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THVISTELMA

Kehittdmishanke tunnistaa, kuvaa ja luo hyvié toimintakdytanteité tydssé olevan
opiskelijan oppimisen tukemiseen. Tarkastelun kohteena ovat ensiksi erikseen
tyGnantajan, yrityseldman ja organisaation vaatimukset osaamisen kehittamiselle.
Toiseksi tarkastellaan opettamisen ja oppimisen dialogista vuorovaikutusta.
Kolmanneksi kuvataan tapauskertomus tyontekijan korkeakoulun jatko-opintojen
suorittamisesta tyon ohessa. Neljanneksi eritelladn oppilaitoksen oppimisymparistdssa
huomioitavat asiat tydssa olevan opiskelijan ndkékulmasta.

Naiden tarkastelujen jélkeen tarkasteltavat teemat lahiluetaan, niin ettd
toimintakaytanttjen kehittdmisen kannalta keskeiset teemat tunnistetaan kaikissa
teksteissd. Naiden neljan teema-alueen késitteet analysoidaan ja tunnistetaan niista
yhteiset ja teema-alueille erilliset kasitteet. Yhteiset teemat sijoitetaan
toimintak&ytént6ja kuvaavassa tarkastelussa joko yleisiksi, kaikkia teemoja tukeviksi
elementeiksi tai tarkemmin johonkin alueeseen liittyviksi kasitteiksi.

Tarkastelun tuloksena esitetddn synteesi opiskelevan tyontekijan oppimisen tukemiseen
vaikuttavista tekijoista. Kuvattuja elementtejé voidaan kéyttaa suunnitteluun ja
ohjaukseen seké organisaatio- ettd yksilotasolla. Tekstianalyysin perusteella lapaiseviksi
teemoiksi tunnistettiin arviointi ja dialogisuus. Yritystd, oppilaitosta ja opiskelijaa
yhdistaviksi teemoiksi tunnistettiin mentorointi, asiantuntijuus ja roolit. Esille nousivat
myaos luovuus ja reflektio seka yhteistoiminnallisuus ja yhteisollisyys.

Yrityksen hyvia toimintakdytantdja ovat mm. kehityskeskustelu, oppimiskulttuuri,
ilmapiiri, johtaminen ja ennakointi. Oppilaitoksen tulee panostaa opiskeluympéristoon
seka opiskelun ja tyon yhteensovittamiseen mielekkailla oppimistehtavilla. Oppimisen
tilannesidonnaisuus ja oppiainetiedon soveltaminen on keskeinen opintoja tukeva
toimintatapa. Ty0ssé oleva opiskelija hy6tyy joustavuudesta, ennakoinnista ja
tukimuodoista.

Avainsanat aikuisopiskelu, dialogisuus, tydelamélahtoisyys,
oppimisympaéristd, asiantuntijuus
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ABSTRACT

In this thesis, different ways of providing valuable solutions for the students who are
studying alongside their work are identified and described. Firstly, we consider the
relationship between studying and working from the employer’s perspective. Secondly,
the importance of dialogue between key stakeholders in student’s eduation process is
discussed. Thirdly, we provide a real life example how studying alongside work could
be supported in companies. Fourthly, various factors related to learning environments of
the educational institutes are listed from the student’s perspective.

The most essential elements of the four topics covered above are then discussed based
on our thorough reading of the topic contents. Based on our analysis of the essential
elements, we summarize which elements are common for all topics and which are
common for only some of the topics.

We further utilize the information on the essential elements by providing a synthesis on
the factors that have great positive influence on enabling successful learning alongside
working carreer. These factors can be used to support planning and guidance on
organizational as well as on individual levels. Based on the text analysis, the most
common factors over all topics were the need for evaluation processes and for open
dialogue. Factors connecting organizations, educational institutes and the students were
recognized to be mentoring, professional expertise and various roles. Also creativity,
need for reflection, cooperation between stakeholders and interaction within the
community were considered important.

Practices on organizational level, that support learning alongside working, include
periodical development discussions, supportive learning culture, sosial atmosphere and
leadership and anticipation. The educational institute needs to invest on learning
environments as well as on the learning assignments that reconcile work and studying in
a topical way. Students benefit from flexibility, anticipation and from the ways of
employers foreseeablee support.

Keyword adult education, dialogue, education work relationship, learning
environment, professional expertise
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1 Johdanto

Kehittdmishankkeen johdannossa kuvaamme hankkeen tavoitteet, lahtokohdat ja
menetelmat. Hahmotamme myos kehittamishankkeen laht6tilannetta viitekehysta

ilmentévand kuvana (Kuva 1).

