman tai hankitun kokemuksen havain-
nointia ja pohdintaa, jota oppija voi tehdd yksin, muiden oppijoiden ja
ohjaajansa kanssa. Reflektiivinen havainnointi on jinnitteisessd suhteessa
oppijan ulkoiseen toimintaan, opitun aktiiviseen kokeiluun. Siten reflekdi-
on tehtivini on yllipitidd oppimistoimintaa tekemisen ja ajattelun vililla.
Vaikka Kolb ei annakaan selkeidi vastausta sithen, onko toiminnan aikainen
reflektio mahdollista, sen tiytyy olla sitd, koska tekeminen, soveltaminen
tai kokeilu ei voi johtaa oppimiseen ilman havainnointia (ks. kuvio 4).

KONKREETTINEN KOKEMUS

Tojuaminen

REFLEKTIIVINEN HAVAINNOINTI/
— toiminnan jilkeinen reflektio
(reflection on action)

Kokeilu

Pohdinta

Ymmiirftdminen

ABSTRAKTI KASITTEELLISTAMINEN/
— toimintaa edeltivi reflektio
(reflection for action)

Kokemuksellinen ja reflektiivinen oppiminen (Poikela 2005).

Reflektiivisen oppimisprosessin tuloksena on aikaisempaa paremmin ji-
sentynyt tai uusi kokemus, joka sisiltdid seki uusien tietorakenteiden muo-
dostamisen ettd emootioiden ja sosiaalisten odotusten purkamisen ja uu-
delleen muokkaamisen. Aikaisempien kokemusten reflektointi antaa mah-
dollisuuden aktivoida oppijan ajattelua, avata uusia nikokulmia koettuun
ja auttaa havainnoimaan sitd, mitd hin osaa ja missi tietimyksen aukot
ovat. Ohjaajan taitoihin kohdistuvat monenlaiset uudet vaatimukset. Ei
riité, ettd hin osaa ohjata yksittdistd oppijaa tai edes usean oppijan ryhmii,
vaan hinen on opittava ohjaamaan ryhmiprosesseja, projektioppimista ja
ongelmaratkaisua. On opittava kiyttimiin erilaisia ohjaustyyleji ja -ta-
poja, jotka ymmiirretiin oppimisprosesseihin kohdistuvina interventioi-
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na (esim. Cockman et al. 1992). Sen sijaan, etti oletetaan oppimisen ta-
pahtuvan jaetun tiedon perusteella, oppijoita on opastettava, neuvottava,
tuettava ja autettava oppimisen kaikissa vaiheissa. Vasta se mahdollistaa
oppijan reflektointitaitojen, itsearvioinnin ja todellisen itseohjautuvuuden
kehittymisen.

PALAUTTEESTA OPPIMINEN YKSILON TYON KONTEKSTISSA

27

Kokemukseen perustuvaa ja uutta kokemusta tuottavaa reflektiivistid op-
pimista voidaan pitdd tyssd oppimisen ja sen johtamisen kuvauksen lih-
tokohtana. Kolbin (1984) mukaan hinen mallinsa on universaalinen ja
sopii siten mihin tahansa kontekstiin, erityisesti tyossid oppimiseen. Koska
kokemuksellisen oppimisen sykli kuvaa yksilén oppimista, se soveltuu se-
lictimiin tydssd oppimista pelkistetyimmissi muodossaan, toisin sanoen
oppimista yksilon tyin kontekstissa. Oppijan aikaisempi kokemus ja taidot
muodostavat jatkuvan tydssd oppimisen perustan. Tyontekiji kiyteidd tai-
tojaan rutiininomaisesti tyotd tehdessdin mutta joutuu aika ajoin pohti-
maan uudenlaisia ongelmia ja ratkaisutapoja vanhojen rutiinien ja taitojen
osoittauduttua riittimittomiksi. Silloin tyontekiji havainnoi ja pohtii ai-
kaisempia ratkaisutapoja, hankkii ja ottaa vastaan palautetta seki analysoi
kriittisesti, misti ongelmassa on kysymys ja miten tulisi toimia. Toisin sa-
noen hin reflekroi toimintaansa.

Kokemusten reflektointia seuraa tarvittaessa uuden tiedon hankkiminen,
esimerkiksi kyseleminen tytovereilta tai muiden tiedonlihteiden kiyttd
sekd pyrkimys 18ytdd uusia tapoja ymmiirtid ja kisicteellistdd edessd olevaa
ongelmaa. Kyse on uusien ilmaisujen, mallien tai kisitteiden loytimisestd,
miki mahdollistaa uuden toiminnan, mallin, prototyypin, tyévilineen tai
muun sellaisen kehittelyn. Mallia kokeillaan ja testataan kiytinndssi, miki
puolestaan tuottaa uuden kokemuksen, ja niin kokemuksellisen oppimisen
sykli jatkuu tyossi. Reflektointi liittyy oppimistoiminnan vaiheisiin kuvios-
sa 4 esitetylli tavalla. TyStoiminnan kontekstissa reflektoinnin avainkisite
on palaute, joka toisaalta liittyy palautetiedon muodostamiseen ja toisaal-
ta muodostaa oppimisen lihteen. Kun oppiminen nihdiin vaiheittaisena
prosessina, sen ohjaaminen ja johtaminen tulevat myds mahdollisiksi.

Tyontekijit kokevat tarvetta saada palautetta tyostdidn ja esimichet koke-
vat sen antamisen vaikeaksi. Etenkin niin sanotun negatiivisen palautteen
antaminen koetaan hankalaksi, eivitki esimiehet itsekiin koe saavansa
riittdvidd palautetta. Tyoelimid varten onkin kehitelty palautejirjestelmii,
kuten 360 asteen palaute” (esim. Valpola 2002), joka tarkoittaa esimicehil-
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td, alaisilta, vertaisilta, asiakkailta ja muilta intressitahoilta hankittua mo-
nisuuntaista palautetta. Palautteella on tirked kaksisuuntainen merkitys
myds kehityskeskusteluissa, jolloin esimies ei vain anna palautetta tydn-
tekijille vaan odottaa sité itsekin. Palautteen antaminen ja vastaanottami-
nen on oppimisen avain, joka auttaa tydntekijid oppimaan ja asettamaan
itselleen ammatillisen kehittymisen tavoitteista. Samalla se auttaa esimiesti
tukemaan tydntekijin kehittymistd asettaen samalla haasteita oman esi-
miestaidon kehittimiselle.

ARVIOINNISTA OPPIMINEN YHTEISEN TYON KONTEKSTISSA

Ty6ssd oppimisessa on kyse tyontekijoiden, ryhmien ja tiimien ja koko
organisaation oppimisen samanaikaisesta tarkastelusta. Perinteisesti oppi-
mista on tutkittu erillisind yksilo-, ryhmi- ja organisaatiotason ilmidini,
mutta todellisuudessa ne ovat toisiinsa sidoksissa olevia prosesseja. Tyds-
sd oppimisen organisointi kuuluu erottamattomana osana tydprosessien
suunnitteluun ja kehittimiseen, eivitkd ne ole toisistaan riippumattomia
ilmioitd. Esimerkiksi kehityskeskusteluita ei tulisi kdydi vain esimies-alais-
keskusteluina, vaan niihin pitiisi liictdd ryhmikehityskeskustelu seki en-
nen etti jilkeen yksil6llisen tydn tarkastelun.

Ryhmikeskustelut antavat mahdollisuuden merkitysten rakentamiseen,
koska organisaation kehittimiselle elintirkeit asiat tulevat yhteiseen tar-
kasteluun seki organisaation visioiden ja strategioiden ettd tydntekijéiden
henkilskohtaisten kiisitysten yhteensovittamisen nikokulmasta. Tyoyhtei-
sdissd ei ole niinkidin pulaa informaatiosta kuin ymmirrysti tuottavista
merkityksisti ja ihmisten mahdollisuuksista sovittaa osaamiseensa kohdis-
tuvat kehitysvaatimukset organisaation kehittdmistarpeisiin. Kehityskes-
kustelujen jilkeen toteutunutta toimintaa harvoin mydskiin arvioidaan
yhteisesti. Ihmisille on kuitenkin tirkedd olla mukana tuottamassa omaa ja
yhteistd toimintaa koskevaa arviointitietoa, joka auttaa myds henkilskoh-
taisten tavoitteiden asettelussa.

Vastaavalla tavalla kuin yksilo, mys tydryhmi tai tiimi oppii yhteistoimin-
nassa kokemuksellisen ja reflektiivisen oppimisen periaatteiden mukaan.
Ryhmi kohtaa uuden ongelman tai haasteen, jossa sithenastinen osaami-
nen ja rutiinit eivit endi riitd. Tyontekijit vaihtavat kokemuksiaan jakaen
asiaa koskevan tietimyksensi keskeniin. Sen jilkeen he ryhtyvit yhteisesti
reflektoimaan eli arvioimaan ja analysoimaan, misti oikein on kyse. Yhdes-
sd ryhdytddn hankkimaan uutta tietoa, malleja ja kisitteitd ilmién ymmir-
timiseksi uudella tavalla. Uusi hankittu ja aikaisempi piteviksi havaittu
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tieto organisoidaan Kisitteellisen mallin, suunnitelman tai muun mallin
muotoon, joka puolestaan nousee huolellisen puntaroinnin ja soveltami-
seen valmistautumisen kohteeksi. Ryhmissi tuotettua toimintasuunni-
telmaa, prototyyppii, tydkalua tms. kokeillaan ja testataan kiytinngssi,
jolloin ryhmi ja sen jisenet oppivat tekemiilld. Soveltamisen aikana havain-
noidaan kriittisid kohteita ja havaintoihin palataan saadun kokemuksen
jilkeen yhteisesti. Keritddn siis kokemuksia siitd, miten hyvin uusi tyds-
kentelytapa tai tydkalu kiytinnossi toimii, ja niin oppimisen sykli jatkuu.
Vuorovaikutus ja yhdessi arvioiminen ovat ryhmioppimisen keskeiset ele-
mentit. Arviointi on toimijoille siten seki tiedon ettd oppimisen lihde.

Kuvaus on analoginen suhteessa Nonakan ja Takeuchin (1995) organisa-
tionaalisen tiedon muodostuksen malliin. Ero on nikékulmassa: oppimi-
sen sijaan Nonaka ja Takeuchi analysoivat niin sanottua SECI-prosessia
(sosialization — externalization — combination — internalization). Oppi-
miseen liittyvit Kisitteet (sharing members experiences — dialogue or collec-
tive reflection — networking new knowledge — learning by doing) 16ytyvit
kuitenkin heidiin teksteistidn. Ajattelutavan mukaan organisationaalisen
tiedon prosessoinnin ja johtamisen avainryhmi on keskijohto, jonka pitid
kyeti toimimaan seki hierarkkisessa ettd ei-hierarkkisessa organisaatiossa.
Keskijohto asemoituu organisaation solmukohtiin, jolloin siitd riippuu
tiedonkulku niin ylhiille kuin alhaallekin. Relevantin, toimintaa koske-
van tiedon suhteen ylin johto on riippuvainen heisti, ja tyontekijoiden
osaamisen kehittyminen riippuu heidin johtamis- ja ohjaustaidoistaan.
Myos Zuboff (1988) antaa keskijohdolle tehtivin oppimisen johtajana ja

informaatiotoimintojen ohjaajana.

EVALUOINNISTA OPPIMINEN ORGANISAATION TYON KONTEKSTISSA

24

Edelli on esitetty, kuinka Kolbin kokemuksellisen oppimisen sykli on ana-
loginen suhteessa Nonakan ja Takeuchin mallin pohjalta kehiteltyyn yh-
teisen oppimisen sykliin. Vastaavasti Crossanin, Lanen ja Whiten (1999)
organisationaalisen oppimisen malli on analoginen suhteessa yksilsllisen ja
yhteisen oppimisen syklimalleihin. Siind organisationaalinen oppiminen
alkaa intuitiosta, jonka joku organisaation jisen on ilmaissut. Intuitio vaa-
tii tulkintaa ryhmissi, jolloin tuloksena on yhteisti tietoa. Tuotettu tieto
integroidaan kollekdiiviseen tietimykseen ja lopulta institutionaalistetaan
organisaation kiytinnoksi. Organisaation oppimisessa ei enidd puhuta vain
kokemusten tarkastelusta, joka on keskeistd yksilon ja ryhmin oppimises-
sa. Kyse on enemminkin osaamisen ja tiedon tuottamisesta, jakamisesta ja
johtamisesta koko tydorganisaation kontekstissa.
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Intuitio ei synny tyhjisti eikd pelkin mielikuvituksen tuloksena. Tyoeli-
missi sen tekee mahdolliseksi yksildiden monipuolinen tyskokemus, ak-
tiivista osallistumista kannustava tydyhteisd ja tydorganisaation verkostoi-
tuminen niin sisdisesti kuin ulkoisestikin. Intuition muodostaminen voi il-
meti aloitteiden tekemiseni tai systemaattisena kehittdmiseni ja perustua
niin sanottujen heikkojen signaalien havaitsemiseen uusia innovaatioita
etsittdessd. Intuitio vaatii yhteisti tulkintaa, jolloin esimerkiksi aloitteeseen
sisdltyvit merkitykset ja mahdollisuudet pitdi punnita asiantuntevassa ryh-
missi aloitteentekiji mukaan lukien. Kun ryhmin tulkinta osoittaa idean
tai innovaation hyddyn organisaatiolle, se vaatii systemaattista kisitteellis-
tdmistd, suunnittelua ja mallintamista seki viemisti kaikkien asianosaisten
tietoon. Toisin sanoen intuition generoima tieto integroidaan olemassa
olevaan tietimykseen ja organisaation tietokantoihin. Sen jilkeen kehit-
telyn ja kokeilujen kautta tuotettu uusi toiminta institutioidaan osaksi
koko organisaation toimintaa, jolloin miiritetyt uudet toimintatavat ja
-kdytinnét pyritddn vakiinnuttamaan kaikkien saatavilla olevaksi tiedoksi
ja kaikkien kiyttoon. On selvii, ettd jokainen vaihe vaatii reflekeointia,
huolellista arviointia ja analyysia tiedon luomisen ja kiyton tarkoituksen-
mukaisuuden ja hyodyllisyyden nikokulmasta.

Organisaatiot tarvitsevat yhteisid keskustelufoorumeja, joihin eri toimin-
tayksikoihin ja -ryhmiin kuuluvat yksilét voivat osallistua. Niissd raken-
netaan kuvaa siitd, mihin visioissa ja strategioissa ollaan menossa, missi
kehittimisen kulloisetkin painopisteet ovat ja milld tavalla organisaation
eri osat ja osalliset ovat kehittdmistyossi mukana. Toisin sanoen keskus-
telufoorumeja tarvitaan organisationaalisen oppimisen edellytysten var-
mistamiseksi, muun muassa ryhmi- ja esimies-alaiskeskustelujen tiyden-
timiseksi. Organisationaalinen tiedonhankinta sisiltdd esimerkiksi kyse-
lyji ja kartoituksia, jotka ovat osa yhteisti tiedonmuodostuksen prosessia.
Hankitun evaluointitiedon avulla organisaation johto arvioi toimintaansa
strategisten tavoitteidensa suunnassa ja tekee paitdksid. Johdon keskeinen
tehtivi on huolehtia uusien toimintakiytintdjen evaluoinnista, luoda ka-
navat ja foorumit palaute- ja arviointitiedon hyédyntimiselle ja uuden tie-
don hankinnalle seki jilleen toimintaprosessin tuottaman uuden tiedon
hysdyntimiselle. Toisin sanoen on pidettivi huolta siitd, etti oppimisen
edellytykset turvataan. Esimerkiksi organisaation jisenilld on oltava vapaa
pidsy oppimiseen tarvittavan tiedon lihteille ja tiedon kulun on oltava
niin esteetontid kuin mahdollista.

Intuition muodostaminen on sidoksissa hyvin vahvasti organisaatiossa

tapahtuviin piilo- tai esitietoisiin toimintaprosesseihin. Se ei selity vain
yksilon toiminnan nikdkulmasta, koska tydprosessit ovat jaettuja niin yk-
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siloiden kuin tydyhteisojenkin vililld. Intuition tulkinta alkaa toiminnan
tietoisten elementtien kartoittamisesta. Tulkintaprosessi kohdistuu myos
sanattomaan tietoon, joka pyritdin muuttamaan kielelliseen muotoon.
Yksilotason tulkinnat sisiltivit ristiriitoja, jotka ryhmin tasolla pyritiin
ratkaisemaan kaikkien ymmairtimain ja yhteisesti hyviksymiin muotoon.
Yhteinen kieli ja yhteinen tulkinta tekevit intuitiosta johdetun tiedon or-
ganisaation omaisuudeksi ja ominaisuudeksi, miki tarkoittaa tulkitun tie-
don integroitumista osaksi kollektiivista toimintaa. Integroituminen ilmai-
see tyodyhteison jatkuvaa keskiniisti kommunikaatiota yhteisesti jaettujen
kiytintsjen kautta. Kdytintojen vakiinnuttaminen tuottaa institutionali-
soitumisen, miki tarkoittaa rutiineja, rakenteita, jirjestelmii, strategioita
ja formaalisia puitteita, jotka lopulta alkavat ohjata yksildiden organisatio-
naalista kiyttdytymistd. Uudet rutiinit auttavat oppimaan, mutta toisaalta
niihin jihmettyminen, kuten aikaisemminkin on voinut tapahtua, alkaa
ennen pitkdi myos estdd oppimista, kun toiminta vaatii uudelleen suun-
tautumista ja uusien innovaatioiden omaksumista.

OPPIMISEN JA OSAAMISEN PROSESSIEN ARVIOINTI
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Kolbin (1984), Nonakan ja Takeuchin (1995) seki Crossanin, Lanen ja
Whiten (1999) mallit leikkaavat toisiaan tavalla (ks. kuvio 5), joka antaa
mahdollisuuden jdsentdd kokemuksellista tydssi ja tydorganisaatiossa op-
pimisen prosessimallia (ks. Jirvinen & Poikela 2000, 2001). Kolbin sykli
pyrkii universaalisuuteen, jolloin sen tarkoituksena on selittdd yksilon op-
pimistoimintaa missi kontekstissa tahansa. Nonakan ja Takeuchin kuvaus
nostaa esiin yksilolliselle ja yhteisélliselle oppimiselle vilttdimictomit tie-
donmuodostuksen prosessit. Crossanin, Lanen ja Whiten mallissa yksilo
pukee intuition ajatukseksi, joka tarvitsee tulkitsijakseen ja vilittdjikseen
ryhmin, minki jilkeen saavutettu tieto voi integroitua ja institutionaalis-
tua koko organisaation yhteiseksi omaisuudeksi ja ominaisuudeksi.
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KONTEKSTI OPPIMISEN PROSESSIT REFLEKTIO/TIETO
YKSILON TYO l T
l T PALAUTE
YHTEINEN TYO t
l ARVIOINTI
orcamspnon |\ A—— A | t I ______
Y0 EVALUOINTI
TYOELAMA OPPIMISEN VERKOSTOT TUTKIMUS/TIETO
YHTEISKUNTA
KK -KV —1IM:  sosiaaliset prosessit: (konkreettinen kokemus — kokemuksen vaihto — intuition muodostus),
RH - KR -IT:  reflektiiviset prosessit: (reflektiivinen havainnointi — kollektiivinen reflektointi — intuition tulkinta),
AK - KT —1I: kognitiiviset prosessit: (abstrakti kisitteellistiminen — kisitteellisen tiedon organisointi — tulkitun
intuition integrointi) ja
AT -TO-TI:  operati ’g' £ pr s : aktiivinen toiminta — toimimalla oppiminen — tiedon
institutioinaalistaminen).
Kuvio 5. Tydssii oppimisen kontekstit, prosessit ja arviointitieto (Poikela 2005a).

