RAJANYLITYKSIA TARVITAAN
Kohti tyoelamalahtoisempaa koulutusta

Erja Mellblom
Satu Turkki

Kehittamishankeraportti
Toukokuu 2008

2|
[ ( A

W)
=
JYVASKYLAN
AMMATTIKORKEAKOULU

Ammatillinen opettajakorkeakoulu

b




JYVASKYLAN KUVAILULEHTI

AMMATTIKORKEAKOULU Piivamadra
14.05.2008
Tekija(t) Julkaisun laji
Mellblom, Erja Kehittimishankeraportti
Turkki, Satu Sivumiiri Julkaisun Kieli
3 Suomi
Luottamuksellisuus
D Salainen saakka

Tyon nimi
Rajanylityksii tarvitaan — Kohti tydeldmaéldhtéisempad koulutusta

Koulutusohjelma

Ammatillinen opettajakorkeakoulu

Tyon ohjaaja(t)
Hannula, Kaija
Nurminen, Ritva

Toimeksiantaja(t)

Tiivistelma

Kehittdmistyon tavoitteena on perehtyd tyoeldmaéldhtoiseen koulutukseen, joka perustuu yrityk-
sen osaamistarpeisiin ja sielld toimivien henkildiden osaamiseen. Tyossi késitellddn ammattitai-
tovaatimusten muuttumista, osaamisen tunnistamista ja tunnustamista sekid osaamisen hallintaa.
Téamai tyo perustuu kirjallisuuteen.

Téssd tyossi rajanylityksilld tarkoitetaan yritysten ja koulutusorganisaatioiden yhteistyon kehit-
tdmistd ammattitaitovaatimusten muutosten mukaisiksi. Yritysten tarpeiden huomioiminen kou-
lutuksen suunnittelussa tukee yritysten strategisten tavoitteiden toteutumista. Monipuolisuutta
aikuisten koulutusmuotoihin ja oppimisympiristdihin tarvitaan nopeasti.

Kehittdmistydssd henkiloston osaamisen kehittdmistyd jakautuu osaamistarpeiden selvittimiseen
ja kehittamiseen. Yrityksissd osaamisen tarpeet liittyvit liikketoimintastrategiaan ja olemassa ole-
vaan sekd tulevaan osaamistarpeeseen. Henkiloston osaamistarpeiden kehittdmistyd edellyttaa
osaamistarpeiden selvittdmisti ja tarpeiden mukaista koulutusta. Timé osaamisen hallinta on
tydeldman ja koulutuksen yhteinen haaste.

Tyoeldamildhtoisessd koulutuksessa keskeisend nidhdéin yrityksen henkiloston osaamisen kehit-
tdmistyo ja koulutuksen henkilokohtaistaminen. Varsinainen henkildstokoulutus on edelleen yri-
tysten itsensd vastuulla, mutta uutta yhteistyotd tarvitaan. Osaamisen tunnistamisen ja tunnusta-
misen avulla voidaan muodostaa henkilokohtaiset opinpolut. Opinpolut tulisi rakentaa tunniste-
tun osaamisen varaan henkilokohtaisen tarpeen mukaisiksi.

Koulutusratkaisuina ammattitaidon kehittdmisessd nihdiidn vaihtovalmennus ja verkko-opiskelu.
Vaihtovalmennuksessa tydssd olevat voivat pdivittdd osaamistaan ja tyottomét péadsevit opiske-
lemaan. Verkko-oppiminen mahdollistaa joustavan ajasta ja paikasta riippumattoman koulutuk-
sen.

Avainsanat (asiasanat)
aikuiskoulutus, ammattitaito, osaaminen, ammatillinen koulutustarve, henkilokohtaistaminen,
osaamisen kehittiminen, verkko-opiskelu

Muut tiedot




JYVASKYLA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES DESCRIPTION

Date

Author(s) Type of Publication
Mellblom, Erja Development project report
Turkki, Satu

Pages Language

53 Finnish

Confidential

D Until

Title

Needs for Crossing the Frontier Zone — Towards a More Work Life Orientated Education

Degree Programme

Jyviskyla University of Applied Science

Tutor(s)
Hannula, Kaija
Nurminen, Ritva

Assigned by

Abstract

Work development goals are to become familiar with work life preparation education, which is based on the know-
how needs of firms and employee skills. In work, professional requirements changes, identification and recognition
of skills as well as mastering the skills. This work is based on literature.

In this work, crossing the frontier zone means cooperation between a firm and the educational organization to
develop professional personalized skill requirement changes. Consideration for the needs of firm education in
planning supporting firm strategy goal fulfilment. Diverse adult educations models and learning environments are
needed quickly.

Development work in employee know-how development work continues to clarify and develop skill needs. In a
firm, the necessary know-how skills are directly connected to the business idea strategy and existing, as well as
future necessary skills. Employee skill necessity development work is an essential pre-requisite to clarifying
necessary skills and personalized educational needs. This command of know-how is a joint challenge for both
work life and education.

Education for preparing for work life is seen to be the center of firm employee know-how development and a
personalized educational program. Actual employee education is still the responsibility of a firm, but new
cooperation is needed. With the help of know-how identification and accepting help, a personalized study program
can be developed. This study program should be built on acknowledged know-how in order to plan for
personalized study.

As an educational solution, professional know-how development is considering a form of Finnish interchangeable
employees and distance education. Distance education offers possibilities such as independent flexible time and
place studies.

Keywords
Adult vocational education, craftsmanship, know-how, professional educational needs,
personalized, know-how development, distance education.

Miscellaneous




SISALTO
TJOHDANTO ..ot 2
2 RAJANYLITYKSIA TARVITAAN ..ot isesss s 3
2.1 Ammattitaidon vaatimukset muuttuvat.............ccooceoiiiiiiii 3
2.2 Osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen.............cccceceveeieiicneinenenns 4
2.3 Osaamisen hallinta — tyoelaman ja koulutuksen yhteinen haaste............ 12
3 HENKILOSTON OSAAMISEN KEHITTAMISTYO.......ccooovrrrvvvviiiiiisnnrnnnnee 18
3.1 OSaamMUStATVE......c.oiiiiiiciiiicicc e 18
3.2 Osaamistarpeiden selvittdminen............ccocooviviiiiininiiiiie, 19
3.3 Osaamisen INVeNtaario ............cccceviviiiiiiiiiiiiiicc e 22
3.4 Osaamisen kehittdminen ..........ccocccoveiiiiiiiiniiiiiccccceeee 25
4 HENKILOKOHTAISTAMINEN JA OPINPOLUT.......cocovierieririrrierieneenne. 29
4.1 Henkilokohtaistaminen aikuisten oppimisessa............cccccceevvueiricuinincnnnee 29
4.2 OPINPOLKU ..o 33
5 VAIHTOVALMENNUS ..o 36
5.1 Vaihtovalmennus koulutuksen keinona..............cccccooiiiiiniiiinnnens 36
5.2 Vaihtovalmennuksen hyOdyt ...........cccccoiiiiiiiiiiiiiiicccccce 39
6 VERKKO-OPISKELU KOULUTUSRATKAISUNA .......ccccooiiiiniiiiiiines 41
6.1 Verkko oppimisymparistOna............cceceivieiiiiiiniiiniiciicicciecccece, 41
7 YHTEENVETO ..o 45
LAHTEET
KUVIOT
KUVIO 1. Ty6elaman kvalifikaatit...................cooo 7
KUVIO 2. Osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen............................. 9
KUVIO 3. Yrityksen erityyppiset osaamiset.................cocoviiiiiiinn 11
KUVIO 4. Tyoelamalahtoinen opinpolku............ocoooiiiiiiii 13
KUVIO 5. Yksilon ja yrityksen tarpeiden kanavoituminen koulutustarpeiksi
..................................................................................................... 17
KUVIO 6. Osaamiskartoituksesta kehittdmiseen...................cccooooiini 22
KUVIO 7. Osaamiskartoituksesta kehittdmiseen.....................cooooi 24
KUVIO 8. Osaamisen kehittdmisen prosessi...............ccccoeeiiiiiiiininn. 27
KUVIO 9. Ty06ssdoppimisen ja kehittdmisen vaihtoehtoja.......................... 29
KUVIO 10. Vaihtovalmennuksen perusidea...................oooooiiii, 39

KUVIO 11. Vaihtovalmennuksen yleismalli...................ooooo 41



1JOHDANTO

Yritysten esimiehet ovat havahtuneet siihen, ettei ammattitaitoista ja osaavaa
tyontekijda ole helppo saada yrityksiin. Taman kehittamistyon toivotaan he-
rattelevan ajatuksia eri osapuolien keskuudessa, jotta tulevaisuudessa olisi
ammattitaitoista tyovoimaa yrityksissa ja koulutus palvelisi yrityksid mahdol-
lisimman joustavasti. Kehittamistyo on rajattu kasittelemdan suorittavan ta-

son tyontekijoiden ammatillista kehittymista.

Ammatillisen lisdkoulutuksen ja ammattitaidon pdivittamisen tarve lisdantyy
ammatillisen sisdllon nopean muutoksen myo6td. Koulutustoiminnan suuntau-
tumisessa keskeista on yrityksen tyotekijoiden yksilollisen kouluttautumisen
tarve yrityksen tarpeiden nakokulmasta. Kehittamistyon tarkoitus on selvittaa
miten rakennetaan yrityksen tyoelamalahtoinen koulutus. Tyon tavoitteena
on parantaa ymmarrysta yrityksessa tyoskentelevien aikuisten oppimistar-

peista yrityksen tarpeiden nakokulmasta.

Asiaan perehtyminen antaa valmiuksia osaamistarpeiden tunnistamiseen ja
sen avulla aidosti yrityskohtaisen koulutuksen rakentamiseen tai hankkimi-
seen. Se my0s lisda yhteistyovalmiuksia esimiestehtdvissa ja opetustydssa
toimivien henkil6iden valille. Tavoitteena on osaamisen tarpeiden tunnistami-
sen kehittyminen ja yrityksen todellisten tarpeiden mukaisen tavoitteellisen

koulutuksen rakentamisen tai hankkimisen tunnistaminen.



2 RAJANYLITYKSIA TARVITAAN

Tyoelamén osaamisen vaatimukset muuttuvat kiristyvassa kansainvalisessa
kilpailussa, siksi tyoelamalahtoista koulutusta on kehittava. Kehittamisen vas-
tuu on opetussektorilla ja yrityskentélld. Osaamisen hallinta edellyttdaa uutta
koulutuksellista ajattelutapaa. Opinpolut tulisi rakentaa tunnistetun osaami-
sen varaan henkilokohtaisen tarpeen mukaisiksi. Yrityksissa osaamisen tar-
peet liittyvat liiketoimintastrategiaan ja olemassa olevaan seka tulevaan

osaamistarpeeseen.

2.1 Ammattitaidon vaatimukset muuttuvat

Nopea teknologinen muutos ja kiristyva kansainvélinen kilpailu vaikuttavat
tyopaikkojen syntyyn ja katoamiseen. Uusia valmiuksia ja taitoja tarvitaan
uusien vaatimusten myo6ta. Tutkinnot eivat pysty vastaamaan tyon sisdllon ja
laadun muutoksiin. Tydeldméan ammatillisiin taitoihin ja osaamiseen onkin
panostettava. Keskeistd on kannustaa tyontekijoitd yritysten tarjoamaan tyo-
paikkakoulutukseen sekda omaehtoiseen uudelleen- ja jatkokulutukseen. (Val-

tioneuvoston kanslia 2004, 36-37.)

Suomalaisessa yhteiskunnassa on havahduttu yhteiseen ongelmaan, mista
saada ammattitaidon hallitsevaa tyovoimaa ja miten kehitetaan yrityksissa
olevan henkil6ston ammattitaidon pitdmista ajan tasalla, tai paremminkin,
aikaansa edelld. Tyovoimapulan uhatessa on alettu etsid keinoja aikaisemmin
hankitun osaamisen hyddyntdmiseen seka ty6toiminnan ja oppimistoiminnan
parempaan integroimiseen tydpaikoilla. Pelkkd osaamisen olemassaolo ei rii-

ta. Yrityksissa on luotava keinot ammattitaidon jatkuvaan kehittamiseen ja
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yllapitoon. Tarkeata on luoda sellaiset uudet yhteistyo- ja toimintamallit, jotka

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

Yritysten tyopaikkakoulutus hankitaan paaasiassa ulkopuolisilta kouluttajilta:
erikoisoppilaitoksilta, muista oppilaitoksista ja kouluttajilta. Henkilostokoulu-
tuksiin (ml. julkisyhteisot) kdytetddn vuosittain noin miljardi euroa. Yritykset
rahoittavat henkildstokoulutuksen itse. Parlamentaarisen aikuiskoulutustyo-
ryhman 2003 mukaan korkeakoulutettujen ammatillinen lisakoulutus on ollut
sattumanvaraista ja ammattiryhmien sisélla suuresti eroavaa. Ammattitaidon
jatkuvalla paivittamisella on kuitenkin tyollisyyden ja ty0ssa jaksamisen kan-

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

Valtioneuvoston eduskunnalle tekeman selonteon mukaan globaalinen kilpai-
lu tuotannosta ja tyOsta on keskeisintd maailmantalouden kehityksessa.
Avoimesta kilpailusta on tullut haaste, joka on otettava vastaan. Tassa kilpai-
lussa on ratkaisevaa osaaminen, koulutus, ammattitaito seka tutkimus- ja ke-
hitystyo. (Helakorpi 1992, 1.) Opetusmaailman tulee ottaa kantaa Helakorven
esittimdan haasteeseen, mutta myos yrityskenttd on vastuussa koulutuksesta
ja ammattitaidon kehittamisesta. Yhteiskunnassa muutokset tapahtuvat nope-
asti, mika vaikuttaa tydelaman vaatimuksiin. Peruskoulutus ei enaa riita, jo-
kaisen on kehitettava itseddn selvitakseen tyoelaman muutoksista. Yritysmaa-
ilmassa verkko-opetus on yksi keino kehittdd tyontekijoiden valmiuksia muu-

tosten edessa.