1.1 Kehittamishankkeen tavoite

Kehittdmishankkeen tavoitteena on tunnistaa ja luoda hyvia toimintakéyténteitd, jotka
on huomioitava tydssé olevan opiskelijan oppimisen tukemisessa. Hyvia
toimintakayténteitd tunnistetaan ja luodaan teorian seka opiskelijan tapauskertomuksen
(case) pohjalta. Tarkastelun synteesind muodostuu kooste asioista, joita seka tyossa
olevan opiskelijan, opiskelijan tyopaikan — yrityksen, ja oppilaitoksen on hyva
tarkastella jo opiskelun suunnitteluvaiheessa. Tavoitteena on, ettd hyvié toiminta-
kaytanteitd voidaan soveltaen ottaa huomioon kaikilla opintoasteilla, vaikka
tarkastelumme tapahtuu ensisijaisesti korkea-asteen koulutuksessa —

ammattikorkeakoulussa ja yliopistossa.

Kuvassa 1 esitetddn kehittamishankkeemme alustava viitekehys.

<:> OPPILAITOS

>
biALoGI| KAYTANTEET

=)
—

TOIMINTA-

Kuva 1. Toimintakayténteet muodostuvat oppimisen ja opettamisen dialogista,

oppilaitoksen ja yrityksen vaatimuksista teoriatasolla seka kaytannon esimerkisté (case).
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1.2 Lihtokohtana tyon ja koulutuksen muutos

Kehittamishankkeen lahtokohta — tydssa kéyvien opiskelijoiden opintojen tukeminen —
on noussut erityisesti 2000-luvulla ajankohtaiseksi. Yhteiskunnallisista ja
koulutuspoliittisista keskusteluista voidaan nostaa esiin muun muassa véeston
ikaantyminen, tydvoiman saatavuus, osaamisen kehittdminen, globalisaatio ja

koulutuksen massoittuminen.

Trendeisté tarkeimpéna voidaan pitaa vaeston ikaantymista ja tydvoiman saatavuuden
turvaamista. Toimialojen rakennemuutos vaikuttaa voimakkaasti osaamisen
vaatimuksiin ja osaamisen kehittdmiseen yksilo- ja yritystasolla. Tyoikdinen vaesto
joutuu oppimaan uutta teknologiaa, uusia prosesseja ja kehittdméaan henkista ja
sosiaalista padomaa samalla, kun yritykset taistelevat kilpailukyvysta globaaleilla
markkinoilla. Stenstromin (2008) mukaan elinikainen oppiminen voidaan nahdé
avaintekijéksi tydelaman muutoksen hallinnassa — erityisesti tdma koskee ik&antyvia
tyontekijoitd. Vaikka suomalaiset ovat aktiivisia aikuisopiskelijoita, vain prosentti yli

40-vuotiasta osallistuu tutkintotavoitteiseen koulutukseen.

Korkeakoulutus on laajentunut Suomessa 1960-luvulta lahtien seké alueellisesti etta
koulutukseen osallistuvien maarassa. Vuonna 2003 lahes 80 prosentille ikéluokasta oli
varattu paikka korkeakoulutukseen, vaikka vain noin 30 prosenttia uudesta ikaluokasta
siirtyy suoraan yliopistoihin tai ammattikorkeakouluihin (Ahola 2003).
Korkeakoulutuksen laajeneminen merkitsee, ettd yha useampi siirtyy opiskelemaan
tyossakayntijaksojen jalkeen tai opiskelee tyon ohessa. Korkeakoulutuksen

laajentuminen tarkoittaa myos sitd, ettd koulutukseen tullaan monia eri reitteja.

Vuoden 2006 aikuiskoulutustutkimuksen mukaan joka toinen (52%) 18-64 -vuotias
osallistui aikuiskoulutukseen, yhteensa reilut 1,7 miljoonaa suomalaista. Tilastossa on
mukana ammatillinen aikuiskoulutus, henkildstokoulutus ja harrastustavoitteinen
koulutus. Tilastojen perusteella nayttaa siltd, ettd aikuiskoulutukseen osallistuvat eniten
25-44 -vuotiaat naiset. Mit& pidempi pohjakoulutus henkil6lla oli, sitd
todennékdisempéa oli aikuiskoulutukseen osallistuminen. (Pohjanpéa, Niemi &
Ruuskanen 2008.)

Kouluttautuminen on siis yleistd, mutta miten tyéssa kayva aikuisopiskelija jarjestaa

opintonsa tai miten tyonantaja ja oppilaitos voisivat huomioida sek& tukea oppijaa?
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Monet korkeakouluopiskelijat kdyvét tyossa opintojen ohella. Onko heidan tilanteensa
rinnastettavissa paatoimisesti tydssa kayvaan aikuisopiskelijaan? Ei varmasti
kokonaisuudessaan, mutta korkeakouluopintojen pitkittymista ja keskeytyksia
analysoivassa tutkimuksessa on havaittu, ettd opiskelijoiden tydssakaynti ei ole ainoa
selitys opintojen sujumiseen tai sujumattomuuteen. Kurrin (2006) mukaan merkittavia
tekijoitéd sen sijaan ovat mm. opintojen suunnittelun vaikeudet, opintojen aloittaminen
25- vuotta vanhempana, avunsaanti laheisilta ja opettajilta, opiskelualan kokeminen
vaaraksi ja opiskeluun liittyvan tyomadaran kokemisen erot. Kérkkainen (2005) nostaa
esiin perinteisempié opintojen sujumiseen liittyvia mielikuvia, kuten opiskelijan ik,
parisuhde, lasten lukuméara ja tyossékaynti. Voikin pohtia ovatko ndma syita vai
seurauksia opintojen pitkittymisesta. Opintoihin liittyvina tekijéina tuodaan esiin
tyytymaéttomyys koulutusohjelmaan, vahainen sitoutuminen oppiaineeseen ja -
laitokseen sekd ohjauspalveluiden kayttdmattomyys tai epéatietoisuus niista.