Oppimisessa ja osaamisen tuottamisessa olennaisinta ei ole niinkdin se,
mitd tapahtuu yksilén, ryhmin tai organisaation “tasoilla®, vaan pikem-
minkin se, mitd tapahtuu niiden vililld. Hedelmillisintd on puhua yksilon,
yhteisen ja organisaation ty6n ja oppimisen konteksteista, joissa yhdistyvit
tilanteen, ajan ja paikan méirittimit toiminnan ja oppimisen prosessit.
Olennaisin oppimistulos ei ole asioiden muistaminen tai tiedon hallinta
vaan osaaminen, joka ymmirretiin toiminnallisen (ajattelu ja tekeminen)
prosessin hallintana. Tillaista oppimista ja osaamista tuottaviksi tekijoik-
si voidaan midrittidd sosiaaliset, reflektiiviset, kognitiiviset ja operationaaliset
prosessit (ks. kuvio 5), jotka yhdentivit yksilon, ryhmin ja organisaati-
on konteksteissa tapahtuvaa simultaanista oppimista (Jirvinen & Poikela
2000; 2001; Poikela 2005a).
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Kuvion 5 oikea puoli liittyy arviointitiedon (palaute, arviointi ja evalu-
ointi) hankkimiseen. Asetelmassa arviointiin liictyvilld reflektoinnilla on
kaksoisfunktio. Yhtiiltd reflektointi tuottaa tietoa ongelmanratkaisua, ke-
hittimisti ja innovaatioita varten, ja toisaalta se toimii yksiloiden, ryhmien
ja organisaation oppimisen ja uuden osaamisen luomisen lihteeni. Ilman
reflektion tuottamaa tietoa, hiljainen tieto mukaan lukien, oppimista ei

tapahdu.

Yksilon tyon kontekstissa organisationaalisen oppimisen kiyteaineena
toimii palautetieto, jota yksilo voi hankkia sekd omin toimin ettd saada
tyotovereilta, esimiehilti, asiakkailta ja muilta toimijoilta. Yhteisen tyén
kontekstissa keskusteluissa tuotettu arviointitieto on olennainen ideoi-
den, valintojen ja piitelmien lihde, jonka avulla tavoitellaan ratkaisuja
yhteisiksi ja omakohtaisiksi koettuihin tydongelmiin. Organisaation tyon
kontekstissa systemaattinen tiedonhankinta kyselyiden, kartoitusten ja
haastatteluiden muodossa sekid muuhun organisationaaliseen tiedonmuo-
dostukseen liittyvind luo edellytyksid organisaation strategiselle piatok-
senteolle.

Oppimista ja osaamista tuottavien prosessien ottaminen arvioinnin koh-
teeksi ja kriteerien perustaksi muuttaa arviointiajattelua perinpohjaisesti.
Kyse ei ole vain arviointiajattelun muuttumisesta. Haaste kohdistuu yhti
lailla tyossi oppimisen johtamiseen. Osaaminen ei ole vain muistin va-
raan rakennettua tietimistd tai tekemisen kautta ilmaistua suorittamista.
Inhimillisissi jirjestelmissd ja toiminnoissa osaamiseen sisiltyy aina myos
sosiaalinen taitaminen ja luovuus. Oppimaan oppimisen, johon kuuluvat
muun muassa vuorovaikutuksen ja ongelmanratkaisun taidot, merkitys on
keskeinen, jopa ensisijainen verrattuna esimerkiksi pelkkiin teknisen tie-
don tai rajalliseen operaatioiden hallintaan. Siten arvioinnille on asetettava
kokonaisvaltaisuuden vaatimus.

Kun arviointi kohdistuu sosiaalisiin prosesseihin, havainnoidaan oppijoi-
den kykyi toimia yksin ja yhdessi, heidin riippuvuuttaan muiden tuesta
seki kykyi toimia ryhmissi, ryhmin jiseneni ja johtajana. Reflektiiviset
prosessit kertovat oppijan turvautumisesta erilaisiin toimintamalleihin,
kyvysti kohdata erilaisia ongelmatilanteita, etsid ratkaisumalleja tai osoit-
taa innovatiivista luovuutta. Kognitiiviset prosessit osoittavat tiedon hal-
lintaa, joka alkaa ohjeiden lukemisen ja noudattamisen taidosta, toimin-
taperiaatteiden muotoilusta ja tyovilineiden kiyton perusteluista ulottuen
kokonaisuuksien hallintaan saakka. Operationaaliset prosessit osoittavat
tehtivien ja toiminnan jisentynyttd ja sujuvaa hallintaa. (Poikela 2004a;
2004b)
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TYOSSA OPPIMISEN ARVIOINTI JA OPPIMISEN JOHTAMINEN

Tyborganisaatiossa oppimista ja osaamista tuottavia ydinprosesseja ovat
esimerkiksi tuotekehittely, osaamisen kehittiminen ja laadun parantami-
nen. Kukin niisti voi koostua osaprosesseista, joita ovat muun muassa aloi-
tetoiminta, kehityskeskustelut, auditoinnit ja palaverikiytinnét, mukaan
lukien tydssd oppimisen ohjaus. Tydssd oppimisen prosessimalli toimi voi
vioinnin ja johtamisen kannalta vilttimittomit operaatiot. Suunnittelun
ja toimenpideohjelmien ja johtamisen avulla kyetiin huolehtimaan siitd,
ettd oppimista ja osaamista tuottaviin prosesseihin ei tule katkoksia ja ettd
hidiriét huomataan ja korjataan.

Oppiminen, arviointi ja johtaminen ovat sidoksissa tiettyihin perusoletuk-
siin, jotka puolestaan vaikuttavat sithen, miten toiminnot organisoidaan
ja millaista oppimista ja osaamista kyetddn tuottamaan (Poikela 2005b).
Ei ole samantekevii, sidteleekd tyd- ja ammattikulttuuria byrokraattinen
tavoitejohtaminen, markkinahakuinen tulosjohtaminen vai laatua koros-
tava prosessijohtaminen. Vilittémimmin kultcuuri ja ilmapiiri heijastuvat
kehityskeskusteluissa, joissa kyse on tydntekijin henkilokohtaisista tavoit-
teista, tuloksista ja osaamisesta (ks. taulukko 1).

Taulukko 1. Oppiminen, arviointi ja johtaminen (Poikela 2005h).

OPPIMISEN TEORIA | Oppimisen fokus | ARVIOINTI JOHTAMINEN KEHITYS KESKUSTELU

Behaviorismi Refleksio Kiyttidytymisen Tavoitejohtaminen | Tavoitekeskustelu
kontrolli

Kognitivismi Kognitio Tiedon hallinnan | Tulosjohtaminen Tuloskeskustelu
kontrollointi

Eksperientialismi | Reflektio Osaamisen laadun | Prosessijohtaminen | Osaamiskeskustelu
niyttiminen

Humanismi Dialogi Vuorovaikutuksen | Thmisten Pari/ryhmi-
yhteisarviointi johtaminen keskustelu

Situationalismi Tilanne Onnistumisen Tilanne johtaminen | Tilannekeskustelu
arviointi

Behavioristisen, kiyttiytymistieteeseen perustuvan oppimiskisityksen ja
tavoitejohtamisen vililld vallitsee vahva yhteys, joka liittyy yhtdaled kiyt-
tdytymisen ja suorituksen tavoiteasetteluun ja toisaalta arviointitapaan.
Behavioristisessa opetuksessa oppimista johdetaan niin sanottujen piite-
kdyttdytymistavoitteiden avulla, jotka ositetaan sopivan kokoisiksi osik-
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si niiden opettelua varten. Tavoitteiden jakaminen keinoihin ja edelleen
yksittiisiin toimenpiteisiin toimii vastaavalla tavalla tavoitejohtamisessa.
My®és arvioinnin keinot ovat samoja, miki tarkoittaa kiyttdytymisen ja
suorituksen viliténtd palautekontrollia sekid saavutuksen vertaamista ta-
voitteeseen. Oppimisen fokus on refleksiossa, joka tarkoittaa ehdollisen
kiyttdytymisen sditelyd joko drsykkeeseen liitetyn mielihyvin tai reaktiota
sddtelevin palkinnon ja rangaistuksen avulla.

Kognitiviisen oppimiskisityksen ja tulosjohtamisen vilinen yhteys liit-
tyy tavoitteisiin perustuvan opetus- ja johtamistavan kritiikkiin ja tiedon
muodostukseen liittyvien psykologisiin 18ydoksiin. Thmisen tavoitteel-
linen kiyttidytyminen ei perustu vain ulkoa annettuun ohjeistoon, vaan
hidn toimii myds oman intentionsa, omien tiedollisten malliensa perus-
teella. Tehdikseen tulosta oppijalla ja tyontekijilli on oltava ymmirrys ja
sisdiinen motivaatio tavoitteelliseen tydskentelyyn. Oppimisen fokus on
kognition muodostuksessa, miki tarkoittaa oikean tiedon perustalta raken-
nettua oikeaa Kisitystid toiminnan kohteena olevasta asiasta. Arvioinnissa
tyontekijin odotetaan hallitsevan tydnsi ja kontrolloivan omaa kiyttiyty-
mistddn. Kognitivismi ei vihenni kontrollin tarvetta, kuten ei myoskidin
tulosjohtaminen, vaan piinvastoin lisdi sen intensiteettid ulottumalla yksi-
l6n psyykkisen toiminnan sddtelyyn asti.

Eksperientialistisen eli kokemuksellisen oppimiskisityksen ja prosessijoh-
tamisen yhteys on huomion kohdistamisessa toimintaan, johon my®s tie-
don muodostuksen ja suoritusten ohjaaminen yhdistetdin. Siten arvioin-
nin kohteena on osaaminen, joka miirittyy tydryhmin ja tydyhteison ja-
kamassa ty6- ja oppimisprosessien kokonaisuudessa. Oppimisen ja toimin-
nan fokus on reflektio, joka tarkoittaa tuloksiin tihtidviid laadun havain-
nointia, ongelmakohtien tunnistamista ja ratkaisua, liittyivitpd ongelmat
henkilskohtaiseen tai koko organisaation toimintaan. Kokemuksellisesta
oppimisesta kiytetddn toisinaan nimitystd kokonaisvaltainen oppiminen,
koska se ei rajoitu kiyttdytymisen ja tietdmisen siitelyyn, vaan tarkastelee
oppimistoimintaa kokemuksen, reflektoinnin, kognition ja tekemisen vai-
heiden jatkumona. Siiti syysti se soveltuu erinomaisesti tydssi oppimisen
ja sen ohjaamisen perustaksi.

Taulukon alimmilla riveilld on kuvattu myos humanististen ja situationaa-
listen oppimisteorioiden yhteys arviointiin ja johtamiseen. Humanismilla
on ollut suuri vaikutus koulutuksen ja tydelimin kehitykseen aina 1930-
luvulta saakka, jolloin toteutettiin kuuluisat Hawthorne-tutkimukset
(Mayo). Vertailutilanteena toteutetussa tutkimuksessa havaittiin, etti tyén
ergonomiset parannukset johtivat parempiin suorituksiin, ei vain koeryh-
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missd vaan myos vertailuryhmissi. Himmentivi tulos kyettiin selicti-
miin psykologian avulla. Pelkkd huomion kohteeksi joutuminen tuotti
parempia tydtuloksia. Syntyi niin sanottu humanistinen koulukunta, jon-
ka kritiikin kirki kohdistui tyon maailmassa taylorismiin ja koulutuksen
maailmassa byrokratiaan ja behaviorismiin.

Ihmisten johtamisen ja opiskelijakeskeisen pedagogiikan ja yhteinen fokus
on yhteistoiminnassa ja dialogissa, jonka laatuun my®és arviointi kohdis-
tuu. Toisaalta humanismia voi arvostella siitd, ettd se pitdd ihmiset ja asiat
liiaksi erossa toisistaan ja synnyttdd turhaa humanistien ja insinddrien”
vastakkainasettelua. Situationalistisen oppimisteorian, tilannejohtamisen
ja tilannekeskustelun vilinen yhteys esimerkkini siitd, ettd myos muiden
kuin niin sanottujen vahvojen oppimis- ja johtamisparadigmojen vililld
on yhteys.

Vahvat paradigmat ovat vaikuttaneet erityisesti 1970-luvun tavoiteajat-
telussa, 1980-luvun tulosideologiassa ja 1990-luvun prosessiajattelussa.
Humanismin kriittinen suhde muihin ”ismeihin” on vaikuttanut jo taylo-
rismin ja behaviorismin alkuvaiheiden vaihtochtoajatteluna niihin paiviin
asti. 2000-luvun pidsuuntaus lienee edelleen prosessijohtaminen, joka sy-
venee ja rikastuu siten, ettd myds aineettomat resurssit, kuten inhimillinen
osaamispddoma ja sosiaalinen pdioma, otetaan huomioon johtamisessa.

(Poikela 2005b.)

YHTEENVETO

Oppimisen ja osaamisen prosesseihin kohdentuvaa arviointikriteeristéd on
kokeiltu vuosina 1999 ja 2000 Opetushallicuksen matkailu-, ravitsemus- ja
kotitalousalan koulutuksen niyttoarviointiprojektissa (Nuotio, Backman,
Pernu & Sisittd 2001). Kokeilussa johdettiin ammatillisesta osaamisesta
opetussuunnitelmaan kirjatut osaamisalueet, mairitettiin arviointikohteet
ja niyttotehtivit. Arviointikriteerit muodostettiin kolmiportaisen astei-
kon (tyydyttivi, hyvid, kiitettivd) perusteella. Jokaisella osaamisalueella
midriteltiin sosiaalisten, reflektiivisten, kognitiivisten ja operationaalisten
prosessien sisiltd, joka sitten arvioitiin asteikkoa soveltaen. Raportin mu-
kaan ty6elimin ja oppilaitosten edustajat pitivit kriteeriperustaista arvi-
ointia hyvini, koska arviointi kyettiin kohdentamaan ja konkretisoimaan
aikaisempaa paremmin ja koska kriteerit onnistuttiin mairittimiin tys-
elimain astuvan noviisin vihimmaiisosaamisen kautta.
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Vastaavaa kokeilua on toteutettu myés kansallisen niyttoperusteisen arvi-
ointijirjestelmin kehitcdmisprojektissa (Rikkoldinen 2005, Rikksldinen
& Ecclestone 2005). Pyrkimykseni on siirtyd normiperusteisesta kritee-
riperusteiseen ndyttoarviointiin tyGssd ja ammatissa tarvittavan osaamisen
osoittamiseksi. Kokeilussa kehitettiin edelleen mallia, jossa oppimistulos-
ten arviointi kohdistui laaja-alaiseen ammatilliseen osaamiseen: toimin-
nallisen, tiedollisen, sosiaalisen ja reflektiivisen osaamiseen. Kokeilua varten
analysoitiin aikaisemmissa arvioinneissa kiytetyt arvioitavan osaamisen
kuvaukset ja kriteerit, jotka sitten muokattiin arviointikokeilua varten.
Kokeilu osoitti, ettd eri osapuolet pitivit niyttojd luotettavina ja aitoina
osaamisen arvioinnin vilineini. Tydelimin edustajien mielestd niytoissi
on mahdollista arvioida erityisen hyvin vuorovaikutustaitoja, kuten ryh-
missi tyoskentelyd ja kykyd huomioida muita. Nayttoihin liittyvd ohjaus
mahdollistaa opiskelijoiden reflektointitaitojen kehittimisen kokemuksel-
lisen oppimisen eri vaiheissa. Arvioinnin osapuolet kokivat niyttdperus-
teisen arvioinnin hyoddylliseksi ja motivoivaksi, koska sen avulla voi antaa
palautetta opiskelijoiden vahvuuksista ja kehittdmistarpeista ja tukea hei-
didn ammatillista kasvuaan. (Poikela & Rikkoldinen 2006.)

Kehittiminen ja kokeilut antavat hyvin pohjan tydssid oppimiseen perus-
tuvien niyttdtutkintojen kehittimiselle. On vain tiedettivi, miti ja miten
arvioidaan, ja luotava kriteerit sitd varten. Huolellinen tutustuminen kri-
teereihin antaa tydssi oppijalle vilineet keskittyd sithen, miki osaamisessa
ja sen niyttimisessi on olennaisinta. Viime kidessi on kyse koko tydyhtei-
s6n oppimisesta ja uuden osaamisen aikaansaamisesta, jossa prosessissa tar-
vitaan niin oppimisen ohjausta kuin johtamistakin. Tyonjohto ei enii pir-
jdd vanhalla auktoriteettiasenteella. Tyontekijit ja tydtiimit kontrolloivat
yhi enemmin omaa toimintaansa, ja organisaation on kyettivi itse tuotta-
maan yhi parempaa osaamista. Uuden keskijohdon tehtiviksi tulee saada
esiin ja huolehtia kokemusten myéti kasautuneen osaamisen jakamisesta
sekd uuden osaamisen aikaansaamisen prosessien johtamisesta. — Olisi siis
luotava tydyhteison omia pedagogisia kiytintdjd, mihin tarkoitukseen
tydssd oppimisen prosessi- ja arviointimallia voidaan hyvin soveltaa.
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TERTTU KIVIRANTA
JYVASKYLAN AMMATTIOPISTO, TAITAVA KESKI-SUOMI

3

HENKILOKOHTAISTAMINEN HAASTAA
VERKOSTOYHTEISTYOHON

o

HENKILOKOHTAISTAMINEN HAASTAA VERKOSTOYHTEISTYOHON

Niyttotutkintotoimintaa ohjaava lainsiidantd on ollut voimassa yli kym-
menen vuotta. Niyttotutkintotoiminnan periaatteena on, ettd tutkinnon
suorittaja osoittaa tutkinnon edellyttimin osaamisen. Oleellista on osaa-
minen, ei ammattitaidon hankkimistapa. Tutkinnon suorittamisessa on
keskeistd kolmikantayhteistyd, jonka muodostavat tutkinnon suorittaja,
tyoelimi ja oppilaitos.

HAKEUTUMISVAIHETTA TUKEVAT VERKOSTOT

Tutkinnon suorittajan kannalta omien mahdollisuuksien tunnistaminen
seki tarvittavan tiedon ja ohjauksen loytiminen on sekava vyyhti. Tami
kiy selville my6s tyoministerién ja opetusministerion laatimasta toimen-
pideohjelmasta Aikuisopiskelun tietopalvelujen, neuvonnan ja ohjauksen
kehittiminen (Tydhallinnon julkaisu 365/2006). Asiantuntijapalvelujen
tarjoajia on paljon, mutta samanaikaisesti asiakkaiden kokema kokonais-
valtaisen ohjauksen ja tietopalvelun puute on suuri. Voisiko asiakaslihtsi-
nen verkostoitunut toimintatapa olla avuksi?

Aikuiskoulutusorganisaatiot ovat alueellisesti enimmikseen kilpailleet
keskendin. Kilpailuasetelmasta yhteistydhon ja kumppanuusperiaatteella
toimivaan, verkostoituneeseen toimintatapaan siirtyminen on pitki pro-
sessi. Tuloksellinen verkostotyd pohjautuu asiakkaan parhaaksi tehtiviin
yhteistyohon sekd avoimuuteen ja luottamukseen verkostokumppaneiden

kesken.
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Kuva 1.