2.2 Osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen

Osaamisen muutokset luovat haasteita osaamisen maaérittelylle ja kehittami-
selle. Tulevaisuudessa keskeisiksi osaamisalueiksi nousevat oma-aloitteisuus,

innovatiivisuus, itseohjautuva ja kokemuksellinen oppiminen seka siirrettavat
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tiedot. Olennaista on kyky oppia, uusiutua ja innovoida. (Niskanen & Lepan-

juuri 2006, 10.)

Osaamista ja ammattitaitoa voidaan kuvata monella tavalla. Ammattitaito
voidaan ymmartaa esimerkiksi kykyna yhdistdd ammattiin liittyvat tiedot ja
taidot tarkoituksenmukaiseksi kokonaisuudeksi. Kyseessa on prosessi, johon
vaikuttavat toimintaymparisto, tyotehtavat ja tyopaikan vaatimukset sekd
persoonallinen kehitys ja luova kayttaytyminen. Ndita taitoja ovat mm. ajatte-
lun taito, oppimaan oppimisen taidot, kyky joustaa ja mukautua muutoksiin,
kyky arvioida omaa osaamista ja toimintaa samalla sitd kehittden, seka kyky

organisoida tyota ja tyoskennelld ryhmassa. (Hatonen 2007, 12.)

Tyo6eldméan muuttuvia vaatimuksia kuvataan my0s tyoelaméakvalifikaatioiden
avulla. Kvalifikaatioilla tarkoitetaan tyontekijoiden tyossa ja tyborganisaatios-
sa tarvittavia vaatimuksia. Ammattitaito muodostuu erityyppisista kvalifikaa-
tioista kuten yleisistd, ammattikohtaisista ja tehtavakohtaisista kvalifikaatiois-
ta. Yleiset kvalifikaatiot ovat tehtdvasta riippumattomia, kuten ongelmanrat-
kaisutaidot, sosiaaliset taidot ja sopeutumiskyky. Ammattikohtaiset kvalifi-
kaatiot liittyvat ammattiin ja tehtavakohtaiset tiettyyn tehtavakuvaan. Kuvi-

ossa 1 on havainnollistettu kvalifikaatioita.



TUOTANOLLISET KVALIFIKAATIOT

Tyon edellyttdimat tekniset valmiudet
Teoreettisen tiedon hallinta
Keskeisten menettelytapojen ja ty6kalujen tunteminen
ja niiden soveltamisen taidot
Alan kehityksen ja tilan tunteminen
Sosiaaliset taidot

NORMATIIVISET KVALIFIKAATIOT
(henkilokohtaiset ominaisuudet)

MUKAUTUMIS- MOTIVATIO SOSIOKULTUURISET
KVALIFIKAATIOT KVALIFIKAATIOT KVALIFIKAATIOT
Sopeutuminen Sitoutuminen Suhde tydorganisaatioon ja ulospdin
Luotettavuus Haasteellisuus Vuorovaikutustaidot
Tunnollisuus Oma-aloitteisuus Esiintymistaidot
Tyotahti Palvelualttius Asiakaspalvelu
Itsendinen ote Suhteuttamisen kyky
Kiinnostus ty6n ehtoihin Tavoitteiden sisdistaminen
Sopeutuminen Sitoutuminen yhteishenkeen
Joustavuus Verkostoistumistaidot
Asenne Palvelualttius

INNOVATIIISET KVALIFIKAATIOT

Kyky hahmottaa tyotehtava ja kyky arvioida muutostarpeita
Jatkuva oppiminen
Kehittdminen
Kyky sietdd epavarmuutta
Luovuus

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

Viirildn (1995) kvalifikaatiot.

Osaamista madriteltdessa tuotannolliset kvalifikaatiot painottuvat usein liikaa,
kun ammattitaito ndhdaan liian tehtdvakeskeisesti. Tulevaisuudessa tarvitaan
yha enemman kykyd muodostaa osaamisen kokonaisuuksia vuorovaikuttei-

sesti.

Osaamisen arviointi tulee tehda toimintaympariston vaatimusten mukaisesti.
Arvioinnissa tulee huomioida tyon asettamat vaatimukset ja tyontekijan kyky
kehittaan tyotddn ominaisuuksiensa, vahvuuksiensa ja motiiviensa pohjalta.
Yritys-sektorissa arviointi keskittyy yleensa vain tyon asettamiin vaatimuk-

siin. (Nurminen & Pennanen 2007, 14.)




Yksilo

Kriittisen ja luovan ajattelun kehittdmiseen tarvitaan yksilon oman ajattelun
lisaksi vuorovaikutusta ja yhteisty6ta muiden ihmisten kanssa sekd dlykkaan
toiminnan apuvalineiden kanssa. Nopeasti muuttuva ymparisto edellyttaa
korkeatasoista koulutusta uusille sukupolville seka tyoelamassa toimiville.

Koulutuksen avulla pystytaan hallitsemaan monenlaisia alyllisesti haastavia

asioita. (Hakkarainen 2005, 10-11.)

Yksilon dlykas toiminta rakentuu vuorovaikutuksessa sosiaalisen ja fyysisen
toimintaympariston kanssa. Perinteisen mallin mukaan tieto on valmiita to-
tuuksia, joita tulee painaa mieleen. Liike-eldma nakee tiedon asiana, jota voi-
daan tietoisesti tuottaa ja sen parissa voidaan tyoskennelld. Yritysten ja yhtei-
sOjen muuttuessa avoimiksi, oppiviksi ja nopeasti muuttuviksi organisaatioik-
si yksiloiltd vaaditaan taitoa itse ohjata ja sdddelld omia dlyllisid ja tietoon
kohdistuvia prosesseja. Lisdksi tyontekijan on pystyttdva oppimaan tehok-
kaasti muilta, kaikkea ei tarvitse itse osata tai tietad, mutta muiden osaamista
on osattava hyodyntaa. Bereiter on sitd mieltd, etta opiskelijan on omaksutta-
va kolme roolia: tiedon vastaanottaja, uuden tiedon rakentaja ja suunnittelija.
Naiden roolien avulla tieto omaksutaan syvallisesti ja saadaan uusia oivalluk-
sia. Psykologisten tutkimusten mukaan ihmiset pystyvat kehittdméaan jarjes-
telmallisesti omaa asiantuntijuuttaan ratkaisemalla haasteellisia ongelmia yh-
dessa seka ylittamaan oman alykkdan toimintansa rajat hyodyntamalla uusia

tieto- ja viestintateknisid oppimisymparistoja. (Hakkarainen 2005, 15-17.)

Tyoyhteiso

Ammattitaidon tunnistamisessa ja tunnustamisessa on kyse yksilon ammatil-

lisen kehittymisen lisaksi tyoyhteisojen ja alueiden kehittamisesta. Osaaminen
kasitteend on moniulotteinen, koska siinad yhdistyvat tietojen ja taitojen moni-
puolinen kaytto ja luova ajattelu. Osaamiseen liittyy my0s kyvyt organisoida

tyotd, joustaa, mukautua, oppia oppimista, arvioida omaa osaamista ja toimin-
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taa sita kehittden seka kyky toimia ryhmassa. Tama nakokulma johtaa siihen,
ettd on osattava ennustaa tulevaisuutta. (Niskanen & Lepanjuuri 2006, 11-13.)
Kuviossa 2 on esitetty tiivistetysti tekijat, jotka liittyvat osaamisen tunnistami-

seen ja tunnustamiseen.

Innovatiivisuus VllOf‘Opghelu ja
. yhteistyo
Osaamisen/
ammattitaidon
Kannustavuus .tunnlstammefl Kansainvilisyys
Ja tunnustami-

nen

Elinikiinen oppi-

minen Maan sisiiset

nikymit

Ammatillinen ke- Muuttuva tyoelamai

hittyminen
Kehittymisen Tyoyhteisojen Alueellinen
tukeminen \,/l:> kehittiiminen <:> kehittiiminen

!

HAASTE
Osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen kehittiminen
seki kisitteisto ja menetelmiit

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

kattu Niskasen ja Lepanjuuren (2006) viitekehyskuviosta.

Elamaéanlaajuinen oppiminen kasittda erilaisissa yhteyksissa eri tavoin opittuja
tietoja ja taitoja. Se sisdltdd informaalia ja non-informaalia oppimista, jotka

tulee tunnustaa oppimisymparistoissa. Ammatillinen osaamisperusta erilais-



tuu, yksiloityy ja muuttuu tyopaikkasidonnaiseksi. (Niskanen & Lepanjuuri

2006, 12.)

Osaamisen tunnistamisen, arvioinnin ja tunnustamisen prosessia edeltaa kou-
lutuksellisten tavoitteiden maarittelemiseksi osaamisen maarittely. Olemassa
olevan osaamisen tunnistamiseksi tarvitaan tunnistamisen valineita ja osaa-
mislahtdisid opetussuunnitelmia. Haasteena on, miten tydeldmassa saatua
osaamista peilataan koulutuksen tavoitteisiin. Oppija on avainasemassa oman
osaamisen tunnistamisessa, koulutuksen tehtdava on ohjata tunnistamisen pro-
sessia. Osaamisen maarittelyn jalkeen ratkaistaan osaamisen osoittamistapa.
Koulutus arvioi osaamista suhteessa ammattivaatimustavoitteisiin. Koulutuk-
sen jdrjestdjan tehtdva on tunnistaa osaaminen avoimella tavalla laadunvar-
mistuksen nakokohdat huomioiden. Ammatillisen koulutuksen tulee kytkey-
tya tyotehtdviin ja tyoyhteison kehittdmissuunnitelmiin. Tarvitaankin mene-
telmid analysoimaan ja liittimadan toisiinsa tyotehtavien vaatimukset ja teki-
joiden edellytykset suorittaa tyoprosessin tehtavat. (Niskanen & Lepanjuuri

2006, 15.)

Osaamisen johtaminen
Osaamisen johtamisen tarkein paamaddra on yrityksessa toimivien henkildiden
osaamisen tason nostaminen ja vaaliminen seka sen tehokas hyodyntaminen.

Yrityksen osaamisen ldhtokohta on siis yksilon osaaminen. (Viitala 2007, 170.)

Osaamisen johtamisen ldhtokohta on liiketoimintastrategian edellyttaman
osaamisen maadrittely, suunnittelu ja kehittaminen. Oleellista on keskittya yri-
tyksen ydinosaamisalueen tarpeisiin. (Viitala 2007, 170.) Kuviossa 3 on kuvat-

tu yrityksen erityyppiset osaamisalueet.
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JAN

Kehittymiéssé olevat uudet osaamiset
- tulevaisuuden kilpailuedun edellytti-
mit kehitettivét taidot ja toimintamallit

/ \

/ A\

Kriittiset osaamiset
- ratkaisevia asiakkaille
- tarjoavat kilpailuetua

Perusosaamiset
- valttdimattomid
- yhteisid kaikille yrityksille

Tukevat osaamiset
- hr, taloushallinto ym.
- palvelevat ldhinna siséisid asiakkaita

KUVIO 3. Yrityksen erityyppiset osaamiset. Esimerkkina on Viitalan (2007)

kirjassa ollut Longin ja Vickers-Kochin kuvio.

"Yrityksen kilpailukyky riippuu enemman kuin mistaan muusta siitd, mita
sielld osataan, miten tuota osaamista kaytetadn ja kuinka nopeasti kyetdan
oppimaan uutta” (Laurence Prusak1997). Yrityksen tyontekijoiden henkil6-
kohtaisista osaamisista muodostuu varanto, jonka mukaan organisaation na-
kyva tietamys kehittyy. Yksittdisen tyontekijan osaaminen on perusta, jonka
varassa han toimii ja kehittyy tehtavassaan. Onkin tarkeda luoda silta yrityk-

sen strategian ja yksiloiden osaamisen vilille. (Viitala 2006, 11, 109.)

Kaytannon kehittamisen kiinnekohtina osaamisen johtamisessa ovat ylimman

johdon maarittelemat strategian ja vision edellyttamat osaamiset. Esimiestaso
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madrittelee johdon tukemana alaistensa kanssa yksikoissa tarvittavat yrityk-
sen toimintaa tukevat ydinosaamistasot. Kehityskeskusteluissa maaritellaan
laadukkaan tyosuorituksen avainosaamisalueet, jonka jalkeen alaisia tuetaan
selvittdim&dan osaamisensa tasoa ja etsimaan kehittamistarpeita. Laaditaan
henkilokohtainen kehittdmissuunnitelma, joka tukee ryhman ja yrityksen tar-

peita. (Viitala 2006, 163.)

Yrityksen nakokulmasta osaamista tulee ennakoida liiketoiminnan tulevia
tarpeita vastaamaan. Osaamisen ennakoinnissa otetaan kantaa siihen, minka-
laista osaamista liiketoimintasuunnitelmat edellyttavat tulevaisuudessa, mita
osaamista tulee hankkia lisdd, kehittda tai uudistaa, ja onko osaamista, josta
voi luopua. Osan osaamisesta voi ostaa ulkopuolelta, mutta henkiloston osalta
tarkeda on osaamisen kehittiminen ja uuden osaamisen hankkiminen. (Viitala

2007, 76.)