1.3 Kehittimishankkeen toteutus

Kehittdmishankkeemme tarkastelee tydssa kayvan opiskelijan opintojen tukemista.
Edelld kuvatut yhteiskunnalliset ja koulutuspoliittiset tarkastelut seka pohdinta
opiskelijoiden opintojen etenemisesté tuovat selkeésti esiin tarpeen tarkastella aihetta
sekd tyonantajan ja tydpaikan, opiskelevan tydntekijan etta oppilaitoksen nakokulmasta.
Keskeinen kasitteellinen apuvéline tarkasteluun on dialogin kasite, joka jasentaa

vuorovaikutusta em. toimijoiden valilla.

Tarkastelun kohteena ovat ensiksi erikseen tyonantajan, yrityselaman ja organisaation
vaatimukset osaamisen kehittdmiselle. Toiseksi tarkastellaan opettamisen ja oppimisen
dialogista vuorovaikutusta. Kolmanneksi kuvataan tapauskertomus tyontekijan
korkeakoulun jatko-opintojen suorittamisesta tyon ohessa. Neljdnneksi eritellaan
oppilaitoksen oppimisymparistossa huomioitavat asiat tydssa olevan opiskelijan

nakokulmasta.

Naiden tarkastelujen jalkeen lahiluemme tarkasteltavat teemat, niin ettd tunnistamme
toimintakéyténtdjen kehittdmisen kannalta keskeiset teemat kaikissa teksteissa ja
luomme ko. teema-alueisiin liittyvat toimintak&ytannot. Naiden neljan teema-alueen
kéasitteet analysoimme ja tunnistamme niisté yhteiset ja teema-alueille erilliset ké&sitteet.

Yhteiset teemat sijoitamme toimintakaytantoja kuvaavassa tarkastelussa joko yleisiksi,
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kaikkia teemoja tukeviksi elementeiksi tai tarkemmin johonkin alueeseen liittyviksi
kasitteiksi. Tarkastelun tuloksena esitdimme synteesin opiskelevan tydntekijan
oppimisen tukemiseen vaikuttavista tekijoistd. Kuvattuja elementteja voidaan kayttaa

suunnitteluun ja ohjaukseen seka organisaatio- ettd yksilotasolla.
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2 Organisaation nakokulma osaamisen
kehittimiselle

Teoreettisena ldhtokohtana tarkastellaan ensin organisaation ja téssé erityisesti yrityksen
nakokulmasta asioita, jotka on huomioitava, kun osaamisen kehittamista l&hdetaan
systemaattisesti kehittdmaan yrityksen strategisesta tavoitteesta késin. Ensin
tarkastelussa nostetaan esille taustatekijoit4, jotka tuovat haasteita yrityksen osaamisen
kehittdmiselle. Sen jalkeen nostetaan esille yrityksen valmiuksia ja sisaisid kéytéanteita,

jotka auttavat osaamisen kehittdmisessa.

2.1 Taustatekijoita yrityksen osaamisen Kehittimiselle

Yhteiskunnallisia trendej&, jotka vaikuttavat kaikkiin ik&luokkiin ovat globalisaatio,
véeston ikadntyminen ja toimialojen rakennemuutos. Globalisaatio tuo osaamiseen
vaatimuksia, joissa yrityksen pitaa olla tuotannossaan ja osaamisessaan joustavasti
muuttuva Kilpailukyvyn sailymiseksi. Demografisena tekijana tiedetaan, ettd vuoden
2010 jalkeen tyovoimasta poistuu enemmaén ihmisid kuin sinne tulee nuorista
ikaluokista. Vdesto ik&antyy ja se tuo haasteen tydvoiman riittdvyydelle ja osaamisen
kohdentamiselle. Samanaikaisesti tydikainen vaestd joutuu yritysten kilpailukyvyn
taistelussa jatkuvasti oppimaan uutta teknologiaa, uusia prosesseja ja kehittdmaan

henkistd pddomaa. (Pirkanmaan alueellinen tyo6llisyysstrategia 2007-2010, 12-17.)

