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1 JOHDANTO 

 
Yritysten esimiehet ovat havahtuneet siihen, ettei ammattitaitoista ja osaavaa 

työntekijää ole helppo saada yrityksiin. Tämän kehittämistyön toivotaan he-

rättelevän ajatuksia eri osapuolien keskuudessa, jotta tulevaisuudessa olisi 

ammattitaitoista työvoimaa yrityksissä ja koulutus palvelisi yrityksiä mahdol-

lisimman joustavasti. Kehittämistyö on rajattu käsittelemään suorittavan ta-

son työntekijöiden ammatillista kehittymistä. 

 

Ammatillisen lisäkoulutuksen ja ammattitaidon päivittämisen tarve lisääntyy 

ammatillisen sisällön nopean muutoksen myötä. Koulutustoiminnan suuntau-

tumisessa keskeistä on yrityksen työtekijöiden yksilöllisen kouluttautumisen 

tarve yrityksen tarpeiden näkökulmasta. Kehittämistyön tarkoitus on selvittää 

miten rakennetaan yrityksen työelämälähtöinen koulutus. Työn tavoitteena 

on parantaa ymmärrystä yrityksessä työskentelevien aikuisten oppimistar-

peista yrityksen tarpeiden näkökulmasta. 

 

Asiaan perehtyminen antaa valmiuksia osaamistarpeiden tunnistamiseen ja 

sen avulla aidosti yrityskohtaisen koulutuksen rakentamiseen tai hankkimi-

seen. Se myös lisää yhteistyövalmiuksia esimiestehtävissä ja opetustyössä 

toimivien henkilöiden välille. Tavoitteena on osaamisen tarpeiden tunnistami-

sen kehittyminen ja yrityksen todellisten tarpeiden mukaisen tavoitteellisen 

koulutuksen rakentamisen tai hankkimisen tunnistaminen. 
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2 RAJANYLITYKSIÄ TARVITAAN 

 

Työelämän osaamisen vaatimukset muuttuvat kiristyvässä kansainvälisessä 

kilpailussa, siksi työelämälähtöistä koulutusta on kehittävä. Kehittämisen vas-

tuu on opetussektorilla ja yrityskentällä. Osaamisen hallinta edellyttää uutta 

koulutuksellista ajattelutapaa. Opinpolut tulisi rakentaa tunnistetun osaami-

sen varaan henkilökohtaisen tarpeen mukaisiksi. Yrityksissä osaamisen tar-

peet liittyvät liiketoimintastrategiaan ja olemassa olevaan sekä tulevaan 

osaamistarpeeseen. 

 

2.1 Ammattitaidon vaatimukset muuttuvat 

 

Nopea teknologinen muutos ja kiristyvä kansainvälinen kilpailu vaikuttavat 

työpaikkojen syntyyn ja katoamiseen. Uusia valmiuksia ja taitoja tarvitaan 

uusien vaatimusten myötä. Tutkinnot eivät pysty vastaamaan työn sisällön ja 

laadun muutoksiin. Työelämän ammatillisiin taitoihin ja osaamiseen onkin 

panostettava. Keskeistä on kannustaa työntekijöitä yritysten tarjoamaan työ-

paikkakoulutukseen sekä omaehtoiseen uudelleen- ja jatkokulutukseen. (Val-

tioneuvoston kanslia 2004, 36–37.) 

 

Suomalaisessa yhteiskunnassa on havahduttu yhteiseen ongelmaan, mistä 

saada ammattitaidon hallitsevaa työvoimaa ja miten kehitetään yrityksissä 

olevan henkilöstön ammattitaidon pitämistä ajan tasalla, tai paremminkin, 

aikaansa edellä. Työvoimapulan uhatessa on alettu etsiä keinoja aikaisemmin 

hankitun osaamisen hyödyntämiseen sekä työtoiminnan ja oppimistoiminnan 

parempaan integroimiseen työpaikoilla. Pelkkä osaamisen olemassaolo ei rii-

tä. Yrityksissä on luotava keinot ammattitaidon jatkuvaan kehittämiseen ja 
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ylläpitoon. Tärkeätä on luoda sellaiset uudet yhteistyö- ja toimintamallit, jotka 

tukevat yrityksen päämääriä. (Nurminen & Pennanen 2007, 12.) 

 
Yritysten työpaikkakoulutus hankitaan pääasiassa ulkopuolisilta kouluttajilta: 

erikoisoppilaitoksilta, muista oppilaitoksista ja kouluttajilta. Henkilöstökoulu-

tuksiin (ml. julkisyhteisöt) käytetään vuosittain noin miljardi euroa. Yritykset 

rahoittavat henkilöstökoulutuksen itse. Parlamentaarisen aikuiskoulutustyö-

ryhmän 2003 mukaan korkeakoulutettujen ammatillinen lisäkoulutus on ollut 

sattumanvaraista ja ammattiryhmien sisällä suuresti eroavaa. Ammattitaidon 

jatkuvalla päivittämisellä on kuitenkin työllisyyden ja työssä jaksamisen kan-

nalta keskeinen merkitys. (Valtioneuvoston kanslia 2004, 38.) 

 

Valtioneuvoston eduskunnalle tekemän selonteon mukaan globaalinen kilpai-

lu tuotannosta ja työstä on keskeisintä maailmantalouden kehityksessä. 

Avoimesta kilpailusta on tullut haaste, joka on otettava vastaan. Tässä kilpai-

lussa on ratkaisevaa osaaminen, koulutus, ammattitaito sekä tutkimus- ja ke-

hitystyö. (Helakorpi 1992, 1.) Opetusmaailman tulee ottaa kantaa Helakorven 

esittämään haasteeseen, mutta myös yrityskenttä on vastuussa koulutuksesta 

ja ammattitaidon kehittämisestä. Yhteiskunnassa muutokset tapahtuvat nope-

asti, mikä vaikuttaa työelämän vaatimuksiin. Peruskoulutus ei enää riitä, jo-

kaisen on kehitettävä itseään selvitäkseen työelämän muutoksista. Yritysmaa-

ilmassa verkko-opetus on yksi keino kehittää työntekijöiden valmiuksia muu-

tosten edessä. 

 

2.2 Osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen 

 

Osaamisen muutokset luovat haasteita osaamisen määrittelylle ja kehittämi-

selle. Tulevaisuudessa keskeisiksi osaamisalueiksi nousevat oma-aloitteisuus, 

innovatiivisuus, itseohjautuva ja kokemuksellinen oppiminen sekä siirrettävät 
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tiedot. Olennaista on kyky oppia, uusiutua ja innovoida. (Niskanen & Lepän-

juuri 2006, 10.) 

 

Osaamista ja ammattitaitoa voidaan kuvata monella tavalla. Ammattitaito 

voidaan ymmärtää esimerkiksi kykynä yhdistää ammattiin liittyvät tiedot ja 

taidot tarkoituksenmukaiseksi kokonaisuudeksi. Kyseessä on prosessi, johon 

vaikuttavat toimintaympäristö, työtehtävät ja työpaikan vaatimukset sekä 

persoonallinen kehitys ja luova käyttäytyminen. Näitä taitoja ovat mm. ajatte-

lun taito, oppimaan oppimisen taidot, kyky joustaa ja mukautua muutoksiin, 

kyky arvioida omaa osaamista ja toimintaa samalla sitä kehittäen, sekä kyky 

organisoida työtä ja työskennellä ryhmässä. (Hätönen 2007, 12.)  

 

Työelämän muuttuvia vaatimuksia kuvataan myös työelämäkvalifikaatioiden 

avulla. Kvalifikaatioilla tarkoitetaan työntekijöiden työssä ja työorganisaatios-

sa tarvittavia vaatimuksia. Ammattitaito muodostuu erityyppisistä kvalifikaa-

tioista kuten yleisistä, ammattikohtaisista ja tehtäväkohtaisista kvalifikaatiois-

ta. Yleiset kvalifikaatiot ovat tehtävästä riippumattomia, kuten ongelmanrat-

kaisutaidot, sosiaaliset taidot ja sopeutumiskyky. Ammattikohtaiset kvalifi-

kaatiot liittyvät ammattiin ja tehtäväkohtaiset tiettyyn tehtäväkuvaan. Kuvi-

ossa 1 on havainnollistettu kvalifikaatioita. 
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TUOTANOLLISET KVALIFIKAATIOT 
Työn edellyttämät tekniset valmiudet 

Teoreettisen tiedon hallinta 
Keskeisten menettelytapojen ja työkalujen tunteminen 

ja niiden soveltamisen taidot 
Alan kehityksen ja tilan tunteminen 

Sosiaaliset taidot 
NORMATIIVISET KVALIFIKAATIOT  

(henkilökohtaiset ominaisuudet) 
MUKAUTUMIS- 

KVALIFIKAATIOT 
MOTIVATIO 

KVALIFIKAATIOT 
SOSIOKULTUURISET 

KVALIFIKAATIOT 
Sopeutuminen 
Luotettavuus 
Tunnollisuus 

Työtahti 

Sitoutuminen 
Haasteellisuus 

Oma-aloitteisuus 
Palvelualttius 
Itsenäinen ote 

Kiinnostus työn ehtoihin 
Sopeutuminen 

Joustavuus 
Asenne 

Suhde työorganisaatioon ja ulospäin 
Vuorovaikutustaidot 

Esiintymistaidot 
Asiakaspalvelu 

Suhteuttamisen kyky 
Tavoitteiden sisäistäminen 

Sitoutuminen yhteishenkeen 
Verkostoistumistaidot 

Palvelualttius 
INNOVATIIISET KVALIFIKAATIOT 

Kyky hahmottaa työtehtävä ja kyky arvioida muutostarpeita 
Jatkuva oppiminen 

Kehittäminen 
Kyky sietää epävarmuutta 

Luovuus 

 

KUVIO 1. Työelämän kvalifikaatiot. Kuvion perustana on Viitalan (2006) ja 

Väärälän (1995) kvalifikaatiot. 

 

 

Osaamista määriteltäessä tuotannolliset kvalifikaatiot painottuvat usein liikaa, 

kun ammattitaito nähdään liian tehtäväkeskeisesti. Tulevaisuudessa tarvitaan 

yhä enemmän kykyä muodostaa osaamisen kokonaisuuksia vuorovaikuttei-

sesti. 

 

Osaamisen arviointi tulee tehdä toimintaympäristön vaatimusten mukaisesti. 

Arvioinnissa tulee huomioida työn asettamat vaatimukset ja työntekijän kyky 

kehittään työtään ominaisuuksiensa, vahvuuksiensa ja motiiviensa pohjalta. 

Yritys-sektorissa arviointi keskittyy yleensä vain työn asettamiin vaatimuk-

siin. (Nurminen & Pennanen 2007, 14.) 
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Yksilö  

Kriittisen ja luovan ajattelun kehittämiseen tarvitaan yksilön oman ajattelun 

lisäksi vuorovaikutusta ja yhteistyötä muiden ihmisten kanssa sekä älykkään 

toiminnan apuvälineiden kanssa. Nopeasti muuttuva ympäristö edellyttää 

korkeatasoista koulutusta uusille sukupolville sekä työelämässä toimiville. 

Koulutuksen avulla pystytään hallitsemaan monenlaisia älyllisesti haastavia 

asioita. (Hakkarainen 2005, 10–11.) 

 

Yksilön älykäs toiminta rakentuu vuorovaikutuksessa sosiaalisen ja fyysisen 

toimintaympäristön kanssa. Perinteisen mallin mukaan tieto on valmiita to-

tuuksia, joita tulee painaa mieleen. Liike-elämä näkee tiedon asiana, jota voi-

daan tietoisesti tuottaa ja sen parissa voidaan työskennellä. Yritysten ja yhtei-

söjen muuttuessa avoimiksi, oppiviksi ja nopeasti muuttuviksi organisaatioik-

si yksilöiltä vaaditaan taitoa itse ohjata ja säädellä omia älyllisiä ja tietoon 

kohdistuvia prosesseja. Lisäksi työntekijän on pystyttävä oppimaan tehok-

kaasti muilta, kaikkea ei tarvitse itse osata tai tietää, mutta muiden osaamista 

on osattava hyödyntää. Bereiter on sitä mieltä, että opiskelijan on omaksutta-

va kolme roolia: tiedon vastaanottaja, uuden tiedon rakentaja ja suunnittelija. 

Näiden roolien avulla tieto omaksutaan syvällisesti ja saadaan uusia oivalluk-

sia. Psykologisten tutkimusten mukaan ihmiset pystyvät kehittämään järjes-

telmällisesti omaa asiantuntijuuttaan ratkaisemalla haasteellisia ongelmia yh-

dessä sekä ylittämään oman älykkään toimintansa rajat hyödyntämällä uusia 

tieto- ja viestintäteknisiä oppimisympäristöjä. (Hakkarainen 2005, 15–17.) 