Jyvaskylan ammattikorkeakoulun toteuttamassa kolmivuotisessa Taituri-
hankkeessa on rakennettu tyovalineitd koulutuksen ja tydelaman rajapinnalla.
Taituri-hankkeessa on kehitetty uusia tapoja ammattitaidon tunnistamiseen ja
arviointiin sekd joustavia oppimispolkuja kehittaimalla osaamiskartoituksia.
(Niskanen & Lepanjuuri 2006, 9, 15.) Kuviossa 4 on Niskasen ja Lepanjuuren

Taituri-hankkeen pohjalta rakennettu tydelamaldhtoinen opinpolku-malli.



TYOELAMA
ammattien
tehtdvikoko-
naisuudet

—_

1. Oman
osaamisen
kehittiminen

2. Tyodyhteison i
kehittiminen

3. Aluekehitys| |

4. Ennakointi

5. Laatu

KUVIO 4. Tyoelamalahtoinen opinpolku. Esimerkkina on muokattu kuvio

HENKILO-
KOHTAINEN

OPPIMISPOLKU

KOULUTUS
ammattitaitovaa-
timukset

Osaamistavoitteet

Osaamisen
tunnistaminen

——

Osaamisen
madrittely

MITEN?

1. Opetus-
suunnitelmatyd

Osaamisen
osoittaminen
MITEN?

Tunnustaminen
KUKA? MITEN?

LAADUN-
VARMISTUS?

2. Aikuis-
koulutus

3. Henkilo-
kohtaistaminen

4. Ennakointi

5. Laatu

Niskasen ja Lepéanjuuren (2006) mallista.

2.3 Osaamisen hallinta — ty6eldmin ja koulutuksen yhteinen

haaste

Ammattitaidon paivittimisen ja tyon sisaltomuutosten vuoksi koulutuksen

12

rooli aikuisvéeston tieto- ja taitovarantona korostuu. Koulutuksen ja ty6ela-

man yhteisty6 on vilttimatonta osaamisen roolin muutoksissa. Aikuisten

osaamisen kehittimisessa keskeistd on aiemmin opitun huomioiminen, ole-
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massa olevan osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen, henkil6kohtaisten
oppimispolkujen rakentaminen ja tydmarkkinaosapuolten vuoropuhelu.
Haasteena onkin uudenlaisten koulutusmallien ja rakenteiden kehittaminen.

(Niskanen & Lepanjuuri 2006, 10.)

Koska yritysten kilpailukyvyn ja menestymisen edellytyksena on henkiloston
ammattitaidon pysyminen ajassa, jopa sen edelld, on ammattikoulutuksen
haasteena yritysten tarvetta vastaavan osaamisen tuottaminen. Haasteena on
my06s koulutuksellisen yhteistyon kehittiminen. Nurminen ja Pennanen ko-
rostavat koulutuksen suuntaamista vastaamaan yritysten ja tyontekijoiden
todellista tarvetta. Koulutusmalleista tulisi tehda enemman tyoelamalahtoisia
ja niiden tulisi soveltua tyossa kdyville. Uudistamalla koulutuksellista ajatte-
lutapaa ja luomalla tunnistusmenetelmia yritysten ja oppilaitosten kayttoon
varmistetaan osaamisen todentaminen tulevaisuudessa. Lisaksi on kehitetta-
va koulutusratkaisuja, joissa opintopolut rakentuvat tunnistetun osaamisen
varaan. Osaamisen kehittymista tulisi tukea tyopaikoilla, oppilaitoksissa ja eri

elamankontakteissa. (Nurminen & Pennanen 2007, 12-13.)

Kédytinnon yhteisty6 osaamisen tunnistamisessa ja kehittamisessa koulutuk-
sen ja tydeldaman yhteistyona on vasta kasvamassa. Tarvitaan lisdd kaytannon
toimitapoja joilla saadaan koulutukselliseen kadyttoon yritysten asiantuntijoi-
den ja henkil6ston panos. Lisdksi uusia keinoja tulisi 10ytaa kouluttajien mah-
dollisuuteen osallistua osaamisen kehittimiseen tyopaikoilla. (Nurminen &

Pennanen 2007, 13-14.)

Osaamisen maadrittelyssa on selvitettdva millaista ammattitaitoa yrityksessa
tarvitaan, mita uutta osaamista tarvitaan ja miten naima saadaan mahdolli-
simman joustavasti tyon ohessa. Oppilaitokset ovat kdynnistaneet tyoelama-
lahtoisempia koulutuskonsepteja. Ratkaisuja etsitddan kompetenssipohjaisesta

ajattelusta, osaamislahtoisistd opintosuunnitelmista ja yritysyhteistyosta.
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Ammatillisissa oppilaitoksissa on erilaisia hankkeita ja tyoelamaprojekteja.
Ammattiosaamisen nayttdjen ja hanketoiminnan avulla on lisatty verkostoja
yritysten kanssa. Aitoa yhteistyota tulisi lisdtd yritysten edustajien ja koulu-
tusorganisaatioiden kanssa. Tarvitaan yhteisia toiminta-areenoita, yritystun-
temuksen parantamista, tyolahtoisen koulutusajattelun vahvistamista, uuden-
laista yhteistyon kulttuuria, tekemisen ja aikaansaamisen paloa ja verkkotyo-
hon nojaavia ratkaisuja. Yhteistyon rakentamisessa luottamuksen syntyminen

toimijoiden kesken on tarkeaa. (Niskanen & Lepanjuuri 2006, 16-17.)

Suuren yrityksen haasteista osaamisen tunnistamiseen ja kehittimiseen Satu
Pennanen Metso-konsernista esittdd yhteistyon kehittamista itsedan johtavien
ja verkostossa toimivien ammattilaisten kouluttamiseksi tyoeldmalahtoisesti.
Ty6elaman tavoite on saada henkil6resursseihin henkil6itd, jotka ottavat vas-
tuun oman tyonsa tuloksista ja tavoitteisiin padsemisesta seka tyon ja tyoym-
pariston kehittdmisestd ilman jatkuvaa esimiesvalvontaa. Tahan itsensa joh-
tamiseen kuuluu my®0s aktiivinen itsensa kehittaminen ja tyourassa etenemi-
nen. Lisdksi tarvitaan valmiutta toimia erilaisissa verkostoissa niin kotimaisis-
sa kuin kansainvalisesti. Tyontekijoiden odotetaan olevan sosiaalisesti taitavia
kayttaytymadan tilanteiden vaatimalla tavalla. (Nurminen & Pennanen 2007,

19-20.)

Pennanen ja Nurminen ehdottavat uusien tydeldma- ja yrityslahtoisten koulu-
tusratkaisujen yhteistyon aloittamista. Huomiota ndissa ratkaisuissa tulisi
kiinnittaa yhteistyoyritysten aitoon haluun kehittaa henkiloston osaamista
yhdessa oppilaitosten kanssa seka yritysten kykyyn tunnistaa osaamisen ke-
hittamistarve. Osallistuvilla henkil3illa on oltava tarvittava asiantuntemus,
valtuudet, resurssit ja asenne. Yhteistyo edellyttdaa henkilostoosaajien lisaksi
tuotanto- ja palveluosaajien mukanaoloa. Yhteistyo tarvitsee toimintasuunni-
telman, jossa yritysten ja oppilaitosten tavoitteet kohtaavat, tehtavaalueet tie-

dostetaan, madritelldan toiminnan tarkoitus, tavoitteet, tapa toimia ja muu
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organisointi. Lisdksi maaritellddn onko yhteistyon tavoitteena yrityksen stra-
tegiaan liittyvan erityisosaamisen vai henkil6ston laajempi osaamistason nos-

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

Keinona yhteistyon aloittamiseen Nurminen ja Pennanen nakevéat osaamisen
tunnistamis- ja kehittamisryhmien perustamisen yritysten osaamistyon tueksi.
Ryhman tehtava olisi auttaa yrityksia tunnistamaan osaamistaan ja kehitta-
mistarvettaan, suunnittelemaan ja toteuttamaan kehittamistyota ja edistamaan
tyopaikkaladhtoista koulutustoimintaa ja tutkintojen raatalointia tyossa oleville

aikuisille. (Nurminen & Pennanen 2007, 26.)

Suomalaisen hyvinvointiyhteiskunnan yllapitimiseksi tyoeldman tuottavuut-
ta on kehitettdva uusin tavoin. Teknisten innovaatioiden lisdksi haasteena on
tyovoiman maara seka ihmisten rohkaiseminen ja tukeminen tydssa pysymi-
seen. Oppiminen ja yhteistyd muodostavat keskeisen keinon haasteiden saa-
vuttamiseen. Sosiaaliset verkostot ovat yhteistyon edellytys organisaatioiden
kannalta. Se luo edellytyksid organisaatioiden tehokkuudelle seka vastaa yksi-

16n tarpeisiin. (Spangar & Jokinen 2006, 69.)

Oppimista voidaan kasittaa termind, joka tarkoittaa kouluttautumista niin,
ettd voi tehdd nykyistd tyotaan entista paremmin. Ammatillisen kasvu onkin
jatkuva oppimisprosessi. Jatkuvaan oppimiseen sitoutuneet henkil6t ovat
avoimia uudelle informaatiolle ja pyrkivat ajoissa ennakoimaan osaamistar-
peitaan. Organisaatioiden tehtdva on tukea oppimista, joka parantaa tyonteki-

jan tyosuoritusta. (Ruohotie 2000, 9 - 10.)

Koulutuksen rooli on merkittivd oppimisen ja yhteistyon nimissa. Esim. Ai-
kuiskoulutukseen nayttotutkintojarjestelmassa korostuu tyoelaman rooli kol-
mikantayhteisty0ssd, tutkintojen riippumattomuudessa ammattitaidon han-

kintatavasta ja tutkinnon tai sen osan suorittamisessa ammattitaito tutkintoti-
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laisuuksissa. Nayttotutkintojdrjestelméassa on laadittu kattavasti eri ammat-
tialojen tutkinnon perusteet. Ty0eldmassa tapahtunut non- ja informaalinen
osaaminen voidaan ottaa huomioon tutkintoa suoritettaessa. Tutkintotilai-
suudet voidaan jarjestad aidoissa tyOpaikkatilanteissa ja tehtavat voidaan kyt-
ked normaaliin ty6toimintaan tyopaikoilla. Taman avulla ammatillinen kehit-
tyminen laajenee tyoeldmaan ja aikuisvdeston kehittymiseen. Ammatillisuus
ja urakehitys tulevat mahdolliseksi laajemmalle osalle tyovoimasta. Osaami-
sen kehittyminen johtaa ty6elaman sosiaalisten ulottuvuuksien kehittymiseen
mika on edellytys yritysten kilpailukyvyn ja tyourien jatkumiselle. Aihe-
projekti esittadkin koulutusideologista vallankumousta, jossa keskioon ote-
taan osaaminen, ei koulutus. (Jokinen & Luoma-Ketturi 2006, 71; Spangar
2006, 71.) Kuviossa 5 on esitetty yksilon ja yrityksen tarpeiden kanavoitumi-

nen koulutustarpeiksi.

Kehittamistarve Yrityksen
prosessit
Kehittymistarve l
v
Yksilon Yrityksen
kehitystarve osaamistarve
KOULUTUSTARVE

KUVIO 5. Yksilon ja yrityksen tarpeiden kanavoituminen koulutustarpeiksi.

Esimerkki kuvio on muokattu Hanhisen ja Soosalun (1997) kuviosta Tyoela-
man muutosten ja koulutustarpeiden ennakoinnin analysointijarjestelma -

verkkojulkaisusta.
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Suurin osa ammatillisesta aikuiskoulutuksesta toteutetaan opetusministerion
hallinnonalalla muuna kuin tyovoimapoliittisena koulutuksena. Aikuiskoulu-
tusta jarjestetddn osittain samoissa oppilaitoksissa kuin tyollisyyskoulutusta,
ammatillista perus- tai korkeakouluopetusta. Aikuisopiskelu suoritetaan paa-
asiassa tyon ohella, lomilla ja vapaa-aikoina ilman erityista rahallista tukea.
Ammatillista aikuiskoulutusta tulisi vahvistaa osana ammatillista koulutusta.
Koulutuksen vaikuttavuuden parantamiseksi tulisi lisdta yhteistyota verkot-
tumalla aiempaa enemman oppilaitosten, elinkeinoeldman ja opetus- ja tyo-

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

Yhteistyon hyodyt

Yritysten nakokulmasta yhteistyon hyoty on uuden osaaminen seka toimin-
nan tehostuminen. Lisdksi saadaan parempia ammattilaisia ja tdismdosaamista
eri ryhmille seka tukea henkilostokouluttamiseen ja kehittamisprosessien yl-
lapitoon. Tutkintoon johtava koulutus nostaa henkiloston koulutustasoa, mika
luo perustaa jatkuvalle kehittymiselle. Osaamisen joustava hyodyntaminen
lisdadntyy yrityksen sisalld, mikd mahdollistaa moniosaamisen tietoisemman
kehittamisen. Yhteistyossa nahdaan myos mahdollisuus yrityksen osaamisen-
hallinnan tavoitteelliseen kehittimiseen seka henkildstotyon ja osaamisen hal-

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

Koulutuksen hyodyt yhteistyosta nakyisivat uudenlaisina raataloityina tutkin
totyyppeind, joilla on tyoelamassa kysyntdd. Koulutusorganisaatioiden tiedot
paivittyvat tyoelaman tarpeista, toiminnasta, logistiikasta ja ammattitaitovaa-
timuksista. Oppilaitosten henkiloston tyoeldimdosaaminen ja yritystuntemus
parantuvat sekd mahdollisuudet yritysldhtdisten toimintatapojen toteuttami-
seen avautuvat. Tarveperustaisten opintopolkujen muodostaminen edistyy,
koulutus saadaan joustavammaksi ja koulutukselliset rakenteet saavat liikku-

vuutta. Tyopaikkaohjaukseen ja tutortoiminnan kehittdminen edistyy ja opet-
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tajan rooli aikuisvaeston osaamisen kehittdjana vahvistuu. (Nurminen & Pen-

nanen 2007, 25.)