Osaamisen kehittdmisessé voidaan yrityksen tasolla néhda, ettd uudet tyotaidot takaavat
yritykselle kilpailuedun. Tall& hetkelld yrityksissé koulutuksen suunnittelu on
lyhytjanteistd. Osaamisen kehittdminen ei ole yrityksen keskiossé. Esimerkiksi pk-
yrityksissa ei useinkaan ole nimettya henkil0d, joka vastaisi henkildston osaamisen
kehittdmisestd. Tahan liittyy myds se puute, ettei yrityksen henkildstopolitiikka ole
sidottu strategiaan. Yrityksissé osaamisen kehittdmisté rajoittaa suuri tyokuorma.
Haasteena olisi kuitenkin kehityskeskustelu — kulttuurin kehittdminen, tyontekijén
motivaatioon ja oma-aloitteisuuteen huomion Kkiinnittdminen omassa kehittamisessaan.
Huomioitava on myos se, ettd koulutus on yritykselle investointi, jolloin

koulutuspalvelun laatu (toteuttaja ja siséltd) korostuvat. Koulutuspalveluiden ja muiden
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asiantuntijoiden on myos luotava luottamuksellinen suhde yritykseen ja palveltava
yritysta yksilona. (Tulevaisuusluotain 2006, 22-24, 48-50.)

Tulevaisuuden kilpailukykytekijana nahdéaén siis vahvasti osaamisen kehittdminen.
Henkisen padoman kasvattamisessa raja ei tule helposti vastaan, sité ei voi jaljitella niin
hyvin kuin muita kilpailutekij6ité. (Emt.) Yrityksen kilpailukyky riippuu toisin sanoen
siit4, miten osataan hyddynt&é osaamista ja kyetddn oppimaan uutta.

Osaamistarpeet pitéisi ndkyd myos koulutuksen suunnittelussa. Koulutuksen
suunnittelussa on huomioitava, etta tietosisaltd vastaa nykyisié ja ennakoituja
osaamistarpeita. Koulutuksen toteutus on jarjestettava siten, ettd huomioidaan
oppimisen uudet sovellukset ja ymparistdt. Koulutuksen sisalléssa merkittavia ovat
my®0s arvot, asenteet, kulttuuri, ilmapiiri, yhteiso ja yhteistyoverkostot, teknologia ja
ty6tavat. Oppimisessa pitdisi huomioida myos oppiaineiden ja tieteiden valisten raja-
aitojen madaltaminen. (Tulevaisuusluotain 2006, 46-50.) Tulevaisuuden osaajat
voidaan jakaa ammattinimikkeiden sijaan uudella tavalla: tekijat, nékijat ja soveltajat.
Tekijat vastaavat esimerkiksi kokoonpanosta, asennuksesta, huollosta ja myynnisté.
Nakijat vastaavat esimerkiksi teknologian ja liiketoiminnan luomisesta, kehittdmisesta
ja uudistamisesta. Soveltajat vastaavat esimerkiksi tuotteen testauksesta ja
soveltamisesta asiakkaan tarpeisiin. Tulevaisuuden tyéntekijoiden osaamisessa
korostuvat tiedot ja taidot, arvot ja asenteet sekd verkostot ja kokonaisuuden hallinnan
laatu. (Emt.)

Organisaatioiden Kkriittisid tulevaisuuden menestystekijoita ovat nopeus, joustavuus,
innovatiivisuus ja integraatio. Organisaation on reagoitava nopeasti asiakkaisiin, tuotava
markkinoille uusia tuotteita ja tarvittaessa kyettdva muuttamaan strategiaansa.
Kuluttajien vaatimukset muuttuvat nopeasti jolloin kysynnén vaihtelu vaikuttaa
tyévoiman maaraan ja laatuun. Palveluelinkeinot kasvavat perinteisen teollisen
elinkeinon véistyessa, jolloin eri ammattien vuorovaikutustaidot ja tietotaidot kasvavat.
Talléin henkildston on oltava moniosaajia, jotka kykenevét oppimaan uutta ja
tarvittaessa voivat siirtyé tyotehtévista toiseen. Tavaran toimittajilta vaaditaan yha
enemman sertifioituja laatujarjestelmié ja laadun ohella lyhyet toimitusajat ovat yha
tarkedmpia asiakassuhteiden yllapitévia tekijoitd. N&in ollen organisaatioiden
kilpailukyvyn yllapitdmiseksi henkisen padoman merkitys kasvaa. (Ruohotie 1996, 9—
11.)
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Tulevaisuuden tyon kuva viittaa siis jalkiteollisen yhteiskunnan muodostumiseen, jossa
joustavuuteen kiinnitetd&n huomiota jo koulutuksesta alkaen aina elékkeelle siirtymisen
vaiheeseen. Joustavuutta vaaditaan palkkojen, ammatin ja tehtdvien osalta, mutta myos
enenevassa méaarin tydajan suhteen. Tyomarkkinoiden séételyd on systemaattisesti
purettu, viimeisimmat palkkaneuvottelut jo osoittivat, ettd halu siirtya keskitetysta
tuloratkaisusta joustavampaan kaytantoon jopa yritystasolla, on kasvamassa.
Yksilotasolla, tyontekijatasolla, tima merkitsee osaamisen lisaamistd, koska yritykset
haluavat rekrytoida henkilGstod, joka pystyy vastaamaan yrityksen prosesseissa
vallitsevaan ja kiihtyvaan kilpailuun ja siit4 johtuvaan kiireeseen tydpaikoilla.
Paadytaan elinikaisen oppimisen mallin kayttéonottoon ja sisaistamiseen seka myos
hiljaisen tiedon merkityksen kasvamiseen. Kiireen ja joustavien tydsuhteiden
seurauksena osaamiseen liittyy myos ammatti-identiteetin kasvattaminen. Hyvan
ammatti-identiteetin omaava selvidd paremmin p&tkatoista ja tyopaineista ja voi siten
tyGelaméassa paremmin. Tydeldman laatuun ja tyokyvyn yllapitamiseen on kiinnitettava
huomio samalla, kun kasvatetaan ammattiosaamista. Kokonaisvaltainen osaamisen
kehittaminen lis&a tyontekijoiden tyohon sitoutumista. Tama liséa haasteita
johtamiselle, uusia odotuksia suunnataan yrityksen kokonaisvaltaiseen terveyteen,
muutoskykyyn ja ympariston vaatimuksien tayttamiseen. (Vanhala ym. 2002, 20-24,
55.)