 

Työyhteisö 

Ammattitaidon tunnistamisessa ja tunnustamisessa on kyse yksilön ammatil-

lisen kehittymisen lisäksi työyhteisöjen ja alueiden kehittämisestä. Osaaminen 

käsitteenä on moniulotteinen, koska siinä yhdistyvät tietojen ja taitojen moni-

puolinen käyttö ja luova ajattelu. Osaamiseen liittyy myös kyvyt organisoida 

työtä, joustaa, mukautua, oppia oppimista, arvioida omaa osaamista ja toimin-
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taa sitä kehittäen sekä kyky toimia ryhmässä. Tämä näkökulma johtaa siihen, 

että on osattava ennustaa tulevaisuutta. (Niskanen & Lepänjuuri 2006, 11–13.) 

Kuviossa 2 on esitetty tiivistetysti tekijät, jotka liittyvät osaamisen tunnistami-

seen ja tunnustamiseen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KUVIO 2. Osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen. Esimerkkinä on muo-

kattu Niskasen ja Lepänjuuren (2006) viitekehyskuviosta. 

 

 

Elämänlaajuinen oppiminen käsittää erilaisissa yhteyksissä eri tavoin opittuja 

tietoja ja taitoja. Se sisältää informaalia ja non-informaalia oppimista, jotka 

tulee tunnustaa oppimisympäristöissä. Ammatillinen osaamisperusta erilais-

Vuoropuhelu ja 
yhteistyö 

Innovatiivisuus 

Kannustavuus 

Osaamisen/ 
ammattitaidon 
tunnistaminen 
ja tunnustami-

nen 

Ammatillinen ke-
hittyminen 

Elinikäinen oppi-
minen 

Muuttuva työelämä 

Maan sisäiset 
näkymät 

Kansainvälinen ulot-
tuvuus 

Alueellinen 
kehittäminen 

Työyhteisöjen 
kehittäminen 

Kehittymisen  
tukeminen 

Kansainvälisyys 

HAASTE 
Osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen kehittäminen  

sekä käsitteistö ja menetelmät 
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tuu, yksilöityy ja muuttuu työpaikkasidonnaiseksi. (Niskanen & Lepänjuuri 

2006, 12.) 

 

Osaamisen tunnistamisen, arvioinnin ja tunnustamisen prosessia edeltää kou-

lutuksellisten tavoitteiden määrittelemiseksi osaamisen määrittely. Olemassa 

olevan osaamisen tunnistamiseksi tarvitaan tunnistamisen välineitä ja osaa-

mislähtöisiä opetussuunnitelmia. Haasteena on, miten työelämässä saatua 

osaamista peilataan koulutuksen tavoitteisiin. Oppija on avainasemassa oman 

osaamisen tunnistamisessa, koulutuksen tehtävä on ohjata tunnistamisen pro-

sessia. Osaamisen määrittelyn jälkeen ratkaistaan osaamisen osoittamistapa. 

Koulutus arvioi osaamista suhteessa ammattivaatimustavoitteisiin. Koulutuk-

sen järjestäjän tehtävä on tunnistaa osaaminen avoimella tavalla laadunvar-

mistuksen näkökohdat huomioiden. Ammatillisen koulutuksen tulee kytkey-

tyä työtehtäviin ja työyhteisön kehittämissuunnitelmiin. Tarvitaankin mene-

telmiä analysoimaan ja liittämään toisiinsa työtehtävien vaatimukset ja teki-

jöiden edellytykset suorittaa työprosessin tehtävät. (Niskanen & Lepänjuuri 

2006, 15.) 

 

Osaamisen johtaminen 

Osaamisen johtamisen tärkein päämäärä on yrityksessä toimivien henkilöiden 

osaamisen tason nostaminen ja vaaliminen sekä sen tehokas hyödyntäminen.  

Yrityksen osaamisen lähtökohta on siis yksilön osaaminen. (Viitala 2007, 170.) 

 

Osaamisen johtamisen lähtökohta on liiketoimintastrategian edellyttämän 

osaamisen määrittely, suunnittelu ja kehittäminen. Oleellista on keskittyä yri-

tyksen ydinosaamisalueen tarpeisiin. (Viitala 2007, 170.) Kuviossa 3 on kuvat-

tu yrityksen erityyppiset osaamisalueet. 
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KUVIO 3. Yrityksen erityyppiset osaamiset. Esimerkkinä on Viitalan (2007) 

kirjassa ollut Longin ja Vickers-Kochin kuvio.  

 

 

”Yrityksen kilpailukyky riippuu enemmän kuin mistään muusta siitä, mitä 

siellä osataan, miten tuota osaamista käytetään ja kuinka nopeasti kyetään 

oppimaan uutta” (Laurence Prusak1997). Yrityksen työntekijöiden henkilö-

kohtaisista osaamisista muodostuu varanto, jonka mukaan organisaation nä-

kyvä tietämys kehittyy. Yksittäisen työntekijän osaaminen on perusta, jonka 

varassa hän toimii ja kehittyy tehtävässään. Onkin tärkeää luoda silta yrityk-

sen strategian ja yksilöiden osaamisen välille. (Viitala 2006, 11, 109.) 

 

Käytännön kehittämisen kiinnekohtina osaamisen johtamisessa ovat ylimmän 

johdon määrittelemät strategian ja vision edellyttämät osaamiset. Esimiestaso 

Perusosaamiset 
- välttämättömiä  
- yhteisiä kaikille yrityksille 
-  

Kriittiset osaamiset 
- ratkaisevia asiakkaille 
- tarjoavat kilpailuetua 

Kehittymässä olevat uudet osaamiset 
- tulevaisuuden kilpailuedun edellyttä-
mät kehitettävät taidot ja toimintamallit 

Tukevat osaamiset 
- hr, taloushallinto ym. 
- palvelevat lähinnä sisäisiä asiakkaita 
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määrittelee johdon tukemana alaistensa kanssa yksiköissä tarvittavat yrityk-

sen toimintaa tukevat ydinosaamistasot. Kehityskeskusteluissa määritellään 

laadukkaan työsuorituksen avainosaamisalueet, jonka jälkeen alaisia tuetaan 

selvittämään osaamisensa tasoa ja etsimään kehittämistarpeita. Laaditaan 

henkilökohtainen kehittämissuunnitelma, joka tukee ryhmän ja yrityksen tar-

peita. (Viitala 2006, 163.) 

 
Yrityksen näkökulmasta osaamista tulee ennakoida liiketoiminnan tulevia 

tarpeita vastaamaan. Osaamisen ennakoinnissa otetaan kantaa siihen, minkä-

laista osaamista liiketoimintasuunnitelmat edellyttävät tulevaisuudessa, mitä 

osaamista tulee hankkia lisää, kehittää tai uudistaa, ja onko osaamista, josta 

voi luopua. Osan osaamisesta voi ostaa ulkopuolelta, mutta henkilöstön osalta 

tärkeää on osaamisen kehittäminen ja uuden osaamisen hankkiminen. (Viitala 

2007, 76.) 

 

Jyväskylän ammattikorkeakoulun toteuttamassa kolmivuotisessa Taituri-

hankkeessa on rakennettu työvälineitä koulutuksen ja työelämän rajapinnalla. 

Taituri-hankkeessa on kehitetty uusia tapoja ammattitaidon tunnistamiseen ja 

arviointiin sekä joustavia oppimispolkuja kehittämällä osaamiskartoituksia. 

(Niskanen & Lepänjuuri 2006, 9, 15.) Kuviossa 4 on Niskasen ja Lepänjuuren 

Taituri-hankkeen pohjalta rakennettu työelämälähtöinen opinpolku-malli.  
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TYÖELÄMÄ 
ammattien 
tehtäväkoko-
naisuudet 

HENKILÖ-
KOHTAINEN 
OPPIMISPOLKU 

KOULUTUS 
ammattitaitovaa-
timukset 

Osaamistavoitteet 
 

 

Osaamisen  
tunnistaminen 
 

 

1. Oman 
osaamisen  
kehittäminen 

1. Opetus-
suunnitelmatyö 

2. Työyhteisön 
kehittäminen 

Osaamisen  
määrittely 
 
MITEN? 2. Aikuis-

koulutus 
3. Aluekehitys 
 
 

Osaamisen 
osoittaminen 
MITEN? 
 

3. Henkilö-
kohtaistaminen 

4. Ennakointi Tunnustaminen 
KUKA? MITEN? 
 

4. Ennakointi 

5. Laatu 

 

LAADUN-
VARMISTUS? 
 

 

5. Laatu 

 
 

 

 

KUVIO 4. Työelämälähtöinen opinpolku. Esimerkkinä on muokattu kuvio 

Niskasen ja Lepänjuuren (2006) mallista. 

 

 

2.3 Osaamisen hallinta – työelämän ja koulutuksen yhteinen 

haaste 

 

Ammattitaidon päivittämisen ja työn sisältömuutosten vuoksi koulutuksen 

rooli aikuisväestön tieto- ja taitovarantona korostuu. Koulutuksen ja työelä-

män yhteistyö on välttämätöntä osaamisen roolin muutoksissa. Aikuisten 

osaamisen kehittämisessä keskeistä on aiemmin opitun huomioiminen, ole-
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massa olevan osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen, henkilökohtaisten 

oppimispolkujen rakentaminen ja työmarkkinaosapuolten vuoropuhelu. 

Haasteena onkin uudenlaisten koulutusmallien ja rakenteiden kehittäminen. 

(Niskanen & Lepänjuuri 2006, 10.) 

 
Koska yritysten kilpailukyvyn ja menestymisen edellytyksenä on henkilöstön 

ammattitaidon pysyminen ajassa, jopa sen edellä, on ammattikoulutuksen 

haasteena yritysten tarvetta vastaavan osaamisen tuottaminen. Haasteena on 

myös koulutuksellisen yhteistyön kehittäminen. Nurminen ja Pennanen ko-

rostavat koulutuksen suuntaamista vastaamaan yritysten ja työntekijöiden 

todellista tarvetta. Koulutusmalleista tulisi tehdä enemmän työelämälähtöisiä 

ja niiden tulisi soveltua työssä käyville. Uudistamalla koulutuksellista ajatte-

lutapaa ja luomalla tunnistusmenetelmiä yritysten ja oppilaitosten käyttöön 

varmistetaan osaamisen todentaminen tulevaisuudessa. Lisäksi on kehitettä-

vä koulutusratkaisuja, joissa opintopolut rakentuvat tunnistetun osaamisen 

varaan. Osaamisen kehittymistä tulisi tukea työpaikoilla, oppilaitoksissa ja eri 

elämänkontakteissa. (Nurminen & Pennanen 2007, 12–13.) 

 

Käytännön yhteistyö osaamisen tunnistamisessa ja kehittämisessä koulutuk-

sen ja työelämän yhteistyönä on vasta kasvamassa. Tarvitaan lisää käytännön 

toimitapoja joilla saadaan koulutukselliseen käyttöön yritysten asiantuntijoi-

den ja henkilöstön panos. Lisäksi uusia keinoja tulisi löytää kouluttajien mah-

dollisuuteen osallistua osaamisen kehittämiseen työpaikoilla. (Nurminen & 

Pennanen 2007, 13–14.) 

 

Osaamisen määrittelyssä on selvitettävä millaista ammattitaitoa yrityksessä 

tarvitaan, mitä uutta osaamista tarvitaan ja miten nämä saadaan mahdolli-

simman joustavasti työn ohessa. Oppilaitokset ovat käynnistäneet työelämä-

lähtöisempiä koulutuskonsepteja. Ratkaisuja etsitään kompetenssipohjaisesta 

ajattelusta, osaamislähtöisistä opintosuunnitelmista ja yritysyhteistyöstä. 
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Ammatillisissa oppilaitoksissa on erilaisia hankkeita ja työelämäprojekteja. 

Ammattiosaamisen näyttöjen ja hanketoiminnan avulla on lisätty verkostoja 

yritysten kanssa. Aitoa yhteistyötä tulisi lisätä yritysten edustajien ja koulu-

tusorganisaatioiden kanssa. Tarvitaan yhteisiä toiminta-areenoita, yritystun-

temuksen parantamista, työlähtöisen koulutusajattelun vahvistamista, uuden-

laista yhteistyön kulttuuria, tekemisen ja aikaansaamisen paloa ja verkkotyö-

hön nojaavia ratkaisuja. Yhteistyön rakentamisessa luottamuksen syntyminen 

toimijoiden kesken on tärkeää. (Niskanen & Lepänjuuri 2006, 16–17.) 

 

Suuren yrityksen haasteista osaamisen tunnistamiseen ja kehittämiseen Satu 

Pennanen Metso-konsernista esittää yhteistyön kehittämistä itseään johtavien 

ja verkostossa toimivien ammattilaisten kouluttamiseksi työelämälähtöisesti. 

Työelämän tavoite on saada henkilöresursseihin henkilöitä, jotka ottavat vas-

tuun oman työnsä tuloksista ja tavoitteisiin pääsemisestä sekä työn ja työym-

päristön kehittämisestä ilman jatkuvaa esimiesvalvontaa. Tähän itsensä joh-

tamiseen kuuluu myös aktiivinen itsensä kehittäminen ja työurassa etenemi-

nen. Lisäksi tarvitaan valmiutta toimia erilaisissa verkostoissa niin kotimaisis-

sa kuin kansainvälisesti. Työntekijöiden odotetaan olevan sosiaalisesti taitavia 

käyttäytymään tilanteiden vaatimalla tavalla. (Nurminen & Pennanen 2007, 

19–20.)    