3 HENKILOSTON OSAAMISEN KEHITTAMISTYO

Henkil0ston osaamisen kehittamistyo jakautuu osaamistarpeiden selvittami-
seen ja osaamisen kehittamiseen. Yrityksissa osaamisen kehittimisessa tavoit-
teena on kannattavuuden parantaminen toimintaa tehostamalla ja laatua ke-
hittamalla. Se edellyttaa osaamisen tunnistamista ja arviointia, sekd ndiden

vertailua tulevaisuuden tarpeisiin.

3.1 Osaamistarve

Yritysten osaamisen kehittimisen lahtokohtia ovat kokemuksen tehokas hyo-
dyntaminen, ongelmakeskeisyys ja tilannesidonnaisuus. Koulutuksesta on
loydettava yhteys omaan liiketoimintaan. Ty6ssdoppimisen avulla saavute-
taan hedelmallisimmat tulokset. Yrityksen osaamistarpeet tulee kartoittaa
koulutuksen alussa yhdessa kouluttajan kanssa. Koulutuksen tavoite tulee

olla uusien tyokalujen luominen yrityksen kayttoon. (Kauppinen 2004, 48—49.)

Yritysten koulutukseen liittyy aina konkreettinen tarve. Koulutuksen vasta-
tessa yrityksen tarpeita oppimisen motivaatio on suuri. Koulutuksen sisalto
on ratkaiseva tekijd, toteutustapa ei ole oleellisin. Oppimisprosessi halutaan
muokata vastaamaan yrityksen omia nakokulmia. Koulutuksen tuoma valiton
soveltamismahdollisuus arkitilanteisiin on tarkead, ratkaisuja etsitdan kasilla
oleviin ongelmiin. Koulutuksen avulla halutaankin valittomia ratkaisuja hyo-

dynnettavaksi. Kokemuksien jakaminen muiden asiantuntijoiden, kouluttaji-
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en ja vertaisryhmien kanssa koetaan tarkedksi. Jatkuvaa ja vilitonta palautetta

arvostetaan. (Kauppinen 2004, 35.)

Yrityksissd on varmistettava, ettd osaaminen, tyohon sitouttaminen ja tyossa
viihtyminen tukevat tulevaisuuden osaamistarvetta ja strategian toteuttamis-
ta. Tyokaluina voidaan kayttaa suoritus- ja kehityskeskusteluja, ty6hyvinvoin-
timittauksia, seka rekrytointi- ja perehdyttamisprosesseja. Organisaatiossa on
luotava yhteinen nakemys osaamistarpeista. Se edellyttaa tiivista keskustelua

yritysten eri toimijoiden valilla. (Nurminen & Pennanen 2007, 20-21.)

Osaamisen kehittamisen tyokaluina kédytetddn perehdyttamistd, tyonopastus-
ta, tehtavankiertoa, koulutusta, valmennusta, verkko-opiskelua, suoritus- ja
kehityskeskusteluita sekda mentorointia. Ulkopuolisessa koulutuksessa on tar-
keda sitouttaa tyontekija koulutukseen ja painottaa osallistujan oman panos-

tuksen merkitysta. (Nurminen & Pennanen 2007, 21-23.)

3.2 Osaamistarpeiden selvittiminen

Henkil6ston osaamisen kehittdmiselld on oltava selvit tavoitteet. Osaamisen
kehittamisen tavoitteena on saada aikaan sellaista osaamisen tason kehitty-
mistd, ettd se ndkyy toiminnan tehostumisena ja laadun kehittymisena. Nain
voidaan yrityksen toimintaa tehostaa ja kannattavuutta parantaa. Osaamisen
kehittamisen hankaluutena on, ettd timan paattelyketjun selvittiminen las-

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

Ammattitaitoa mdariteltdessa on tiedettdava, kenen osaamisesta on kysymys.
Madrittelijalla on oltava kokonaiskuva tehtavasta, mitd maaritellaan. Maaritte-
lijan pitaa tietdd tyontekijastd, missa ammatillisen osaamisen seka kehittymi-

sen vaiheessa han on. Téarkedtd on tietdd myos tyontekijan ominaisuuksista,
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motivaatiosta sekd laajemmin elamantilanteesta. (Nurminen & Pennanen
2007, 15.) Osaamisen arvioinnissa on erittdin tarkeda esimieskyvykkyyden
arviointi ja kehittaminen, koska esimies pystyy omalla johtamisellaan vaikut-
tamaan tyontekijoiden motivaatioon ja kehittymiseen. Tama on suoraan si-

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

Osaamisen arviointi pohjautuu usein henkilokohtaisiin nakemyksiin yhteis-
tyOilmapiirissd, jossa henkilot ovat valmiita jakamaan osaamistaan, myos tie-
toa jakavien osaaminen kasvaa. Valittaessa osaamisen tunnistamisen tyokalu-
ja on huomioitava, ettd valittua jarjestelmaa kayttavat myos muut kuin henki-
l6stoammattilaiset. Metso-konsernissa on luotu kompetenssimalli, jossa ta-
voitteena on yhteisen késitteiston ja tulevaisuuden nikemysten luominen.
Tassa osaaminen on jaettu liiketoiminta-, yhteisty6- ja ammatilliseen osaami-
seen. Jokainen alue jakautui lisdksi avainosaamisiin. Ndiden avainosaamisten
arviointi on kdytannon osaamisen tunnistamista. (Nurminen & Pennanen

2007, 20-21.)

Hatosen mukaan osaamisen visiot laaditaan organisaation vision ja strategian
pohjalta. Osaamisalueet kuvataan mahdollisimman konkreettisina, arvioita-
vissa olevina osaamiskuvauksina. Olennaista on erityisesti tulevaisuudessa
tarvittava osaaminen. TyOpaikalla tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista voi-

daan kartoittaa mm. seuraavien kysymysten kautta:

o Ketka ovat asiakkaita tulevaisuudessa?

o Minkalaisia tuotteita ja palveluita he odottavat ja tarvitsevat?

o Miten niitd palveluita tai tuotteita saadaan aikaan?

o Mitd osaamista niiden tuottamiseen tarvitaan?

o Onko tyopaikalla nyt ndita tietoja ja taitoja?

o Mitd koulutusta tullaan tarvitsemaan ndiden palvelujen tai tuottei-

den aikaan saamiseksi?



21

o Mika on tyontekijan osaamistaso?

o Miten osaamistasoa kehitetaan?

o Kuinka motivoituneita tyontekijat ovat omaan tyohonsa?

o Millainen asenne heilld on ty6tdaan kohtaan? (Hatonen 2007, 23; Vii-

tala, 2006, 152 - 159.)

Hatonen kuvaa kuviossa 6 osaamisympyran avulla osaamiskartoituksen ke-
hittamisen vaiheita. Lohkot yksi ja kaksi muodostavat yhdessa organisaation
identiteetin ja sisaltavat laajasti sen tyOympariston, jossa tyontekijat tyosken-
televat. Osaamisia, joita yksilot kdyttavat tyotehtdvissaan, kuvataan lohkoissa
kolme ja nelja. Ympyran keskelle voidaan lisdtd se nakokulma, jonka katso-

taan erityisesti ohjaavan osaamista, esimerkiksi asiakasndakokulma. (Hatonen

2007, 22.)
ORGANISAATION
NAKOKULMA
1. 2.
Organisaation Arvoihin
ydinosaaminen ja toimin-
tatapoihin
liityva TYOSKEN
TIEDOT / \ osaaminen TELY.
JA TAVAT JA
TAIDOT 4 3 VUORO-
Yksilollinen Tyselimi VAIKUTUS
ammatti- osaaminen

osaaminen

YKSILONAKOKULMA

KUVIO 6. Osaamiskartoituksesta kehittamiseen. Esimerkkinad on Hatosen

(2007) kirjassa ollut kuvio.
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3.3 Osaamisen inventaario

Osaamisen eritteleminen ja nimedminen antavat yrityksessa kiintopisteen ke-
hittdmissuunnitelmalle. Osaamiskartoitusten avulla voidaan selvittaa yrityk-
sessd oleva osaaminen ja kartoittaa tarvittava osaaminen. Osaamisen maaritte-
ly tapahtuu yleensa tyoyksikoissd, edeten kokonaisuuksista tehtava- ja henki-

l6tasolle. (Viitala 2007, 181-182.)

Osaamis- eli kompetenssikartoitusten tarkoituksena on selvittaa yrityksen
osaaminen ja mahdolliset kehityskohteet. Tavoitteena on saavuttaa tietamysta
henkiloston vahvuuksista ja heikkouksista, jotta yrityksen maarittelema
tavoiteprofiili voitaisiin tarvittavalla koulutuksella saavuttaa. Keinoina
voidaan kayttad mm. kehityskeskusteluita, itsearviointia, kyselyitd ja haastat-
teluita. Joissakin yrityksissa kdytetdaan henkiloston patevyysasioita varten eri-
tyista konsulttia tai tukihenkil6a. Osaamiskartoituksessa apuna kaytetdan lo-
makkeita ja tietokoneohjelmia. Tietokoneen kaytté mahdollistaa nopean ra-
portoinnin, analyysin ja vertailun. Ndiden tietojen avulla saadaan selville yk-
sikon osaamisen kehittdmistarve kokonaisuudessa ja tarvittaessa myos yksilo-
taso. Osaamisen kartoittamisen suurin hyoty on kehitystarpeiden ja osaami-
sen jasentyminen. Esille nousee siis olemassa oleva tieto ja taidot seka kriitti-
simmat kehityskohteet. Osaamisen arvostus ja tehokas hyodyntaminen tyossa
onnistuu, kun ne tiedostetaan. Kartoitusten avulla voidaan laatia tehokas
suunnitelma osaamisen kehittimiseksi ja voidaan sulkea joitain ei-kriittisia

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

Osaamiskartoitukset on hyva tehda yhdessa koko tydyhteison kanssa. Ndin
saavutetaan monia etuja. Sisdinen konsultaatio voidaan ottaa kayttoon entista
tehokkaammin, kun tydyhteiso on selvilld toistensa osaamisalueista. Samalla

voidaan tarkistaa, vastaako tyonjako tyontekijoiden osaamisalueita ja olisiko
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mahdollista sopia tarkoituksenmukaisemmasta tyonjaosta ja onko kaikki teh-

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

Osaamiskartoitukset tekevat osaamisalueita nakyviksi. Tama on omiaan vah-
vistamaan ammatillista itsetuntoa ja hallinnan tunnetta. Kokemus on osoitta-
nut, ettd yksittdisenkin tehtdvan kohdalla koettu osaamattomuus on saattanut
pitkaan jatkuessaan aiheuttaa kokemuksen koko tyon osaamattomuudesta. Se
on vaikuttanut siihen, etta ty6 on voitu kokea negatiivisena. Kartoituksen
avulla on pystytty selvittimaan, miten paljon asianomainen itse asiassa osaa
ja hallitsee, on tilanne korjaantunut. (Viitala, 2006, 160 - 161.) Kuviossa 7 on
jaavuorimalli, missd osaamisen nakyvat osat liittyvat toimintaan, taitoihin ja
tietoihin. Nama yhdessd muodostavat toiminnan tuloksen. Osaamisen naky-

mattomia osia ovat motiivit, kasitys itsestd ja yksilolliset ominaisuudet.

TOIMINNAN TULOS=
TYOSUORITUKSET
Nékyva TAIDOT
osa TIEDOT
TOIMINTA
Nékyma- " =
i KASITYS YKSILOLLISET
on ITSESTA OMINAISUUDET
0osa
MOTIIVIT

KUVIO 7. Osaamiskartoituksesta kehittamiseen. Esimerkkina on Hatdsen

(2007) kirjassa esitetty kuvio.
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Patevyyttd voidaan arvioida mm. haastattelujen, kykytestien, persoonallisuus-
testien, kirjoitettujen henkilokuvausten (esseiden), esiintymisharjoitusten ja
kirjallisten tehtdvien avulla. Naiden on havaittu lisddvan itsetuntemusta, aut-
tavan kehittamistarpeiden maarittelyssa seka innostavan kehittaméaan osaa-
mistaan. Oman tyon ja tyOyhteison kehittamishankkeet voivat saada néin al-
kunsa osaamiskartoituksen avulla. Saadun tiedon avulla koulutukseen hakeu-
tuminen perustuu enemman tarpeisiin kuin pelkkiin toiveisiin. Lisdksi osaa-
miskartoitukset paljastavat kehittdmishaasteita, joita voi kehittdd muutenkin

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

Osaamiskartoitukset eivat mekaanisesti toteutettuina paljasta kaikkea sitd,
mika liittyy ammatin hyvaan hallintaan. Tyon hallinta ei ole pelkkaa tyon me-
kaanista osaamista. Kriteerien laadinnassa hankalinta on eritelld osaamista,
joka liittyy hiljaiseen tietoon. Osaamisen arvioinnin kriteerindissa joudutaan
usein tekemddn nakyvéksi sellaista, jonka tiedetddan olevan olemassa, mutta