2.2 Yrityksen valmiudet osaamisen Kehittimiselle

Osaamisen selvittamisessa ja kehittamisessa kohti osaamisen johtamista on otettava
huomioon eri tasoja, jotka vaikuttavat osaamisen johtamiseen ja pitkéjanteiseen
kehittdmiseen. Néité tasoja ovat organisaatiotaso, johto, tyoyhteiso ja yksild. Osaamisen
kehittdminen ja johtaminen on sidottava organisaation strategiaan, johdon on
sitouduttava oppimiseen ja liséksi yksilon ja tydyhteisoén oppimisen edellytykset on
huomioitava. Seuraavaksi tarkastellaan organisaatiotason ndkdkulmia osaamisen
johtamiselle, johdon osaamisen ja johtamisen merkitysté sekd ndkokulmia yksilon ja

tyéryhmien valmiuksille osaamisen lisdéamiseksi.

Kun organisaation osaamista tarkastellaan, on hyva ottaa mukaan kolme erilaista
nakokulmaa: strateginen, liikkeenjohdollinen ja operatiivisen tason ndkokulmat.

Strategisella tasolla tarkastellaan organisaation ydinosaamista ja tulevaisuuden
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osaamistarpeita. Ennakoinnin merkitys tarkastelussa korostuu toimialan tulevaisuudesta:
Kilpailijoista, teknisesta kehityksesté ja tydvoiman saatavuudesta. Strategisesta
nakokulmasta on huomioitava yrityksen ympaéristoriippuvuus ja vuorovaikutus. On
huomioitava myos se, etté litketoiminnan panokset esimerkiksi osaaminen ja tietamys
muuttuvat hitaasti ja vaativat aikaa. (Vanhala ym. 2002, 40.) Liikkeenjohdollisella
tasolla tarkastellaan prosessien kyvykkyyksia varmistaa vision toteutuminen.
Operatiivisella tasolla keskitytdén paivittaisten asioiden hoitamiseen ja yksittaistenkin

henkildiden osaamisen kehittamiseen.

Osaamista voidaan tarkastella asiakasndkokulmasta. Tallgin lahdetaan liikkeelle
asiakkaalle, ulkoiselle ja siséiselle asiakkaalle tuotettavasta lisdarvosta. Onko
organisaatiolla sitd osaamista, jolla voidaan vastata asiakkaiden odotuksiin ja viela niin,
ettd asiakas on valmis maksamaan saadusta palvelusta tai tuotteesta. (Ranki 1999, 9,
17.) T&llGin osaamisen selvittdmisessa nakdkulma on siind, miten se vastaa pitkan ajan
kilpailukyvylle ja miten tarkedd osaaminen on johdon paatoksenteon kannalta.
Osaamista voi selvittdd kysymalla: miké organisaation osaaminen tuo asiakkaalle
Kilpailijoihin verrattuna lisdarvoa, miké& osaaminen on Kilpailijoihin verrattuna
ylivoimaista ja milla osaamisella organisaatio pérjaa myos tulevaisuudessa. Nailla
kysymyksilla saadaan selville myds organisaation ydinosaaminen, joka pitéisi aina olla
omassa hallinnassa huolimatta siitd, tehdaanko osa tuotannosta verkostoissa. (Viitala
2004, 177.)