 

Pennanen ja Nurminen ehdottavat uusien työelämä- ja yrityslähtöisten koulu-

tusratkaisujen yhteistyön aloittamista. Huomiota näissä ratkaisuissa tulisi 

kiinnittää yhteistyöyritysten aitoon haluun kehittää henkilöstön osaamista 

yhdessä oppilaitosten kanssa sekä yritysten kykyyn tunnistaa osaamisen ke-

hittämistarve. Osallistuvilla henkilöillä on oltava tarvittava asiantuntemus, 

valtuudet, resurssit ja asenne. Yhteistyö edellyttää henkilöstöosaajien lisäksi 

tuotanto- ja palveluosaajien mukanaoloa. Yhteistyö tarvitsee toimintasuunni-

telman, jossa yritysten ja oppilaitosten tavoitteet kohtaavat, tehtäväalueet tie-

dostetaan, määritellään toiminnan tarkoitus, tavoitteet, tapa toimia ja muu 
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organisointi. Lisäksi määritellään onko yhteistyön tavoitteena yrityksen stra-

tegiaan liittyvän erityisosaamisen vai henkilöstön laajempi osaamistason nos-

tattaminen tutkinnolla. (Nurminen & Pennanen 2007, 23–24.) 

 

Keinona yhteistyön aloittamiseen Nurminen ja Pennanen näkevät osaamisen 

tunnistamis- ja kehittämisryhmien perustamisen yritysten osaamistyön tueksi. 

Ryhmän tehtävä olisi auttaa yrityksiä tunnistamaan osaamistaan ja kehittä-

mistarvettaan, suunnittelemaan ja toteuttamaan kehittämistyötä ja edistämään 

työpaikkalähtöistä koulutustoimintaa ja tutkintojen räätälöintiä työssä oleville 

aikuisille. (Nurminen & Pennanen 2007, 26.) 

 

Suomalaisen hyvinvointiyhteiskunnan ylläpitämiseksi työelämän tuottavuut-

ta on kehitettävä uusin tavoin. Teknisten innovaatioiden lisäksi haasteena on 

työvoiman määrä sekä ihmisten rohkaiseminen ja tukeminen työssä pysymi-

seen. Oppiminen ja yhteistyö muodostavat keskeisen keinon haasteiden saa-

vuttamiseen. Sosiaaliset verkostot ovat yhteistyön edellytys organisaatioiden 

kannalta. Se luo edellytyksiä organisaatioiden tehokkuudelle sekä vastaa yksi-

lön tarpeisiin. (Spangar & Jokinen 2006, 69.) 

 

Oppimista voidaan käsittää terminä, joka tarkoittaa kouluttautumista niin, 

että voi tehdä nykyistä työtään entistä paremmin. Ammatillisen kasvu onkin 

jatkuva oppimisprosessi. Jatkuvaan oppimiseen sitoutuneet henkilöt ovat 

avoimia uudelle informaatiolle ja pyrkivät ajoissa ennakoimaan osaamistar-

peitaan. Organisaatioiden tehtävä on tukea oppimista, joka parantaa työnteki-

jän työsuoritusta. (Ruohotie 2000, 9 - 10.) 

 

Koulutuksen rooli on merkittävä oppimisen ja yhteistyön nimissä. Esim. Ai-

kuiskoulutukseen näyttötutkintojärjestelmässä korostuu työelämän rooli kol-

mikantayhteistyössä, tutkintojen riippumattomuudessa ammattitaidon han-

kintatavasta ja tutkinnon tai sen osan suorittamisessa ammattitaito tutkintoti-
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laisuuksissa. Näyttötutkintojärjestelmässä on laadittu kattavasti eri ammat-

tialojen tutkinnon perusteet. Työelämässä tapahtunut non- ja informaalinen 

osaaminen voidaan ottaa huomioon tutkintoa suoritettaessa. Tutkintotilai-

suudet voidaan järjestää aidoissa työpaikkatilanteissa ja tehtävät voidaan kyt-

keä normaaliin työtoimintaan työpaikoilla. Tämän avulla ammatillinen kehit-

tyminen laajenee työelämään ja aikuisväestön kehittymiseen. Ammatillisuus 

ja urakehitys tulevat mahdolliseksi laajemmalle osalle työvoimasta. Osaami-

sen kehittyminen johtaa työelämän sosiaalisten ulottuvuuksien kehittymiseen 

mikä on edellytys yritysten kilpailukyvyn ja työurien jatkumiselle. Aihe-

projekti esittääkin koulutusideologista vallankumousta, jossa keskiöön ote-

taan osaaminen, ei koulutus. (Jokinen & Luoma-Ketturi 2006, 71; Spangar 

2006, 71.) Kuviossa 5 on esitetty yksilön ja yrityksen tarpeiden kanavoitumi-

nen koulutustarpeiksi. 

 

 

 

 

KUVIO 5. Yksilön ja yrityksen tarpeiden kanavoituminen koulutustarpeiksi.  

Esimerkki kuvio on muokattu Hanhisen ja Soosalun (1997) kuviosta Työelä-

män muutosten ja koulutustarpeiden ennakoinnin analysointijärjestelmä -

verkkojulkaisusta. 

Kehittämistarve 

Kehittymistarve 

Yksilön  
kehitystarve 

KOULUTUSTARVE 

Yrityksen  
osaamistarve 

Yrityksen 
prosessit 
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Suurin osa ammatillisesta aikuiskoulutuksesta toteutetaan opetusministeriön 

hallinnonalalla muuna kuin työvoimapoliittisena koulutuksena. Aikuiskoulu-

tusta järjestetään osittain samoissa oppilaitoksissa kuin työllisyyskoulutusta, 

ammatillista perus- tai korkeakouluopetusta. Aikuisopiskelu suoritetaan pää-

asiassa työn ohella, lomilla ja vapaa-aikoina ilman erityistä rahallista tukea. 

Ammatillista aikuiskoulutusta tulisi vahvistaa osana ammatillista koulutusta. 

Koulutuksen vaikuttavuuden parantamiseksi tulisi lisätä yhteistyötä verkot-

tumalla aiempaa enemmän oppilaitosten, elinkeinoelämän ja opetus- ja työ-

voimaviranomaisten kesken. (Valtioneuvoston kanslia 2004, 38, 41–42.) 

 

Yhteistyön hyödyt 

Yritysten näkökulmasta yhteistyön hyöty on uuden osaaminen sekä toimin-

nan tehostuminen. Lisäksi saadaan parempia ammattilaisia ja täsmäosaamista 

eri ryhmille sekä tukea henkilöstökouluttamiseen ja kehittämisprosessien yl-

läpitoon. Tutkintoon johtava koulutus nostaa henkilöstön koulutustasoa, mikä 

luo perustaa jatkuvalle kehittymiselle. Osaamisen joustava hyödyntäminen 

lisääntyy yrityksen sisällä, mikä mahdollistaa moniosaamisen tietoisemman 

kehittämisen. Yhteistyössä nähdään myös mahdollisuus yrityksen osaamisen-

hallinnan tavoitteelliseen kehittämiseen sekä henkilöstötyön ja osaamisen hal-

lintaprosessin vahvistamiseen. (Nurminen & Pennanen 2007, 25.) 

 

Koulutuksen hyödyt yhteistyöstä näkyisivät uudenlaisina räätälöityinä tutkin-

totyyppeinä, joilla on työelämässä kysyntää. Koulutusorganisaatioiden tiedot 

päivittyvät työelämän tarpeista, toiminnasta, logistiikasta ja ammattitaitovaa-

timuksista. Oppilaitosten henkilöstön työelämäosaaminen ja yritystuntemus 

parantuvat sekä mahdollisuudet yrityslähtöisten toimintatapojen toteuttami-

seen avautuvat. Tarveperustaisten opintopolkujen muodostaminen edistyy, 

koulutus saadaan joustavammaksi ja koulutukselliset rakenteet saavat liikku-

vuutta. Työpaikkaohjaukseen ja tutortoiminnan kehittäminen edistyy ja opet-
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tajan rooli aikuisväestön osaamisen kehittäjänä vahvistuu. (Nurminen & Pen-

nanen 2007, 25.) 

 

3 HENKILÖSTÖN OSAAMISEN KEHITTÄMISTYÖ 
 

Henkilöstön osaamisen kehittämistyö jakautuu osaamistarpeiden selvittämi-

seen ja osaamisen kehittämiseen. Yrityksissä osaamisen kehittämisessä tavoit-

teena on kannattavuuden parantaminen toimintaa tehostamalla ja laatua ke-

hittämällä. Se edellyttää osaamisen tunnistamista ja arviointia, sekä näiden 

vertailua tulevaisuuden tarpeisiin.  

 

3.1 Osaamistarve 

 

Yritysten osaamisen kehittämisen lähtökohtia ovat kokemuksen tehokas hyö-

dyntäminen, ongelmakeskeisyys ja tilannesidonnaisuus. Koulutuksesta on 

löydettävä yhteys omaan liiketoimintaan. Työssäoppimisen avulla saavute-

taan hedelmällisimmät tulokset. Yrityksen osaamistarpeet tulee kartoittaa 

koulutuksen alussa yhdessä kouluttajan kanssa. Koulutuksen tavoite tulee 

olla uusien työkalujen luominen yrityksen käyttöön. (Kauppinen 2004, 48–49.)  

 

Yritysten koulutukseen liittyy aina konkreettinen tarve. Koulutuksen vasta-

tessa yrityksen tarpeita oppimisen motivaatio on suuri. Koulutuksen sisältö 

on ratkaiseva tekijä, toteutustapa ei ole oleellisin. Oppimisprosessi halutaan 

muokata vastaamaan yrityksen omia näkökulmia. Koulutuksen tuoma välitön 

soveltamismahdollisuus arkitilanteisiin on tärkeää, ratkaisuja etsitään käsillä 

oleviin ongelmiin. Koulutuksen avulla halutaankin välittömiä ratkaisuja hyö-

dynnettäväksi. Kokemuksien jakaminen muiden asiantuntijoiden, kouluttaji-
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en ja vertaisryhmien kanssa koetaan tärkeäksi. Jatkuvaa ja välitöntä palautetta 

arvostetaan. (Kauppinen 2004, 35.) 

 

Yrityksissä on varmistettava, että osaaminen, työhön sitouttaminen ja työssä 

viihtyminen tukevat tulevaisuuden osaamistarvetta ja strategian toteuttamis-

ta. Työkaluina voidaan käyttää suoritus- ja kehityskeskusteluja, työhyvinvoin-

timittauksia, sekä rekrytointi- ja perehdyttämisprosesseja. Organisaatiossa on 

luotava yhteinen näkemys osaamistarpeista. Se edellyttää tiivistä keskustelua 

yritysten eri toimijoiden välillä. (Nurminen & Pennanen 2007, 20–21.) 

 

Osaamisen kehittämisen työkaluina käytetään perehdyttämistä, työnopastus-

ta, tehtävänkiertoa, koulutusta, valmennusta, verkko-opiskelua, suoritus- ja 

kehityskeskusteluita sekä mentorointia. Ulkopuolisessa koulutuksessa on tär-

keää sitouttaa työntekijä koulutukseen ja painottaa osallistujan oman panos-

tuksen merkitystä. (Nurminen & Pennanen 2007, 21–23.) 

 

3.2 Osaamistarpeiden selvittäminen 

 
Henkilöstön osaamisen kehittämisellä on oltava selvät tavoitteet. Osaamisen 

kehittämisen tavoitteena on saada aikaan sellaista osaamisen tason kehitty-

mistä, että se näkyy toiminnan tehostumisena ja laadun kehittymisenä. Näin 

voidaan yrityksen toimintaa tehostaa ja kannattavuutta parantaa. Osaamisen 

kehittämisen hankaluutena on, että tämän päättelyketjun selvittäminen las-

kennallisin keinoin on lähes mahdotonta. (Viitala 2007, 281.)  

 

Ammattitaitoa määriteltäessä on tiedettävä, kenen osaamisesta on kysymys. 

Määrittelijällä on oltava kokonaiskuva tehtävästä, mitä määritellään. Määritte-

lijän pitää tietää työntekijästä, missä ammatillisen osaamisen sekä kehittymi-

sen vaiheessa hän on. Tärkeätä on tietää myös työntekijän ominaisuuksista, 
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motivaatiosta sekä laajemmin elämäntilanteesta. (Nurminen & Pennanen 

2007, 15.) Osaamisen arvioinnissa on erittäin tärkeää esimieskyvykkyyden 

arviointi ja kehittäminen, koska esimies pystyy omalla johtamisellaan vaikut-

tamaan työntekijöiden motivaatioon ja kehittymiseen. Tämä on suoraan si-

doksissa tuottavuuteen ja laatuun. (Nurminen & Pennanen 2007, 20–21.) 