VUOROVAIKUTUKSEN TASOT
Korkea i
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Matala L~
Matala YHTEISTYO Korkea

Alueen verkostoyhteistydn kehittiminen

Tietoa ja ohjausta tarvitsevalle henkilolle pidasia on, ettd hiin saa tarvitse-
maansa tietoa ja ohjausta mahdollisimman vaivattomasti. Hinelle ei ole
oleellista, kuka tai mikd organisaatio palvelun tuottaa. Asiakasnikokul-
masta tarkasteltuna tavoitteena on yhden luukun palveluperiaate. Asiak-
kaan kokeman palvelun taustalla voi olla hyvinkin mittava palvelujen tuot-
tajaverkosto.

Aikuiskoulutuksen haasteet ovat henkilokohtaistamisen kolmessa vaihees-
sa niin mittavat, ettd alueellisen verkostoyhteistydn kehittdiminen on vile-
timatonti.

ASIAKASLAHEISTA PALVELUA VERKOSTON AVULLA
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Hakeutumisvaiheen tuloksena tutkintoa tavoitteleva henkilé voi todeta
ohjaavan opettajan kanssa kiytyjen ohjauskeskustelujen ja mahdollisen
ammattitaitokartoituksen perusteella, ettd hinelld todennikéisesti jo on
tutkinnon edellyttdimi ammattitaito. T4lloin hin esittdd luotettavan doku-
mentin osaamisesta tai suorittaa niytot. Useimmiten kuitenkin todetaan,
ettd ammattitaitoa on joiltakin osin syytd syventii tai laajentaa. Henkilon
elimintilanne vaikuttaa oleellisesti niihin mahdollisuuksiin, joita hinelld
on ammattitaidon kehittimiseen. Henkilon tapa ja tyyli oppia vaikuttavat
myos sithen, miten henkils ammattitaidon sujuvimmin hankkii.
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Oppilaitosten nikokulmasta palvelutarpeen tunnistaminen ja palvelujen
tuottaminen asiakkaalle on murrosvaiheessa. Oppilaitokset ovat toimineet
alemmin ensisijaisesti tarjontalihtdisesti henkilskohtaistamisen kolmessa
vaiheessa: ammattitaidon tunnistamisessa, ammattitaidon hankkimisessa
ja ammattitaidon tunnustamisessa. Henkilokohtaistaminen edellyttii asi-
akas- tai kysyntilidhtdistd toimintatapaa organisaatio- tai tarjontalihtdisen
toimintatavan sijaan. Uusi toimintatapa ravistelee oppilaitosten rakentei-
ta. Toimittaessa kysyntilihtdisesti on organisaation piitettivi, tuottaako
se tarvittavan palvelun asiakkaalle itse vai hankkiiko se sen yhteistyover-
koston avulla.

Ammatillisen koulutuksen perustehtivii ovat aluekehittiminen, tydeli-
min kehittdminen ja opinpolkujen mahdollistaminen. Perustehtivin mu-
kaan ja asiakaslihtoisesti toimittaessa tulee kaikkien vajaan 400 tutkinnon
olla alueen, esimerkiksi maakunnan, asukkaiden saavutettavissa. Alueen
koulutusorganisaatioiden tulee kyetd tuottamaan tutkintojen suorittamis-
mahdollisuuksia alueen asukkaille. Keski-Suomen maakunnassa eri kou-
lutusorganisaatiolla yhdessi on tutkinnon jirjestimissopimukset yhteensi
yli sataan perus-, ammatti- ja erikoisammattitutkintoon. Osa alueen tar-
vitsemista tutkintopalveluista toteutetaan itse, osa tuotetaan yhteistyover-
kostojen avulla.

Alueellisessa kolmen koulutuskuntayhtymin yhteisessi niyttdtutkinto-
strategiassa on todettu mm. seuraavaa:

“Tutkinnon suorittaja saa riittdvid ohjausta kaikissa tutkinnon suorittamisen
vaiheissa. Ohjaus on asiantuntevaa ja aikuisen opiskelijan itseohjautuvuutta tukevaa.
Ohjauksessa huomioidaan tutkinnon suorittamisen vaiheet ja opiskelijan tarpeet.
Erityistd tukea tarvitseville jirjestetddn lisiohjausta. Maakunnan eri alueilla oleville
opiskelijoille turvataan tarvittavat ohjauspalvelut maakunnallisena yhteistyéni.”

"Niyttdtutkinnon suorittajan osaaminen tunnistetaan. Todetun osaamisen
perusteella hinet ohjataan joko suoraan koko tutkinnon tai sen osan suoritukseen.
Mikili osaaminen kaipaa vahvistamista tai lisiimistid, hinet ohjataan tarvittavan
ammattitaidon hankkimiseen. Ammattitaidon hankkimistavasta sovitaan henkilo-
kohtaisessa opiskeluohjelmassa.”

"Oppilaitosten vililld sovitaan rahoitusta koskevista toimintatavoista, jotka mahdol-
listavat tutkinnonsuorittajan henkilskohtaisen opiskeluohjelman toteutumisen
maakunnassa.”

Niyttotutkintostrategian mukainen asiakasliheinen palvelu edellyteii
alueellista verkostoyhteistyoti.
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ASIAKASLAHEINEN TOIMINTA ON VERKOSTOYHTEISTYOTA ELINKEINOELAMAN KANSSA

Ty6ssid oppimisen nikokulmasta keskeisin ammatillisen koulutuksen yh-
teistybkumppani on elinkeinoelimi. Oppilaitosten ja tydelimin kesken
on muodostunut niytttutkintotoiminnan vakiintuessa yhteistyoverkos-
toja, kuten tyossi oppimispaikkojen verkostot, niyttdjen suorituspaikka-
verkostot, tydelimin arvioitsijaverkostot jne.

Tulevaisuudessa asiakasliheisen verkostotyon muotoja elinkeinoelimin
kanssa voi olla myds HR-osaamiseen liittyvd palvelu (human resources).
HR-managerin tehtivini on toimia asiakasrajapinnassa joustavasti ja rat-
koa yritysten koulutus-, osaamis- ja tydvoimatarpeeseen liittyvid ongelmia
yrityksen elinkaaren eri vaiheissa. Hin hankkii yritysten osaamisen kehit-
timiseen liittyvid asiakasyritysten kidyttoon.

Yhteni vaihtoehtona tulevaisuuden toimintamalliksi oppilaitosten ja tyo-
elimin rajapintaan voisivat olla seudulliset tai alueelliset "osaamisasiamie-
het”. He toimisivat seudun elinkeinoelimin, alueen oppilaitosten, tydvoi-
matoimistojen ja kehittimisyhtididen solmukohdassa.

VERKOSTOYHTEISTYON MONET NAKOKULMAT JA TASOT

Kuva 2.
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Yksilon nikokulmasta henkilokohtaistamisen edellytykset ja kidytinnot
tyossd oppimisen kontekstissa ilmenee oheisen kuvan mukaisena verkos-
tona.

Tydssi oppija

/ Osaaminen \

Tutkinnon/koulutuksen » Tydpaikka/

<

jdirjestiid tydyhteisd

Yksiln niikokulmasta henkilokohtaistamisen edellytykset ja
kdyttinnot tyossi oppimisen kontekstissa
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Organisaation kehittymisen nikokulmasta tarkasteluna osaamista voidaan
tarkastella neljilld tasolla: yksildiden osaaminen, tydyhteisdjen ja tyoryh-
mien osaaminen, organisaation osaaminen (rakenteet, prosessit, jirjestel-
mit, toimintamallit ja -kulttuuri) sekd verkoston osaaminen. Asiakaslihei-
nen toimintatapa edellyttii osaamista niilli kaikilla tasoilla.

Oppivan alueen nikokulmasta tarkasteltuna mm. Keski-Suomen maakun-
nan maakuntasuunnitelmassa on linjattu osaamisen vahvistamista seuraa-

vasti:

”Keski-Suomi kehittyy alueellisesti oppivana alueena. Tdmin perustana on eri
toimijoiden tiivis yhteistyd ja kumppanuus. Yhdessi oppimalla vahvistetaan kilpailu-
kykyi osaamista tuottamalla, vilittimilli ja soveltamalla.Osaamisen vahvistamisen
vaikuttavuus ja yhteistydn tarve edellyttivit alueellisesti ja seudullisesti toiminta-
kykyisii kehittimis- ja osaamisorganisaatioita seki tydelimin verkostoja. Panosta-
malla oppimiseen ja verkottumiseen kaikilla tasoilla ja alueilla osaamisen vahvista-
misella vastataan maakunnan kehittdmishaasteisiin ja luodaan mahdollisuuksia.”

Keski-Suomen maakuntasuunnitelmaan on kirjattu oppivan alueen mis-

S10

”Maakunnan missio on rakentaa mahdollisimman laaja, monipuolinen ja alue-
vaikuttava osaamista vahvistava oppimispaikkojen verkosto.”

Tavoiteltava verkosto on kuvattu seuraavasti.

SEUDUN OSAAMISTARPEET

Seudun toimijat | o Maakunnalliset toimijat
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Kuva 3. Keski-Suomen oppimis- jo innovaatioverkosto
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Verkostosuhde eri toimijoiden vililli on synergiaetuja tuottava yhteis-
tyosuhde. Sille on ominaista verkostopartnereiden vastavuoroisuus, keski-
niinen riippuvuus ja [6yhi keskiniinen sidonnaisuus. Synergisessd vuoro-
vaikutuksessa toimitaan win—win-periaatteella.

Asiakasliheinen, tuloksellinen aikuiskoulutus on verkostoyhteistyoti. Sys-

temaattiseen verkostojen luomiseen ja verkosto-osaamiseen kannattaa pa-
neutua ja panostaa.

HENKILOKOHTAISTAMINEN JA TYOELAMAYHTEISTYO AVAIN LAATUUN JA VAIKUTTAVUUTEEN



MARJUT SILVENNOINEN
TAMPEREEN YLIOPISTO

4
LUOTTAMUS TYOELAMAYHTEISTYOSSA

o

JOHDANTO

Luottamus koetaan lihes tulkoon itsestdin selvind asiana. Siitd ei puhuta
tai sen olemassa oloa ei noteerata — ennen kuin se puuttuu. Vasta epiluot-
tamuksen vallitessa huomataan luottamuksen tirkeys. Luottamus toimii
yhteistydn perustana ja lihteend sekd motivoi yksiloitd toimimaan toisten
kanssa.

AiHe-projekti on kirjannut niyttotutkintotoiminnan henkilskohtaistami-
sen lihtokohdiksi mm. kumppanuuden kehittimisen, sidosryhmayhteis-
tyon ja verkostoitumisen. Aito kumppanuus ja toimivat verkostot pitivit
sisillidn oletuksen luottamukseen perustuvasta yhteistyostd. Henkils-
dddn yhdessd niyttotutkintomestarin, oppilaitoksen ohjaajan, tutkinnon
suorittajan ja tyopaikan vililld kaikissa niyttotutkintoprosessin vaiheissa.
Osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen seki koko niyttotutkinto-
prosessin muokkaaminen henkilskohtaistamisen periaatteiden mukaiseksi
vaatii niiden toimijoiden panostuksen seki aidon kiinnostuksen saavuttaa
yhteiset tavoitteet.

Niyttotutkintotoiminnan ja aikuiskoulutuksen maailmaan liittyvissi tyo-
elimiyhteistyossi yksi olennainen voima on juuri luottamus. Verkostojen
luominen alueen oppilaitosten ja yritysten vililld lihtee liikkeelle luotta-
muksen muodostumisesta ja niiden toiminta ja laajeneminen perustuvat
luottamusverkkojen ylldpitimiseen. Luottamus lihtee litkkeelle yksilota-
solla tapahtuvista kontakteista ja pienistd askelista. Siksi kaikki toiminta ja
yhteistyd ndyttdtutkintomestarin, aikuiskouluttajan, ohjaajan, tutkinnon
suorittajan ja tydelimin edustajien kanssa tuottaa lisid luottamusta — tai
epiluottamusta.

LUOTTAMUS TYOELAMAYHTEISTYOSSA 1



Tissid artikkelissa tarkastelen luottamusta yleisemmisti niyttétutkintotoi-
minnan henkilskohtaistamiseen liittyvistd nikokulmasta. Pohdin luotta-
muksen muodostumista nimenomaan tarvittavan ammattitaidon hankki-
misen vaiheessa lisensiaatin tyhéni liittyvien aineistojen valossa. Ensinni
tarkastelen luottamuksen erilaista ilmenemistd aikuiskoulutuksen maail-
massa, minki jilkeen kisittelen luottamussuhteita toimijoiden (oppilaitos,
yritys, opiskelija) vililli ammatillisessa aikuiskoulutuksessa.

LUOTTAMUS AIKUISKOULUTUKSEN KENTALLA
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Luottamus ei ole vain yksiulotteinen kisite, vaan se saa erilaisia muotoja
riippuen siitd, millaisesta luottamuksesta on kysymys ja kehen tai mihin
luottamus kohdistuu. Ilmonen ja Jokinen (2002, 91 — 92, ks. Patterson
1999) ovat jaotelleet luottamuksen ulottuvuudet nelikenttiin sen perus-
teella, onko luottamus viliténtd vai vilillistd ja henkilokohtaista tai epi-
persoonallista.

Viliton ja henkilskohtainen luottamus eli priméiri luottamus on tutuin ja
selkein luottamuksen muoto. Se muodostuu kahden toisilleen tutun ihmi-
sen vilille. Niyttotutkintotoiminnassa titd luottamusta syntyy esimerkiksi
oppilaitoksen ohjaajan ja tutkinnon suorittajan vilille tai tydpaikkaohjaa-
jan ja tutkinnon suorittajan vilille. Luottamus syntyy vuorovaikutuksessa,
jossa toimijat ansaitsevat luottamuksen toiminnallaan.

Ilmonen asettaa nelikentin toiseen piihin luottavaisuuden eli silloin pu-
hutaan vilillisestd ja epdpersoonallisesta luottamuksesta. Kohteeseen (esim.
instituutioon tai ammatin edustajaan) luotetaan siksi, etti se katsotaan luo-
tettavaksi. Luottavaisuudesta puhutaan esimerkiksi silloin, kun tutkinnon
suorittaja tai yritys luottaa siihen, ettd oppilaitos jirjestid nidyttotutkinnot
ja tarvittavan ammattitaidon hankkimisen asianmukaisesti.

Luottamuksen ollessa vilitonti mutta epipersoonallista perustuu luot-
tamusside sithen, ettd luottamuksen kohteella on samoja ominaisuuksia
kuin itselli. Luottamuksen kohde siis miiritelldin luotettavaksi. Aikuis-
koulutuksen maailmassa luottamussiteiti muodostuu esimerkiksi tutkin-
non suorittajien vilille, koska he mieltivit olevansa samassa “veneessi”.
Vield selkeimpiind tulee luottamus muita saman ammatinedustajia koh-
taan seki tutkinnon suorittajien, opettajien etti yritysten edustajien koh-
dalla. Esimerkiksi koulunkiyntiavustajan luotetaan (ja oletetaan) toimivan
tietylld tavalla, koska hin edustaa titd ammattiryhmii. Luottamus on siis
abstraktia, mutta kuitenkin vilitonti.
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[lmonen puhuu luottamusketjusta silloin, kun luottamus on vilillisti ja
epipersoonallista. Erilaisessa toiminnassa on muodostunut luottamusver-
kostoja, joissa osapuolet ansaitsevat luottamuksen toistensa jo pelkistiin
kuulumalla niihin, vaikka vuorovaikutus ei olisikaan ollut vilitonti. Kun
ajatellaan oppilaitoksen tekemid tydelimiyhteistyotd, voidaan puhua
luottamusverkkojen muodostamisesta. Monimuotoista ja pitkdjinteistd
yhteistyotd tekemilli muodostuu oppilaitoksen ja alueen yritysten vilil-
le luottamukseen perustuvia verkostoja, joissa eri toimijat voivat luottaa
toisiinsa jo kuulumalla tiettyyn yhteiséon. Esimerkiksi oppilaitoksessa
voidaan ajatella titen: “siind yrityksessd tyopaikkaohjaajat hoitavat hom-
mansa erityisen hyvin”.

Taulukko 1. Luottamuksen tyypit (llmonen & Jokinen 2002, Patterson 1999)
Suhde Viliton Vilillinen
Henkilokohtainen “Annettu” |. primdiri luottamus | Luottamusketju
Epﬁpersoonqllinen “Humanistinen” luottamus Luottavaisuus

Luottamuksen tehtidvit tulevat siis esiin ketjussa, jonka tavoitteena on
muodostaa yhteisymmiirrysti ja helpottaa sopimusten tekemisti seki yh-
suuden ylldpitijini ja luojana. Luottamus edistii silloin yleisesti yhteison
toimintaa. Luottamusketju lihtee liikkeelle yksilon luottamuksesta "toi-
seen”. Luottaessaan toiseen hinen ei tarvitse kiyttdd resursseja tai ylimai-
riisid resursseja toisen toiminnan seuraamiseen, koska luottaa hinen toi-
mintaansa.

Seurauksena luottamuksesta toinen saa tilaa toiminnalleen, koska hinti
ei tarkkailla ja hinen ajatellaan ottavan vastuun omista valinnoistaan ja
teoistaan. T4std seuraa yksildiden ja yhteison resurssien kasvu. Luottamuk-
seen perustuvan verkoston kasvaessa lisdintyy mahdollisuuden tiedon ja-
kamiseen ja sosiaalisen tuen saamiselle toiminnassa. (mt.) Luottamuksen
puute taas helposti katkaisee mahdollisuudet avoimeen ja onnistuneeseen
toimintaan. Kotkavirran (2001, 66) mukaan epiluottamuksen vallitessa
yksildiden on hankala toteuttaa itsedin tai kokea merkitysti, onnellisuutta
ja tarkoituksellisuutta toiminnassaan.
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Tarkastelen seuraavassa luvussa, kuinka luottamusketjut voisivat muo-
dostua aikuiskoulutukseen ja niytttutkintotoimintaan liittyvissi tyoeld-
miyhteistydssi. Luon nikékulmia niin oppilaitoksen, tutkinnon suoritta-
jan kuin my®s yritysten kannalta. Olen tarkastellut aiheita aikaisemmissa
tutkimuksissani (Silvennoinen 2003, 2004)

LUOTTAMUS OPPILAITOKSEN, TUTKINNON SUORITTAJAN JA
YRITYKSEN VALISESSA YHTEISTYOSSA
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Kuten aiemmassa luvussa totesin, luottamusketju lihtee syntymain ihmis-
ten vilisessi vuorovaikutuksessa. Luottamusta herittdd se, kun tehdiin
sujuvaa yhteistydtd, jossa eri osapuolet tekevit oman roolinsa mukaisen
tyon. Toisin sanoen toimijat oppivat luottamaan toistensa rooliin ja osaan
vuorovaikutuksessa, jolloin kenenkiin ei tarvitse kiytedd ylimadriisid re-
sursseja toistensa tarkkailemiseen, vaan voivat antaa tilaa toiminnalle ja sen
kehittymiselle. On lihes itsestddn selvidd, ettd mitd paremmin ja innovatii-
visemmin yhteistyd sujuu, siti enemmin luottamusta toimijoiden vilille

kehittyy.