Organisaation osaamista tarkastellaan kokonaisuutena, oppimisympéristoné ja
oppimisen tuloksena. Oppimisen tulos ilmenee kulttuurissa ja tydkaytanndissa, jotka
edistdvat tai estavat oppimista. Tarkein edellytys organisaation oppimisessa on sita
edistavan oppimiskulttuurin luominen. Organisaatiossa on luotava prosesseja, joilla
yksiloiden ajatusmallit tukevat yhteisid pddmaaria ja toimintamalleja. Téallaiset yhteiset
asiat levidvat organisaatiossa sosiaalisten prosessien vélitykselld. (Viitala 2004, 183—
185.) Onkin tarkead, etta organisaatiossa luodaan keskustelukulttuuri, jossa ajatuksia ja
mielipiteitd voidaan vaihtaa ilman, ettd tuntee itsensd nolatuksi tai osaamattomaksi.
Kokeilemisen ja erehdyksen kautta voidaan saavuttaa jotain ennen tietdméatonta, uutta
oppimista. Virheiden ja niista oppimisen salliminen organisaatiossa lisaa siis oppimista.
Tama vaatii kuitenkin luottamuksellisen ilmapiirin, toisen asiantuntemuksen ja
osaamisen kunnioittamista ja organisaatiokulttuurin, jossa selvésti on yhteinen

paamaéara ja tavoite. Keskindinen kilpailu ei kuulu téllaiseen organisaatiokulttuuriin.
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Johtamisen haasteena on tyon tukeminen, ohjaaminen ja kannustaminen (Vanhala ym.
2002, 49). Johdon osaamisen haasteet ja painotukset vaihtelevat tilanteiden mukaan.
Néin johdon omat taidot ja edellytykset eivat ole aina henkilOsté itsestaan kiinni, vaan
ovat tilannesidonnaisia. Johdolla on oltava kuitenkin kolmen tason osaamista
selvitdkseen kaikista haasteista. Tekniset taidot omasta toimialasta ja sille tyypillisista
menetelmistd, laitteista, asiakkaista ja Kilpailijoista auttavat ratkaisemaan
liikejohdollisia ongelmia. Késitteelliset taidot vievat yritysta strategisesti eteenpain.
Kyky néhda asiat kokonaisuuksina ja erilaisten asioiden uudenlainen hahmottaminen
auttaa 1oytamadn uusia ratkaisuja epavarmoissa tilanteissa. Ihmissuhdetaidoilla
rakennetaan tyoyhteisoja ja hoidetaan asiakas- ja sidosryhmasuhteita. Ihmissuhdetaidot
auttavat ymmartdamaan ihmisten vélisia vuorovaikutussuhteita. Liséksi diagnostiset
taidot auttavat hahmottamaan ongelmat oikein ja paatoksentekotaidot johdattelevat
oikeisiin paatoksiin silloinkin, kun kaikkia asiaan vaikuttavia tekijoité ei ole tiedossa.
(Vahala ym. 2002, 56-60.)

Johdon osaamista voidaan jaotella haasteisiin, jolloin johtaja voidaan jakaa erilaisten
roolien kautta: ihmisten johtaja, valmentaja ja organisaatiota eteenpdin vieja. Kuitenkin
johdon on kyettavé kaikenlaisen tiedon jakamiseen, asenteiden muuttamiseen ja taitojen
lisdédmiseen. Johdon osaamisen lisddminen kehittdd myds muutosjohtamistaitoja
parantaen organisaation jatkuvuutta ja lisédmaélla reagointikykyda. Johtajan osaamisen
kehittdminen lisad johtajan omia kykyjéa ja valmiuksia, kun taas johtamisen
kehittdminen lisad organisaation oppimista ja strategisten padmaarien saavuttamista.
Kuitenkin johtajien kykyjen ja taitojen lisdédminen edesauttaa johtamisen taitoja ja
johtamiskulttuurin luomista. Johdon kehittdminen ja johtamiskulttuurin luominen voivat
olla osa organisaation strategian kehittamista. Johdon kehittamisen esimerkilla on
merkitysta koko henkil6ston kehittdmisen sitoutumisessa. (Poutiainen & Vanhala 1999,
46-49.)

Yrityksen ja yksilon kehittdmisessé on johdon ja esimiesten tuki ja asenne uuden
oppimiseen merkittdvassd asemassa (Ranki 1999, 89). Organisaatiokulttuurin
luomisessa oppimista kehittavéksi ja virheiden seké kokeiluiden kautta oppimiseen on
hyvin pitkalle kiinni siis johtajasta ja johtamisen kulttuurista. Mikéli johtaja ei hyvaksy
keskindistd keskustelukulttuuria, ajatuksien vaihtoa, kokeilua ja virheiden tekemista, ei
oppimista voi tapahtua. Siksi sellaisten tilanteiden luominen systemaattisesti, jossa
keskustelua voi avoimesti syntya, on yksi johtajan tehtdvisté. Japanissa ideointia varten

on noussut rentouttavan ympériston luomat erilliset niin sanotut Ba-huoneet, jossa
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innovointiin on hyvét edellytykset. Ba-huoneet on sisustettu luovaan ja ideoivaan
tyoskentelyyn sopivaksi, poiketen perinteisesta kokoustilasta. Tallainen ei kuulu
suomalaiseen kulttuuriin, mutta meilld on vahva kahvitauko- ja kahvi-
poytakeskustelukulttuuri, jota kannattaa suosia ja kehittdd. On olemassa organisaatioita,
joissa yhteinen kahvitauko on kielletty kokonaan. Kahvi pitdisi juoda koneen vieressa,
samalla kun tekee tyota. Tallainen toimintatapa ei edesauta oppimista eiké

oppimiskulttuurin luomista.