 

Osaamisen arviointi pohjautuu usein henkilökohtaisiin näkemyksiin yhteis-

työilmapiirissä, jossa henkilöt ovat valmiita jakamaan osaamistaan, myös tie-

toa jakavien osaaminen kasvaa. Valittaessa osaamisen tunnistamisen työkalu-

ja on huomioitava, että valittua järjestelmää käyttävät myös muut kuin henki-

löstöammattilaiset. Metso-konsernissa on luotu kompetenssimalli, jossa ta-

voitteena on yhteisen käsitteistön ja tulevaisuuden näkemysten luominen. 

Tässä osaaminen on jaettu liiketoiminta-, yhteistyö- ja ammatilliseen osaami-

seen. Jokainen alue jakautui lisäksi avainosaamisiin. Näiden avainosaamisten 

arviointi on käytännön osaamisen tunnistamista. (Nurminen & Pennanen 

2007, 20–21.) 

 

Hätösen mukaan osaamisen visiot laaditaan organisaation vision ja strategian 

pohjalta. Osaamisalueet kuvataan mahdollisimman konkreettisina, arvioita-

vissa olevina osaamiskuvauksina. Olennaista on erityisesti tulevaisuudessa 

tarvittava osaaminen. Työpaikalla tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista voi-

daan kartoittaa mm. seuraavien kysymysten kautta:  

 

o Ketkä ovat asiakkaita tulevaisuudessa? 

o Minkälaisia tuotteita ja palveluita he odottavat ja tarvitsevat?  

o Miten niitä palveluita tai tuotteita saadaan aikaan?  

o Mitä osaamista niiden tuottamiseen tarvitaan?  

o Onko työpaikalla nyt näitä tietoja ja taitoja?  

o Mitä koulutusta tullaan tarvitsemaan näiden palvelujen tai tuottei-

den aikaan saamiseksi?  
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4. 3. 
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ammatti-  osaaminen 
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ORGANISAATION 
NÄKÖKULMA 

YKSILÖNÄKÖKULMA 

o Mikä on työntekijän osaamistaso? 

o Miten osaamistasoa kehitetään? 

o Kuinka motivoituneita työntekijät ovat omaan työhönsä?  

o Millainen asenne heillä on työtään kohtaan? (Hätönen 2007, 23; Vii-

tala, 2006, 152 - 159.) 

 

Hätönen kuvaa kuviossa 6 osaamisympyrän avulla osaamiskartoituksen ke-

hittämisen vaiheita. Lohkot yksi ja kaksi muodostavat yhdessä organisaation 

identiteetin ja sisältävät laajasti sen työympäristön, jossa työntekijät työsken-

televät. Osaamisia, joita yksilöt käyttävät työtehtävissään, kuvataan lohkoissa 

kolme ja neljä. Ympyrän keskelle voidaan lisätä se näkökulma, jonka katso-

taan erityisesti ohjaavan osaamista, esimerkiksi asiakasnäkökulma. (Hätönen 

2007, 22.)  

 

 

 
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

KUVIO 6. Osaamiskartoituksesta kehittämiseen. Esimerkkinä on Hätösen 

(2007) kirjassa ollut kuvio. 
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3.3 Osaamisen inventaario 

 
Osaamisen eritteleminen ja nimeäminen antavat yrityksessä kiintopisteen ke-

hittämissuunnitelmalle. Osaamiskartoitusten avulla voidaan selvittää yrityk-

sessä oleva osaaminen ja kartoittaa tarvittava osaaminen. Osaamisen määritte-

ly tapahtuu yleensä työyksiköissä, edeten kokonaisuuksista tehtävä- ja henki-

lötasolle. (Viitala 2007, 181–182.) 

 

Osaamis- eli kompetenssikartoitusten tarkoituksena on selvittää yrityksen 

osaaminen ja mahdolliset kehityskohteet. Tavoitteena on saavuttaa tietämystä 

henkilöstön vahvuuksista ja heikkouksista, jotta yrityksen määrittelemä 

tavoiteprofiili voitaisiin tarvittavalla koulutuksella saavuttaa. Keinoina 

voidaan käyttää mm. kehityskeskusteluita, itsearviointia, kyselyitä ja haastat-

teluita. Joissakin yrityksissä käytetään henkilöstön pätevyysasioita varten eri-

tyistä konsulttia tai tukihenkilöä. Osaamiskartoituksessa apuna käytetään lo-

makkeita ja tietokoneohjelmia. Tietokoneen käyttö mahdollistaa nopean ra-

portoinnin, analyysin ja vertailun. Näiden tietojen avulla saadaan selville yk-

sikön osaamisen kehittämistarve kokonaisuudessa ja tarvittaessa myös yksilö-

taso. Osaamisen kartoittamisen suurin hyöty on kehitystarpeiden ja osaami-

sen jäsentyminen. Esille nousee siis olemassa oleva tieto ja taidot sekä kriitti-

simmät kehityskohteet. Osaamisen arvostus ja tehokas hyödyntäminen työssä 

onnistuu, kun ne tiedostetaan. Kartoitusten avulla voidaan laatia tehokas 

suunnitelma osaamisen kehittämiseksi ja voidaan sulkea joitain ei-kriittisiä 

alueita pois. (Viitala 2006, 154 - 155.) 

 

Osaamiskartoitukset on hyvä tehdä yhdessä koko työyhteisön kanssa. Näin 

saavutetaan monia etuja. Sisäinen konsultaatio voidaan ottaa käyttöön entistä 

tehokkaammin, kun työyhteisö on selvillä toistensa osaamisalueista. Samalla 

voidaan tarkistaa, vastaako työnjako työntekijöiden osaamisalueita ja olisiko 
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mahdollista sopia tarkoituksenmukaisemmasta työnjaosta ja onko kaikki teh-

tävät tarpeellisia. (Viitala 2006, 152 - 159.) 

 

Osaamiskartoitukset tekevät osaamisalueita näkyviksi. Tämä on omiaan vah-

vistamaan ammatillista itsetuntoa ja hallinnan tunnetta. Kokemus on osoitta-

nut, että yksittäisenkin tehtävän kohdalla koettu osaamattomuus on saattanut 

pitkään jatkuessaan aiheuttaa kokemuksen koko työn osaamattomuudesta. Se 

on vaikuttanut siihen, että työ on voitu kokea negatiivisena. Kartoituksen 

avulla on pystytty selvittämään, miten paljon asianomainen itse asiassa osaa 

ja hallitsee, on tilanne korjaantunut. (Viitala, 2006, 160 - 161.) Kuviossa 7 on 

jäävuorimalli, missä osaamisen näkyvät osat liittyvät toimintaan, taitoihin ja 

tietoihin. Nämä yhdessä muodostavat toiminnan tuloksen. Osaamisen näky-

mättömiä osia ovat motiivit, käsitys itsestä ja yksilölliset ominaisuudet. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KUVIO 7. Osaamiskartoituksesta kehittämiseen. Esimerkkinä on Hätösen 

(2007) kirjassa esitetty kuvio. 
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Pätevyyttä voidaan arvioida mm. haastattelujen, kykytestien, persoonallisuus-

testien, kirjoitettujen henkilökuvausten (esseiden), esiintymisharjoitusten ja 

kirjallisten tehtävien avulla. Näiden on havaittu lisäävän itsetuntemusta, aut-

tavan kehittämistarpeiden määrittelyssä sekä innostavan kehittämään osaa-

mistaan. Oman työn ja työyhteisön kehittämishankkeet voivat saada näin al-

kunsa osaamiskartoituksen avulla. Saadun tiedon avulla koulutukseen hakeu-

tuminen perustuu enemmän tarpeisiin kuin pelkkiin toiveisiin. Lisäksi osaa-

miskartoitukset paljastavat kehittämishaasteita, joita voi kehittää muutenkin 

kuin koulutukseen hakeutumalla. (Viitala 2006, 160 - 162.)  

 

Osaamiskartoitukset eivät mekaanisesti toteutettuina paljasta kaikkea sitä, 

mikä liittyy ammatin hyvään hallintaan. Työn hallinta ei ole pelkkää työn me-

kaanista osaamista. Kriteerien laadinnassa hankalinta on eritellä osaamista, 

joka liittyy hiljaiseen tietoon. Osaamisen arvioinnin kriteerinöissä joudutaan 

usein tekemään näkyväksi sellaista, jonka tiedetään olevan olemassa, mutta 

jota varten ei ole sanoja. (Viitala 2006, 156, 159, 170.) 

 

Osaamiskartoituksia on tehty mm. Etelä-Savon ammattiopistossa puhdistus-

palvelualalla. Osaamisen tunnistamisen suorittaa näyttötutkintomestari päte-

vyyden omaava puhdistuspalvelualan opettaja. Tiedot kerätään lomakkeelle. 

Osaamiskartoituksen yhteydessä esille tulee myös ohjauksellinen näkökulma. 

Tässä vaiheessa keskustellaan siitä, miten kartoitettavan pitää kehittää omaa 

työtään. Huomion kohteena on taloudellinen ja tehokas työskentely sekä hen-

kilön fyysinen ja psyykkinen jaksaminen. Tulosten kirjaamisessa hyödynne-

tään Webropol -verkko-ohjelmaa, jonka avulla pystytään tulostamaan yksi-

löidyt raportit henkilö-, työpaikka- tai paikkakuntakohtaisesti. Osaamiskartoi-

tukset suoritetaan työssä oleville omassa työkohteessa normaalia päivittäistä 

siivoustyötä seuraten. Osaamista analysoidaan ja suoritusta arvioidaan perus- 

ja ammattitutkinnon perusteiden mukaan. Osaamiskartoituksen käytännön 

työosuus rajataan ylläpitosiivoukseen. Kartoitettavan muu ammatillinen 
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osaaminen tunnistetaan siten, että kartoittaja kyselee ja pyytä perustelemaan 

valintoja työpäivän aikana. Tämän lisäksi kartoitettavaa kannustetaan arvioi-

maan omaa työskentelyään ja valintojaan sekä työskentelyn aikana että sen 

loputtua. Tavoitteena on valita ergonomisesti oikeat työvälineet ja menetelmät 

työn taloudelliseen ja tehokkaaseen toteuttamiseen. Huolella suunniteltu ja 

järkevästi toteutettu työ tukee työssä jaksamista. Oman työn ja osaamisen ke-

hittäminen sekä kouluttautuminen lisäävät oman työn arvostusta. Pitkään 

puhdistuspalvelualalla olleet henkilöt omaavat paljon tunnistamatonta tietoa, 

vaikka tutkinto olisi suorittamatta. (Silvennoinen 2008, 15–16.) 

 

3.4 Osaamisen kehittäminen 

 
Osaamisen kehittäminen on yrityksen ja työntekijän yhteinen prosessi, jossa 

työntekijät sitoutuvat pitämään osaamisensa ajan tasalla ja työnantaja sitoutuu 

luomaan oppimiselle suotuisia ympäristöjä ja mahdollisuuksia. Behavioristi-

sen näkemyksen mukainen osaamisen kehittäminen liittyy puuttuvien tietojen 

ja taitojen lisäämiseen valmiista kurssitarjottimesta valiten. Henkilöstön ajatte-

leminen jonkin kehittämistoimenpiteen kohteena ei enää vastaa osaamisen 

kehittämisen vaatimuksia. Sen sijaan painotetaan henkilöstön ajattelumallien 

syvällistä analysointia ja kehittämistä. Toteutustapoina osaamisen kehittämi-

sessä on oppilaslähtöisyys ja toiminnallisuus. Tässä konstruktiivisessa kehit-

tämisajattelussa yksittäisillä taidoilla on pienempi painoarvo kuin omaehtoi-

sella kehittämiskyvykkyyden vahvistamisella. Kokemukset nähdään arvok-

kaana voimavarana osaamisen kehittämisessä. (Viitala 2007, 182–184.) 

 
Osaamisen kehittämissuunnitelma laaditaan osaamiskartoitusten, toimintaa 

koskevien analyysien ja toimintaa suuntaavien tavoitteiden pohjalta. Suunni-

telma koostuu koko henkilöstöstä, yksiköistä, tiimeistä, ryhmistä ja yksittäisis-

tä henkilöistä. Suunnitelmat tulee tehdä riittävän konkreettisiksi, jotta käytän-
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nön toteutus olisi mahdollisimman helppoa. Kehittämisen suunnittelussa 

määritellään asiat, missä halutaan kehittyä, mihin pyritään ja mikä on tavoi-

teltava osaamistaso. Lisäksi sovitaan keinot, millä tavoitteet saavutetaan ja 

missä aikataulussa. Tärkeää on myös tulosten seuranta ja kehittämistä hoita-

vien henkilöiden määrittely. (Viitala 2007, 184–186.) 

 

Vuosittaiset kehityskeskustelut tukevat osaamisen kehittämisen suunnittelua. 