Aikuiskoulutuksessa toimijat ovat oppilaitosten henkilskuntaa, tutkinnon
suorittajia ja yritysten tydpaikkaohjaajia seki esimiehii. Toimijoiden teh-
tdvit tulevat esiin jo nidyttdjen jirjestimissuunnitelmissa ja opetussuunni-
telmissa ja ovat usein itsestiin selvid. Taulukkoon 2 olen koonnut joitakin
yhteistyon osapuolten tehtivid ja tavoitteita. Tietenkin koulutuksen tar-
koitusta ruodittaessa ja koulutusta tarkasteltaessa kuva on monipuolisem-
pi, mutta olen tietoisesti pyrkinyt yksinkertaistamaan ja tiivistimiin asiaa.
Taulukon ei ole siis tarkoituskaan olla kattava kuvaus koko koulutuksen
tehtivisti ja tavoitteista

Taulukkoa luetaan siten, ettd vasemmalta sarakkeesta katsotaan toimija,
jonka riviltd luetaan timin toimijan tehtivit muita toimijoita kohtaan.
Jokaisen toimijan tavoite on kirjattu toimijan omaan ruutuun vasemmalta
ylhiiled alas oikealle. Tavoite on koko nidyttétutkintotoiminnan (koulu-
tustoiminnan) ns. perimmiinen tavoite.

Esimerkiksi oppilaitoksen tehtivit on merkitty taulukkoon ylimmaisek-
si. Tehtiviksi olen kirjannut yrityksen kohdalle mm. yhteisty6n jatkuvan
ylldpitimisen ja opiskelijan kohdalle mm. osaamisen kehittymisen (tydssi
oppimisen) arvioinnin.
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Taulukko 2. Toimijoiden luottamusta luova yhteistyd néytttutkintotoiminnassa

Toimijoiden tehtdivit jo Oppilaitos Yritys Tutkinnon suorittaja
tavoitteet luottamusta

luovassa yhteistydssd

Oppilaitosten Oppilaitoksen tavoite: = Yheistydn jatku- — Ohjaus tarvittavan

taidon hankkimi-
seen ja ohjaukseen

— Monipuolinen
tyopanos

tehtdiviit Tutkinnon suoritta- va ylldpitiminen ammattitaidon
jan osaamisen kehi- — Tutkinnon suorittami- hankkimiseen ja
tyksen tukeminen seen liittyviit sen arviointi
kidytinnon jirjestelyt | — Reflektoinnin ja op-
pimisen tukeminen
Yritysten — Sitoutuminen sopi- | Yrityksen tavoite: — Oppijan konkreet-
tehtiivit muksiin ja henki- | Osaava tyontekiji tinen ohjaus ja
lkohtaistamiseen arviointi
— Oppimisen mahdolli-
suuksien luominen
Tutkinnon suorittajan — Sitoutuminen tar- — Sitoutuminen tys- | Tutkinnon suorittajan
tehtivit vittavan ammatti- hén ja tydyhteisoon | gyoite:

Ammatillisen osaamisen
kehittiminen

— Akdiivinen oppiminen

Oppilaitoksen rooli on ehki selkein, koska se toteuttaa yleistd tehtiviinsi
koulutuksen ja tutkintojen jirjestijini. Toisaalta pelkki roolin mukainen
toiminta ei riitd, vaan tarvitaan aitoa kiinnostusta tutkinnon suorittajaa
kohtaan ja verkostojen luomiseen yritysten kanssa. Verkoston ja suhteiden
luominen lihtee usein oppilaitoksesta. Toki yrityksetkin ottavat yhteytti
oppilaitoksiin tarvitessaan erilaisia tutkinto- ja koulutuspalveluja henki-
lskunnalleen, mutta yleensi yhteistyd lihtee oppilaitoksesta, koska yritys-
maailmassa ei vilttimittd tiedetd riitdvisti ndyttotutkintojirjestelmisti ja
koulutustarjonnasta tai osata hakeutua yhteistyshon.

Verkoston luominen vaatii aikaa ja pitkijinteistd yhteistyotd oppilaitok-
sen ja yritysten vililld. Verkosto vahvistuu, kun yhteistyén tulokset alkavat
nikyi. Esimerkiksi yrityksen henkilokuntaa on suorittanut tutkintoja ja
osaaminen on kehittynyt tai oppilaitoksesta rekrytoituu yritykseen henki-
lokuntaa esimerkiksi tydvoimapoliittisen koulutuksen kautta. Oppilaitos
ja koulutustoiminta tulee tutuksi koko yrityksen henkilskunnalle. Haas-
tatteluihin osallistuneet oppilaitoksen ohjaajat kuvasivat toimintaansa
mm. seuraavasti.

Olemme jatkuvassa yhteistyossi yritysten kanssa. Yritysten esimiesporras
sekd tydntekijit toimivat niyttotutkinnoissamme arvioijina, ovat saaneet
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toimestamme sithen koulutuksen. Samoin oppilaitamme on jatkuvasti
tyoharjoittelussa yhteistyoyrityksissd. Yritysten kanssa kidyddin lipi niyt-
totehtivid ja vertaillaan niiden vastaavuutta tydelimin tarpeisiin. Kiydiin
lipi tutkintojen perusteita ja niissi ilmenevii kehittdmistarpeita yrityksen
henkiléston kanssa.

Mulla on varmaan tissi... ympiristossd semmonen ainakin sata yritysti.
Et on semmonen verkosto... Et sid on tosiaan monta kaveria, jotka on
saman kohtalon kokeneet. Eli ne on niinku itte tulleet kans sinne harjoit-
teluun ja ne ymmirtii tilanteen... Esimerkkini tuo yritys..., etti sid on
kaksataa tyontekijdd ja nytten varmaan viis-kuuskymmenti mun entisti
oppilasta.

Tutkinnon suorittajan rooli koulutuksen osanottajana ja niyttotutkin-
totoiminnan keskiossi on myos hyvin selvi. Hinen tehtivinsi on tun-
nistaa, arvioida ja osoittaa osaamistaan ja hankkia tutkinnon perusteiden
mukaisesti tarvittavaa ammattitaitoa sitoutumalla esim. oppimiseen tyds-
sd ja pyrkid kehittymiin ammatillisesti. Olennaista on, ettd oppilaitos ja
yritys voivat luottaa tutkinnon suorittajan sitoutumiseen. Hin ansaitsee
siis luottamuksensa toimimalla yhteisten pelisiintdjen mukaan ja olemalla
motivoitunut osaamisensa kehittimiseen. Tdydellisyyttd ei tissikdin tie-
tysti oleteta, vaan kiinnostuksen osoittamista omaa oppimista kohtaan.
Eris rakennusalalla toimiva oppilaitoksen ohjaaja kuvasi joidenkin tutkin-
non suorittajien kohdalla esiin tulleita ongelmia seuraavasti.

Osa meidin opiskelijoista on selkeesti aseenteeltaan tai taidoiltaan sem-
mosia, etti tydmaat, tydpaikat ei ota heitd. Ettd tulee takasin sieltd aika
nopeesti ja me yritetddn tossa hallilla sitten kehittdd niitd valmiuksia, mitd
siind pystyy, mutta enenminkin ne ongelmat on sitten siind, ei ammatti-
taidossa vaan asenteessa. Ettd niihin on vihin vaikeempi vaikuttaa.

Yrityksen roolia niyttotutkintotoiminnan yhteydessi on mairitelty mo-
nella tavalla. Sen oletetaan mm. osallistuvan tutkinnon suorittajan ohjauk-
seen ja osaamisen arviointiin, asettavan tutkinnon suorittajalle monipuo-
lisia tyotehtivid ja tukevan hintd ammatillisen osaamisen kehittymisessi.
Seki tutkinnon suorittajalla ettd oppilaitoksella on omat odotuksensa yri-
tyksen suunnalle. Toisaalta yrityksen suuntaan on niyttivi selkedd hyotyi
niyteotutkintotoimintaan osallistumisesta. Ensisijaisesti se haluaa itselleen
osaavia ja motivoituneita tydntekijoitd, jotka edistdvit yrityksen menes-
tystd. Luottamus vaikuttaa mm. tutkinnon suorittajan motivaatioon tyds-
kennelld. Ongelmia voi syntyi, jos luottamusta ei kehity. Eris tutkinnon
suorittaja kuvasi haastattelussa tilannettaan seuraavasti.
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Toimitukset on mychissi. ... Ettd enemmin pitis olla tydntekijoitikin.
Enkd mi nyt viitti sen pitemmille menni, miki sen firman muu organi-
sointi on, etti sielld on paljon semmosia epikohtia. ... Niin voi sanoa, etti
mi pyrin nyt ottamaan sielti sen kaiken mahdollisen opin, minki mi saan,
mutta todennikoisesti lokakuussa en tule tekemiin sinne tydsopimusta,
vaikka mut sinne otettais. Elikkd mi tuun hakeen sen paikan sitten jostain
muualta.

Oppilaitos, yritys ja tutkinnon suorittaja pyrkivit samankaltaisiin tavoit-
teisiin ja jokaisella on omat tehtivinsi, joiden pohjalta toimitaan niytts-
tutkintotoimintaan liittyvin yhteistyon aikana. Luottamusta syntyy toi-
minnan ja vuorovaikutuksen aikana. Ajatuksena on my®és se, etti jokaisen
osapuolen toimiessa tehtiviensi mukaan pdimidrini oma tavoitteensa,
toteutuu samalla my6s muiden osapuolten tavoitteet. Koko yhteisty on

siis vastavuoroista toimintaa, jossa pyritdin edistimdin sekd omaa ettd
muiden tavoitteita.

LUOTTAMUKSEN KAUTTA SOSIAALISEEN PAAOMAAN
TYOELAMAYHTEISTYOSSA

Luottamus eri muodoissaan kuuluu laajempaan kokonaisuuteen, jota voi-
daan nimittii kisitteelld sosiaalinen pdioma. Putnamin (1993, 173 — 174)
nikemyksen mukaan sosiaalinen piioman keskeisen sisillon muodostuvan
luottamuksen lisiksi vastavuoroisuuden normeista ja erilaisista sosiaalisis-
ta verkostoista. Vastavuoroisuus on muiden etujen huomioonottamista,
mutta se ei sisdlld vilttimittd oletusta vilittomisti tapahtuvasta vastapalve-
luksesta. Kyseessi on siis enemminkin sivistynyt toiminta, jossa osapuolet
toimivat tavalla, jolla haluaisivat muidenkin toimivan. Seligman (2001,
45) katsoo vastavuoroisuuden tuottavan solidaarisuutta, jonka perustana
on luottamus. Poikela (2005, 10) nikee sosiaalisen piddoman osoittimiksi
luotettavuuden, autenttisuuden ja luovuuden. Kun sosiaalista pidomaa on
paljon, toiminnasta huokuvat esiin nimi piirteet.

Sosiaalinen piioma on moniulotteinen kisite, joka saa jatkuvasti uutta
sisdltod. Ilmonen (2004, 138) nikee luottamuksen lupaavimpana tapana
lihestyid sosiaalista pidomaa, koska se tarkentaa ja kaventaa kisitettd. Toi-
saalta taas luottamuskaan ei ole kovin selkei kiisite, koska silld on useampia
ilmenemismuotoja, joita kisittelin tissikin artikkelissa. Kuitenkin usein
luottamus ja sosiaalinen pdioma saatetaan jopa samaistaa. Luottamus
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ndyttdd tulevan joka tapauksessa esiin aina kuin sosiaalisesta pidomasta
puhutaan.

Aikuiskoulutuksen kentilld ja erityisesti niyttotutkintotoiminnan henki-
lskohtaistamisessa Putnamin sosiaalisen piioman periaatteet (verkostot,
vastavuoroisuus ja luottamus) ovat olennaisia toiminnan perusteita. Sosi-
aalisten verkostojen ylldpitiminen seki alueen yritysten kanssa ettd muiden
oppilaitosten kanssa luo pohjan myés henkilokohtaistamisen periaatteiden
kehittimiselle. Toisaalta myos vastavuoroisuus niyttelee olennaista roolia.
Aikuiskoulutuksessa on kaiken kaikkiaan kysymys vastavuoroisista pal-
veluksista. Niyttotutkinnot toimivat tydelimin kehittimisen vilineeni.
Oppilaitos kouluttaa yritykselle osaavaa henkilokuntaa ja osallistuu niin
yrityksen kehittimiseen. Yritys antaa panoksensa niyttotutkintotoimin-
taan olemalla mukana henkilokohtaistamisen kehittimisessi osaamistar-
peita kartoitettaessa, osaamisen tunnistamisessa ja tarvittavan ammattitai-
don hankkimisen suunnittelussa seki niyttsjen arvioinneissa mahdollista-
en tutkinnon suorittajan niyttotutkintoprosessin etenemisen tavoitteiden
mukaan.

Luottamus ja my®s sosiaalisen pdioman olemassaolo olisi hyvi tiedostaa,
jottei nimi asiat jiisi taustalla vaikuttaviksi abstraktioiksi. Konkreettisella
tasolla luottamuksen muodostumista voi pohtia esimerkiksi kolmivaiheisen
ndyttdtutkintotoiminnan henkilokohtaistamisen kautta. Luottamukseen
perustuva suhde tutkinnon suorittajaan alkaa muodostua jo hakeutumis-
vaiheessa. Olennaista luottamuksen saavuttamisessa on aito vuorovaikutus
osapuolten vililld. Voidaan olettaa, ettd seki tutkinnonsuorittaminen etti
tarvittavan ammattitaidon hankkiminen tukitoimineen sujuvat paremmin
luottamuksen ja sosiaalisen paioman vallitessa. Osapuolet voivat luottaa
sithen, ettd myds muut hoitavat osansa henkilskohtaistamisen toteutta-
misessa (ks. taulukko 2: Toimijoiden luottamusta luova yhteistyé amma-
tillisessa aikuiskoulutuksessa). Sosiaalinen pdioma ja luottamusverkostot
vaikuttavat jo ennen kuin niyttotutkintoon ja sithen valmistavaan koulu-
tukseen hakeutuminen tapahtuu. Esimerkiksi yrityksissid voidaan kannus-
taa henkilskuntaa kehittimiin osaamistaan niyttdtutkintojen kautta, jos
yhteistyd koulutuksen/tutkintojen jirjestdjin kanssa on toimivaa ja perus-
tuu sosiaalisen pdioman periaatteille. Mm. niiden seikkojen vuoksi luot-
tamuksen olemassaoloa ja luottamukseen perustuvien yhteistydsuhteiden
kehittimistd on hyvi pysihtyd pohtimaan,

Aikuiskoulutuksen ja niyttdtutkintotoiminnan kehittdmisessd pitiisi

pyrkiid kasvattamaan taustalla piileksivid sosiaalista pdiomaa, silld se luo
pohjan kehittimistoiminnalle. Kolmivaiheisen niyttstutkintotoiminnan
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LAHTEET:

henkilskohtaistamisen toteutuminen vaatii eri osapuolilta sitoutumista ja
innostusta kehittdd yhteistoiminnan muotoja, kumppanuutta ja verkosto-
ja. Hyvit kiytinnét levidvit verkostoissa ja tehty palvelus korvataan usein
vastavuoroisesti toisella palveluksella. Vastavuoroisuus kehittdd yhteistyo-
td tydeldimin edustajien kanssa seki myos muiden oppilaitosten kanssa.
Kumppanuus ja yhteistyd tuottavat hydtyji kaikille osapuolille. Luotta-
mus sitoo toimintaa yhteen ja synnyttid sosiaalista padomaa, jonka kautta
luodaan edellytyksid henkilskohtaistamiselle. Kun yhteistyd perustuu so-
siaaliselle padomalle, se on luovaa seki aitoa ja se tuottaa todellisia tuloksia
niyttotutkintotoiminnan laadun ja vaikuttavuuden kehittimisessi.
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MINNA ISSAKAINEN
KESKI- UUDENMAAN OPPISOPIMUSKESKUS

HENKILOKOHTAISTAMINEN LAATUTYONA

Keudasta (Keski-Uudenmaan ammattikoulutusyhtymi) Keski-Uuden-
maan oppisopimuskeskuksella on ollut hanke AiHe- projektissa vuodesta
2001 alkaen, jossa yhteni pilottiyrityksend on ollut mukana Lindstrom
Oy. Hankkeen piitavoitteena on ollut kehittdd asiakaslihtsistd oppisopi-
mustoimintaa ja parantaa oppisopimuskoulutuksen ja niytt6tutkintojen
jirjestimistd yrityksen henkildston ja tydyhteisdjen kehittimisessi. Op-
pisopimuskeskuksen kumppaneina mukana ovat olleet yrityksestd koulu-
tuspaillikks, palvelupiillikoiti, tyovalmentajia, yrityksen asiantuntijoita,
eri tutkintoja oppisopimuksella suorittavia opiskelijoita ja oppilaitoksista
koulutuksista vastaavia henkilsitd. Useamman vuoden jatkuneen kehitti-
misty6n tuloksia mitattiin EFQM:n (Euroopan laatupalkintomalli) mit-
tareilla. Lindstrom Oy voitti yhtend yrityksend oppisopimuskouluttajien
laatupalkinnon vuonna 2005. Opetusministerién yhteni palkintoperus-
teluna oli se, ettd "koulutuksen alkua edeltdd osaamistason kartoitus ja
koulutustarpeiden arviointi. Oppimisprosessit on huolella nivottu yhteen,
miki ilmentiid vahvaa pedagogista osaamista.” Edelld mainitut tulokset ei-
vit olisi toteutuneet ilman hyvii kumppanuusyhteistydtd, yhteisid vilinei-
td ja ohjaamista seki jatkuvaa oman tyon ja prosessien kehittdmistd.

HENKILOKOHTAISTAMINEN OPPISOPIMUSKOULUTUKSESSA
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Oppisopimuskoulutuksen henkilokohtaistamisessa ensimmaiisend edelly-
tykseni on todellinen ja aito kumppanuusyhteistyo koulutuksen ja tut-
kintojen jirjestidjin, opiskelijan, tyévalmentajan, yrityksen ja oppilaitok-
sen vililld. Tietopuolinen koulutus, tydssi oppiminen, niytét, arvioinnit,
opintojen seuranta, oppimistehtivit ja tydvalmentajuus ovat oppisopimus-
koulutuksen osa prosesseja, jotka huolellisella yhteisty6lld yhteen solmit-
tuina mahdollistavat laadukkaan oppisopimuskoulutuksen henkilokoh-
taistumisen. Mikdidn edelld mainituista osa-alueista ei voi kulkea irrallaan
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ja jokaisen toimijan tdytyy toimia aktiivisena verkostossa. Henkilskohtais-
tettu oppisopimuskoulutus on osa yksilon eliminkaarta ja itsensd kehit-
timisti. Henkilokohtaistamisessa pitid katsoa laajemmin yksilon aiempaa
ty6- ja opiskeluhistoriaa ja miettid myds tulevaisuuteen, eli mitd oppiso-
pimuskoulutuksen ja tutkinnon suorittamisen jilkeen. Nykykiytinnossi
tuijotetaan liian kapea-alaisesti ainoastaan tutkinnon suorittamiseen op-
pisopimusaikana.

Oppisopimuskoulutuksessa opiskelijan oppimisympiristé on hyvin mo-
nitahoinen. Ty6ssi oppimisen sisilloksi miiritelldin jopa 80 % oppimis-
tavoitteista. Tdmi asettaa tydvalmentajan ja tydyhteison erityiseen vastuu-
seen ohjaamisessa ja oppimisen mahdollistamisessa. Tietopuolisen koulu-
tuksen tavoitteena on tukea tydssi oppimista ja sen miiri jdd pieneksi.
Niinpd tydpaikkojen oppisopimuskoulutusta organisoivat ja ohjaavat
henkilét tarvitsevat jo koulutuksen hakeutumisvaiheessa kumppaneiksi
asiantuntijoita. Yhteistyossi laaditaan osaamiskartoituksen pohjalta opis-
kelijalle henkilokohtaistamissuunnitelma. T4hin suunnitteluun nivotaan
yhteen yrityksen henkiloston kehittimisen tarpeet ja kaikki ne yhteiset
pedagogiset vilineet, joilla opiskelijaa ohjataan. Niin luodaan edellytykset
tydyhteison onnistumiselle tissd vaativassa tehtivissi.