Yksilosta riippuu, miten organisaatio oppii ja kehittyy. Yksilo pystyy hallitsemaan ja
kehittamadn uusia taitoja, tietoja ja asenteita. Yksilo oppii myos reflektoimalla
suorituksiaan. Oppimista tapahtuu vuorovaikutuksessa ympériston kanssa, esimerkiksi
juuri kahvipdytakeskusteluissa. Néin yksilo soveltaa todellisuutta omaan
kokemukseensa ja tietoonsa. Koulutus vaikuttaa ajattelumallien syntymiseen, mutta
suuri osa muotoutuu tydssé kokemuksen kautta. Siksi oppiminen pitéisi saada
mahdollisimman paljon todelliseen tydympéristoon. Kuitenkin erilaisissa
koulutustilaisuuksissa ajatuksien vaihtaminen saman alan tyontekijoiden, konsulttien ja
luennoitsijoiden kanssa voi avata uusia ajattelumalleja, joita soveltamalla omiin
malleihin luo uuden oppimista. Samoin toimivat erilaiset vierailut eri organisaatioissa.
(Viitala 2004, 183-185.) Muun muassa johdon benchmarkkaus toimii yhtend oppimisen
valineend. Yksilon oppimista edesauttaa myos yksilon motivaation lisddminen ja
sitouttaminen yritykseen. Yksi keino on yksilon urasuunnittelu. Usein yksil6t eivat tee
urasuunnitelmia, vaan ajautuvat tyétehtavista ja tydpaikoista toiseen. Urasuunnittelun
pitaisi olla yksilon ja organisaation valista vuorovaikutusta. Urasuunnittelun tavoitteena
on uraan liittyvien toiveiden ja organisaation tarjoamien uramahdollisuuksien luominen
tai parantaminen pitkajanteisen yksilon kehittdmisen nakoékulmasta. Urasuunnitelmassa
otetaan huomioon yksilon odotukset ja kompetenssit niin, etta organisaatio hyotyy
tavoitteidensa saavuttamisessa. Potentiaalisia yksil6itd urasuunnitteluun voi organisaatio

selvittaa erilaisilla itsearviointimenetelmill&, yksilon ohjauksella ja kehitysohjelmilla.

Organisaatio ei kuitenkaan voi kantaa huolta jokaisen yksilon urakehityksestd, vaan
vastuu j&& monesti yksil6lle itselleen. (Poutiainen & Vanhala 1999, 36-38, 43.)
Organisaation menestyksen kannalta tarkeisté tyontekijoista pidettavéa kiinni kuitenkin
tukemalla yksilon ammatillista kehittymistd, jolloin sitoutuminen liséantyy ja halu
siirtya toiseen tydpaikkaan véhenee. Ndin osaaminen saadaan pidettya organisaatiossa ja
pitkantahtadimen strateginen kehittyminen lisaantyy. Taloudellisessa taantumassa, jota
talla hetkell& eletédén, tdma asia pitéisi jokaisessa organisaatiossa muistaa. Sitoutumiseen
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vaikuttaa suunnattomasti se, miten yksild, tyontekija nékee tulevaisuutensa
organisaatiossa. Siksi yksilon osaamisen kehittdmisessa ja oppimisessa pitéisi
huomioida henkilon oman elaman hallinta. Tdma on tarkeaa siksi, etta se, mista yksilo
on kiinnostunut, ohjaa ratkaisevasti omaa suuntautumista ty6tehtaviin ja sita kautta

oppimista.

Osaaminen vaikuttaa tyon hallintaan ja sitd kautta myos tulevaisuuden
mahdollisuuksiin. Osaaminen muodostuu siis erilaisista eldménhallinnan osa-alueista:
oman tyon hallinta, ammattiylpeys, tyon haasteet ja tulokset, asema organisaatiossa seka
uudet mahdollisuudet. Osaamisen kehittdmisessa on tarkedd yksilon kannalta lisatéa
osaamista organisaation tarpeisiin, se vaikuttaa yksilon tydsuhteen jatkuvuuteen
organisaatiossa. Hallitsemattomissa tilanteissa yksild luopuu helposti oman
tulevaisuutensa sisallén ja suunnan ohjaamisesta. Kun ty6 hallitaan hyvin, hallitaan
my0s kiireelliset tydjaksot paremmin. (Ranki 1999, 89-91.) Kun ty6 hallitaan hyvin ja
siind kehittyminen nahdaan mahdollisuutena ja ylipaataan tyon jatkuminen

mahdollisena, kestetdan varmasti myos hiljaiset tuotantokauden paremmin.