Kehityskeskustelut toimivat työntekijän henkilökohtaisena ohjauksena ja tie-

donkeruumenetelmänä yrityksen kehittämissuunnitteluun. Keskustelujen ta-

voite on tukea yksittäisten osaamisten kehittymistä, ammatillista kasvua ja 

kehittymistä. Kehityskeskusteluissa sitoutetaan henkilöstö kehittämään osaa-

mistaan tietyssä aikataulussa. Yritys sitoutuu antamaan tukea sovituissa asi-

oissa. Osaamista tarkastellaan nykyisen työtehtävän vaatimusten ja tulevai-

suuden muutosten tuomasta näkökulmasta. (Viitala 2007, 184–186.) Kuviossa 

8 on kuvattu osaamisen kehittämisen prosessi. 

 

 

 
 

 

KUVIO 8. Osaamisen kehittämisen prosessi. Kuvio pohjautuu Viitalan (2006) 

kirjan kuvioon. 
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Työelämän oppiminen 

Oppimista tapahtuu työelämän eri tilanteissa. Dohmeinin (1996) mukaan työ-

elämän oppiminen jaetaan formaaliin, nonformaaliin, informaaliin ja satun-

naiseen oppimiseen. Formaali oppiminen on määrätietoista tutkintoon johta-

vaa koulutusorganisaatiossa tapahtuvaa oppimista. Yrityksissä luodaan omia 

sisäisiä opinto-ohjelmia. Nonformaali oppiminen käsittää yrityksen itse järjes-

tämiä tai ulkopuolelta hankkimia oppimistapahtumia. Informaalia oppimista 

ei ole suunniteltu systemaattisesti. Siinä oppiminen tapahtuu työssä tai on 

työympäristössä tapahtuvaa oppimista. Satunnainen oppiminen on suunnitte-

lematonta ja tiedostamatonta. (Viitala 2007, 187–198.) 

 

Yksilön kehittämisen muotoja ovat perehdyttäminen, haasteelliset erityisteh-

tävät, projektit, työkomennukset, sijaisuuksien hoito, ristiinkoulutus, mento-

rointi, työnohjaus ja toimintaoppiminen. Uuden oppimiseen tarvitaan myös 

ulkopuolista tukea työn ulkopuolella tapahtuvasta osaamisen kehittämisestä. 

Ulkopuolinen koulutus on yrityksen näkökulmasta hankala järjestää ja se koe-

taan kalliiksi sekä hitaaksi. (Viitala 2007, 188–194.) 

 

Työn ulkopuolella tapahtuva osaamisen kehittämiskoulutus on organisoitua 

oppimista erikseen järjestetyissä tilaisuuksissa esim. luennot, päivän koulutus 

tai vuosia kestävä tutkintoon johtava koulutus. Näille koulutuksille on vielä 

yleistä se, että ne noudattavat behavioristista ajattelumallia, missä tieto syöte-

tään vastaanottajalle. Yrityksen omin ehdoin toteutetun sisäisen koulutuksen 

katsotaan olevan helpommin yhdistettävissä organisaation strategisiin pyrki-

myksiin. Ulkoisen koulutuksen nähdään rikastuttavan uusilla näkökulmilla 

sekä tarjoavan asiantuntijuushyödyn. Lyhytkestoisilla koulutuksilla päivite-

tään yritystä koskevia tietoja tai konkreettisia taitoja. Pitkäkestoisella koulu-

tuksella tuetaan ammattitaidon kehittymistä laajemmin ja syvällisemmin. 

Tarkoituksena on tukea käsitteellisten tietojen ja taitojen hankkimista, joihin 

liitetään laajempi ammatillinen kasvu. (Viitala 2007, 194–195.) 
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Omaehtoisella oppimisella tarkoitetaan henkilökohtaista kehittämistä esim. 

kirjallisuuden, videoiden ja verkkopohjaisten menetelmien avulla. Itseohjau-

tuvan oppimisen etuna on yksilöllisten tarpeiden huomioiminen aikataululli-

sesti ja sisällöllisesti. Elinikäinen oppiminen näkyykin Suomessa aiempaa 

osaamista täydentävänä tai uuteen ammattiin tähtäävänä koulutuksena. (Vii-

tala 2007, 195–196.) 

 

Ryhmätason oppimisen keinoja yrityksissä ovat kehittämisprojektit, kokeilu-

toiminta, oppimista tukevat tilaisuudet, ongelmanratkaisutilaisuudet, tiimi-

työskentely, palaverit, vierailut ja opintokäynnit sekä benchmarking eli par-

haista käytännöistä oppiminen. (Viitala 2007, 196–200.) Kuvio 9 esittää työssä-

oppimisen ja kehittämisen vaihtoehtoja. 

 

 

 

 

KUVIO 9. Työssäoppimisen ja kehittämisen vaihtoehtoja. Muokattu Hätösen 
(2007) mallista. 
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4 HENKILÖKOHTAISTAMINEN JA OPINPOLUT 

 
Tämän päivän sana koulutuksessa on henkilökohtaistaminen. Se on perusta-

na, kun jokaiselle opiskelijalle suunnitellaan henkilökohtainen opinpolku. 

Henkilökohtaistamissuunnitelma elää tarvittaessa opintojen edetessä.  

 

4.1 Henkilökohtaistaminen aikuisten oppimisessa 

 

Oppimisen henkilökohtaistamisen tavoite on noussut kansainvälisesti huo-

mattavaan asemaan koulutuksen tulevaisuutta koskevissa pohdinnoissa ja 

poliittisissa keskusteluissa. Nykyisin tiedostetaan se, että ”yksi koko sopii 

kaikille” -lähestymistapa kouluoppimiseen vastaa huonosti yksilön ja tietoyh-

teiskunnan tarpeita. Henkilökohtaistaminen tarkoittaa monia eri asioita ja he-

rättää tärkeitä kysymyksiä koulutuksen päämääristä ja mahdollisuuksista. 

(Koulutusta huomispäivää varten 2006, 1.) 

 

David Hopkinsin mukaan henkilökohtaistamisen perusta on osin historialli-

nen ja sosiaalinen. Se ilmaisee ihmisten tavoitteita ja kasvavaa oppimisen ha-

lua. Hän painottaa kuitenkin myös henkilökohtaistamisen taustalla olevaa 

moraalista päämäärää. Tämä on nähtävissä opettajien halussa muokata ope-

tustaan yksittäiselle oppijalle sopivaksi. Opettajien tehtävä on antaa oppijoille 

kyky ja varmuus itsenäiseen ymmärtämiseen. (Koulutusta huomispäivää var-

ten 2006,1.) 

 

”Hopkins näkee tämänhetkisessä pyrkimyksessä henkilökohtaistamiseen mahdollisuu-

den vastata pitkäaikaisiin uudistamista ja innovaatiota rajoittaneisiin tekijöihin, joita 

ovat sosioekonomisten muuttujien ja fyysisen tilan asettamiin rajoihin sekä siihen 

tosiasiaan, että opettajat ovat yleensä vastuussa kokonaisista ryhmistä. Muita rajoit-

teita ovat teknologian alkeellinen käyttö, oppimisessa perinteisesti määrätty yhteinen 
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oppimistahti, koulujärjestelmän muutosvastainen luonne ja asteittainen eteneminen.” 

(Koulutusta huomispäivää varten 2006, 2.) 

 

David Miliband näkee henkilökohtaistamisessa kolme suurta haastetta. En-

simmäinen on määrätietoinen pyrkimys laadukkuuteen ja tasa-arvoon sa-

manaikaisesti. Toinen haaste on, miten yhdistää opetuksen järjestämisen jous-

tavuus ja tulosvastuullisuus. Kolmas haaste on, miten vastataan vaatimuk-

seen, jossa kaikille yhteisten palveluiden pitäisi olla henkilökohtaisesti koh-

dennettuja. (Koulutusta huomispäivää varten 2006, 2.) 

 

Miliband määrittelee henkilökohtaistetun oppimisen periaatteita. Ensimmäi-

seksi jokaisen opiskelijan oppimistarpeet tulee selvittää. Oppimistarpeet saa-

daan selville kartoittamalla opiskelijan vahvuudet ja heikkoudet. Nämä tiedot 

saadaan saatavilla olevista taustatiedoista ja vuoropuhelun avulla. Toiseksi 

henkilökohtaistaminen edellyttää opetus- ja oppimisstrategioita, jotka autta-

vat opiskelijan itseluottamuksen ja kyvykkyyden kehittymistä. Kolmanneksi 

henkilökohtaistaminen on opetussuunnitelmavalintoja ja opiskelijan kunnioit-

tamista ottaen huomioon henkilökohtaisesti opintolaajuudet ja selkeät opin-

topolut. Neljänneksi henkilökohtaistaminen vaatii koulutuksen järjestäjältä 

radikaalia asennoitumista opetuksen järjestämisessä. (Koulutusta huomispäi-

vää varten 2006, 2.) 

 

Tohtori Bernhard Jenschke painottaa ohjauksen merkitystä elinikäisessä op-

pimisessa. ”Elinikäisessä ohjauksessa ei ole kyse vain oikeanlaiseen koulutuk-

seen ja ammattiin tai uralle ohjaamisesta, vaan tärkeän tasapainon löytämises-

tä elämän ja työn välille”. (Seppälä 2007, 16.) 

 

Ohjauksen tarvetta lisää aiempaa enemmän valinnaisuutta sisältävät opinto-

suunnitelmat. Ohjauksella pyritään ohjaamaan opiskelijaa ottamaan vastuuta 

omista päätöksistään sekä tekemään päätöksiä järkevästi. Ohjauksen tavoit-
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teena on se, että opiskelija oppii tunnistamaan omia mahdollisuuksiaan toimia 

erilaisissa oppimisympäristöissä. Näin opiskelija ohjataan toimimaan itsenäi-

sesti ja vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Ohjauksen ydintavoitteena on oh-

jata opiskelija autonomisuuteen. (Vuorinen & Sampson 2000, 54.) 

 

Autonomisuus on ihmisen perustarpeita, jota arvostetaan opiskelijoiden ja 

henkilöstön keskuudessa. Autonomiset henkilöt pystyvät ymmärtämään ja 

hallitsemaan omaa toimintaansa. Heitä ohjaa paremminkin sisäinen kuin ul-

koinen motivaatio. Heidän oppiminen perustuu siihen, että he haluavat tietää 

asioita. He toimivat, koska haluavat tuloksia, eivät tyydyttääkseen muiden 

ihmisten toiveita. Autonomisuus ei ole eristäytymistä vaan paremminkin yh-

teistyötä. Autonomiset opiskelijat tietävät, miten ja milloin toimia yhteistyössä 

ja osaavat ottaa tarvittaessa apua vastaan. (McNair 1996, 11–12.) 

 

Henkilökohtaistamismääräys 

Laki ammatillisesta aikuiskoulutuksesta (L9.12.2005/1013) määrittää koulu-

tuksen järjestäjää huolehtimaan näyttötutkintoon ja siihen valmistavaan kou-

lutukseen hakeutumisen, tutkinnon suorittamisen ja tarvittavan ammattitai-

don hankkimisen henkilökohtaistamisesta. Opetushallitus on antanut henki-

lökohtaistamista koskevia tarkempia määräyksiä. Lakia sovelletaan lisäksi 

ammatillisen aikuiskoulutuksen yhteydessä toteutettavaan työelämän kehit-

tämis- ja palvelutoimintaan. Sillä tarkoitetaan yrityksille ja julkisyhteisöille, 

erityisesti pienyrityksille, tarjottavia osaamisen kehittämispalveluja. Muussa 

kuin näyttötutkintoon valmistavassa koulutuksessa koulutuksen järjestäjä 

päättää koulutuksen sisällöstä, laajuudesta ja järjestämisestä. 

 

Mikäli opiskelija päätyy suorittamaan tutkinnon, tätä suoritusprosessia ohjaa-

vat lainsäädännön lisäksi Opetushallituksen näyttötutkintotoiminnasta anta-

mat määräykset ja ohjeet, sekä suoritettavan tutkinnon perusteet. Kyseisen 

tutkinnon tutkintotoimikunta antaa oppilaitoksiin omat ohjeensa tutkinnon 
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suorittamisesta. Lisäksi oppilaitos tekee oman näyttöjen järjestämissuunnitel-

man. Näin oppilaitos sitoutuu tiettyihin toimintatapoihin. (Lamminmäki & 

Paananen 2006, 126.) 

 

Opetushallitus on antanut määräyksen näyttötutkintoon ja siihen valmista-

vaan koulutukseen hakeutumisen, tutkinnon suorittamisen ja tarvittavan 

ammattitaidon hankkimisen henkilökohtaistamisesta. Koulutuksen järjestäjä 

ei voi jättää noudattamatta tätä määräystä tai poiketa siitä. Henkilökohtaista-

misen määräys astui voimaan 1.3.2007 alkaen ja on voimassa toistaiseksi. 