Asiakasldhtoisen toimintakulttuurin luominen on erityinen haaste tulevi-
na vuosina oppisopimustoimijoiden verkostoon. Tyéelimin rakenteelliset
muutokset asettavat erityisesti laadullisia paineita tyontekijoiden koulutuk-
seen pidsyyn. Kalliin tydajan kiyttiminen turhauttavaan ja tarpeettomaan
koulutukseen tulee olemaan lihivuosina suurennuslasin alla. Oppisopi-
muskoulutuksessa tutkintotavoitteinen koulutus on pitki sitoutuminen
niin tutkinnon suorittajalta kuin tydpaikaltakin. Henkilskohtaistamalla
oppisopimusopiskelijalle 18ydetddn sopivat, tarkoin miiritellyt ja yrityk-
sen tyontekijille asettamiin kehittymiskohteisiin sopivat koulutussisillot
oppilaitosten koulutustarjonnasta. Oppisopimuskoulutuksessa voidaan
nopeasti reagoimalla 16ytii joustavat ja kohdennetut ratkaisut, joilla niyt-
totutkintojirjestelmi voi kehittidd tydelimii tutkinnon suorittajan kautta.
Koulutusmuotona oppisopimuskoulutus ei ole ainoastaan rahoitusmuoto.
Koulutuksen jirjestelyissi etsitdin markkinoilta paras vaihtoehto asiakkaan
tarpeisiin nihden. Koulutustarkastajan ja tydnantajan yhteistyossd asiakas-
lihtoisen toiminnan kehittiminen on luontevaa, koska koulutustarkasta-
jalla ei ole poisopittavana oppilaitoksen kulttuuria. Yhteistyd tyopaikan
kanssa alkaa paljon aiemmin, kuin oppisopimus solmitaan ja tutkinnon
suorittaja aloittaa tietopuolisen koulutuksen.
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Lihtokohtaisesti henkilokohtaistaminen edellyttdd kaikkien toimijoiden
jatkuvaa oman ja oppisopimusprosessien kehittdmistd. Niin voidaan vas-
tata muuttuviin tydeldmissi tarvittaviin osaamistarpeisiin. Koulutusta ja
tutkintoja jirjestivien tahojen ja oppilaitosorganisaatioiden on jalkaudut-
tava yhi rohkeammin yhteistyohén yritysten arkeen. Sddnnéllinen toimi-
joiden vilinen reflektointi takaa sen, etti koulutusorganisaatiot pysyvit
kilpailukykyiseni koulutusmarkkinoilla ja onnistuvat pitkiaikaisissa yri-
tysyhteistyosuhteiden luomisessa tulevaisuudessakin. Kumppanuusyhteis-
tyd antaa mahdollisuuden my®s eri toimijoiden jatkuvan parantamisen
asenteelle. Henkilokohtaistamisen voisi kuvata olevan tydelimin tilaus
niyttotutkintotoimintaa toteuttavilta ja koulutusta organisoivilta tahoilta,
koska sen avulla kysynti ja tarjonta kohtaavat konkreettisemmalla tavalla
kuin aiemmin. Nyt, jos koskaan, on tilaisuus tehdi syvillistd yhteistyoti
koulutuksen ja tydelimin vililla.

KOHTI HENKILOKOHTAISTAMISTA
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Lihdimme Lindstréomin koulutuksissa henkilskohtaistamisen kehittimi-
seen asenteella, ettd teemme kehittdmistyotd niin kauan, ettd tulokset ni-
kyvit. Laatupalkinnon saaminen vilietappina motivoi edelleenkin meiti
yhteistydssi jatkuvaan kehittimiseen. Toimijoiden ty6 oli hajallaan AiHe-
projektin alkumetreilli ja ensimmiiseni tehtivini oli kokoontua yhteisen
pdydin didreen. Aiemmin olimme jo Lindstromin henkildstdosaston kans-
sa kiyneet lipi projektin tavoitteita seki sisiltod ja luoneet yhteistd kuvaa
kehittimistyon rungoksi. Yrityksessi oli tillsin jo jonkin aikaa kuulunut
viestejd eri toimipisteiden opiskelijoiden ja piillikdiden kautta, ettei sen
hetkinen oppisopimuskoulutus vastannut heidin odotuksia ja tarpeita.
Toimialaa koskevat muutokset, opiskelijoiden etdisyydet ja toisaalta tydssi
oppimisen haasteet asettivat yhteistyolle omat paineensa AiHe-projektiin
mukaan lihdettiessid vuonna 2001.

Ennen AiHetta oppisopimuskoulutus kiynnistettiin yrityksessi opiskeli-
jan ja tydpaikan edustajien kanssa. Téssd tapaamisessa kiytiin myos lipi
henkilskohtaista opiskeluohjelmaa lihinni tavoitteiden ja ohjauksen ni-
kokulmasta. Tdmin jilkeen opiskelija aloitti tietopuolisen koulutuksen
oppilaitoksessa ja tapasi opettajan ensimmiistid kertaa. Oppilaitoksen
puolelta tuli eri lomakkeet tdydennettiviksi heidin ohjeillaan. Niin ollen
oppisopimuskoulutuksen muodostavat tydssi oppiminen ja tietopuolinen
koulutus eivit suunnitelmissakaan kohdanneet ja ne lihtivit kulkemaan
heti alussa opiskelijalla omia muodollisia polkujaan. Opiskelija oli usein
hukassa eiki tydvalmentajakaan kyennyt hinti ohjaamaan tyopaikalla.
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Ty6ssd oppimisen kierto, ndyttdihin valmentautuminen ja osaamisen ar-
vioinnit jiivit koulutuksen jirjestdjin ja oppilaitoksen tahoilta irrallisiksi
ja erillisiksi. Osaamista ei tunnistettu mitenkiin ja jokainen kulki saman
muotin ldpi aiemmasta tyo- tai koulutushistoriasta huolimatta. Toimin-
nassa jouduttiin aina jilkikiteen korjaamaan episelvyyksid ja usein samat
ongelmat toistuivat. Tilanteessa suurin kirsiji oli opiskelija, jonka moti-
vaatioon toiminnan hajanaisuus vaikutti.

AiHeen alkaessa nostimme henkilokohtaistamisen kehittimisessi tydssi
oppimisen, ohjauksen ja tyévalmentajuuden keskeisiksi tarkastelun koh-
teiksi. Kasasimme kaiken oppisopimuskoulutuksessa olevan kirjallisen
materiaalin samaan pdytiin, ja tutkimme niitd yhdessi kaikkien toimijoi-
den kanssa. Aiemmat erilliset osaprosessit alkoivat muotoutua yhtendisem-
miksi ohjausprosessiksi, joka paljasti mys eri toimijoiden perusteellisen
perehdyttimisen tarpeen kiytettiviin ohjaamisen vilineisiin. Piitimme
henkildstdosaston kanssa aloittaa siinnolliset tapaamiset opiskeluryhmi-
en, tydvalmentajien, eri yrityksen asiantuntijaryhmien ja opettajan kanssa.
Jdrjestimme eri teemoista henkildille yhteisid koulutuspiivii. AiHe- pro-
jektin edetessd osallistuimme yrityksen koulutuspiillikon, kouluttajan
ja koulutustarkastajan delegaatiolla muun muassa AT-Suomi ohjelman
koulutukseen. Loimme ohjelman avulla yhteisen osaamiskartoituspohjan
Lindstrémin henkildston kehittimistarpeisiin ja testasimme lomaketta yh-
den uuden ryhmin kanssa vuonna 2003. Opiskelijapalautteen jilkeen hi-
oimme kartoituksen muotoa yrityksen asiantuntijoiden kanssa ennen sen
lopullista hyviksymisti.

Osaamisen tunnistaminen avasi yhteistybhon uusia mahdollisuuksia.
Yhteisesti laaditusta henkilskohtaistamissuunnitelmasta tyévalmentajat
saivat ohjaamiselle selkeit tavoitteet. Suunnitelmien aikatauluttaminen
oli helpompaa ja tydpaikoilla selkiintyi tydssi oppimisen tavoitteet, kun
tyovalmentaja sai konkreettisemman tyckalun itselleen. Opiskelijoiden
motivaation kasvu oli kisin kosketeltavissa, kun vierailimme tydpaikka-
kiynneilld koulutuspiillikon, opettajan ja koulutustarkastajan yhteistys-
ni. Oman osaamisen tunnistaminen osoittautui tutkinnon suorittajalle
erictdin tirkedksi motivaation, ammattiylpeyden, ammatti- identiteetin ja
opiskelun onnistumisen kannalta.
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Oppisopimuskoulutuksen tydssi oppimisen ja tietopuolisen koulutuk-
sen yhdeksi sidotuista tavoitteista on muotoutunut Lindstromille erittdin
vahva pedagoginen tyopaikkaa kehittivid koulutusprosessi. Kehitetysti
toimintamallista ovat hyotyneet kaikki toimijat. Uusien ja uusien tutkin-
totavoitteisten koulutusten kiynnistimiset ovat olleet helpompia, koska
henkilskohtaistamalla niyttstutkintotavoitteisiin koulutuksiin on yhteis-
tydssd solmittu toimivat kiytinteet. Uuden oppilaitosyhteistyon alkaessa
yrityksen henkilostdosasto on asettanut aina ensimmaiseksi toiveen, etti
voimme tehdd samanlaista yhteistyotd kuin koko AiHe-projektin aikana
yhid uudelleen ja uudelleen toimintatapoja tutkien ja kehittien. Yrityksen
sisdisen oppimiskulttuurin kehittdmiseen on arjen kiireen keskelld ollut
helpompi sijoittaa uusia haasteita, kun on voitu esittid uusille toimijoille
konkreettisia asioita koulutuksen toteuttamisesta.

Oppisopimuskeskuksen toiminnassa henkilskohtaistaminen on taannut
laadukkaan oppisopimuskoulutuksen toteutumisen ja siksi tulokset ovat
olleet kiitettivii tasoa. Lindstromin kaltaisessa yritysyhteistydssi jokainen
koulutukseen lihtiji suorittaa tutkinnon. Lopputuloksena ryhmikoulu-
tuksista saadaan my®s valtava maird materiaalia pedagogisten tavoitteiden
uudelleen asetteluun. Henkilokohtaistavaa verkostotydtid tehdessi palaut-
teen kerddminen on avointa ja tapahtuu samanaikaisesti koulutusprosessi-
en edetessi. Haasteisiin voidaan vastata heti, kun on tarvetta.

Tutkinnon suorittaneet sijoittuvat mahdollisesti haastavampiin tehtiviin
ja saavat usein myos tydvalmentajan tehtivit seuraavilla aloittavilla opiske-
lijoilla. Niyttdtutkinnon suorittaminen on tuottanut opiskelijoille taitoja,
joilla he yllipitivit omaa osaamistaan, arvioivat omaa toimintaansa ja ke-
icedvit sitd edelleen. Henkilokohtaistamisella saadaan aikuisopiskelijalle,
h delleen. Henkilskoh lla saad kuisopiskelijall
tyossd kiyville, perheelliselle ja ikddntyneellekin nostetta. Tutkinnon suo-
rittajan roolin korostaminen ja sen tukeminen tekee osaamisen kehittimi-
sestd, oppimisesta ja tydn ohessa tapahtuvasta opiskelusta antoisampaa.

Oppilaitokselle henkilskohtaistava toiminta on mahdollistanut uudenlais-
ta osaamista ja nostanut oppilaitoksen kilpailukykyi tyelimiyhteyksien
luomisessa. Monella erityisalalla oppilaitoksen asiantuntemus ei tind pii-
vind millddn yksin riitd kattamaan niyttdtutkintotoiminnan toteuttamis-
ta, joten on oppilaitoksen ja alan yritysten etu yhteistyolld mahdollistaa
laadukas ja asiakaslihtdinen niyttétutkintotoiminnan ja alan ammatillisen
aikuiskoulutuksen jatkuminen.
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HENKILOKOHTAISTAMISEN TULEVAISUUS

Lain asettamat vaatimukset henkilokohtaistamiselle ovat yksiselitteisem-
mit kuin aiempi henkilskohtaistamisen miiriys. Oppisopimuskoulu-
tuksen jirjestdjille henkilokohtaistamisen varmistaminen on laadullisen
oppisopimuskoulutuksen yksi tirkeimpid kriteereitd. AiHe-projektin ai-
kana luoduista malleista ja hyvistd kiytinteistd on olemassa oppisopimus-
toimijoiden verkostoon jirkevii ratkaisuja. Haasteena onkin ensin lisitd
oppisopimusvien keskuudessa henkilskohtaistamisen pedagogiigan osaa-
mista. Sithen on luotava verkostoyhteistyoni erilaisia yhteisid oppimisen
areenoita, joissa oppisopimusviki voi ensisijaisesti kehittdd koulutuksen
jirjestdjind omaa rooliaan henkilokohtaistamisen vastaajana. On surul-
lista, jos AiHe-projektilla aikaansaatu kehittimisty nihddin ainoastaan
hetkellisend tihdenlentona, eiki oman toiminnan kehittimistarpeena ja
mahdollisuuksina.

Oppilaitoksissa niyttdtutkintotoimintaa ja koulutustarjontaa tulee tarkas-
tella henkilokohtaistamisen lihtokohdista uudelleen. On perusteltua ky-
syd yhd uudestaan AiHe-projektin pian péittyessi, ettd onko henkilokoh-
taistaminen kohdistunut ainoastaan omalle organisaatiolle eli itselle eikd
asiakaslihtdisen toiminnan kehittimiseen. AiHe-projektissa suurin osa
kehittimishankkeista on ollut oppilaitoksien hankkeita ja henkilokohtais-
tamisen kehittiminen on ollut ilahduttavasti esilld oppisopimuskoulutuk-
sen jdrjestdjien ja oppilaitosten yhteistydssi. Samansuuntaisia nikemyksid
yhteistydn erilaisista mahdollisuuksista on 18ydetty ja kehittdmistyd jatkuu
edelleen AiHeen piittyessikin.

Liian kaavamaiset ja valmiit koulutuspaketit eivit edesauta henkilskohtais-
tamista. Toisaalta uuden kulttuurin luominen pois yksiléllistimisen niko-
kulmasta vaatii oman kehittimistyénsi. Oppilaitosten haasteena on nih-
dd tutkinnon suorittaja enemmain osallistujana ja aikaansaada opiskelusta
aktivoiva kehittimisprosessi. Koulutustarjonnan hinnoittelu esimerkiksi
oppisopimuskoulutukseen on keskeisid teemoja, joihin henkilskohtaista-
misen kehittdmisen haasteet yleavit. Rahoituksessa on kylld tarkasteltava
myds koko oppisopimuskoulutuksen rakenteita. Esimerkiksi koulutusten
kilpailuttamisissa paidyttyihin useamman vuoden ja valmiiden koulutus-
pakettien sopiminen ei ole henkilskohtaistamisen mukaista.

Tyédpaikoille yhteistydn edellytysten luominen ja koulutustarjonnan lisii-

minen on suurimpia haasteita. Pedagogiikka ei ole tydpaikoilla arkipii-
vid, mutta sen tarpeet ovat nihtivissi keskustellessa yritysten henkildston
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kehittdjien kanssa. Tyotd tekevd viki vihenee ja yrityksiin on elikkeelle
siirtyvien henkildiden tuoma poistuma herittinyt henkildston kehittdmi-
sen uuteen piivinvaloon. Oppisopimuskoulutuksen monet mahdollisuu-
det ovat omalta osaltaan vastaamassa niihin haasteisiin. Toivoa sopii, ettd
Aihe-projektin kaltainen konkreettinen ammatillisen aikuiskoulutuksen ja
niyttdtutkintotoiminnan kehittiminen valtakunnallisella tasolla on mah-
dollista jatkossakin.
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TARJA VARTIAINEN
LINDSTROM OY

6

HENKILOKOHTAISTAMINEN TYOELAMASSA
— case Lindstrom Oy

MITA MEILLA OLI ENNEN AiHeTTA

Olemme Lindstromilld valmentaneet oppisopimuskoulutuksella tekstiili-
huoltajiamme vuodesta 1999 lihtien. Nyt tutkintojen suorittajia on liki
sata, kun mukaan lasketaan my®os tilld hetkelli valmennuksessa olevat
myynnin ja sihteerin ammattitutkintolaiset. Ensimmiinen tekstiilihuol-
tajien perustutkintolaisten ryhmidmme valmistui osatutkinnolla, silli am-
mattitutkinnon perusteet eivit vieli silloin olleet valmiina. Tillid hetkelld
koulutetaan tekstiilihuoltajien lisiksi myds myynnin ja sihteerin ammat-
titutkintoihin.

Alussa niin oppisopimuskeskus, oppilaitos kuin me Lindstrémillikin
haparoimme itseksemme etsien omaa paikkaamme oppimisprosessissa.
TAma nikyi erillisind ja erilaisina kaavakkeina, lyhytjinteisend toimintana
ja pahimmillaan epitietoisuutena siitd, mitd heiltd kulloinkin odotettiin.
Nimikkeisto ei ollut vield vakiintunut, ja opiskelijat saivat selvitd tydval-
mentajansa kanssa keskeniin niin kuin parhaiten taisivat. Myés tydanta-
jan puolella oltiin etsimissi oikeaa toimintatapaa osaamisen johtamismal-

liksi.

Johtavana tekstiilipalvelualan yritykseni Lindstromilld on suuri joukko
alan huippuasiantuntijoita. He ovatkin aivan alusta lihtien olleet aktiivi-
sesti jakamassa omaa panostaan suunnitteluun, tietopuoliseen koulutuk-
seen ja jatkuvaan kehittimiseen. T4lld hetkelli omat asiantuntijamme vas-
taavatkin noin 70 prosentista tekstiilihuoltajien lihipiivistd. Tdmin lisiksi
he ovat aina opiskelijoiden kiytettivissd tarvittaessa ohjaten ja auttaen
oppimis- ja kehittimistehtivien ohjaamisessa. Osaamisen kasvattamiseen
liittyvd kehittdmistyo on jatkuvaa, silld tydskentelymenetelmit muuttuvat
ja uusiutuvat. Omasta sisdisestd henkilston koulutuksesta vastaava Lind-
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strom Akatemiamme tukee osaltaan uusia ammattitutkintoja ja niiden ke-
hittimisti.

Yhteistyd yrityksemme sisdisten toimijoiden vililld oli alussa kankeaa ja
tydssd oppiminen tapahtui kunkin tydssioppijan ja tydvalmentajan omal-
la tavalla. Kehitystyotd tehtiin kuitenkin aktiivisesti valmennuksen riici-
l6imiseksi yrityksen tarpeita vastaavaksi, silli toimintaympiristén muu-
tokset loivat jatkuvasti lisipaineita yhi tehokkaammalle valmennukselle.
AiHe-hankkeeseen lihteminen sysisi liikkeelle ratkaisevia askeleita kohti
nykyistd toimintatapaamme. Olemmekin kulkeneet pitkin ja tydntiytei-
sen matkan nykyiseen toimintamalliimme, ja sithen on vaadittu jokaiselta
toimijalta mittavaa kehittimispanosta.