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

Osaamiskartoituksia on tehty mm. Eteld-Savon ammattiopistossa puhdistus-
palvelualalla. Osaamisen tunnistamisen suorittaa nayttotutkintomestari pate-
vyyden omaava puhdistuspalvelualan opettaja. Tiedot kerataan lomakkeelle.
Osaamiskartoituksen yhteydessa esille tulee my6s ohjauksellinen nakokulma.
Tassa vaiheessa keskustellaan siitd, miten kartoitettavan pitda kehittad omaa
tyotaan. Huomion kohteena on taloudellinen ja tehokas tyoskentely sekd hen-
kilon fyysinen ja psyykkinen jaksaminen. Tulosten kirjaamisessa hyodynne-
taan Webropol -verkko-ohjelmaa, jonka avulla pystytdan tulostamaan yksi-
16idyt raportit henkil6-, tydpaikka- tai paikkakuntakohtaisesti. Osaamiskartoi-
tukset suoritetaan tyossa oleville omassa tyokohteessa normaalia paivittaista
siivoustyotd seuraten. Osaamista analysoidaan ja suoritusta arvioidaan perus-
ja ammattitutkinnon perusteiden mukaan. Osaamiskartoituksen kaytannon

tyOosuus rajataan yllapitosiivoukseen. Kartoitettavan muu ammatillinen
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osaaminen tunnistetaan siten, ettd kartoittaja kyselee ja pyyta perustelemaan
valintoja tyopdivan aikana. Taman lisdaksi kartoitettavaa kannustetaan arvioi-
maan omaa tyoskentelyaan ja valintojaan seka tyoskentelyn aikana etta sen
loputtua. Tavoitteena on valita ergonomisesti oikeat tyovalineet ja menetelmaét
tyon taloudelliseen ja tehokkaaseen toteuttamiseen. Huolella suunniteltu ja
jarkevésti toteutettu tyo tukee tyossd jaksamista. Oman tyon ja osaamisen ke-
hittdminen seka kouluttautuminen lisddvat oman tyon arvostusta. Pitkaan
puhdistuspalvelualalla olleet henkil6t omaavat paljon tunnistamatonta tietoa,

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

3.4 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittaminen on yrityksen ja tyontekijan yhteinen prosessi, jossa
tyontekijdt sitoutuvat pitdimaan osaamisensa ajan tasalla ja tyonantaja sitoutuu
luomaan oppimiselle suotuisia ympadristdja ja mahdollisuuksia. Behavioristi-
sen nakemyksen mukainen osaamisen kehittaminen liittyy puuttuvien tietojen
ja taitojen lisidmiseen valmiista kurssitarjottimesta valiten. Henkiloston ajatte-
leminen jonkin kehittdmistoimenpiteen kohteena ei enda vastaa osaamisen
kehittamisen vaatimuksia. Sen sijaan painotetaan henkiloston ajattelumallien
syvallistd analysointia ja kehittamista. Toteutustapoina osaamisen kehittami-
sessa on oppilaslahtdisyys ja toiminnallisuus. Tassa konstruktiivisessa kehit-
tamisajattelussa yksittdisilla taidoilla on pienempi painoarvo kuin omaehtoi-
sella kehittdimiskyvykkyyden vahvistamisella. Kokemukset ndhddan arvok-

kaana voimavarana osaamisen kehittamisessa. (Viitala 2007, 182-184.)

Osaamisen kehittamissuunnitelma laaditaan osaamiskartoitusten, toimintaa
koskevien analyysien ja toimintaa suuntaavien tavoitteiden pohjalta. Suunni-
telma koostuu koko henkilostostd, yksikoistd, tiimeistd, ryhmista ja yksittdisis-

ta henkil6istd. Suunnitelmat tulee tehda riittavan konkreettisiksi, jotta kaytan-
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non toteutus olisi mahdollisimman helppoa. Kehittimisen suunnittelussa
madritellaan asiat, missa halutaan kehittyd, mihin pyritaan ja mika on tavoi-
teltava osaamistaso. Lisdksi sovitaan keinot, milla tavoitteet saavutetaan ja
missd aikataulussa. Tarkedd on my0s tulosten seuranta ja kehittamista hoita-

vien henkildiden maadrittely. (Viitala 2007, 184-186.)

Vuosittaiset kehityskeskustelut tukevat osaamisen kehittamisen suunnittelua.
Kehityskeskustelut toimivat tyontekijan henkilokohtaisena ohjauksena ja tie-
donkeruumenetelméana yrityksen kehittamissuunnitteluun. Keskustelujen ta-
voite on tukea yksittdisten osaamisten kehittymistd, ammatillista kasvua ja
kehittymista. Kehityskeskusteluissa sitoutetaan henkilosto kehittdmaan osaa-
mistaan tietyssa aikataulussa. Yritys sitoutuu antamaan tukea sovituissa asi-
oissa. Osaamista tarkastellaan nykyisen tyotehtavan vaatimusten ja tulevai-
suuden muutosten tuomasta nakokulmasta. (Viitala 2007, 184-186.) Kuviossa

8 on kuvattu osaamisen kehittamisen prosessi.

Osaamisten

Osaamisten .. Osaamisen
" . arviointi ja ver- PR S

tunnistami- . kehittdmi-
) ) tailu tuulevuu-

nen ja arvi- nen

.. den tarpeisiin
o1nt1 arp

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

kirjan kuvioon.
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Ty6elamin oppiminen

Oppimista tapahtuu tydelaman eri tilanteissa. Dohmeinin (1996) mukaan ty6-
elamén oppiminen jaetaan formaaliin, nonformaaliin, informaaliin ja satun-
naiseen oppimiseen. Formaali oppiminen on maératietoista tutkintoon johta-
vaa koulutusorganisaatiossa tapahtuvaa oppimista. Yrityksissa luodaan omia
sisdisid opinto-ohjelmia. Nonformaali oppiminen kasittaa yrityksen itse jarjes-
tamia tai ulkopuolelta hankkimia oppimistapahtumia. Informaalia oppimista
ei ole suunniteltu systemaattisesti. Siind oppiminen tapahtuu tydssa tai on
tyOymparistossa tapahtuvaa oppimista. Satunnainen oppiminen on suunnitte-

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

Yksilon kehittamisen muotoja ovat perehdyttiminen, haasteelliset erityisteh-
tavat, projektit, tyokomennukset, sijaisuuksien hoito, ristiinkoulutus, mento-
rointi, tydnohjaus ja toimintaoppiminen. Uuden oppimiseen tarvitaan myos
ulkopuolista tukea tyon ulkopuolella tapahtuvasta osaamisen kehittamisesta.
Ulkopuolinen koulutus on yrityksen nakdkulmasta hankala jarjestda ja se koe-

taan kalliiksi seka hitaaksi. (Viitala 2007, 188-194.)

Tyon ulkopuolella tapahtuva osaamisen kehittdmiskoulutus on organisoitua
oppimista erikseen jdrjestetyissa tilaisuuksissa esim. luennot, paivan koulutus
tai vuosia kestdva tutkintoon johtava koulutus. Naille koulutuksille on viela
yleistd se, ettd ne noudattavat behavioristista ajattelumallia, missa tieto syote-
tdan vastaanottajalle. Yrityksen omin ehdoin toteutetun sisaisen koulutuksen
katsotaan olevan helpommin yhdistettavissa organisaation strategisiin pyrki-
myksiin. Ulkoisen koulutuksen nahdaan rikastuttavan uusilla nakokulmilla
sekd tarjoavan asiantuntijuushyddyn. Lyhytkestoisilla koulutuksilla pdivite-
tdan yritysta koskevia tietoja tai konkreettisia taitoja. Pitkadkestoisella koulu-
tuksella tuetaan ammattitaidon kehittymistd laajemmin ja syvallisemmin.
Tarkoituksena on tukea kasitteellisten tietojen ja taitojen hankkimista, joihin

liitetdan laajempi ammatillinen kasvu. (Viitala 2007, 194-195.)
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Omaehtoisella oppimisella tarkoitetaan henkilokohtaista kehittamista esim.
kirjallisuuden, videoiden ja verkkopohjaisten menetelmien avulla. Itseohjau-
tuvan oppimisen etuna on yksilollisten tarpeiden huomioiminen aikataululli-
sesti ja sisallollisesti. Elinikdinen oppiminen ndkyykin Suomessa aiempaa
osaamista tdydentdvana tai uuteen ammattiin tahtdavana koulutuksena. (Vii-

tala 2007, 195-196.)

Ryhmatason oppimisen keinoja yrityksissa ovat kehittamisprojektit, kokeilu-
toiminta, oppimista tukevat tilaisuudet, ongelmanratkaisutilaisuudet, tiimi-

tyoskentely, palaverit, vierailut ja opintokdynnit sekd benchmarking eli par-

haista kaytanndista oppiminen. (Viitala 2007, 196-200.) Kuvio 9 esittaa tyossa

oppimisen ja kehittamisen vaihtoehtoja.

TYOSSAOPPIMINEN JA KEHITTAMINEN
Yhteisvas- Ohjausteh- Laajene- Kehitty- Itseohjautu-
tuullinen tavit vat tyoteh- misté tu- vuus ja
toiminta taviit keva tyo- aktiivinen
Vastuualueet Dialogi ja vuo- Tydkierto Osaamiskar- Oppimiskansi-
ja tehtivit rovaikutus toitukset ot, tyokirjat
Sijaisuudet ja
Ryhmissi Konsultoiva varajirjestel- Kehityskes- Kirjallisuus
tyoskentely tyoote méi kustelut
Ammatillinen ja
Tiimityd Opiskelijoiden Projektissa Kehityssuun- oppisopimus-
ohjaaminen oppiminen nitelmat koulutus
Perehdyttimi- Kehitysryh- Keskustelu- Tédydennyskou-
nen miin osallis- tilaisuudet lutus
Tyonopastus tuminen
Tyokykya Tutustumis-
Tuutorointi Monitaitoi- ylldpitava kiynnit
suus toiminta
Mentorointi Toisilta oppi-
Jatkuva oman minen
Tyonohjaus tyon kehittd-
minen
Konsultointi

KUVIO 9. Tyossdaoppimisen ja kehittamisen vaihtoehtoja. Muokattu Hatosen

(2007) mallista.
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4 HENKILOKOHTAISTAMINEN JA OPINPOLUT

Taman paivan sana koulutuksessa on henkilokohtaistaminen. Se on perusta-
na, kun jokaiselle opiskelijalle suunnitellaan henkilokohtainen opinpolku.

Henkilokohtaistamissuunnitelma elda tarvittaessa opintojen edetessa.

4.1 Henkil6kohtaistaminen aikuisten oppimisessa

Oppimisen henkilokohtaistamisen tavoite on noussut kansainvalisesti huo-
mattavaan asemaan koulutuksen tulevaisuutta koskevissa pohdinnoissa ja
poliittisissa keskusteluissa. Nykyisin tiedostetaan se, etta ”yksi koko sopii
kaikille” -lahestymistapa kouluoppimiseen vastaa huonosti yksilon ja tietoyh-
teiskunnan tarpeita. Henkilokohtaistaminen tarkoittaa monia eri asioita ja he-
rattaa tarkeitd kysymyksia koulutuksen paamaarista ja mahdollisuuksista.

(Koulutusta huomispaivaa varten 2006, 1.)

David Hopkinsin mukaan henkilokohtaistamisen perusta on osin historialli-
nen ja sosiaalinen. Se ilmaisee ihmisten tavoitteita ja kasvavaa oppimisen ha-
lua. Han painottaa kuitenkin myos henkilokohtaistamisen taustalla olevaa
moraalista paamaaraa. Tama on nahtdvissa opettajien halussa muokata ope-
tustaan yksittdiselle oppijalle sopivaksi. Opettajien tehtdva on antaa oppijoille
kyky ja varmuus itsendiseen ymmartamiseen. (Koulutusta huomispaivaa var-

ten 2006,1.)

”Hopkins nikee taminhetkisessi pyrkimyksessi henkilokohtaistamiseen mahdollisuu-
den vastata pitkdaikaisiin uudistamista ja innovaatiota rajoittaneisiin tekijoihin, joita
ovat sosioekonomisten muuttujien ja fyysisen tilan asettamiin rajoihin sekd sithen
tosiasiaan, ettd opettajat ovat yleensd vastuussa kokonaisista ryhmisti. Muita rajoit-

teita ovat teknologian alkeellinen kiytto, oppimisessa perinteisesti mddritty yhteinen
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oppimistahti, koulujdirjestelmin muutosvastainen luonne ja asteittainen eteneminen.”

(Koulutusta huomispaivaa varten 2006, 2.)

David Miliband nédkee henkilokohtaistamisessa kolme suurta haastetta. En-
simmadinen on madratietoinen pyrkimys laadukkuuteen ja tasa-arvoon sa-
manaikaisesti. Toinen haaste on, miten yhdistda opetuksen jarjestimisen jous-
tavuus ja tulosvastuullisuus. Kolmas haaste on, miten vastataan vaatimuk-
seen, jossa kaikille yhteisten palveluiden pitdisi olla henkilokohtaisesti koh-

dennettuja. (Koulutusta huomispaivaa varten 2006, 2.)

Miliband maarittelee henkilokohtaistetun oppimisen periaatteita. Ensimmai-
seksi jokaisen opiskelijan oppimistarpeet tulee selvittdd. Oppimistarpeet saa-
daan selville kartoittamalla opiskelijan vahvuudet ja heikkoudet. Nama tiedot
saadaan saatavilla olevista taustatiedoista ja vuoropuhelun avulla. Toiseksi
henkilokohtaistaminen edellyttda opetus- ja oppimisstrategioita, jotka autta-
vat opiskelijan itseluottamuksen ja kyvykkyyden kehittymistd. Kolmanneksi
henkilokohtaistaminen on opetussuunnitelmavalintoja ja opiskelijan kunnioit-
tamista ottaen huomioon henkilokohtaisesti opintolaajuudet ja selkeét opin-
topolut. Neljanneksi henkilokohtaistaminen vaatii koulutuksen jarjestdjalta
radikaalia asennoitumista opetuksen jarjestamisessa. (Koulutusta huomispai-

vaa varten 2006, 2.)