Henkilökohtaistamismääräyksen (2006) tavoitteena on luoda koulutuksesta 

asiakaslähtöinen ja työelämälähtöinen toiminta, jossa vuorovaikutteinen 

kumppanuusyhteistyö ja työssäoppimisen ympäristöjen hyödyntäminen ko-

rostuu. Työelämän tukintojen suorittamisessa työ on oppimisen kohteena ja 

kontekstina.  (Issakainen, Kaislasuo, Kiviranta, Lamppu, Malin, Poikela & Sil-

vennoinen 2004, 7.) 

 
Yhteistyön ja osaamisen merkitys 
Oppilaitosten kiinteä yhteistyö edistää työpaikkojen tietoa erilaisista mahdol-

lisuuksista vahvistaa henkilöstönsä osaamista kilpailukyvyn parantamiseksi. 

Tutkintoon valmistava koulutus tarjoaa yrityksille edullisen tavan nostaa 

henkilöstön osaamista. Nykyisin työelämä vaatii entistä monialaisempia työn-

tekijöitä. Koulutukseen hakeutuessaan henkilöstön ei tarvitse valita tiettyä 

kurssia, vaan he hakeutuvat opiskelemaan henkilökohtaisten tarpeiden mu-

kaan. Henkilöstö saa tietoa erilaisista opiskelumahdollisuuksista ja opiskelu-

tavoista ennen valintaa, jolloin väärät valinnat vähenevät. Lisäksi oppilaitok-

sen koulutustarjonnan on oltava riittävän monipuolinen, jotta yksilöllisiin tar-

peisiin pystytään vastaamaan. (Bragge 2006, 28; Kurki 2006, 96; Lamminmäki, 

Soukka, Taskinen, Pudas & Raivio 2006, 88, 90–91.)  
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Koulutuksessa pitää korostua työelämälähtöisyys sekä opintojen henkilökoh-

taistaminen. Hakeutumisvaiheessa yrityksen edustajan kanssa tehdään osaa-

mistarveselvitys eli kartoitetaan, mitä koulutusta tarvitaan yrityksessä. 

Koulutuksen sisällössä tulee olla opiskelijalle ja yritykselle tarpeellista eri-

koisosaamista. Koulutuksen kesto ja sisältö vaihtelee, koska se suunnitellaan 

jokaisen yrityksen ja opiskelijan kehittämistarpeiden mukaan. Opintoihin 

voidaan liittää toisten oppilaitosten tarjoamaa koulutusta. Koulutus toteute-

taan monimuoto-opiskeluna, jossa pääosa tapahtuu omalla työpaikalla osana 

omaa työtä sekä verkko-oppimisen avulla. Oppimistehtävät suunnitellaan 

tukemaan yrityksen toiminnan kehittämistä. (Kurki 2006, 93–95.) 

 

Koulutus voi olla tutkintotavoitteista, osatutkintotavoitteista tai lyhyempää, 

ei-tutkintoon johtavaa koulutusta. Koulutusta järjestetään sekä päivä- että il-

taopiskeluna ja opiskelumuotojen eri yhdistelminä eli monimuotokoulutuk-

sena sekä verkko-opintoina. Oppilaitoksessa tapahtuvaa lähiopiskelua voi-

daan tukea itsenäisellä etäopiskelulla. (Omaehtoinen koulutus 2007.)  

 

4.2 Opinpolku 

 

Henkilökohtaisen opinpolun suunnittelu alkaa hakeutumisvaiheessa ennen 

koulutusvalintaa. Esimerkiksi hakeutumisvaiheessa puhdistuspalvelualan 

koulutukseen hakeutuvan opiskelijan kanssa käydään keskustelu opintojen 

suorittamisen mahdollisuuksista ja rahoittamisesta. Opiskelijan olemassa ole-

va ammattitaito on hyvä arvioida esimerkiksi osaamiskartoituksella, itsearvi-

oinnilla, työnantajan arvioinnilla ja osaan.fi www-sivuston ammattiarvioinnil-

la. Mikäli opiskelijan kohdalla on tarpeellista, hänelle samalla mietitään, onko 

erityiselle ohjaukselle ja tuelle tarvetta. Käytännössä tämä tarkoittaa esim. lu-

ki-, matematiikka- tai kielitestiä ja muita psykologisia ja toiminnallisen kapasi-

teetin testejä sekä terveydentilan arviointia. Kartoituksen perusteella tehdään 
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opiskelijalle henkilökohtainen koulutussuunnitelma, mikä voi sisältää amma-

tillista täydennyskoulutusta tai tutkinnon suorittamisen. Valitun koulutuksen 

suorittaminen kytketään osaksi oman työn kehittämistä aina, kun se on mah-

dollista. Ennen koulutussuunnitelman tekemistä opiskelija saa lomakkeen, 

jonka hän täyttää kirjallisesti. Lomakkeessa voidaan kysyä hakijan toiveita, 

tavoitteita, rajoitteita, kokemusta, osaamista ja aikataulua. Kun työnantaja on 

mukana laatimassa suunnitelmaa, toimii koulutus myös työpaikan toiminta-

prosessien kehittämisvälineenä. (Bragge 2006, 24–25, 28; Lamminmäki ym. 

2006, 84, 86; Lamminmäki & Paananen 2006, 126.) 

 

Henkilökohtaistamissuunnitelman laatimiseen oppilaitoksissa on erilaisia 

työvälineitä, joita kouluttaja ja opiskelija käyttävät valmistautuessaan yhtei-

seen keskusteluun. Näin opiskelija perehdytetään opiskeluprosessiin. Toi-

minnan kuvaaminen kokonaisuutena sekä eri vaiheiden ja vastuiden kerto-

minen auttaa opiskelijaa osallistumaan oman suunnitelman laatimiseen. 

Opiskeluprosessin tunteminen auttaa opiskelun onnistumista eri vaiheissa 

sekä helpottaa opiskelijaa valitsemaan opintokokonaisuudet henkilökohtai-

seen opiskelusuunnitelmaan. Opiskelija tietää, mihin on sitoutumassa ja osaa 

arvioida, kuinka paljon resursseja opiskeluun sitoutuminen vaatii. Opiskelu-

prosessi on parhaimmillaan kehittämistehtävä, josta hyötyy opiskelija sekä 

työpaikka. On myös muistettava se, että opiskelijan näkökulmasta on turhaut-

tavaa, mikäli panostetaan yksilölliseen suunnitelmaan, mutta käytännössä 

edetään perinteisen koulutuksen tasatahtisuudella. Esimerkiksi oppilaitoskoh-

taiset opintotarjottimet antavat mahdollisuuden poimia tarvittavat kokonai-

suudet ja suunnitella opintojen suorittamisaika yksilöllisemmin. Tarjotinmalli 

mahdollistaa työn ja kouluttautumisen vuorottelun. Kuitenkin opiskelijan oh-

jauksen saatavuus on varmistettava siten, että ohjausta on joustavasti tarjolla 

silloin, kun opiskelija sitä tarvitsee. Lisäksi opiskelijalle on tärkeätä, että hä-

nellä on saatavilla vertaistukea opiskeluunsa. (Bragge 2006, 25–26; Lammin-

mäki ym. 2006, 91.) 
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Opiskelijan on ymmärrettävä se, että aikuinen opiskelija ei kilpaile ryhmän 

kanssa opintojen suorittamisessa vaan asettaa itse tavoitteet ammattitaitonsa 

kehittymisessä. Mikäli opiskelija suorittaa tutkinnon, hän suorittaa sen ole-

massa olevan ammattitaidon pohjalta suhteessa opintojen tavoitteisiin. Täy-

dennyskoulutuksessa on parasta, että työnantaja/työpaikka määrittelee ta-

voitteet yhdessä opiskelijan kanssa. Oppilaitos auttaa opiskelijaa etenemään 

opinnoissaan. (Veikkola 2006, 60.) 

 

Henkilökohtaistamissuunnitelman mukaisesti opiskelijat osallistuvat koulu-

tukseen tarpeidensa mukaisesti. Koulutuksen tulee tarjota yrittäjille tai hei-

dän työntekijöilleen joustava mahdollisuus osaamisen kehittämiseen tai 

tutkinnon hankkimiseen. Tavoitteena on, että opiskelijat ja yritykset verkos-

toituvat, oppivat ja hyötyvät toistensa osaamisesta ja kokemuksista. (Kurki 

2006, 93–94.) 

 

Parhaimmillaan koulutus on silloin, kun koulutus toteutetaan työpaikoilla 

osana työntekoa sekä työssäkäyvien ajankäyttöön sopivana aikana, tieto ja 

viestintätekniikkaa hyödyntäen. Tehtävät ja mahdolliset tutkinnon osien suo-

rittamiset ovat osa työntekijän normaalia työtä ja työnkiertoa. Opiskelijalla on 

mahdollisuus saada ohjausta opiskeluun ja yrityksen kehittämistehtäviin liit-

tyvää henkilökohtaista ohjausta omalla työpaikalla. Osaamista ja ammattitai-

toa arvioidaan aidoissa työtilanteissa pääasiassa omalla työpaikalla. Kontakti-

päivien aikana opiskellaan olennaista tietoa, joka perustuu tutkinnon ja yri-

tyksen tarpeeseen. (Kurki 2006, 93–94, 97.) 

 

Opiskelijan henkilökohtaistaminen edellyttää oppilaitoksilta strategisia linja-

uksia tilojen, resurssien ja toimintatapojen suhteen sekä sitoutumista jousta-

vaan toteutumiseen. Tulevaisuudessa kouluttajan työ on oppimisen ohjausta 

eri muodoissa, pääasiassa yrityksen tiloissa. Kouluttajan on osattava arvioida 

ammatillista kokonaisuutta. Kun kouluttaja oppii tuntemaan opiskelijan työ-
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ympäristön sekä työn sisältöjä ja vaatimuksia, hän ymmärtää paremmin opis-

kelijan työtä. Tämä helpottaa opiskelijan ohjausta ohjaustilanteissa. Ennen 

koulutuksen alkua kouluttaja on varmistanut, että työpaikka täyttää koulu-

tukselle annetut kriteerit. Ohjaus tapahtuu yhteistyössä työelämän edustajien 

kanssa, osana tuotantoprosessia. Koulutuksen sisällöt, vastuut ja toteutusta-

vat on hyvä suunnitella yhdessä yrityksen edustajan kanssa. Opintojen ete-

nemistä seurataan ohjauskeskusteluissa. Työpaikalle muodostetaan tiimi, joka 

muodostuu kouluttajasta, työpaikan edustajasta sekä työntekijöistä, jotka oh-

jaavat opiskelijaa ja henkilökohtaistamissuunnitelman toteutumista osana tuo-

tannon prosesseja. Yrityksessä nimetään työpaikkakouluttaja tai -kouluttajat, 

jotka vastaavat työpaikalla tapahtuvasta oppimisen ohjauksesta ja yhteyden-

pidosta oppilaitokseen. Työpaikkakouluttajia valmennetaan ohjaustehtäviin 

koulutuksen alussa ja sen aikana. (Kurki 2006, 96–97; Lamminmäki & Paana-

nen 2006, 129; Lehtimäki & Saranpää 2006, 121; Pietilä 2006, 148–149.) 

 

 

5 VAIHTOVALMENNUS  
 
Vaihtovalmennus on keino, joka mahdollistaa yrityksessä olevan työntekijän 

pääsyn koulutukseen. Vaihtovalmennus oikeinjärjestettynä on myös hyvä 

keino uusien työntekijöiden saamiseksi yritykseen. 

 

5.1 Vaihtovalmennus koulutuksen keinona 

 
Vaihtovalmennus on aikuiskoulutuksen ja työyhteisön kehittämisen väline 

työnantajille, yrityksille ja julkisen sektorin organisaatioille sekä työntekijä-

osapuolelle. Vaihtovalmennus tähtää työyhteisön toiminnan kehittämiseen ja 

henkilöstön osaamistason kohottamiseen koulutuksen avulla. Työyhteisö voi 

olla yksityinen yritys tai julkisen sektorin työnantaja. Vaihtovalmennuksella 
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parannetaan yrityksen kilpailukykyä. Samoin edistetään julkisen organisaati-

on palvelukykyä. Vaihtovalmennus on kokonaisvaltainen työväline sekä työs-

säolevien että uusien rekrytoitavien koulutukseen. Vaihtovalmennus on am-

matillisen aikuiskoulutuksen järjestämistapa, jossa työ ja opiskelu vuorottele-

vat. Koulutukseen osallistuu työpaikalta yksi tai useampi työntekijä heidän 

tilalle valmennetaan sijaiseksi työssä oleva tai työtön työnhakija. Työssäoleva 

jatkaa koulutuksen jälkeen uudessa tai entisessä tehtävässään paremmalla 

osaamisella. Koulutuksen aikana sijaisena toiminut henkilö jatkaa sijaistamas-

saan tehtävässä tai palaa entiseen monipuolisemmalla osaamisella. Työtön 

työnhakija työllistyy tai palaa työnhakijaksi työllistyäkseen myöhemmin. 

(Vaihtovalmennuksen opas 2006, 7–8.)  