AiHe- HANKKEEN HENKILOKOHTAISTAMISEN ANTI LINDSTROMILLE
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Aloitimme Aihe-hankkeessa vuonna 2001. Ensimmaiinen perustava muu-
tos oli oppimisen johtamisen selked siirtyminen yrityksemme vastuulle.
Vain yritys itse voi tietdd, millaista ammattitaitoa sielli tarvitaan ja millais-
ta henkilstostrategiaa se toteuttaa pitkilld tihtdimelld. Johtajuuden siir-
tyminen vaati asiantuntijoiden, tydyhteisdjen ja koulutuspdillikon suurta
tyopanosta. Kehittimisen kannalta olennaista oli se, ettd yrityksessd oli
selkeisti yksi vastuullinen henkil6 johtamassa kokonaisuutta. Tissi tapauk-
sessa se oli koulutuspaillikks, jonka tehtivini oli koordinoida yrityksen
vastuuhenkildiden, oppisopimuskeskuksen ja oppilaitoksen huomiota ja
tyopanosta sitd kulloinkin tarvittavaan suuntaan. Samalla hin toimi vies-
tinnilliseni linkkini eri toimijoiden vililla.

Seuraavaksi tulkitsimme tutkintovaatimukset Lindstrom kielelle ottaen
huomioon yrityksen oman tahtotilan ja vision kyseisen ammattiryhmin
eli tekstiilihuoltajien suhteen. Miirittelimme tehtivin kompetenssivaa-
timukset ja purimme ne konkreettisiksi tekemisiksi. Koulutuspiillikks
osallistui myds AT-Suomi-ohjelman koulutukseen, jotta yhteinen sanasto
ja merkitykset siilyisivit kaikkialla ja yhteistyd oppilaitoksen kanssa toi-
misi kitkattomasti. Asiantuntijamme, tydvalmentajamme ja tydssdoppijat
olivat yhdessid purkamassa tutkinnon vaatimukset osaamista kuvaavaan
sanalliseen muotoon. Tdmi tallennettiin myshemmin AT-Suomen valta-
kunnalliseen ohjelmaan. Riitiloimme osaamiskartoituksen vield tarkoin
vastaamaan tekstiilihuoltajien konkreettisia tekemisii, jotta opiskelijoiden
olisi mahdollisimman helppoa arvioida omaa osaamistaan. Koekiytimme
ohjelman aloittavalla ryhmilld ja teimme vield tarvittavia tarkennuksia en-
nen lopullista versiota. Samalla m#dritimme vaadittavan osaamisen tason
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numeerisesti asteikolla 1—4, jossa 1 = ymmirtii tai suoriutuu autettaessa ja
toisessa pidssd 4 = osaa kehittdd ja toimii asiantuntijana.

Osaamiskartoitus antoi opiskelijalle, tyovalmentajalle ja opettajalle tiedon
siitd, miki on tydssdoppijan osaamisen lihtotaso. Vaikeutena oli kuitenkin
arvioinnin subjektiivisuus. Arvioinnin saamiseksi mahdollisimman vertai-
lukelpoiseksi olemme antaneet tyévalmentajille yhteistd koulutusta asiasta
ja sopineet, ettd tydvalmentajat ovat oppijan tukena arvioinnissa ja anta-
vat my6s oman arvionsa osaamisesta. Keskustelun tuloksena synnytetidin
yhteinen nikemys siitd, mitkd osaamisen osa-alueet kaipaavat vahvistusta,
miten sitd tullaan hankkimaan ja miten osaamisen kasvaminen mitataan
tai miten nimi seikat ovat arkitydssd havaittavissa.

Seuraavaksi tarkensimme osaamisen kasvattamisen suunnitelmaa ja yhdis-
timme siihen erilaisia oppimisen tapoja: lihipdivit, kirjallisuus, oppimis-
tehtivit, tydssi oppimisen jne. Tdmi auttoi tydssioppijaa ja tydyhteisod
hahmottamaan jokaisen henkilskohtaiset oppimishaasteet ja niiden mer-
kityksen tyoyhteison toiminnan kannalta. Samalla niyttésuunnitelmat al-
koivat hahmottua. Tydvalmentajien ja esimiesten tirkeimmiksi tehtiviksi
kiteytyi oppimisen mahdollistaminen. T4mi tarkoitti konkreettisesti tyo-
jirjestelyji, resursseja, verkostojen rakentamista osaamisen siirtimiseksi ja
suunniteltuja palautekiytintsji. Itse tydn opettamisen tekevit tydtoverit,
asiantuntijamme jne.

Huomasimme my®s toimijoiden eri roolien kaipaavan selkiyttimistd ja
yhteistyon syventimistd. Aloitimme keskustelut yhteisen konkreettisen
tavoitteen loytymiseksi ja arvojen sekd merkitysten yhteniistimiseksi. Pe-
rustimme my®os ohjausryhmin, johon kuului tutkinnon suorittajien, tys-
valmentajien, oppisopimuskeskuksen, oppilaitosten ja Lindstromin joh-
don edustajia. Ohjausryhmi kokoontui sidnnéllisesti ja ennalta sovitun
agendan mukaisesti. Palautteet ja korjaavat toimenpiteet olivat valmen-
nuksen jatkosuunnittelun lisiksi tapaamisten tirkeimpii asioita. Yksittii-
set saamamme palautteet saattoivat silti tarvittaessa saada aikaan hyvinkin
nopeita muutoksia ilman ohjausryhmin tapaamista.

Samalla selkiytyivit kunkin osapuolen vastuut ja kehittimistarpeet. Pi-
dimme aktiivisesti puhelinyhteytti esille tulleista asioista tai aavistuksista,
miltd asiat kunkin mielestd alkoivat niyttdd. Niin varmistimme tiedon
nopean ja rehellisen kulun. Keskustelemalla ja kuuntelemalla toisiamme,
saimme luoduksi vahvan luottamusverkon eri toimijoiden vililla.
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Melko alkuvaiheessa ymmirsimme tyovalmentajien tirkein roolin. Se,
miten he osasivat ohjata tutkinnon suorittajaa, nousi yhdeksi oppimisen
kriictiseksi tekijiksi. Sen vuoksi aloitimme jirjestelmillisen tydvalmen-
tajien koulutuksen ja heidin verkostotapaamisensa. Ulkopuolisen kou-
lutuksen lisiksi toisilta oppiminen on ollut yksi parhaista tavoista taata
tydvalmentajien kehittivi ote oman osaamisensa kasvattamiseen ja oppien
kiytintoon saattamiseen. Heid4n osaamisensa jakaminen ja jatkuminen
muualla organisaatiossamme on varmistettu kutsumalla heidit uusien
tydvalmentajien opastajiksi ja kummeiksi. Samalla uudet tyévalmentajat
kootaan yhteiseen sihkopostikeskusteluun, jonka kautta on helppo kysyi
ja saada vastauksia ja oppia toinen toisiltaan.

TULEVAISUUS

60

Lindstrom Oy:n vuonna 2005 saama Oppisopimuskouluttajan laatu-
palkinto on innostanut ja velvoittanut kehittimiin oppisopimustoimin-
taamme edelleen. Olemme aloittaneet kaksi uutta ammattitutkintoa ja
laajennamme tutkintotavoitteista toimintaa edelleen. Pelkkd tutkinnon
suorittaminen ei kuitenkaan saa olla valmennuksen ainut tarkoitus. On
muistettava, ettd osaamisen kasvattamisen tulee lisitd myds yrityksen kil-
pailukykyi. Niyttotutkintojirjestelmin mahdollisuudet vievit meiti oike-
aan suuntaan. Siksi olemme ndyristi jatkuvan kehittdmisen tielld. Kaikki
alkavat valmennusryhmiit toteutetaan kehittdimillimme konseptilla. Sa-
malla kuitenkin huomioidaan kunkin ryhmin ja opiskelijan erityistarpeet.
Henkilokohtaistaminen tarkoittaa paitsi yksilollistd, myds ryhmi- ja yri-
tyskohtaista henkilkohtaistamista. Tydstimme jatkuvasti valmennuksi-
amme eri ryhmille kootuissa ohjausryhmissi ja maastoutamme kehitetyt
hyvit kiytinnot kaikkien ryhmien toimintaan. Seuraavana suurena haas-
teena onkin niyttdjen entistd syvempi henkilskohtaistaminen uusia niyt-
totapoja kehittden ja hyodyntien. Tdssd kehittimisessd ei onneksi tulla
valmiiksi. Yrityksen panostuksena se on tarkoittanut typanokseni ja aika-
ni kiyttimistd mm. lisikouluttautumisena erityisoppijoiden, erilaisten pe-
dagogisten menetelmien, mentoroinnin, mallintamisen ja maahanmuut-
tajien valmentamiseen. Osallistumiseni AiHe-hankkeen eri tilaisuuksiin
on avartanut nikemyksiini ymmirtii entisti paremmin eri toimijoiden
odotuksia ja ongelmia. Samalla ovat lisdintyneet mahdollisuudet yhi tii-
viimpiin yhteistydhon niyttotutkintotoimijoiden kanssa, jotta 16ydetiin
kaikkia hyddyttivit toimintatavat.

Osaamisen johtaminen tulee edelleenkin sdilymiidn Lindstromin kisissi.
Yheeistyslld oppisopimuskeskuksen kanssa 16ydimme jatkossakin puo-
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lueettomasti parhaan mahdollisen koulutusorganisaation. Kumppanuus-
yhteisty6lld kanssa varmistamme kullekin oppisopimusryhmiille parhaan
mahdollisen valmistavan koulutuksen. Tyovalmentajien ja esimiesten
kanssa varmistamme oppimisen mahdollistamisen tyopaikoilla. Yrityksen
ylimmin johdon kanssa varmistamme tarvittavan kehityksen toteutumi-
sen.

Niyteotutkinnot ovat yksi keskeinen tapa johtaa yrityksen osaamista.
Silloin yritys on myds valmis ottamaan vastuun juuri oikeasta valmen-
nuksesta. Yritysten tehtivini on kuvata kouluttaville organisaatioille tu-
levaisuuden ammattitaitovaatimukset. Tiivis vuorovaikutus koulutus- ja
tydvoimaorganisaatioiden kanssa toteuttaa yhteisen tavoitteen. Yrityksissd
on opittava tunnistamaan sielld jo olevaa osaamista. Osaamista voidaan
kasvattaa ja tunnustaa tarjoamalla mahdollisuus tydssi oppimiseen ja am-
mattitaidon arviointiin (ndyttoihin). Yhteiskuntavastuuta on myés vastuu
tulevaisuuden osaamisesta ja kilpailukyvystd. Onnistumiseen tarvitaan
kaikkien toimijoiden pitkijinteistd panosta. Lyhytnikoiselldi hyodynta-
voittelulla menetimme hyvin peruskoulutuksen ja pitkien tydurien aikana
hankitun arvokkaan osaamisen.

TYOSSA OPPIMINEN AMMATTITAIDON KASVATTAMISEN VALINEENA

Valmennukseen kiytetty aika on kaikille osapuolille kaikkein kriittisin te-
kiji. Tyénantajalle kalleinta on aika, jonka opiskelija on poissa tuottavasta
tyostd. Tyossd oppijalle ajan merkitys korostuu kilpailtaessa ajasta opis-
kelun, perheen ja harrastusten vilissd. Koulutusyrityksille kulutettu aika
on aina pois joltain toiselta asiakkaalta ja tillsin myos kassavirrasta. Kye-
tikseen kilpailemaan tistd ajasta valmennuksen on oltava houkuttelevaa
kaikille osapuolille. Henkilskohtaistaminen on erinomainen asia, mutta
nyt se on typistynyt kisittimain vain opiskelijan. Samaa henkilokohtais-
tamisen ajatusmallia tulee kuitenkin miettid jokaisen intressiryhmiin koh-
dalla erikseen. Valmennuksen on oltava kiinnostavaa kaikille osapuolille ja
jokaisen vilpittdmini yhteiseni tavoitteena on oltava hyvin, tehokkaasti
ja henkilskohtaistaminen huomioiden ammattitaitonsa ja -identiteettinsd
omaava ammattilainen.

Tyénantajalle valmennus henkilostdn kehittdmisen muotona on houkutte-
leva mahdollisuus, mikili keskindinen luottamusverkko toimii. Lindstrs-
milld timi tarkoittaa jokaisen osapuolen herkkyyttid kuulla hiljaisimmatkin
signaalit ja kykyi reagoida nopeasti havaittuun tarpeeseen. Palaute on joka
suuntaan rakentavaa ja rehellisti ja yhteistydtd kehitetdin yhi syvemmiksi.
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Tdmi luo omalta osaltaan my®6s terveitd paineita jatkuvaan toimijaverkon
kehittimiseen ja sidnnéllisiin tavoitteellisiin tapaamisiin.

Jaettu vastuu ja selkeys rooleissa varmistavat kunkin yksittiisen toimijan
pidtdsten samansuuntaisuuden. Meilli se on vaatinut arvomaailmojen yh-
tenevyyden etsimisti sekid avoimuutta tuoda neuvottelupsytiin myds tois-
ten toimintaa kritisoivia huomioita. On sanottava selkeisti, miti tarkoit-
taa, jotta yhteinen ymmiirrys ja piitokset kehittdmisestd ovat mahdollisia.
Tilld on saavutettu toimijaverkkoon ketteryytti ja luotettavaa toimintaa
usein nopeastikin muuttuvissa tilanteissa. On luotettava siihen, ettd lop-
pukidessi hyotyid saa jokainen toimija.

Yrityksille henkilokohtaistettu laadukas niyttotutkintoihin valmista-
vat prosessit tarkoittaa yrityksen tilanteeseen muokattua ja tulevaisuuden
tarpeita tiydentivid koulutustarjontaa. Lindstromilld timi on toteutettu
sitomalla suuri joukko yrityksen omaa henkilskuntaa suunnittelemaan,
ajantasaistamaan ja opettamaan lihipiivissi. Panoksemme on taannut
meidin tarpeidemme toteutumisen ja osaltaan auttanut kilpailukykymme
kehittimisessd. Kaikkien yritysten kohdalla timinlaajuinen panostus ei
tietenkiin ole mahdollista. Siksi oppisopimuskoulutuksen kehittdmises-
sd kunnostautuneita yrityksii tulisikin nostaa laajemmin yleiseen tietoi-
suuteen. Yritysten halu panostaa henkilskohtaistamiseen lisddntyisi, kun
tiedettidisiin muiden kiytinndistd. Kummitoiminta olisi myds erinomai-
nen tapa laajentaa syntynytti kokemusta. Samalla yrityksen kiinnostavuus
tyopaikkana kasvaisi kilpailtaessa osaajista, silli ammattilaisten turvana on
tyontekijoidensd ammattitaitoa ylldpicivi ja sitd kehittdvi yritys.

Tyovalmentajien rooli on opiskelun onnistumisen kannalta avainase-
massa. Tyovalmentajien peruskoulutuksen lisiksi piivitimme jatkuvasti
heidin ohjaajan ammattitaitoaan siinnollisilld tapaamisilla ja yhteistyslld
oppilaitoksen ja oppisopimuskeskuksen kanssa. Tyovalmentajat toimivat
Lindstromilld valmennettavien kannustajina ja mentoreina, jotka kulke-
vat rinnalla koko opiskelun ajan. Itse tutkintoon vaadittava tydtehtivien
omaksuminen tapahtuu useiden eri ammattilaisten kanssa. Tyovalmenta-
jien tehtivini on varmistaa vilttimiton harjoittelu sekd kasvaneen osaa-
misen kokoaminen yhteen. Hin auttaa tydssioppijaa nikemiin myds
metataitojen kasvun, joka on osa lisddntyviid ammattitaitoa. Samalla tys-
valmentaja oppii itsekin.

Ty6nantajalle nimi vuorovaikutustaitojen ja ohjaamisen osaajat ovat ar-

vokas voimavara tulevaisuuden muutoksiin. Kokonaisvaltainen nikemys
tyOstd ja sen vaatimista kehittimiskohteista 16ytyy usein juuri niiden hen-
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kiliden ja valmennettavien yhteistydssd. Parhaimmillaan organisaation
toimintatapoja on muutettu opiskelun yhteydessi tehtyjen kehittdmis-
tehtivien pohjalta. Tydvalmentajan rooli on tirked myds jatkuvien muu-
tosten yhteydessi muutosagenttina, silli hin on rakentanut ohjauksensa
yhteydessi yhteistydverkkoja koko organisaatioon ja toimii muutoksissa
erinomaisena tiedon ja asenteen vilittdjini eri osapuolille.

KUMPPANUUDESSA RATKAISU

Tulevaisuuden kilpailu osaajista haastaa tyénantajat ja kouluttavat orga-
nisaatiot etsimiin ennakkoluulottomia ratkaisuja. Ensimmaisid askeleita
oikeaan suuntaan on hiljaisen tiedon tunnistaminen ja tunnustaminen.
Muodollisen pitevyyden yliarvostus hiljaiseen epimuodolliseen osaami-
seen verrattuna merkitsee tietopakoa yrityksestd. Titd tietopdioman me-
netysti ei tulevaisuudessa pystytd korvaamaan muodollisella koulutuksel-
la. Ikidntyvien aito arvostus asiantuntijoina kasvattaa halukkuutta jakaa

vuosien kokemus seuraajille ja lisid tyossi jaksamista. Tydvalmentajuus on
tillsin yksi toimiva keino.

Tissd osaamisen kokoamisessa, jatkotydstossi ja jalkauttamisessa voisivat
koulutusorganisaatiot olla yritysten kumppaneina. Eri koulutustahojen
vilinen verkottuminen ja sieltd saatavat pedagoginen osaaminen auttaa
suunnittelemaan tulevaisuuden koulutuksen tydelimin tarpeita vastaavak-
si. Oman ty6n jatkuva reflektointi ja kehittiminen on merkittivi osa tu-
levaisuuden ammattitaitoa. Pysymme mukana kilpailussa vain, jos uskal-
lamme kyseenalaistaa aiemmin opittua ja ottaa muutoksen haasteet omaa
osaamista kasvattavina tekijoind. Tyon ja oppimisen tulee olla niin mie-
lenkiintoista, ettd sithen ollaan halukkaita panostamaan toisinaan myos
vapaa-aikaa. Kyky hakea uusinta tietoa ja seuloa sielti oikea ja kyseiseen
tilanteeseen sopiva ratkaisu on yksi tulevaisuuden ammattilaisen taito, jon-
ka opettaminen niyttid oppilaitoksissa vield olevan lapsenkengissi.

Tulevaisuuden kuvia

Henkilokohtaistettu ja yritykselle riitilsity koulutus ei synny ilman sau-
matonta yhteisty6td ja yhteiseen tavoitteeseen panostamista. Kouluttajalta
on 8ydyttivd halukkuutta ja aikaa panostaa suunnitteluun ja jatkuvaan
tavoitteen tarkistukseen, mutta panostusta tarvitaan myos yrityksiltd. On
tultava pois poteroista ja vanhoista rooleista ja etsittdvd, milld tavoin yh-
teisty6lld saavutetaan molempia palkitseva lopputulos, osaava ja motivoi-
tunut tyontekiji.
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Rekrytoinneissa ei tulevaisuudessa enii saada valmiita osaajia, kun yritys-
ten tarpeet ovat yhi erikoistuneempia. Niinpi valintakriteeriksi nousevat
potentiaaliset oppijat, jotka ovat kyseiseen tyéhon ja ryhmiin sopivia.
Tulevaisuudessa pula tekijoistd lisdd tarvetta tyopaikalla ja tyon ohessa ta-
pahtuvaan oppimiseen. Koulutus tapahtuu tydpaikoilla, joka tarkoittaa
opettajien erikoistumista tietyille aloille tai jopa tiettyihin yrityksiin. Pe-
rehdyttiminen ty6hon tulee osaksi ammattilaisen koulutusta, ja opettajat
hoitavat sen perusammarttiaineiden yhteydessi.