Tohtori Bernhard Jenschke painottaa ohjauksen merkitysta elinikdisessa op-
pimisessa. “Elinikdisessa ohjauksessa ei ole kyse vain oikeanlaiseen koulutuk-
seen ja ammattiin tai uralle ohjaamisesta, vaan tarkedn tasapainon 16ytamises-

td elaman ja tyon valille”. (Seppala 2007, 16.)

Ohjauksen tarvetta lisdd aiempaa enemman valinnaisuutta sisaltavat opinto-
suunnitelmat. Ohjauksella pyritddn ohjaamaan opiskelijaa ottamaan vastuuta

omista paatoksistadn sekd tekemaan paatoksia jarkevasti. Ohjauksen tavoit-
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teena on se, ettd opiskelija oppii tunnistamaan omia mahdollisuuksiaan toimia
erilaisissa oppimisymparistoissd. Ndin opiskelija ohjataan toimimaan itsenai-
sesti ja vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Ohjauksen ydintavoitteena on oh-

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

Autonomisuus on ihmisen perustarpeita, jota arvostetaan opiskelijoiden ja
henkiloston keskuudessa. Autonomiset henkil6t pystyvat ymmartamaan ja
hallitsemaan omaa toimintaansa. Heitd ohjaa paremminkin sisdinen kuin ul-
koinen motivaatio. Heidan oppiminen perustuu siihen, ettd he haluavat tietda
asioita. He toimivat, koska haluavat tuloksia, eivét tyydyttadkseen muiden
ihmisten toiveita. Autonomisuus ei ole eristaytymistd vaan paremminkin yh-
teistyotd. Autonomiset opiskelijat tietdvat, miten ja milloin toimia yhteistyossa

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

Henkil6kohtaistamisméiérays

Laki ammatillisesta aikuiskoulutuksesta (L9.12.2005/1013) maarittaa koulu-
tuksen jarjestdjda huolehtimaan nayttotutkintoon ja sithen valmistavaan kou-
lutukseen hakeutumisen, tutkinnon suorittamisen ja tarvittavan ammattitai-
don hankkimisen henkilokohtaistamisesta. Opetushallitus on antanut henki-
l6kohtaistamista koskevia tarkempia maarayksia. Lakia sovelletaan lisdksi
ammatillisen aikuiskoulutuksen yhteydessa toteutettavaan tyéeliman kehit-
tamis- ja palvelutoimintaan. Silld tarkoitetaan yrityksille ja julkisyhteisoille,
erityisesti pienyrityksille, tarjottavia osaamisen kehittimispalveluja. Muussa
kuin nayttotutkintoon valmistavassa koulutuksessa koulutuksen jarjestdja

paattaa koulutuksen sisallostd, laajuudesta ja jarjestamisesta.

Mikali opiskelija padatyy suorittamaan tutkinnon, tata suoritusprosessia ohjaa-
vat lainsdadannon lisdksi Opetushallituksen nayttotutkintotoiminnasta anta-
mat madraykset ja ohjeet, seka suoritettavan tutkinnon perusteet. Kyseisen

tutkinnon tutkintotoimikunta antaa oppilaitoksiin omat ohjeensa tutkinnon
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suorittamisesta. Lisdksi oppilaitos tekee oman nayttdjen jarjestamissuunnitel-
man. Nain oppilaitos sitoutuu tiettyihin toimintatapoihin. (Lamminmaki &

Paananen 2006, 126.)

Opetushallitus on antanut maarayksen nayttotutkintoon ja sithen valmista-
vaan koulutukseen hakeutumisen, tutkinnon suorittamisen ja tarvittavan
ammattitaidon hankkimisen henkilokohtaistamisesta. Koulutuksen jarjestaja
ei voi jattaa noudattamatta tata maardysta tai poiketa siitd. Henkilokohtaista-
misen maardys astui voimaan 1.3.2007 alkaen ja on voimassa toistaiseksi.
Henkilokohtaistamismaarayksen (2006) tavoitteena on luoda koulutuksesta
asiakaslahtoinen ja tydelamaldhtoinen toiminta, jossa vuorovaikutteinen
kumppanuusyhteisty0 ja tyossdoppimisen ymparistdjen hyodyntaminen ko-
rostuu. TyOelaman tukintojen suorittamisessa tyo on oppimisen kohteena ja
kontekstina. (Issakainen, Kaislasuo, Kiviranta, Lamppu, Malin, Poikela & Sil-

vennoinen 2004, 7.)

Yhteistyon ja osaamisen merkitys
Oppilaitosten kiinted yhteisty6 edistda tyopaikkojen tietoa erilaisista mahdol-

lisuuksista vahvistaa henkilostonsa osaamista kilpailukyvyn parantamiseksi.
Tutkintoon valmistava koulutus tarjoaa yrityksille edullisen tavan nostaa
henkiloston osaamista. Nykyisin tydelama vaatii entistd monialaisempia tyon-
tekijoita. Koulutukseen hakeutuessaan henkiloston ei tarvitse valita tiettya
kurssia, vaan he hakeutuvat opiskelemaan henkil6kohtaisten tarpeiden mu-
kaan. Henkil6sto saa tietoa erilaisista opiskelumahdollisuuksista ja opiskelu-
tavoista ennen valintaa, jolloin vaarat valinnat vahenevat. Lisdaksi oppilaitok-
sen koulutustarjonnan on oltava riittdvan monipuolinen, jotta yksildllisiin tar-
peisiin pystytdan vastaamaan. (Bragge 2006, 28; Kurki 2006, 96; Lamminmaki,
Soukka, Taskinen, Pudas & Raivio 2006, 88, 90-91.)
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Koulutuksessa pitda korostua tydelamalahtoisyys sekd opintojen henkilokoh-
taistaminen. Hakeutumisvaiheessa yrityksen edustajan kanssa tehddan osaa-
mistarveselvitys eli kartoitetaan, mitid koulutusta tarvitaan yrityksessa.
Koulutuksen siséllossa tulee olla opiskelijalle ja yritykselle tarpeellista eri-
koisosaamista. Koulutuksen kesto ja sisdltd vaihtelee, koska se suunnitellaan
jokaisen yrityksen ja opiskelijan kehittamistarpeiden mukaan. Opintoihin
voidaan liittdd toisten oppilaitosten tarjoamaa koulutusta. Koulutus toteute-
taan monimuoto-opiskeluna, jossa padosa tapahtuu omalla tyopaikalla osana
omaa tyotd sekd verkko-oppimisen avulla. Oppimistehtdvat suunnitellaan

tukemaan yrityksen toiminnan kehittamista. (Kurki 2006, 93-95.)

Koulutus voi olla tutkintotavoitteista, osatutkintotavoitteista tai lyhyempaa,
ei-tutkintoon johtavaa koulutusta. Koulutusta jarjestetddn seka paiva- etta il-
taopiskeluna ja opiskelumuotojen eri yhdistelmina eli monimuotokoulutuk-
sena sekd verkko-opintoina. Oppilaitoksessa tapahtuvaa lahiopiskelua voi-

daan tukea itsendiselld etdopiskelulla. (Omaehtoinen koulutus 2007.)

4.2 Opinpolku

Henkilokohtaisen opinpolun suunnittelu alkaa hakeutumisvaiheessa ennen
koulutusvalintaa. Esimerkiksi hakeutumisvaiheessa puhdistuspalvelualan
koulutukseen hakeutuvan opiskelijan kanssa kdydaan keskustelu opintojen
suorittamisen mahdollisuuksista ja rahoittamisesta. Opiskelijan olemassa ole-
va ammattitaito on hyvé arvioida esimerkiksi osaamiskartoituksella, itsearvi-
oinnilla, tydnantajan arvioinnilla ja osaan.fi www-sivuston ammattiarvioinnil-
la. Mikaéli opiskelijan kohdalla on tarpeellista, hdanelle samalla mietitddan, onko
erityiselle ohjaukselle ja tuelle tarvetta. Kdaytannossa tama tarkoittaa esim. lu-
ki-, matematiikka- tai kielitestid ja muita psykologisia ja toiminnallisen kapasi-

teetin testeja seka terveydentilan arviointia. Kartoituksen perusteella tehdaan
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opiskelijalle henkilokohtainen koulutussuunnitelma, mika voi sisdltdd amma-
tillista tdydennyskoulutusta tai tutkinnon suorittamisen. Valitun koulutuksen
suorittaminen kytketaan osaksi oman tyon kehittamista aina, kun se on mah-
dollista. Ennen koulutussuunnitelman tekemista opiskelija saa lomakkeen,
jonka han tayttaa kirjallisesti. Lomakkeessa voidaan kysya hakijan toiveita,
tavoitteita, rajoitteita, kokemusta, osaamista ja aikataulua. Kun tyénantaja on
mukana laatimassa suunnitelmaa, toimii koulutus myos tydpaikan toiminta-
prosessien kehittamisvalineend. (Bragge 2006, 24-25, 28; Lamminmaki ym.

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

Henkilokohtaistamissuunnitelman laatimiseen oppilaitoksissa on erilaisia
tyovilineitd, joita kouluttaja ja opiskelija kdyttavat valmistautuessaan yhtei-
seen keskusteluun. Ndin opiskelija perehdytetaan opiskeluprosessiin. Toi-
minnan kuvaaminen kokonaisuutena seka eri vaiheiden ja vastuiden kerto-
minen auttaa opiskelijaa osallistumaan oman suunnitelman laatimiseen.
Opiskeluprosessin tunteminen auttaa opiskelun onnistumista eri vaiheissa
sekd helpottaa opiskelijaa valitsemaan opintokokonaisuudet henkilokohtai-
seen opiskelusuunnitelmaan. Opiskelija tietdd, mihin on sitoutumassa ja osaa
arvioida, kuinka paljon resursseja opiskeluun sitoutuminen vaatii. Opiskelu-
prosessi on parhaimmillaan kehittimistehtava, josta hyotyy opiskelija seka
tyopaikka. On my0s muistettava se, ettd opiskelijan nakokulmasta on turhaut-
tavaa, mikali panostetaan yksil6lliseen suunnitelmaan, mutta kdytannossa
edetddn perinteisen koulutuksen tasatahtisuudella. Esimerkiksi oppilaitoskoh-
taiset opintotarjottimet antavat mahdollisuuden poimia tarvittavat kokonai-
suudet ja suunnitella opintojen suorittamisaika yksilollisemmin. Tarjotinmalli
mahdollistaa tyon ja kouluttautumisen vuorottelun. Kuitenkin opiskelijan oh-
jauksen saatavuus on varmistettava siten, ettd ohjausta on joustavasti tarjolla
silloin, kun opiskelija sitd tarvitsee. Lisdksi opiskelijalle on tarkeétd, ettd ha-
nella on saatavilla vertaistukea opiskeluunsa. (Bragge 2006, 25-26; Lammin-

maki ym. 2006, 91.)
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Opiskelijan on ymmarrettava se, ettd aikuinen opiskelija ei kilpaile ryhman
kanssa opintojen suorittamisessa vaan asettaa itse tavoitteet ammattitaitonsa
kehittymisessa. Mikali opiskelija suorittaa tutkinnon, han suorittaa sen ole-
massa olevan ammattitaidon pohjalta suhteessa opintojen tavoitteisiin. Tay-
dennyskoulutuksessa on parasta, ettd tydnantaja/tyopaikka maadrittelee ta-
voitteet yhdessa opiskelijan kanssa. Oppilaitos auttaa opiskelijaa etenemdan

opinnoissaan. (Veikkola 2006, 60.)

Henkilokohtaistamissuunnitelman mukaisesti opiskelijat osallistuvat koulu-
tukseen tarpeidensa mukaisesti. Koulutuksen tulee tarjota yrittdjille tai hei-
din tyontekijoilleen joustava mahdollisuus osaamisen kehittimiseen tai
tutkinnon hankkimiseen. Tavoitteena on, etta opiskelijat ja yritykset verkos-
toituvat, oppivat ja hyotyvat toistensa osaamisesta ja kokemuksista. (Kurki

2006, 93-94.)

Parhaimmillaan koulutus on silloin, kun koulutus toteutetaan tyopaikoilla
osana tyOntekoa sekd ty0ssdakdyvien ajankayttoon sopivana aikana, tieto ja
viestintatekniikkaa hyodyntden. Tehtavat ja mahdolliset tutkinnon osien suo-
rittamiset ovat osa tyontekijan normaalia tyotd ja tyonkiertoa. Opiskelijalla on
mahdollisuus saada ohjausta opiskeluun ja yrityksen kehittamistehtaviin liit-
tyvaa henkilokohtaista ohjausta omalla tyopaikalla. Osaamista ja ammattitai-
toa arvioidaan aidoissa tyotilanteissa pddasiassa omalla tyopaikalla. Kontakti-
paivien aikana opiskellaan olennaista tietoa, joka perustuu tutkinnon ja yri-

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

Opiskelijan henkilokohtaistaminen edellyttda oppilaitoksilta strategisia linja-
uksia tilojen, resurssien ja toimintatapojen suhteen seka sitoutumista jousta-

vaan toteutumiseen. Tulevaisuudessa kouluttajan ty6é on oppimisen ohjausta
eri muodoissa, padasiassa yrityksen tiloissa. Kouluttajan on osattava arvioida

ammatillista kokonaisuutta. Kun kouluttaja oppii tuntemaan opiskelijan tyo-
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ympadriston seka tyon sisdltoja ja vaatimuksia, han ymmartdd paremmin opis-
kelijan tyota. Tama helpottaa opiskelijan ohjausta ohjaustilanteissa. Ennen
koulutuksen alkua kouluttaja on varmistanut, etta tyopaikka tayttaa koulu-
tukselle annetut kriteerit. Ohjaus tapahtuu yhteistyossa tydelaman edustajien
kanssa, osana tuotantoprosessia. Koulutuksen sisillot, vastuut ja toteutusta-
vat on hyva suunnitella yhdessa yrityksen edustajan kanssa. Opintojen ete-
nemista seurataan ohjauskeskusteluissa. Tyopaikalle muodostetaan tiimi, joka
muodostuu kouluttajasta, tydpaikan edustajasta seka tyontekijoistd, jotka oh-
jaavat opiskelijaa ja henkilokohtaistamissuunnitelman toteutumista osana tuo-
tannon prosesseja. Yrityksessd nimetdan tyopaikkakouluttaja tai -kouluttajat,
jotka vastaavat tyopaikalla tapahtuvasta oppimisen ohjauksesta ja yhteyden-
pidosta oppilaitokseen. Tyopaikkakouluttajia valmennetaan ohjaustehtaviin
koulutuksen alussa ja sen aikana. (Kurki 2006, 96-97; Lamminmaki & Paana-

nen 2006, 129; Lehtimaki & Saranpaa 2006, 121; Pietila 2006, 148-149.)