 
Vaihtovalmennus sopii erityisen hyvin rekrytointitilanteisiin, joissa tarvitaan 

räätälöityä koulutusta. Mikäli sopivaa työvoimaa ei löydy työmarkkinoilta, 

koulutetaan yrityksen tai organisaation omaa henkilökuntaa uusiin vaati-

vampiin tehtäviin ja palkataan uutta työvoimaa perusosaamistason tehtäviin, 

usein ns. sisääntuloammatteihin. Vaihtovalmennus on myös keino turvata 

osaamisen riittävyys työyhteisöä kohtaavissa muutostilanteissa. Vaihtoval-

mennuksella parannetaan työssäolevien sekä työnhakijoiden työmarkkina-

valmiuksia. Työntekijä saa lisää osaamista ja turvaa siten mahdollisuutensa 

pysyä pitempään työelämässä. Työnhakija saa ensiarvoisen tärkeää työkoke-

musta työssäoppimalla sekä paremmat mahdollisuudet työllistyä. (Vaihto-

valmennuksen opas 2006, 8, 19.) Kuviossa 11 on tiivistetty vaihtovalmennuk-

sen perusidea.  
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KUVIO 10. Vaihtovalmennuksen perusidea. Esimerkki on Vaihtovalmennuk-

sen oppaasta (2006). 

 

 

Vaihtovalmennuksen onnistumisen kannalta on tärkeää, että työyhteisön joh-

to ja muut mukana olevat osapuolet sitoutuvat koulutukseen sovituin pe-

lisäännöin. Johto yrityksissä ja julkisissa palveluorganisaatioissakin on sitou-

tunut sitä paremmin, mitä konkreettisemmin se voi nähdä hyödyt työyhteisön 

kannalta. Tämän vuoksi vaihtovalmennuksen sisällön tulee vastata työyhtei-

sön osaamistarpeita ja näkyä työyhteisön toiminnassa. (Vaihtovalmennuksen 

opas 2006, 14.) 

 
Vaihtovalmennus on yksi keino varmistaa osaavan työvoiman saatavuutta ja 

työyhteisöjen kehittämistä. Se voidaan toteuttaa esimerkiksi työhallinnon ja 

työnantajan yhteisesti rahoittamana yhteishankintakoulutuksena. Vaihtoval-

mennusta voidaan toteuttaa eri tavoin. Toteutustavat vaihtelevat alueellisesti, 

organisaatiotyypeittäin sekä toimialakohtaisesti. Alueilla, joissa rekrytoin-
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tiongelmia vaihtovalmennus on käyttökelpoinen ratkaisu. (Vaihtovalmennuk-

sen opas 2006, 8, 23.) 

 

5.2 Vaihtovalmennuksen hyödyt 

 
Vaihtovalmennuksesta hyötyvät kaikki osapuolet. Työnantajan hyötynä on 

työvoimatarpeiden täyttyminen räätälöidysti sekä kokeneiden työntekijöiden 

osaamisen siirtäminen nuoremmille. Henkilöstön osaamistaso kohoaa sekä 

työyhteisön tuloksellisuus ja tuottavuus kasvaa. Tällöin yritysten ja julkisten 

organisaatioiden kilpailu- ja palvelukyky paranevat. Lisäksi ne pystyvät pa-

remmin hallitsemaan työelämän rakennemuutosta. Työssä oleva sekä työnha-

kija hyötyvät vaihtovalmennuksesta. Työntekijän osaaminen parantuu ja am-

mattiosaaminen kehittyy. Kouluttaminen antaa mahdollisuuden työuran pi-

dentymiselle ja työpaikan vaihtamiselle. (Vaihtovalmennuksen opas 2006, 8, 

10, 17, 20.) 

 

Opetushenkilöstön hyötynä vaihtovalmennuksessa on oman osaamisen mo-

nipuolistuminen sekä yhteistyön lisääntyminen eri yhteistyötahojen kanssa. 

Lisäksi opetushenkilöstö saa paremman tiedon työmarkkinoiden vaatimuksis-

ta. Näin voidaan tarjota koulutusta, joka todellisuudessa palvelee yrityksiä. 

(Vaihtovalmennuksen opas 2006, 19.) 

 

Työhallinnon hyötynä on työnhakija-asiakkaiden työllistyminen. Näin työhal-

linto vastaa työnantajien rekrytointiongelmiin. Vaihtovalmennuksen aikana 

työhallinnon vuorovaikutus työnantajien ja kouluttajien kanssa lisääntyy, jo-

ten työ- ja elinkeinoelämäyhteydet kehittyvät. Tällöin työhallinnon edustajille 

tulee tietoa enemmän työmarkkinoista ja työvoimatarpeista. (Vaihtovalmen-

nuksen opas 2006, 18–19.) Kuvio 11 esittää vaihtovalmennuksen yleismallin. 
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KUVIO 11. Vaihtovalmennuksen yleismalli. Kuvio on mukailtu Vaihtoval-

mennuksen oppaassa (2006) olleesta Arto Halosen kuvasta. 
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Suomessa toteutettu vaihtovalmennustoiminta on useimmiten toteutettu ESR-

rahotteisina hankkeina. Esimerkiksi puhdistuspalvelualalla tällainen hanke on 

toteutettu. Hankkeen tavoitteena oli tukea alan opiskelijoiden työssäoppimis-

ta, samalla mahdollistettiin työssä olevan henkilöstön kouluttautuminen. 

Hankkeen tavoitteiden mukaisesti vaihtovalmennus toteutettiin siten, että 

opiskelijoille tarjottiin työssäoppimista erilaisissa työympäristöissä. Tämä 

mahdollisti työssä olevien henkilöiden osallistumisen ammatilliseen täyden-

nyskoulutukseen. Vaihtovalmennus perustuu vahvasti työssäoppimiseen, 

jossa työ ja opiskelu vuorottelevat. (Silvennoinen 2008, 17.) 

 

 

6 VERKKO-OPISKELU KOULUTUSRATKAISUNA 

 
Lähitulevaisuudessa oppija ei ole pelkästään koulussa opiskeleva henkilö, 

vaan kouluttajat tulevat toimimaan yritysmaailmassa. Henkilökunta osallis-

tuu omaehtoisesti erilaisiin oppimiskokonaisuuksiin ja yritykset kouluttavat 

henkilökuntaa omiin tarpeisiinsa. Nykysukupolvi on tottunut tietoteknisiin 

välineisiin ja siten hankkimaan tietoa sen välityksellä. Verkko-opiskelu onkin 

voimakkaasti kasvava opiskelumuoto. 

 

6.1 Verkko oppimisympäristönä 

 
Verkko-opiskelulla tarkoitetaan verkkokurssia, joka voi olla verkon kautta 

kokonaan suoritettava opintokokonaisuus tai lähijaksoista ja verkko-

opiskelusta muodostuva kokonaisuus. Verkko-kursseilla hyödynnetään verk-

ko-oppimisympäristöjä, joissa on oppimistehtäviä, keskustelualueita, teoriaa 

ja erilaisia oppimateriaaleja. Oppimateriaalina voi olla teksti, kuvat ja audio- 

ja videomateriaali. (Ahonen, Lehto, Lehto, Myllymäki & Stång 2008.) 
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Kauppa- ja teollisuusministeriön tutkimuksen mukaan pienten ja keskisuuri-

en yritysten osaamistarpeet liittyvät tieto- ja viestintätekniikan perusvalmiuk-

siin, liiketoimintaosaamisen kehittämiseen ja sähköiseen liiketoiminta osaami-

seen. Verkko-oppimisen eduiksi koetaan joustavuus, räätälöitävyys, ajasta ja 

paikasta riippumattomuus ja verkostoitumisen mahdollisuus. Yritykset voivat 

hyödyntää verkko-oppimisen ulottuvuuksia koulutuksessa, minkä tavoitteena 

on yrityksen henkilökunnan osaamisen kehittäminen. Verkko-oppimisen 

tuomina lisäarvoina voidaan pitää vuorovaikutuksen syntymistä eri toimijoi-

den välille eli syntyy synergiaetuja. Verkko-oppiminen on osa tietojohtamista.  

Oppimisympäristöjen avulla joudutaan opettelemaan oppimisen taitoja ja 

näin suuntaudutaan elinikäiseen oppimiseen. Yritykset kokevat lisäetuina 

myös ajasta ja paikasta riippumattoman oppimisen olevan tehokasta. (Kaup-

pinen 2004, 42–43.) 

 

Verkko-oppimisympäristöjen toimintamuodot liittyvät asiantuntijuuden ke-

hittämiseen, yrityksen ulkopuolisten suhteiden hallintaan ja verkostoitumisen 

edistämiseen. Tavoitteellinen oppiminen verkkoa hyödyntäen yritysten kou-

lutuksissa on uutta. Verkko-oppimisympäristöt yrityksen toimintoja tukevana 

ratkaisuina liittyvät osaamisen eli asiantuntijuuden kehittämisen johtamiseen. 

Tämä tietojohtaminen käsittää tiedon, tiedon hallinnan ja osaamisen johtami-

sen. Se on organisaation oppimisen ja oppimista tukevien menetelmien joh-

tamista. Eli miten ja missä organisaatio oppii ja kuka oppimisprosessia johtaa. 

Verkko-oppimisympäristöt ovat merkittävässä asemassa osaamisen johtami-

sessa. Verkko-oppimisympäristön avulla voidaan kehittää yrityksen osaamis-

ta ja liiketoimintaa esim. työntekijöiden sisäisessä koulutuksessa, perehdyttä-

misessä, tuotekehityksessä, tuotekoulutuksessa ja muussa asiakaskoulutuk-

sessa. (Kauppinen 2004, 30–31, 48–49.) 

 

Valkin (2003) mukaan verkko-opiskelu on mahdollista toteuttaa niin, että op-

pijat hakevat tiedon verkosta itse ja jalostavat löytyneestä tiedosta asian ”yti-
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men”. Oppijat joutuvat aktiivisesti pohtimaan tiedon luotettavuutta, koska 

verkko sisältää tieteellisen tiedon lisäksi kaupallista tietoa. Vuorovaikutus-

mahdollisuudet ovat myös tärkeitä.  

 

Jos oppijalla on aktiivinen halu hakea tietoa ja rakentaa käsityksiä itse, pääs-

tään parhaaseen mahdolliseen oppimistulokseen. Vaikka Valkki kritisoikin 

verkon kaupallista tietoa, on sen tarkkailusta hyötyä yritysmaailmassa. Se mi-

tä media kertoo kilpailijoista, heidän tuotteistaan ja palveluistaan, saattaa vai-

kuttaa yrityksen tulevan toiminnan suuntaamiseen. Tieteellinen tieto ei ole 

ainut tarvittava tieto mediakeskeisessä yhteiskunnassa. Oppijasta itsestään 

riippuu, miten sitä osaa hyödyntää.  

 

Tietäminen on näkemyksen syntymistä kokemuksista ja niiden merkityksien 

syvällistä ymmärtämistä. Eli tietäminen on enemmän kuin asioiden omaksu-

mista ja yhdistämistä. Tämä oivallusmalli ei usko opettajan mahdollisuuteen 

tarjota oppilaalle valmista tietoa. (Puolimatka 2002, 312.) 

 

Yrityskoulutuksessa oivallusmalli on kehittyneen ja avoimen tiimin toiminta-

tapa. Jokaisen työntekijän on opittava tuntemaan työtoverinsa erilaisina per-

soonina ja hyväksyttävä persoonasta johtuvat käyttäytymismallit. Ongelmien 

ratkaisuissa on hyvä osata perustella mielipiteensä ja jokaisen on opittava ot-

tamaan kriittinen palaute vastaan ymmärtäen se työyhteisön kehittymisen 

edellytyksenä. Verkko-opetusta voisi käyttää esim. työyhteisössä avoimeen 

keskusteluun yhteisön asenteista ja luonteista. Asiallinen ja rakentava keskus-

telu verkossa saattaisi olla aluksi helpompaa kuin kasvotusten tehty mielipi-

teiden vaihto. Se antaa mahdollisuuden ensin pohtia vastauksiaan ja näin ”hi-

taammatkin” ajattelijat saavat äänensä kuulumaan. 

 

”Humanistinen ja kokemuksellinen oppimiskäsitys pohjautuu humanistisen 

psykologian mukaiseen ihmisen erilaisiin tarpeisiin: fysiologisiin, sosiaalisiin, 
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psykologisiin, tiedollisiin, esteettisiin sekä itsensä toteuttamiseen. Opettaja 

ohjaa opiskelijaa kasvamaan, kehittymään ja löytämään sisäisen tasapainon. 

Tavoitteena on oppimisen itseohjautuvuus ja sisäisen motivaation vahvista-

minen. Sosiaalinen vuorovaikutus ja opiskelijan itsetuntemus ovat tärkeitä.” 

(Valkki 2003.) 