Kilpailu osaajista ja opiskelijoiden kiinnostuksesta oman osaamisensa
kasvattamiseen tulee entisestddn kiristymiin. Maahanmuuttajien ja eri-
tyisoppijoiden merkitys tulevaisuuden tekijoini lisddntyy. Olemmekin
Lindstromilld rakentamassa nimi ryhmit erityisesti huomioivaa vastaan-
otto- ja koulutusmallia. Henkilskohtaistaminen kohtaa uusia haasteita,
joissa johtaminen nousee erityisen merkitykselliseksi tekijiksi. Aikaa kou-
lutuksiin on yhi niukemmin, ja siksi oppilaitosten ja opettajien kyvykkyys
joustavaan ja henkilokohtaistettuun koulutukseen nousee entistd arvos-
tetummaksi oppilaitoksen valintakriteeriksi. Ehkd tulevaisuudessa osan
opettajien palkasta maksaakin yritys, joka on rekrytoinut hyviksi havaitun
opettajan projekti- tai osa-aikatydhon kouluttamaan ja opastamaan uusia
tyontekijoitd. Jospa opiskelijat tulevaisuudessa rekrytoivatkin itselleen par-
haat opettajat asiantuntijapoolista, jossa oppilaitos tai opettaja itse esitte-
lee opettajan CV:n ja tulokset antamansa koulutuksen vaikuttavuudesta.

Jospa...

Verkottuminen ja muutoksiin nopeasti reagoiva kehittdiminen ovat kil-
pailukykyisen ja ammattitaitoisen tulevaisuuden oppisopimuskeskuksen,
oppilaitoksen ja opettajan ominaisuuksia. Tulosten mittaaminen ja niiden
aktiivinen hyddyntiminen yrityksii ja tutkinnon suorittajia hyddyttivilld
tavalla takaavat tydelimiyhteistydn keittymisen ja jatkuvuuden.
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HAASTEENA YRITYSKOHTAISTAMINEN

Ammatillinen aikuiskoulutus on aina elinyt vahvasti mukana yhteiskun-
nan muutoksissa. Se on ollut koulutus- ja tydvoimapolitiikan keskeinen
tyokalu. Niin aikuiskoulutus ilmentii sekd yhteiskunnassa vallitsevaa yh-
teiskuntapoliittista suuntausta ettd kulloinkin vallalla olevaa oppimiskisi-
tystd. Tyo- ja opetushallinnon tydrukkasena toimiminen on ammatillisen
aikuiskoulutuksen seki vahvuus ettd heikkous. Vahvuutena on ollut kyky
reagoida nopeasti ty6- ja opetushallinnon esittimiin koulutustarpeisiin.
T4dmi on tdhidn asti riittdnyt.

Tyoelimin muutosnopeus on kuitenkin niin suuri, ettei oppilaitoksilla ole
varaa enii jiddd odottamaan viranomaisten tarjouspyyntod. Pelkki reak-
tiivisuus enii riitd, vaan aikuiskoulutuksen on myés kyettivi proaktiivi-
seen, ennakoivaan ja luovaan toimintaan, jossa koulutustarvesignaalit tu-
levat aiempaa enemmin suoraan koulutuksen kohderyhmilti, yksittdisiltd
henkildiltd ja tydnantajilta.

Proaktiiviseen toimintaan valtuuttaa, jopa suorastaan velvoittaa uusi ai-
kuiskoulutuslainsiidintd. Lain mukaan aikuiskoulutukselle asetetaan tys-
elimin, erityisesti pienyritysten palvelutehtivi ja edellytetiin koulutuksen
jirjestdjid huolehtimaan niyttotutkintoon ja siithen valmistavaan koulu-
tukseen hakeutumisen, tutkinnon suorittamisen ja tarvittavan ammatti-
taidon hankkimisen henkilokohtaistamisesta. Hyvin tyokalun yritysten
osaamisen kehittimiselle tarjoaa niyttdtutkintotoiminnan henkilokoh-
taistaminen. T4mi tarkoittaa asiakaslihtisti toimintaa ja my®ds yrityskoh-
taistamista.
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KOULUTUKSEN MURROKSET KEHITYKSEN MOOTTOREINA
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Tydskentelin itse aikuiskoulutuskeskuksessa 1990-luvun. Aikuiskoulutus
on ehki parhaiten eri koulutusmuodoista pystynyt vastaamaan pienyritys-
ten koulutus- ja kehittdmistarpeisiin. Tdmi osoittaa koulutuksen muun-
tautumiskykyi Taso on kuitenkin ollut yleensikin matala, joten paljon
on vield parannettavaa. Tissd artikkelissa pohdiskelen aikuiskoulutuksen
kehitystd 1990-luvun alun lamasta tihin pdividin. Yritin my6s hahmottaa
aikuiskoulutuksen lihitulevaisuuden haasteita.

Mielestini aikuiskoulutus on toiminut pitkilti kuin ihminen yleensi.
Silloin kun menee hyvin, ollaan mukavuudenhaluisia. Muutokset ovat
syntyneet kriiseisti tai murroksista. Tarkastelunikékulmanani kiytin yh-
teiskunnan tai aikuiskoulutuksen omia kriisejd ja murroksia. Pyrin myés
hieman karrikoimaan asioita. Toiveenani on haastaa lukija pohtimaan ai-
kuiskoulutuksen ja niyttotutkintotoiminnan tilaa — missi olemme nyt ja
mihin aikuiskoulutus menee. Miki on seuraava murros?

1990-luvun alkupuolella oli talouselimissimme syvid lama, joka ei kui-
tenkaan koskenut aikuiskoulutusta. Opiskelijoita ja rahaa tuli “ovista ja
ikkunoista”. Tyovoimakoulutus oli lamaan reagoimisen keskeinen tyskalu.
Opiskelija-aines muuttui hyvin heterogeeniseksi. Yhteistd kaikille kuiten-
kin oli, ettd he olivat tulleet ty6eldimaissi tarpeettomiksi. Ohjaava koulutus
eli kukoistustaan, ja sen keskeinen tavoite oli motivoida ihmiset usko-
maan, ettd tilanne on viliaikainen, Suomi nousee ja vield sinustakin tulee
taas tyomarkkinoilla haluttu. Tehtivissi onnistuminen vaati paneutumista
yksiloon kokonaisuutena. Pelkkd ammatillisen osaamisen tidydentiminen
ei riittinyt henkiloille, jotka saattoivat olla alansa huippuosaajia. Timi ih-
misten “psyykkaamisen” tarve ui sisiin myds ammatillisille kursseille.

Lama merkitsi aikuiskoulutuksen henkilskohtaistamisen murrosta. Aiem-
min koulutus oli enimmikseen ammatillisten taitojen opiskelua tai paivit-
tdmistd; tydvoimapoliittista, tuotantolihtoistd koulutusteollisuutta. Kou-
lutus oli kuin kenkien vienti Neuvostoliittoon. Tuotteen ja tyylin midrit-
teli valtio. Henkil6t tulivat esimerkiksi hitsauskurssille ja noudattivat yhti
yhteistd opintosuunnitelmaa. Ajateltiin, ettd samat tarpeet ovat kaikilla

tyopaikoilla.
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AIKUISKOULUTUS LOYTAA YRITYKSET

Ammatillisen aikuiskoulutuksen uusi suunta varmistettiin antamalla Ope-
tushallituksen miiriys henkilskohtaisista opiskeluohjelmista. Tdhinastisen
aikuiskoulutuksen historian suurin innovaatio ovat vuonna 1994 kiytt66n-
otetut niyttotutkinnot. Niyttdtutkinnot sementoivat henkilokohtaistami-
sen osaksi aikuiskoulutusta. Niyttotutkinnoissa aiempi formaalin oppimi-
sen yksinoikeutus rijdytettiin kappaleiksi ja tunnustettiin, ettei tirkeintd
ole se, missi oppii, vaan miti oppii. Tdmi oppimiskisityksen vallankumo-
us on mahdollistanut osaltaan tydpaikalla tapahtuvan oppimisen tulon kes-
keiseksi osaksi ammatillista koulutusta ja niyttdtutkintotoimintaa. Vallan-
kumous on kuitenkin pahasti kesken. Jos katsoo esimerkiksi koulutuksen
jdrjestdjien markkinointia, on valmistava koulutus (formaalioppiminen)
keskidssi, ei suinkaan aiemmin opitun tunnistaminen ja tunnustaminen.

Henkilskohtaistamisen murros ei kuitenkaan koskenut 1990 —luvulla yrit-
tdjid. Yricedjid (ei edes tydtedmiid yritedjid) eikid pienten yritysten tyonteki-
joitd nikynyt koulutuksessa. Yritykset kamppailivat vaikeuksissaan yksin.
Aikuiskoulutuksella ei ollut tarjota yksildllistd apua yrityksille. Koulutus
keskittyi tydttdmiin opiskelijaan ja opettajan meriitti oli, kun opiskelijan
sai tyollistettyi.

Vuosikymmenen lopussa aikuiskoulutukseen iski lama, mutta muu yhteis-
kunta porskutti noususuhdanteessa. Ammatillisen lisikoulutuksen kriisi
oli kuitenkin onneksi aikuiskoulutukselle. Aikuiskoulutus oli jo loyti-
nyt yksilollisen opiskelijan ja nyt herdttiin huomaamaan kokonaisuuden
kolmas osapuoli — tydnantajat. Vain yritysosaamista puuttui. Pikaisesti
virvittiin oppilaitosmaailman ulkopuolista tydelimiosaamista omaavia
henkilsitd yritysasiantuntujoiksi. Vanhojen opettajien tittelit muutettiin
kouluttajiksi ja heille vihjailtiin, ettd olisi syytd hankkia "tydelimikoke-
musta’. Silli tielld olen itsekin.

Yhteistyon alku oli hapuilevaa. Soiteltiin yrityksiin ja rohkeimmat jopa
sopivat tapaamisia yrittdjien kanssa. Tuskaisesti tehtiin esitteitd koulutus-
tarjonnasta. Kun yrittdji ei limmennyt ostamaan tarjottua tuhatta kiloa
koulutusta”, keksittiin “riddtilointi” -termi. TAdm3i tarkoitti, ettd edelleen
tarjottiin samaa “harmaata pukua’, mutta nyt oltiin valmiita hieman
muuttamaan kokoa, hintaa ei juurikaan. No onneksi keskisuuret ja suur-
yritykset, jotka olivat hyvissd nousussa ja tarvitsivat lisid tyovikei ja keski-
johdon oppimaan “managementista leadershipiin”, ostivat titd “tykoistu-
vaksi radtildityd” koulutusta.

KOULUTUSTUOTANNOSTA HENKILOKOHTAISTAMISEN KAUTTA PIENYRITYSTEN PALVELUTEHTAVAAN 67



Rehtorit pystyivit jo hallituksilleen ja johtokunnilleen niyttimiin tilas-
ton, jossa yrityksiltd saatavan rahoituksen osuus on merkittivi, ylittden
jopa 10 %. Onneksi valtionosuus- rahoituksen leikkauksia paikkasivat EU
—projektit. Euroopan unionin sosiaalirahasto on pitinyt monta oppilai-
tosta, viranomaista, projektipdillikkod, kirjanpitdjid ja muutaman yleensi
turhautuneen yrittdjinkin tyollistettynd. Useimmissa oppilaitoksissa EU-
rahoituksen osuus on ollut suurempi kuin suoraan markkinoilta myymalld
hankitun koulutuksen osuus.

NAYTTOTUTKINNOT TYOELAMAN KEHITTAMISEN VALINEENA

68

Seuraava yhteiskunnan murros, jonka aikuiskoulutus on kiintinyt voitok-
seen, on ollut viimevuosina kiihtynyt globalisaatio -kehitys. Maapallois-
tuneiden eli tuotantonsa ulkomaille siirtineiden suuyrityksen kiinnostus
tiydennys- ja lisikoulutukseen on vihentynyt. Jiljelle on jidnyt tyonteki-
joiden uudelleenkoulutus, mutta toisin kuin viisitoista vuotta sitten, tyotd
on yleensi tarjolla osaajille. Tyéllistdjind ovat timin tydelimin polarisaa-
tiokehityksen toisessa pddssi olevat pk-yritykset. Niihin syntyy kolme nel-
jdstd uudesta tydpaikasta. Niiden yritysten kilpailukyky tulee joustavuu-
desta, kyvysti reagoida nopeasti muutoksiin ja korkeasta osaamisesta. Nii-
td samoja ominaisuuksia yritykset odottavat my®s aikuiskoulutukselta.

Suuri murros on myds suurten ikdluokkien elikkeelle siircyminen. Yhi
pienemmin joukon pitid pyorittdd tydelimin rattaita. Téstd seuraa se to-
siasia, ettd tyopaikalla tapahtuvaan koulutukseen tulee satsata ja ihmiset
tulee pitdd tydelimissd mahdollisimman pitkdin.

Aikuiskoulutuksen uusia haasteita selvittimiidn nimitettiin Parlamentaa-
rinen aikuiskoulutustyéryhmi. Ensihitiin kidytinnon toimiksi pidtettiin
perustaa muutamia valtakunnallisia aikuiskoulutuksen kehittimishank-
keita kuten Noste, AiHe ja Ammatillisen lisikoulutuksen kehittdmisra-
hoitus. Noste-hankkeen missio on osaamisen kohottaminen ja ihmisten
tyburien pidentiminen. Koulutusyhteiskunnan usko on, etti tutkinnon
suorittaneen tydviihtyvyys on parempi kuin kouluttamattoman ja tutkinto
suojaa paremmin potkuilta. Nidin my6s tydurat pitenevit. Perusdilemma-
na Nosteessa on kuitenkin, kysymys siitd, kumpi on tirkeimpii tutkinto
val osaaminen.

AiHe-projekti on keskittynyt niyttétutkintotoiminnan laadun ja vaikut-

tavuuden kehittimiseen henkilokohtaistamisen avulla. AiHeen keskeisini
oivalluksina ovat olleet koko 3-vaiheisen niyttotutkintoprosessin huomioi-
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minen aina hakeutumisvaiheesta tutkinnon suorittamiseen. Toisena oival-
luksena on, ettd yksilod tulee tarkastella aina hinen toimintaympiristonsi
huomioiden, niin ettd yhti dirkeitd kuin yksilén osaamisen kehittimisen
tarpeet ovat, saattavat olla samanaikaisesti esimerkiksi tydnantajan tarpeet.
Tillsin henkilokohtaistaminen tarkoittaa my®és yrityskohtaistamista.

Valtion suoran oppilaitostuen pienentyessi aikuiskoulutuksen jirjestijien
tuskaa piidtettiin lievittdid Ammatillisen lisikoulutuksen kehittdmisrahoi-
tuksella. Tdmi rahoitus sitoo kouluttajat tulosvastuullisempaan toimin-
taan. Samalla nostettiin esille aikuiskoulutuksen erityisyyttd ja raivattiin
tietd uudelle aikuiskoulutuslainsiidinnélle. Suurimpana tistd rahoituk-
sesta toteutetuista kehittimishankkeista on ollut KATTAVA-projekti, jos-
sa aikuiskoulutuskeskukset hakevat malleja yrityslihtoisten koulutus- ja
kehittimispalveluiden tuottamiseen. Vuodelle 2007 tydelimin palvelutoi-
minnan ja koulutuksen laadun kehittimiseen seki niyttotutkintojen koe-
ja materiaalipalveluihin on yli 7,7 miljoonan euron miiriraha.

Kaikkien edelld olevien hankkeiden keskeisiksi toimintaympiristdiksi on
noussut yritys. Yrittdji ja yritys ovat muuttuneet ndyttotutkinto- ja kou-
lutustoimintaa sivusta seuraavista sekundaari- asiakkaista aktiivisiksi yh-
teistybkumppaneiksi ja hyddynsaajiksi. Toiminta on laajentunut yksilon
osaamisen arvioinnista ja yksilon tarpeista lihtevisti yksilokeskeisestd kou-
lutuksesta yrityksen kokonaisvaltaiseen kehittimisen suuntaan.

Koulutuksella ei voida ratkaista kaikkia yrityksen osaamis- ja kehittimis-
tarpeita vaan aikuiskoulutukselta odotetaan yhi laajempaa asiantuntijuut-
ta ja keinoja ongelmien ratkaisuun. Tillaisia kysymyksid ovat esimerkiksi
osaavien, yritysten tyotehtiviin sopivien tydntekijéiden etsiminen pienyri-
tyksiin. Oppilaitokset voivat tarjota rekrytointipalveluita, jotka eivit ra-
joitu pelkistdin tyontekijin etsimiseen ja soveltuvuuden arviointiin vaan
my®&s tydntekijin tiydennyskouluttamiseen ja perehdyttimisen; yleensikin
tydnantajan tyollistimisriskid pienentiviin palveluihin. Toinen esimerkki
voivat olla kehittimis- ja innovaatiopalvelut. Yritys voi saada aikuiskoulu-
tuksen asiantuntijuuden ja testauslaitteet kidytté6nsi tuotekehitystyshon.
Aikuiskoulutuksen tulee pystyi tillsin verkottumaan esimerkiksi ammat-
tikorkeakoulujen kanssa.

Kun vield edelld kuvatun lisiksi pystytddn havaitsemaan ja vastaamaan
yrittdjin oman osaamisen haasteisiin, on aikuiskoulutus mielestini onnis-
tunut henkilokohtaistamisen haasteesta ja kyennyt mieltimiin sille asete-
tun pienyritysten palvelutehtivin.

KOULUTUSTUOTANNOSTA HENKILOKOHTAISTAMISEN KAUTTA PIENYRITYSTEN PALVELUTEHTAVAAN 69



ASIAKASLAHTOINEN TYOELAMAN KEHITTAMIS- JA PALVELUTOIMINTA
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Aikuiskoulutuksen toiminta on ollut reaktiivista. Tdmi ilmenee esimer-
kiksi niin, ettd yrictdjd kertoo tarpeistaan ja koulutus tuottaa yrittijille
sopivan palvelun. T4mi ei kuitenkaan enii riitd nopeasti muuttuvassa yh-
teiskunnassa. Pienyritysten palvelutehtivi edellyttdd aikuiskoulutukselta
myés proaktiivisuutta. Aktiivisesta toiminnasta proaktiivisuuteen siirty-
misen voi kuvata seuraavan karkean kiytinnon esimerkin avulla:

Maaseutukunnan yritykset kituuttavat taantuvassa kunnan keskustassa.
Kunta on kaavoittanut ison kauppakeskuksen kuntaa halkaisevan vilkkaan
valtatien varteen.

Esimerkki reakfiivisesta foiminnasta

Yrittdjd ilmoittautui koulutuksen jirjestijin lehti-ilmoituksen perusteella yrittdjin
ammattitutkintoon. Yrittdji toiveena oli parantaa liiketoiminta- osaamistaan ja niin
vaikuttaa yrityksen talouden kohenemiseen. Kouluttajan kanssa sovittiin, etti yrittiji
pohtii liikeideaansa ja saattaa liiketoiminta- suunnitelmansa kirjalliseen muotoon.
Lisiksi kouluttaja ehdotti yrittijille erillisti liikketoiminnan peruskurssia. Yrictiji
hyviksyy ehdotuksen. Vuoden sisilli yrittijd suoritti tutkinnon.