5 VAIHTOVALMENNUS

Vaihtovalmennus on keino, joka mahdollistaa yrityksessa olevan tyontekijan
paasyn koulutukseen. Vaihtovalmennus oikeinjarjestettyna on myos hyva

keino uusien tyontekijoiden saamiseksi yritykseen.

5.1 Vaihtovalmennus koulutuksen keinona

Vaihtovalmennus on aikuiskoulutuksen ja tyoyhteison kehittimisen valine
tyonantajille, yrityksille ja julkisen sektorin organisaatioille seka tyontekija-
osapuolelle. Vaihtovalmennus tahtda tyOyhteison toiminnan kehittamiseen ja
henkiloston osaamistason kohottamiseen koulutuksen avulla. Tydyhteiso voi

olla yksityinen yritys tai julkisen sektorin tyonantaja. Vaihtovalmennuksella
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parannetaan yrityksen kilpailukykyd. Samoin edistetdan julkisen organisaati-
on palvelukykya. Vaihtovalmennus on kokonaisvaltainen tyovaline seka tyos-
sdolevien ettd uusien rekrytoitavien koulutukseen. Vaihtovalmennus on am-
matillisen aikuiskoulutuksen jarjestamistapa, jossa tyo ja opiskelu vuorottele-
vat. Koulutukseen osallistuu tyopaikalta yksi tai useampi tyontekija heidan
tilalle valmennetaan sijaiseksi ty0ssa oleva tai ty6ton tyonhakija. Tydssdoleva
jatkaa koulutuksen jdlkeen uudessa tai entisessa tehtavassadn paremmalla
osaamisella. Koulutuksen aikana sijaisena toiminut henkilo jatkaa sijaistamas-
saan tehtdvassa tai palaa entiseen monipuolisemmalla osaamisella. Ty6ton
tyonhakija ty6llistyy tai palaa tyonhakijaksi tyollistydkseen my6hemmin.

(Vaihtovalmennuksen opas 2006, 7-8.)

Vaihtovalmennus sopii erityisen hyvin rekrytointitilanteisiin, joissa tarvitaan
raataloitya koulutusta. Mikali sopivaa tydvoimaa ei 10ydy tyomarkkinoilta,
koulutetaan yrityksen tai organisaation omaa henkilokuntaa uusiin vaati-
vampiin tehtaviin ja palkataan uutta tydvoimaa perusosaamistason tehtaviin,
usein ns. sisddntuloammatteihin. Vaihtovalmennus on my0s keino turvata
osaamisen riittavyys tyoyhteisod kohtaavissa muutostilanteissa. Vaihtoval-
mennuksella parannetaan tydssdolevien seka tyonhakijoiden tyomarkkina-
valmiuksia. Tyontekija saa lisdd osaamista ja turvaa siten mahdollisuutensa
pysya pitempaddn tyoelamassa. Tyonhakija saa ensiarvoisen tarkeda tyokoke-
musta tyossdaoppimalla sekd paremmat mahdollisuudet tyollistya. (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 tarkeds, ettd tyoyhteison joh-
to ja muut mukana olevat osapuolet sitoutuvat koulutukseen sovituin pe-
lisdaannoin. Johto yrityksissa ja julkisissa palveluorganisaatioissakin on sitou-
tunut sita paremmin, mita konkreettisemmin se voi nahda hyodyt tyoyhteison
kannalta. Tamén vuoksi vaihtovalmennuksen sisallon tulee vastata tyoyhtei-
sOn osaamistarpeita ja nakya tyoyhteison toiminnassa. (Vaihtovalmennuksen

opas 2006, 14.)

Vaihtovalmennus on yksi keino varmistaa osaavan tydvoiman saatavuutta ja
tyOyhteistjen kehittamistd. Se voidaan toteuttaa esimerkiksi tyohallinnon ja
tyonantajan yhteisesti rahoittamana yhteishankintakoulutuksena. Vaihtoval-
mennusta voidaan toteuttaa eri tavoin. Toteutustavat vaihtelevat alueellisesti,

organisaatiotyypeittdin seka toimialakohtaisesti. Alueilla, joissa rekrytoin-
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tiongelmia vaihtovalmennus on kayttokelpoinen ratkaisu. (Vaihtovalmennuk-

sen opas 2006, 8, 23.)

5.2 Vaihtovalmennuksen hyodyt

Vaihtovalmennuksesta hyotyvat kaikki osapuolet. Tyonantajan hyotyna on
tyovoimatarpeiden tayttyminen raataloidysti sekd kokeneiden tyontekijoiden
osaamisen siirtaminen nuoremmille. Henkil6ston osaamistaso kohoaa seka
tyoyhteison tuloksellisuus ja tuottavuus kasvaa. Talloin yritysten ja julkisten
organisaatioiden kilpailu- ja palvelukyky paranevat. Lisdksi ne pystyvit pa-
remmin hallitsemaan tydelaman rakennemuutosta. Tyossa oleva seka tyonha-
kija hyotyvat vaihtovalmennuksesta. Tyontekijan osaaminen parantuu ja am-
mattiosaaminen kehittyy. Kouluttaminen antaa mahdollisuuden tyéuran pi-
dentymiselle ja tyopaikan vaihtamiselle. (Vaihtovalmennuksen opas 2006, 8,

10, 17, 20.)

Opetushenkil6ston hyotyna vaihtovalmennuksessa on oman osaamisen mo-
nipuolistuminen seka yhteistyon lisddntyminen eri yhteisty6tahojen kanssa.
Lisdksi opetushenkilsto saa paremman tiedon tyomarkkinoiden vaatimuksis-
ta. Ndin voidaan tarjota koulutusta, joka todellisuudessa palvelee yrityksia.

(Vaihtovalmennuksen opas 2006, 19.)

Tyohallinnon hyotyna on tyonhakija-asiakkaiden ty6llistyminen. Ndin ty6hal-
linto vastaa tyonantajien rekrytointiongelmiin. Vaihtovalmennuksen aikana
tyohallinnon vuorovaikutus tyonantajien ja kouluttajien kanssa lisdantyy, jo-
ten ty0- ja elinkeinoelamayhteydet kehittyvat. Talloin tyohallinnon edustajille
tulee tietoa enemman tyomarkkinoista ja tydvoimatarpeista. (Vaihtovalmen-

nuksen opas 2006, 18-19.) Kuvio 11 esittdd 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 tdllainen hanke on
toteutettu. Hankkeen tavoitteena oli tukea alan opiskelijoiden tyossaoppimis-
ta, samalla mahdollistettiin tydssa olevan henkildston kouluttautuminen.
Hankkeen tavoitteiden mukaisesti vaihtovalmennus toteutettiin siten, etta
opiskelijoille tarjottiin tydssdoppimista erilaisissa tyOymparistoissa. Tama
mahdollisti tyossa olevien henkildiden osallistumisen ammatilliseen tayden-
nyskoulutukseen. Vaihtovalmennus perustuu vahvasti tyossaoppimiseen,

jossa ty0 ja opiskelu vuorottelevat. (Silvennoinen 2008, 17.)

6 VERKKO-OPISKELU KOULUTUSRATKAISUNA

Lahitulevaisuudessa oppija ei ole pelkdstdaan koulussa opiskeleva henkilg,
vaan kouluttajat tulevat toimimaan yritysmaailmassa. Henkilokunta osallis-
tuu omaehtoisesti erilaisiin oppimiskokonaisuuksiin ja yritykset kouluttavat
henkilokuntaa omiin tarpeisiinsa. Nykysukupolvi on tottunut tietoteknisiin
valineisiin ja siten hankkimaan tietoa sen valitykselld. Verkko-opiskelu onkin

voimakkaasti kasvava opiskelumuoto.

6.1 Verkko oppimisymparistona

Verkko-opiskelulla tarkoitetaan verkkokurssia, joka voi olla verkon kautta
kokonaan suoritettava opintokokonaisuus tai ldhijaksoista ja verkko-
opiskelusta muodostuva kokonaisuus. Verkko-kursseilla hyodynnetaan verk-
ko-oppimisymparistoja, joissa on oppimistehtavia, keskustelualueita, teoriaa
ja erilaisia oppimateriaaleja. Oppimateriaalina voi olla teksti, kuvat ja audio-

ja videomateriaali. (Ahonen, Lehto, Lehto, Myllymaki & Stang 2008.)
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Kauppa- ja teollisuusministerion tutkimuksen mukaan pienten ja keskisuuri-
en yritysten osaamistarpeet liittyvat tieto- ja viestintatekniikan perusvalmiuk-
siin, lilketoimintaosaamisen kehittamiseen ja sahkoiseen liiketoiminta osaami-
seen. Verkko-oppimisen eduiksi koetaan joustavuus, raataloitavyys, ajasta ja
paikasta riippumattomuus ja verkostoitumisen mahdollisuus. Yritykset voivat
hyodyntda verkko-oppimisen ulottuvuuksia koulutuksessa, minka tavoitteena
on yrityksen henkilokunnan osaamisen kehittdminen. Verkko-oppimisen
tuomina lisdarvoina voidaan pitaa vuorovaikutuksen syntymista eri toimijoi-
den vilille eli syntyy synergiaetuja. Verkko-oppiminen on osa tietojohtamista.
Oppimisymparistojen avulla joudutaan opettelemaan oppimisen taitoja ja
ndin suuntaudutaan elinikdiseen oppimiseen. Yritykset kokevat lisdetuina
myO0s ajasta ja paikasta riippumattoman oppimisen olevan tehokasta. (Kaup-

pinen 2004, 42-43.)

Verkko-oppimisympadristdjen toimintamuodot liittyvat asiantuntijuuden ke-
hittdmiseen, yrityksen ulkopuolisten suhteiden hallintaan ja verkostoitumisen
edistaimiseen. Tavoitteellinen oppiminen verkkoa hyddyntéden yritysten kou-
lutuksissa on uutta. Verkko-oppimisymparistot yrityksen toimintoja tukevana
ratkaisuina liittyvat osaamisen eli asiantuntijuuden kehittaimisen johtamiseen.
Tama tietojohtaminen kasittaa tiedon, tiedon hallinnan ja osaamisen johtami-
sen. Se on organisaation oppimisen ja oppimista tukevien menetelmien joh-
tamista. Eli miten ja missa organisaatio oppii ja kuka oppimisprosessia johtaa.
Verkko-oppimisympadristot ovat merkittavassa asemassa osaamisen johtami-
sessa. Verkko-oppimisympadriston avulla voidaan kehittaa yrityksen osaamis-
ta ja liikketoimintaa esim. tyontekijoiden sisdisessa koulutuksessa, perehdytta-
misessd, tuotekehityksessd, tuotekoulutuksessa ja muussa asiakaskoulutuk-

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

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

pijat hakevat tiedon verkosta itse ja jalostavat 10ytyneesta tiedosta asian ”yti-



43

men”. Oppijat joutuvat aktiivisesti pohtimaan tiedon luotettavuutta, koska
verkko sisdltaa tieteellisen tiedon lisdksi kaupallista tietoa. Vuorovaikutus-

mahdollisuudet ovat my0s tarkeita.

Jos oppijalla on aktiivinen halu hakea tietoa ja rakentaa kasityksia itse, paas-
tdan parhaaseen mahdolliseen oppimistulokseen. Vaikka Valkki kritisoikin
verkon kaupallista tietoa, on sen tarkkailusta hyotya yritysmaailmassa. Se mi-
ta media kertoo kilpailijoista, heidadn tuotteistaan ja palveluistaan, saattaa vai-
kuttaa yrityksen tulevan toiminnan suuntaamiseen. Tieteellinen tieto ei ole
ainut tarvittava tieto mediakeskeisessa yhteiskunnassa. Oppijasta itsestaan

riippuu, miten sitd osaa hyodyntaa.

Tietdiminen on nakemyksen syntymista kokemuksista ja niiden merkityksien
syvallistda ymmartamista. Eli tietdminen on enemman kuin asioiden omaksu-
mista ja yhdistamistd. Tama oivallusmalli ei usko opettajan mahdollisuuteen

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

Yrityskoulutuksessa oivallusmalli on kehittyneen ja avoimen tiimin toiminta
tapa. Jokaisen tyontekijan on opittava tuntemaan tyotoverinsa erilaisina per-
soonina ja hyvaksyttava persoonasta johtuvat kayttaytymismallit. Ongelmien
ratkaisuissa on hyva osata perustella mielipiteensa ja jokaisen on opittava ot-
tamaan kriittinen palaute vastaan ymmartden se tyoyhteison kehittymisen
edellytyksend. Verkko-opetusta voisi kdyttda esim. tyOyhteisossa avoimeen
keskusteluun yhteison 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 ndin "hi-

taammatkin” ajattelijat saavat ddnensa kuulumaan.