 

Valkin (2003) mukaan tämä oppimiskäsitys mahdollistaa oppijan mahdolli-

suuden opiskella verkossa häntä kiinnostavia asioita. Oppija voi yksilöllisesti 

edetä silloin kuin se hänelle parhaiten sopii. Opiskelun apuna voidaan käyttää 

verkkotutorointia, oppimispäiväkirjoja sekä muiden kurssilaisten kanssa ta-

pahtuvaa verkkokommunikaatiota. Yksilöllisesti eteneminen onkin verkko-

opetuksen parhaita puolia. Jokainen voi kehittää itseään oman aikataulun 

mukaisesti. Verkko-opetus mahdollistaa myös aran oppijan tasapuolisen vuo-

rovaikutuksen silloin, kun henkilön on vaikea tuoda ajatuksiaan esiin ryh-

mässä. Esiintymispelosta kärsivien voi olla helpompaa kommunikoida verkon 

avulla. Kun huomaa kykenevänsä tasavertaiseen ajatustenvaihtoon, itsevar-

muus lisääntyy.  

 

Koulutuksen taustalla ovat taloudelliset tavoitteet, pyritään kehittämään toi-

mintatapoja yrityksen edun nimissä. Tiimeillä on ennestään vankka tietopohja 

joka mahdollistaa syvällisen keskustelun ja pohdinnan. Verkko-opinnoissa 

syvällinen keskustelu voi tapahtua kollegoiden kanssa eri puolilta maailmaa. 

Keskustelut liittyvät myös sosiaaliseen oppimiseen. Ryhmän jäsenet välittävät 

pohdinnoissaan tietoa toisilleen. Jotta pystytään luomaan uusia ratkaisuja, on 

osattava kyseenalaistaa vanhoja ratkaisuja sekä opittava ajattelemaan niitä 

uusista näkökulmista. Verkon kautta löytyvä materiaali on lähes ääretöntä, 

oppija voi hakea tietoa verkosta ja löytää ratkaisuja luovasti eri alojen tiedosta. 
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Koulutusorganisaatioiden yrityksille toteuttamat verkko-koulutukset 

Verkkokoulutuksia järjestävät julkiset oppilaitokset ja yksityiset koulutus- ja 

konsultointiyritykset. Verkkokoulutusta on toteutettu muutamissa hankkeis-

sa, joissa yrityksille suunnatussa koulutuksessa on hyödynnetty verkkokoulu-

tusta. Koulutus on liittynyt koulutuskokonaisuuksiin tai yksittäisiin kurssei-

hin. Verkkokoulutusta yrittäjille hyödyntäneitä hankkeita ovat esim. STYDI ja 

WOMENET. (Kauppinen 2004, 29.) Taito Crafnet – projekti 2004–2007 keskit-

tyi käsityöyrittäjien ja Taito-yritysneuvojien verkkoliiketoimintaosaamisen 

vahvistamiseen, koulutuspalveluiden kehittämiseen ja uuden oppimateriaalin 

tuotantoon. (Tervonen 2007, 7). Aidosti yrityslähtöisiä koulutuksia järjestetään 

liian vähän. Koulutukset koetaan myös pirstaleisiksi ja kalliiksi. Olisikin tär-

keä miettiä koulutuksen kohderyhmä ennen koulutuskokonaisuuden raken-

tamista. (Kauppinen 2004, 30.) 

 

 

7 YHTEENVETO 

 

Tässä kehittämishankkeessa olemme tuoneet esille asioita, joiden toivomme 

auttavan koulutuksen järjestäjiä sekä yrityksiä miettimään, miten tulevaisuu-

dessa pystytään kouluttamaan ammattitaitoista työvoimaa. Lähivuosikym-

menten suuria haasteita ovat väestörakenteen muuttuminen, työvoimapula ja 

maahanmuuttajien koulutus. 

 

Koulutus- ja yrityssektori ovat yhdessä vastuussa koulutuksen kehittämisestä 

työelämälähtöiseksi. Vastuu korostuu työelämän nopean muutoksen vaikut-

taessa ammattitaidollisiin vaatimuksiin. Osaamisen muutoksiin on löydettävä 

keinot osaamisen määrittelyn avulla. Yritysten tehtävä on tunnistaa ja määri-

tellä tarvittavat osaamistarpeet, joihin koulutusorganisaatiot voivat vastata 

tarjoamalla pedagogisen osaamisensa.  
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Yrityskenttä on suuren haasteen edessä, jos työnhakijoilta puuttuu työtehtävi-

en edellyttämä ammatillinen osaaminen. Ammattitaitovaatimukset muuttuvat 

koko ajan, joten tulevaisuudessa koulutuksen merkitys kasvaa kaikissa elä-

mänvaiheessa. Nyky-yhteiskunnassa tarvitaan verkostoitumisen tuomaa vah-

vistusta koulutuksen kehittämiseen. Tämä koskee yksilöitä ja yrityksiä. On 

myös muistettava se, että niin oppimispaikka kuin oppimistilanteet muuttavat 

muotoaan. Koulutuksen fyysinen ympäristö tulee muuttumaan, se siirtyy op-

pilaitoksista yrityksiin ja verkkoon. Seuraava esimerkki kuvaa mahdollista 

kehityspolkua. Yritykseen valitaan työvoimapulasta johtuen työntekijäksi op-

pisopimuksella henkilö, jolla ei ole tarvittavaa ammatillista koulutusta. Yritys 

tekee koulutusorganisaation kanssa oppisopimuksen. Opiskelijalle tehdään 

yksilöllinen oppimispolkusuunnitelma yrityksen ja hänen omien tarpeiden 

mukaisesti. Oppiminen tapahtuu työpaikalla ja koulutusorganisaation järjes-

tämillä lähipäivillä. Mikäli opiskelijan on harjaannuttava sellaisissa asioissa, 

mihin hänellä ei ole mahdollisuutta harjaantua työpaikallaan, se järjestetään 

toisessa yrityksessä. 

 

Tulevaisuudessa oppiminen tapahtuu pääsääntöisesti asiakkaan tiloissa eli 

työkohteessa. Koska kouluttaja työskentelee vieraalla maaperällä, hänen per-

soonalliset kykynsä ratkaisevat yhteistyömahdollisuudet koulutustahon, työ-

paikan ja koulutettavan välillä. Haasteita asettaa myös yrityksen suhtautumi-

nen ulkopuoliseen kouluttajaan. Se, miten yritys kokee ulkopuolisen tarkaste-

lijan toiminnan ja rajaa asiat mihin kouluttajan on mahdollista ottaa kantaa, 

vaikuttaa organisaatioiden väliseen yhteistyöhön ja luottamukseen.  

 

Asiakaslähtöinen toimintatapa edellyttää opiskelurakenteiden joustoa. Kou-

luttajilta edellytetään vahvaa kehittämistyöpanosta, kun siirrytään totutusta 

rintamakoulutuksista uudenlaisiin metodeihin. Yrityksen todelliset tarpeet 

tulee ottaa huomioon, kun koulutetaan heille työntekijöitä. Yrityksiin ei kan-
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nata tarjota ammattitutkintoon tähtäävää koulutusta, jos tarve on kapea-

alaisempaa.  

 

Koulutusorganisaatioiden on kehitettävä joustavaa aikuiskoulutusta, jotta yri-

tykset saavat tarvitsemansa ammattilaisen. Jos päädytään siihen, että työnteki-

jä suorittaa ammattitutkinnon, koulutukseen kuuluu tutkinto-osien suoritta-

minen. Tutkinto-osat tulee voida suorittaa joustavasti henkilökohtaisen opin-

tosuunnitelman mukaan. Joustavuus edellyttää opetuksen järjestämistä oi-

keana ajankohtana oppilaitoksessa tai työpaikalla. Tutkintotoimikunnan ny-

kyistä järjestelmää tulee myös kehittää joustavammaksi. Kouluttajan tehtävä 

on kohdistaa opetus oikeisiin asioihin. Koulutuksen suunnittelua selkeyttää ja 

helpottaa yrityksen tarpeiden huomioiminen. Suunnittelun avulla voi säätää 

myös omia sisäisiä voimavaroja. 

 

Kansainvälistymisen myötä työpaikoilla tarvitaan ulkomaalaistaustaisia opet-

tajia ja ohjaajia, koska työvoimaa siirtyy ulkomailta täydentämään kotimaan 

tarvetta. Ulkomaalaistaustaisten oppimista auttaa mahdollisuus kouluttautua 

omalla äidinkielellä. Kielitaidon merkitys on huomioitava ammatillisten tar-

peiden mukaan. Siivoojan ja myyjän kielitaidon ei tarvitse olla samalla tasolla. 

Kouluttajien mahdollisuutta hakea osaamista kotimaan ulkopuolelta on kan-

nustettava kielitaidon ja kulttuurierotaitojen lisäämiseksi.  

 

Vaihtovalmennus on järjestelmä, joka avulla yrityksen työntekijöiden on 

mahdollista osallistua koulutukseen. Lisäksi yrityksen on tätä kautta mahdol-

lista saada uusia koulutettuja työntekijöitä. Vaihtovalmennuksen onnistumi-

nen edellyttää tarkkaa suunnittelua osallistujista, työssäoppimisajankohdasta 

ja -ajasta. 

 

Kun koulutuksen fyysinen ympäristö on työpaikka, ohjausresurssien riittä-

vyys on tärkeää, jotta koulutettava saa tarvittavan opin. Työympäristössä ta-
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pahtuvan henkilökohtaisen ohjauksen tulee toimia vuorovaikutuksessa kou-

lutusorganisaation järjestämän opetuksen kanssa. Osapuolten on ymmärret-

tävä myös se, että ammattilaiseksi tuleminen vie aikaa.  

 

Ammattitaidon hankkiminen työn ja koulutuksen vuorovaikutuksessa edel-

lyttää opiskelijan mahdollisuutta osallistua koulutusorganisaation järjestämil-

le lähijaksoille. Lisäksi yrityksen tulee antaa mahdollisuus hakea oppia tarvit-

taessa muista yrityksistä. Yrityksessä asiasta on keskusteltava avoimesti, jotta 

kaikki työyhteisön jäsenet tietävät koulutukseen liittyvistä asioista ja näin pys-

tyvät tukemaan koulutuksessa olevaa työntekijää. 

 

Osaamiskartoituksen tuloksena syntynyttä osaamisprofiilia voi käyttää sekä 

yksilöllisen että yhteisöllisen kehittämissuunnittelun tukena. Osaamisprofiilia 

voi käyttää työnohjauskeskustelun tai mentoroinnin pohjana. Osaamiskartoi-

tuksia tulisi käyttää nykytilanteen toteamisessa ja kehityksen seuraamisessa. 

Osaamiskartoituksiin tulee aina liittää kehittämissuunnitelmat, joiden toteu-

tumista seurataan säännöllisesti. Osaamiskartoitus on hyvä apuväline, mutta 

siitä ei saa tulla rutiinia. Osaamiskartoitukset eivät mekaanisesti toteutettuina 

paljasta kaikkea sitä, mikä liittyy ammatin hyvään hallintaan. Työn hallinta ei 

ole pelkkää työn mekaanista osaamista. Jokaisen persoonan kohdalla asiat on 

mietittävä yksilöllisesti ja kirjattava henkilökohtaiset vastaukset. 

 

Koulutuksen on vastattava työelämän haasteisiin. Yritysten menestymisen 

lähtökohtana on se, että yritys on parempi kuin kilpailijansa. Yrityksen on 

nopeasti tunnistettava kysynnän muutokset ja joustavasti vastattava asiakkai-

den muuttuviin tarpeisiin sekä yrityksen on tiedostettava omat mahdollisuu-

tensa suhteessa kysyntään.  

 

Tulevaisuudessa työntekijän haaste on jatkuva kehittyminen. Työntekijän on 

oltava aktiivisesti ja oma-aloitteisesti mukana uuden oppimisessa, jos aikoo 
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pysyä kilpailussa mukana. Henkilöstön osaamista voidaan kehittää osana työ-

tä tai tiiviisti kytkettynä hänen työhönsä. Tällöin oppiminen ja kehittyminen 

kiinnitetään työhön.  Kaikkea ei ole mahdollista opiskella työaikana, vaan osa 

tiedosta on hankittava vapaa-aikana. Verkko-oppiminen on tulevaisuudessa 

voimakkaasti mukana. Sen avulla työssä käyvät voivat opiskella kotonaan 

teoriatiedon. Uuden opitun asian soveltaminen tapahtuu työpaikalla. Verkko-

oppiminen mahdollistaa joustavan koulutuksen. Koulutuksessa olevat henki-

löt sekä yritykset kokevat lisäetuina ajasta ja paikasta riippumattoman oppi-

misen olevan tehokasta. 

 

Lopuksi lainaamme Marko Laitilan kirjoitusta Tekniikka ja Talous-lehdestä 

(2007).”Yritysten tulee olla tehty ihmisille, jotta heiltä voidaan ansaita tekemisen in-

tohimo ja parhaat suoritukset sekä innovaatiot. Yritykset, jotka kykenevät ansaitse-

maan työntekijöiltään enemmän intohimoista suhtautumista kuin kilpailijat, menes-

tyvät.” Gary Hamel.  
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