Esimerkki proakfiivisesta toiminnasta

Oppilaitos kutsui kirjeitse kunnan yrittdjit keskustelutilaisuuteen, jonka aiheena oli:
”Yritedmisen edellytykset kunnassamme nyt ja tulevaisuudessa.” Tilaisuus jirjestettiin
yhteistydssd kunnan ja yricedjiyhdistyksen kanssa. Tilaisuudessa puheenvuoron

kidytti myds tulevan kauppakeskuksen edustaja. Tilaisuudessa sovittiin, ettd oppilaitos
ottaa yhteytti kaikkiin yritedjiin ja yritedjin halutessa oppilaitoksen yritysasian-
tuntija tulee keskustelemaan yrittdjin kanssa yritykseen.

Oppilaitoksen edustajan puhelinsoiton perusteella sovittiin tapaaminen yrittijin
kanssa. Yrittdjd kertoi, ettd hinen tdytyisi loytidd ratkaisu vanhentuneen liikeideansa
piivittimiseen. Keskustelujen jilkeen sovittiin, etti yrittiji suorittaa yrittdjin erikois-
ammattitutkinnon yrittdjin oppisopimus- koulutuksena. Lisiksi sovittiin, ettd valmis-
tavan koulutuksen aikana yrittdji selvictdd mahdollisuuden liittyd erikoiskaupan
ketjuun ja siirtymisen uuteen kauppakeskukseen. Kouluttaja 18ysi mentorin yrittdjille
erikoiskaupan ketjun toisesta yrityksestd. Lisiksi oppilaitoksen asiantuntija auttoi
yrittdjid liikekeskukseen siirtymiseen liittyvissid neuvotteluissa. Yrittdjd suoritti
tutkinnon. Koulutuksen aikana hin siirtyi uuteen kauppakeskukseen. Yrittdjd sopi
myds oppilaitoksen kanssa siinnollisestd yhteydenpidosta yrityksen madollisten
kehittimistarpeiden kartoittamiseksi.
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Proaktiivisessa toiminnassa palveluiden yrityskohtaistaminen muistuttaa
lisesti vuosittain kortti, jossa lukee: "On aika tavata.” Laikiri ehdottaa
aikaa. Tutkimuksessa selvitetdin hampaiden ja suun kunto. Pelkki tarkas-
tus maksaa vihin ja sitikin valtio tukee. Hoitotoimenpiteistd maksetaan
selkeidn taksan mukaan. Mikili l4ikirin oma osaaminen ei riitd, hin tekee
lihetteen erikoisliikirille tai muihin tutkimuksiin. Liikirini vihentid
laskusta Kela-korvauksen ja hakee sen suostumuksellani itselleen. Olen
palveluun tyytyviinen. Se on ammattitaitoista, tehokasta ja luotettavaa.
Olen valmis maksamaan siiti. Ja toki saan halutessani perushoidon lisiksi
vaikkapa valkaisun tai timantin hampaani pintaan.

Uskon, ettd yrittdjit ovat valmiita maksamaan asiantuntevista, luotetta-
vista ja yrityskohtaisista aikuiskoulutuksen “omaliikiri-palveluista”. Tdami
ei ole vield aikuiskoulutuksen piivittiistd todellisuutta ja toivottavasti sen
toteutuminen ei vaadi suurta yhteiskunnan tai aikuiskoulutuksen kriisii.
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REINO KAISLASUO
PO-PUU OY

HENKILOKOHTAISTAMINEN TUTKINTOTOIMIKUNNAN
NAKOKULMASTA

o

HENKILOKOHTAISTAMINEN NAYTTOJEN JARJESTAMISSUUNITELMISSA

I

Tissd artikkelissani pyrin selvittimiin ja ottamaan kantaa siihen, miten
henkilskohtaistaminen toteutuu kiytinnon tasolla tutkintotoimikunnan
kokemusten pohjalta. Tyoskentelen itse toista kautta puusepinalan tutkin-
totoimikunnassa (tyonantajien edustajana). Niin ollen voin ottaa kantaa
vain puusepinalan kokemuksiin. Pyrin kuitenkin seuraavassa antamaan
jonkinlaisen kuvan siitd, missd henkilokohtaistamisessa tilld hetkell men-
nain.

Tutkintotoimikunta joutuu tekemisiin henkilokohtaistamisen kanssa ki-
sitellessddn kokouksissa oppilaitoksilta tulleita ndytt6tutkintojen jirjesti-
missopimusten hakemuksia ja niihin liittyvid nidyttdsuunnitelmia, joilla
oppilaitokset hakevat sopimuksia tutkintojen jirjestimiseen.

Jdrjestimissopimuksen liitteend olevan niyttésuunnitelman laatimista var-
ten on niyttotutkinto-oppaassa selkeit Opetushallicuksen antamat ohjeet,
joista selvidvit perusasiat ndyttosuunnitelman laatimista varten. Ohjeessa
on henkilskohtaistamisen osalta kolme kohtaa, joita varten oppilaitoksen
tulee selvittdd, miten henkilskohtaistaminen toteutuu tutkinnossa heidin
oppilaitoksessaan.

Tutkintotoimikunta on kokouksissaan kisitellyt oppilaitosten toimittamia
jarjestimissopimusten hakemuksia melkoisen miirin, ja pidsiddntoisesti
hakemukset on laadittu OPH:n laatimien ohjeiden mukaisesti. Useasti
toimikunta on kuitenkin joutunut pyytimain lisiselvityksii ja tiydennyk-
sid toimitettuihin hakemuksiin sekd myos opastamaan oppilaitoksia hake-
muksen teossa, ennen kuin ne on voitu hyviksyi. Henkilokohtaistamisen
osalta on jainyt sellainen kuva, ettd oppilaitokset ovat hieman himmenty-
neitd siitd, miten moneen kohtaan henkilokohtaistamisen osalta on tiyty-
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nyt antaa selvitys ja miten se tutkinnossa otetaan huomioon. Piisiintoi-
sesti nidyteotutkintojen jirjestimissuunnitelmissa henkilokohtaistaminen
on yleensi nikynyt vain vihimmiisvaatimusten mukaisesti.

Toimikunnalle toimitetut jirjestimissopimushakemukset voidaan luoki-
tella esimerkiksi seuraavasti: 1) hakemuksessa ei ole puutteita tai vain vi-
ja tiydentimistd, 3) hakemuksessa on suuria puutteita ja hakemuksesta
huomaa, ettei hakijoilla ole kidytinnoén tuntemusta niyttotutkintoihin.
Ryhmiin 1 kuuluvat oppilaitokset jotka ovat olleet mukana AiHe-projek-
tissa tai joilla on vankka kokemus aikaisempien vuosien varrelta niytto-
tutkintotoiminnasta. Niissd hakemuksissa niyttdsuunnitelma on laadittu
hyvin ja henkilokohtaistamista selvitetty seikkaperidisemmin. Ryhmiin 2
kuuluvilla oppilaitoksilla on vihiinen kokemus niyttotutkintojen jirjes-
timisestd, eiki niilli ole oppilaitoksena kokemusta AiHe-projektista tai
sitten sen tietotaito kohdistuu jollekin muulle osastolle kuin puuosastolle.
Ryhmiiin 3 kuuluvilla oppilaitoksilla ei ole aikaisempaa kokemusta niyt-
totutkintotoiminnasta, eivitki ne ole olleet mukana AiHe-projektissa.

Tutkintotoimikunta ei ole ainakaan vield tihin mennessi selvittinyt so-
pimusoppilaitoksilta, miten heidin niyttdsuunnitelmissaan esittiminsi
henkilskohtaistaminen on kiytinndssi toiminut ja miten siti totutetaan.
Tidhin vaikuttavat toimikunnan resurssipula sekd toimialueen valtakun-
nallinen laajuus. Kokouksissa on kuitenkin kaavailtu, ettd niyttosuun-
nitelmista pitiisi koota keskeiset asiat listaksi ja kiydi oppilaitoksissa ns.
tarkistuskdynneilld katsomassa, miten ne kiytinndssi toimivat.

HENKILOKOHTAISTAMINEN TUTKINTOTOIMIKUNNAN NAKOKULMASTA

Millaisiin seikkoihin tutkintotoimikunnan nikokulmasta henkilokohtais-
tamisessa pitiisi kiinnittdd huomiota? Tutkinto on aina suoritettava siten,
ettd suorituksia verrataan tutkintojen perusteissa esitettyihin tutkintovaa-
timuksiin, niin my®ds niitd osia, joihin henkilokohtaistamista sovelletaan.
Henkilokohtaistaminen tarkoittaa yhdeltd osaltaan aikaisemmin hankitun
osaamisen tunnistamista ja tunnustamista. Aikaisemmin puhuttiin hyvi-
kisiluvusta, jolloin siis joidenkin hyviksyttyjen arviointiperusteiden mu-
kaan jokin tutkintovaatimuksissa esitetty osaaminen voitiin katsoa suorite-
tuksi aikaisemman niyton perusteella. Puusepinalan tutkintotoimikunta
on linjannut jirjestimissopimusten hakijoille, etti ns. dokumentoidun
ndyton perusteella ei voi suorittaa koko tutkintoa, ei edes kokonaista tut-
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kinnon osaa. Osaamisen tunnustamisen voi siis tehdi ainoastaan jostakin
tutkinnon osan osasta.

Tutkintotoimikunnan tulisi voida olla vakuuttunut siiti, etti timi ns.
osaamisen tunnistaminen kohdistuu juuri niihin (tutkinnon perusteissa
esitettyihin) sisiltoihin, joita tutkinnon suorittajan todetaan aikaisemman
ndytdn perusteella osaavan. Mitddn sellaista kiytintdd ei voida hyviksyi,
jonka mukaan jos jollakin tutkintoon osallistuvalla on niin ja niin paljon
tydkokemusta (vuosina), hiinet vapautettaisiin automaattisesti jonkin osan
suorittamisesta. Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistaminen (siis se,
vastaako niytdn suorittajan osaaminen jotain tutkinnon osan osaa ja missi
miirin ja kuinka laajasti) vaatii ndyton arvioitsijalta todella paljon, kun
on kysymys nimenomaan tydelimissid hankitusta osaamisesta. Se, milld
luotettavalla dokumentilla osaaminen voidaan niyttid toteen, on ammat-
titaidon hankinnan eli opiskelun suhteen eri asia. Erilaisten opetussisilts-
jen ja -suoritusten arvioinnit kisittdvien opiskelutodistusten arviointi ja
“hyviksiluku” on paljon helpompaa. Tydelimin kiytintojd hyvin tuntevat
kokeneet arvioijat voivat kylld tunnistaa ndytén antajan mahdollista osaa-
mista pelkistdin haastattelemalla titi.

Henkilokohtaistaminen toimii hyvin ammatillisessa lisikoulutuksessa, jol-
loin opiskelijat tulevat tydelimisti ja tydpaikoilta. Tilloin opiskelijoilla
on takanaan oma tydtaustansa ja he tiydentivit omaa aikaisempaa tysko-
kemustaan oppilaitoksen tarjoamasta opetustarjonnasta. Niyttotutkinnon
tai tutkinnon osia he pystyvit yleensi suorittamaan omalla typaikallaan
ja niin osoittamaan omaa osaamistaan. Tdmi on hyvi asia, koska tutkin-
totoimijoiden tulisi muistaa, ettid niyttdtutkinnot ovat tydelimin tutkin-
toja. Niistd syistd henkilokohtaistaminen kokonaisuudessaan onnistuu
paremmin juuri ammatti- ja erikoisammattitutkinnoissa.

Toinen esimerkki, joissa henkilskohtaistaminen kokonaisuudessaan toimii
hyvin, ovat tydssi oppimisen yhteydessi toteutetut henkilskohtaistamiset.
Yleensi niiden tydssi oppimisten aikana on myos annettu yksilskohtaisia
ndyttdsuorituksia tutkinnon osista tai osan osista.

Henkilkohtaistaminen kokonaisuudessaan toimikunnan nikemyksen
mukaan toimii, jos opiskelemaan tulevilla opiskelijoilla on aikaisempaa
tyo- tai opiskelukokemusta puualasta tai sitd sivuavista aloista. Mikaili
opiskelija on esimerkiksi ammatinvaihtaja, henkilokohtaistamisen mah-
dollisuudet ovat huomattavasti rajoitetummat aivan eri ammattialalta eiki
henkilskohtaistamista ole tai sitd ei voida tunnustaa niyton suoritukseen.
Huonoin mahdollisuus henkilskohtaistaa niyttotutkintosuorituksia on
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yleensi oppilaitoksissa jirjestetyissi ndytoissd, joissa osaaminen osoitetaan
ns. ulkoistetulla niyttdtutkintotydlld. — Mutta onnistuuko nidytén suo-
rittaminen henkilokohtaistamisen nikokulmasta silloin, kun tehtivini
kiytetdin oppilaitokseen tilattuja ALVARIn tehtivii? Monet oppilaitokset
toimivat niin, koska menetelmi on vaivaton ja sopii kiytettivissi oleviin
resursseihin. Entd jos ALVARIn ulkoistettuja tutkintotehtivid vietiisiin

yrityksiin?

Kokemuksemme mukaan henkilskohtaistaminen vaatii erityisen paljon
opintojen ohjausta sekd koulutuksen pilkkomista oikeaoppisiin kokonai-
suuksiin. Henkilokohtaistamisen soveltaminen vaatii oppilaitoksilta sovel-
tavaa ammattitaitoa. Koulutuksien ja tutkintojen jirjestidjien tulee osata
soveltaa tutkintojen perusteissa vaadittua osaamista kiytintoon. Se vaa-
tii myds opiskelijalta enemmin sitoutuneisuutta ja vastuunottoa omista
opinnoistaan ja niyttotutkinnon suorittamisesta, eiki henkilskohtaistami-
nen vilttimittd aina edes onnistu kaikilta.

Huonona puolena henkilskohtaistamisesta voisi mainita, ettd kirjaimelli-
sesti oikein toteutettuna se kasvattaa kuluja niin oppilaitoksissa kuin tys-
paikoillakin. Sellainen tuntuma on my®s jdidnyt, ettd jos tutkinnon suorit-
taja el itse osaa vaatia henkilokohtaistamista, niin oppilaitokset tahtovat
menetelld vanhan kaavan mukaisesti.

Loppuyhteenvetona voisi mainita, ettid henkilskohtaistamisen nikokulma,
samoin kuin koko niyttotutkintojirjestelmin toteutus, vaativat luottamis-
ta toimijoihin, jotka tekevit tydtd nidyteotutkintojen parissa. Tarvitaan sel-
vit rajat ja pelisidnnét ja toimitaan niiden mukaisella tavalla.

TYOELAMAN NAKOKULMA

Tissd yhteydessi haluan tarkastella myos asia tydelimin nikokulmasta.
Koska, itse olen tydantajien edustajana niin AiHe — Ty6ssi oppimisen
asiantuntija tyoryhmissi kuin puusepinalan tutkintotoimikunnassakin,
pidin tirkeind, etti my®s tind nikokulma tulee huomioitua artikkelis-

sani.

Niin kuin me kaikki AiHeen kanssa tyoskentelevit tiedimme, on tutkin-
totavoitteiselle oppisopimuskoulutukselle luotu hyvit ja toimivat ohjeis-
tukset, suositukset ja toimintamallit. Yksi olennainen osa titd koulutusta
ovat tyopaikoilla toteutettavat tydssd oppimisjaksot. Miten hyvin timi
kaikki sitten toteutuu todellisessa tydeldmissi?
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Itselldni on pitki tyohistoria ja olen saanut tydskennelld isossa, keskisuu-
ressa ja pienessi yrityksessi, jossa tyoskentelen edelleen. Edellinen tydpaik-
kani oli keskisuuri kalustealan yritys, jossa luotiin hyviit ja toimivat edelly-
tykset tutkintotavoitteiselle oppisopimuskoulutukselle ja siihen liittyville
tyossd oppimisjaksoille. Nyttemmin olen toiminut reilun vuoden pienessi,
reilut 10 henkei tysllistdvissi puusepinalan yrityksessi. Sitd kautta olen
tutustunut puusepinalan pieniin yrityksiin. Niin kuin aikaisemmin mai-
nitsin, ovat tydssi oppimisjaksot tirkei osa ammattiin oppimista. Olen
usealta taholta kuullut kritiikkii siitd, ettd oppilaitokset siirtidvit opetta-
misvastuun typaikoille. Vihimmiisvaatimuksena pitii olla, ettid oppilaat
hallitsevat ammattinsa perusasiat, esimerkiksi puusepinalalla peruskonei-
den turvallisen kidyton. Asenteen tiytyy olla myos kohdallaan. Yritykselle
tulee opiskelijoiden tydssid oppimisjaksoista aina ylimédriisid kustannuksia,
ja jos vield joutuu opastamaan perusasioissa, ei oppilaitos ole huolehtinut
omista velvoitteistaan. Lihtokohtana tiytyy pitdi sitd, ettd koulussa opi-
taan ammatilliset perusvalmiudet ja tydssid oppimisjaksoilla syvennetiin
ja tiydennetiin ammattiin oppimista. Tydssd oppimisjakson tai -jaksojen
aikana tulee ohjaavan opettajan pitdd myds sddnnollistd yhteyted oppilaa-
seen kidymalld yrityksissi.

Obhessa suora siteeraus erdin pienyrittdjin kommenteista kyseisessi asiassa.

“Minulla on vain huonoja kokemuksia tysharjoitteluun tulevista henkil®istd, ei
henkil6isti sininsi, vaan suurta pettymysti siiti, etteivit koulusta tulleet henkilst osaa
edes perusasioita, joita pidin itsestddn selvini, ettd ne edes osattaisiin. Perusasioihin
katson sivistyneen kiyttdytymisen ja perusasioiden osaamisen kultakin alalta,

miti opiskelee. Esim. puusepinalan opiskelijan, joka on jo toista tai kolmatta vuotta
alan oppilaitoksessa, oletin osaavan kiyttdd kaikkia peruskoneita ja tietdvin muuten-
kin puusta ja siihen liittyvistd asioista perusasiat, mutta niin ei ole. Kaikkea muuta
kylli tiedetddn, mitd ei edes vilttaimittd koskaan tarvita. Onko tosiaan tarkoitus, ettd
tyossd oppimisjaksolla yrittdjit opettavat mm. vannesahan terin vaihdot ja siihen liit-
tyvit siddot tai oikohdylin kiyton ja siddse? Mielestini oppilaitoksissa on paettu ope-
tuksen vastuuta ja opetetaan ja kiytetddn aikaa turhiin asioihin sen sijaan, ettd
paneuduttaisiin todella ammattiin oppimisen kannalta todella tirkeisiin asioihin.”

Asia on tietysti aivan toinen, kun tydnantaja sitoutuu tutkintoon tihtii-
vin oppisopimuksen kautta opettamaan henkilslle uuden ammatin. Sil-
loin koulutuksellinen vastuu ammattiin liittyvissd asioissa on tydantajalla
ja tydnantaja my®ds sitoutuu sithen. T4llsin tydantajayritys saa siitdi myds
jonkinasteisen korvauksen.

Niissd asioissa on vield varmasti kehitettivii, mutta puusepinalan tutkin-

totoimikunnassa uskomme, ettd ollaan oikealla tielld ja hyvilld yhteistyolla
nditi asioita tulee kehittid ja viedd eteenpiin.
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