“Humanistinen ja kokemuksellinen oppimiskasitys pohjautuu humanistisen

psykologian mukaiseen ihmisen erilaisiin tarpeisiin: fysiologisiin, sosiaalisiin,
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psykologisiin, tiedollisiin, esteettisiin seka itsensd toteuttamiseen. Opettaja

ohjaa opiskelijaa kasvamaan, kehittymaan ja 16ytamaan sisdisen tasapainon.
Tavoitteena on oppimisen itseohjautuvuus ja sisdisen motivaation vahvista-
minen. Sosiaalinen vuorovaikutus ja opiskelijan itsetuntemus ovat tarkeita.”

(Valkki 2003.)

Valkin (2003) mukaan tama oppimiskasitys mahdollistaa oppijan mahdolli-
suuden opiskella verkossa hanta kiinnostavia asioita. Oppija voi yksilollisesti
edetad silloin kuin se hanelle parhaiten sopii. Opiskelun apuna voidaan kayttaa
verkkotutorointia, oppimispaivakirjoja sekd muiden kurssilaisten kanssa ta-
pahtuvaa verkkokommunikaatiota. Yksilollisesti eteneminen onkin verkko-
opetuksen parhaita puolia. Jokainen voi kehittda itsedan oman aikataulun
mukaisesti. Verkko-opetus mahdollistaa myds aran oppijan tasapuolisen vuo-
rovaikutuksen silloin, kun henkilon on vaikea tuoda ajatuksiaan esiin ryh-
massd. Esiintymispelosta karsivien voi olla helpompaa kommunikoida verkon
avulla. Kun huomaa kykenevansa tasavertaiseen ajatustenvaihtoon, itsevar-

muus lisdédntyy.

Koulutuksen taustalla ovat taloudelliset tavoitteet, pyritdan kehittamaan toi-
mintatapoja yrityksen edun nimissa. Tiimeilld on ennestdan vankka tietopohja
joka mahdollistaa syvéllisen keskustelun ja pohdinnan. Verkko-opinnoissa
syvallinen keskustelu voi tapahtua kollegoiden kanssa eri puolilta maailmaa.
Keskustelut liittyvat my0s sosiaaliseen oppimiseen. Ryhman jasenet valittavat
pohdinnoissaan tietoa toisilleen. Jotta pystytdan luomaan uusia ratkaisuja, on
osattava kyseenalaistaa vanhoja ratkaisuja seka opittava ajattelemaan niita
uusista ndkokulmista. Verkon kautta 16ytyva materiaali on lahes ddretonta,

oppija voi hakea tietoa verkosta ja 10ytda ratkaisuja luovasti eri alojen tiedosta.
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Koulutusorganisaatioiden yrityksille toteuttamat verkko-koulutukset
Verkkokoulutuksia jarjestavat julkiset oppilaitokset ja yksityiset koulutus- ja
konsultointiyritykset. Verkkokoulutusta on toteutettu muutamissa hankkeis-
sa, joissa yrityksille suunnatussa koulutuksessa on hyodynnetty verkkokoulu-
tusta. Koulutus on liittynyt koulutuskokonaisuuksiin tai yksittdisiin kurssei-
hin. Verkkokoulutusta yrittdjille hyodyntadneitd hankkeita ovat esim. STYDI ja
WOMENET. (Kauppinen 2004, 29.) Taito Crafnet — projekti 2004-2007 keskit-
tyi kasityOyrittdjien ja Taito-yritysneuvojien verkkoliiketoimintaosaamisen
vahvistamiseen, koulutuspalveluiden kehittaimiseen ja uuden oppimateriaalin
tuotantoon. (Tervonen 2007, 7). Aidosti yrityslahtdisia koulutuksia jarjestetaan
liian vahan. Koulutukset koetaan my®0s pirstaleisiksi ja kalliiksi. Olisikin tar-
ked miettid koulutuksen kohderyhma ennen koulutuskokonaisuuden raken-

tamista. (Kauppinen 2004, 30.)

7 YHTEENVETO

Tassa kehittamishankkeessa olemme tuoneet esille asioita, joiden toivomme
auttavan koulutuksen jarjestdjia seka yrityksid miettimaan, miten tulevaisuu-
dessa pystytddn kouluttamaan ammattitaitoista tyovoimaa. Lahivuosikym-
menten suuria haasteita ovat vaestorakenteen muuttuminen, tyovoimapula ja

maahanmuuttajien koulutus.

Koulutus- ja yrityssektori ovat yhdessa vastuussa koulutuksen kehittamisesta
tyoelamalahtoiseksi. Vastuu korostuu tydelaman nopean muutoksen vaikut-
taessa ammattitaidollisiin vaatimuksiin. Osaamisen muutoksiin on 16ydettava
keinot osaamisen maarittelyn avulla. Yritysten tehtdva on tunnistaa ja maari-
telld tarvittavat osaamistarpeet, joihin koulutusorganisaatiot voivat vastata

tarjoamalla pedagogisen osaamisensa.
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Yrityskenttd on suuren haasteen edessd, jos tyonhakijoilta puuttuu tyotehtavi-
en edellyttima ammatillinen osaaminen. Ammattitaitovaatimukset muuttuvat
koko ajan, joten tulevaisuudessa koulutuksen merkitys kasvaa kaikissa ela-
manvaiheessa. Nyky-yhteiskunnassa tarvitaan verkostoitumisen tuomaa vah-
vistusta koulutuksen kehittamiseen. Tama koskee yksil6ita ja yrityksid. On
my0Os muistettava se, ettd niin oppimispaikka kuin oppimistilanteet muuttavat
muotoaan. Koulutuksen fyysinen ymparisto tulee muuttumaan, se siirtyy op-
pilaitoksista yrityksiin ja verkkoon. Seuraava esimerkki kuvaa mahdollista
kehityspolkua. Yritykseen valitaan tyovoimapulasta johtuen tyontekijaksi op-
pisopimuksella henkil?, jolla ei ole tarvittavaa ammatillista koulutusta. Yritys
tekee koulutusorganisaation kanssa oppisopimuksen. Opiskelijalle tehddan
yksilollinen oppimispolkusuunnitelma yrityksen ja hdnen omien tarpeiden
mukaisesti. Oppiminen tapahtuu tydpaikalla ja koulutusorganisaation jarjes-
tamilla lahipaivilla. Mikali opiskelijan on harjaannuttava sellaisissa asioissa,
mihin hénella ei ole mahdollisuutta harjaantua tyopaikallaan, se jarjestetdan

toisessa yrityksessa.

Tulevaisuudessa oppiminen tapahtuu paasaantoisesti asiakkaan tiloissa eli
tyOkohteessa. Koska kouluttaja tyoskentelee vieraalla maaperélld, hanen per-
soonalliset kykynsa ratkaisevat yhteistyomahdollisuudet koulutustahon, ty6-
paikan ja koulutettavan valilld. Haasteita asettaa my0s yrityksen suhtautumi-
nen ulkopuoliseen kouluttajaan. Se, miten yritys kokee ulkopuolisen tarkaste-
lijan toiminnan ja rajaa asiat mihin kouluttajan on mahdollista ottaa kantaa,

vaikuttaa organisaatioiden valiseen yhteisty6hon ja luottamukseen.

Asiakaslahtoinen toimintatapa edellyttda opiskelurakenteiden joustoa. Kou-
luttajilta edellytetddn vahvaa kehittamistyopanosta, kun siirrytdan totutusta
rintamakoulutuksista uudenlaisiin metodeihin. Yrityksen todelliset tarpeet

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

alaisempaa.

Koulutusorganisaatioiden on kehitettdva joustavaa aikuiskoulutusta, jotta yri-
tykset saavat tarvitsemansa ammattilaisen. Jos paddytdan siihen, ettd tyonteki-
ja suorittaa ammattitutkinnon, koulutukseen kuuluu tutkinto-osien suoritta-
minen. Tutkinto-osat tulee voida suorittaa joustavasti henkilokohtaisen opin-
tosuunnitelman mukaan. Joustavuus edellyttda opetuksen jarjestamista oi-
keana ajankohtana oppilaitoksessa tai tydpaikalla. Tutkintotoimikunnan ny-
kyistd jarjestelmda tulee myos kehittdd joustavammaksi. Kouluttajan tehtava
on kohdistaa opetus oikeisiin asioihin. Koulutuksen suunnittelua selkeyttaa ja
helpottaa yrityksen tarpeiden huomioiminen. Suunnittelun avulla voi saataa

my0Os omia sisaisia voimavaroja.

Kansainvilistymisen myo6ta tydpaikoilla tarvitaan ulkomaalaistaustaisia opet-
tajia ja ohjaajia, koska tyovoimaa siirtyy ulkomailta tdydentdamé&an kotimaan
tarvetta. Ulkomaalaistaustaisten oppimista auttaa mahdollisuus kouluttautua
omalla aidinkielelld. Kielitaidon merkitys on huomioitava ammatillisten tar-
peiden mukaan. Siivoojan ja myyjan kielitaidon ei tarvitse olla samalla tasolla.
Kouluttajien mahdollisuutta hakea osaamista kotimaan ulkopuolelta on kan-

nustettava kielitaidon ja kulttuurierotaitojen lisidmiseksi.

Vaihtovalmennus on jdrjestelmd, joka avulla yrityksen tyontekijoiden on
mahdollista osallistua koulutukseen. Lisédksi yrityksen on tata kautta mahdol-
lista saada uusia koulutettuja tyontekijoita. Vaihtovalmennuksen onnistumi-
nen edellyttda tarkkaa suunnittelua osallistujista, ty0ssdoppimisajankohdasta

ja -ajasta.

Kun koulutuksen fyysinen ymparisto on tyopaikka, ohjausresurssien riitta-

vyys on tarkedd, jotta koulutettava saa tarvittavan opin. TyOymparistossa ta-
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pahtuvan henkilokohtaisen ohjauksen tulee toimia vuorovaikutuksessa kou-
lutusorganisaation jarjestdiman opetuksen kanssa. Osapuolten on ymmarret-

tava my0s se, etta ammattilaiseksi tuleminen vie aikaa.

Ammattitaidon hankkiminen tyon ja koulutuksen vuorovaikutuksessa edel-
lyttaa opiskelijan mahdollisuutta osallistua koulutusorganisaation jarjestamil-
le Iahijaksoille. Lisdksi yrityksen tulee antaa mahdollisuus hakea oppia tarvit-
taessa muista yrityksista. Yrityksessa asiasta on keskusteltava avoimesti, jotta
kaikki tyOyhteison jasenet tietavat koulutukseen liittyvista asioista ja ndin pys-

tyvat tukemaan koulutuksessa olevaa tyontekijaa.

Osaamiskartoituksen tuloksena syntynytta osaamisprofiilia voi kdyttda seka
yksilollisen ettd yhteisollisen kehittamissuunnittelun tukena. Osaamisprofiilia
voi kayttda tyonohjauskeskustelun tai mentoroinnin pohjana. Osaamiskartoi-
tuksia tulisi kdyttda nykytilanteen toteamisessa ja kehityksen seuraamisessa.
Osaamiskartoituksiin tulee aina liittda kehittamissuunnitelmat, joiden toteu-
tumista seurataan sddnnollisesti. Osaamiskartoitus on hyva apuvéline, mutta
siitd ei saa tulla rutiinia. Osaamiskartoitukset eivat mekaanisesti toteutettuina
paljasta kaikkea sitd, mika liittyy ammatin hyvaan hallintaan. Tyon hallinta ei
ole pelkkaa tyon mekaanista osaamista. Jokaisen persoonan kohdalla asiat on

mietittdva yksilollisesti ja kirjattava henkilokohtaiset vastaukset.

Koulutuksen on vastattava tydelaman haasteisiin. Yritysten menestymisen
lahtokohtana on se, ettd yritys on parempi kuin kilpailijansa. Yrityksen on
nopeasti tunnistettava kysynnan muutokset ja joustavasti vastattava asiakkai-
den muuttuviin tarpeisiin seka yrityksen on tiedostettava omat mahdollisuu-

tensa suhteessa kysyntdan.

Tulevaisuudessa tyontekijan haaste on jatkuva kehittyminen. Tyontekijan on

oltava aktiivisesti ja oma-aloitteisesti mukana uuden oppimisessa, jos aikoo
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pysya kilpailussa mukana. Henkiloston osaamista voidaan kehittdd osana tyo-
ta tai tiiviisti kytkettyna hanen tyohonsa. Talloin oppiminen ja kehittyminen
kiinnitetadn tyohon. Kaikkea ei ole mahdollista opiskella tydaikana, vaan osa
tiedosta on hankittava vapaa-aikana. Verkko-oppiminen on tulevaisuudessa
voimakkaasti mukana. Sen avulla ty0ssa kdayvat voivat opiskella kotonaan
teoriatiedon. Uuden opitun asian soveltaminen tapahtuu tyopaikalla. Verkko-
oppiminen mahdollistaa joustavan koulutuksen. Koulutuksessa olevat henki-
16t seka yritykset kokevat lisdetuina ajasta ja paikasta riippumattoman oppi-

misen olevan tehokasta.

Lopuksi lainaamme Marko Laitilan kirjoitusta Tekniikka ja Talous-lehdesta
(2007).”Yritysten tulee olla tehty ihmisille, jotta heilti voidaan ansaita tekemisen in-
tohimo ja parhaat suoritukset seki innovaatiot. Yritykset, jotka kykenevdit ansaitse-
maan tyontekijoiltian enemmadn intohimoista suhtautumista kuin kilpailijat, menes-

tyvdt.” Gary Hamel.
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