Tyo6ryhmien muodostaminen itseohjautuviksi tiimeiksi on yksi oppimisen mahdollistaja.
Talléin korostuu kuitenkin ryhman kyky oppia ryhmand, joka on monimutkaisempi kuin
yksilon oppimisprosessi. Silloin kyse on jokaisen yksittaisen tiimin jasenen oppimisesta
ja ndiden oppimistuloksien yhdistdmisesté ryhman tavoitteiden saavuttamiseksi. (Viitala
2004, 183.) Kyse on kollektiivisesta oppimisesta, jossa opitaan yhteistoiminnallisuuden
kautta. Yhteistoiminnallisuuteen liittyy dialogi, vuoropuhelu, jossa on toisten ajatuksien
kuuntelua ja omien ndkemyksien kyseenalaistamista. Vuoropuhelun kautta [6ytyy
nakemys péaatoksenteon pohjaksi. T&ma onnistuu vain sellaisissa tyéryhmissa ja
tiimeissd, jossa ihmiset ovat tasavertaisia ja luottavat toisiinsa. Silloin yksilon
oppiminenkin lisééantyy reflektion kautta. Reflektio auttaa ymmartdmaan omia

motiiveja, jotka ovat muutoksia mahdollistavia tai estavid. (Ruohotie 1996, 107-108.)

Yhdessa oppimisen tyokulttuuri eroaa yksilollisesta tyokulttuurista. Erilaisten
mielipiteiden ilmaisujen, kuuntelun ja hyvaksymisen liséksi yhdessa oppiva tyokulttuuri
sallii avun pyytamisen seké koko ryhmén arvioinnin ja palkitsemisen yksildsuorituksen
palkitsemisen sijaan. Yhdesséd oppivassa tyokulttuurissa kaikki ovat vastuussa
tyoryhman tuloksista, ei vain omista tydsuorituksistaan, vaikka vastuu omasta tyosta
séilyykin tyontekijalla itselldan. Yhdessa oppiminen edellyttad kaikkien aktiivista

osallistumista eli siis sosiaalisia taitoja ja joustavia asenteita. (Ranki 1999, 127-128.)
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Talldin luodaan oppimiselle soveltuvaa organisaatiokulttuuria. On vaikeaa erottaa
oppimisprosessissa selkeasti yksilén oppiminen ja organisaation yhdessé oppiminen.
Koska yksild kuitenkin oppii vuorovaikutuksessa ymparistonsa kanssa, ei tydyhteisoa
voi sulkea ymparistosté pois. Yksilollinen oppiminen puhtaasti voi tapahtua sellaisissa
asiantuntijatehtdvissa, jotka selkeasti poikkeavat muun tygyhteison tehtavista.
Talléinkin keskindinen vuorovaikutus, toisilta oppiminen ja reflektio lisaavét yksilon
oppimisen suoritusta. Oppimiskulttuurin kehittdminen lahtee osaamisen johtamisen
nakokulmasta huomioiden yksilon ja koko organisaation osaamisen kehittdmisen

tarpeet.

2.3 Osaaminen kaytinnoksi yrityksen sisalla

Kun osaamisen johtamisen kaytantoon lahdetdén nollasta, on huomioitava ne
lahtokohdat organisaatiossa, strategiassa, josta osaamisen johtaminen lahtee liikkeelle.
Samoin on huomioitava johdon kyky ja asenne lisatd osaamista seké suotuisa
johtamiskulttuuri. Yksilon ja tyéryhmien valmiudet ja lahtokohdat uuden oppimiselle
merkitsevat myds suuresti siihen, milla konkreettisella tavalla osaamisen johtaminen ja
osaamisen kehittdminen vieddan organisaatiotasolla eteenpdin, toisin sanoen, mité
oppimismenetelmié organisaatiossa suositaan. Osaamisen johtaminen on oltava
jokapaivéista organisaation tyokaytantoa ja sitd on tarkkailtava ja osaamisen
kehittymistd seurattava. Muutoin osaamisen johtaminen jaa irralliseksi "mdykyksi”,
joka ei kohtaa henkildst6d, johtoa eika strategisia tavoitteita eika johda

hyotynakdkulman saavuttamiseen vaan ainoastaan kulueraksi.

Ensiksi on maéariteltava organisaation padmaarét ja tavoitteet eli strateginen taso.
Seuraavaksi on madriteltdva ne toimenpiteet, joilla strategisiin tavoitteisiin aiotaan
paéstd. Nostetaan esille ne suoritukset, joita organisaatiossa on tehtéva oikean suunnan
eteenpdin viemiseksi. Tdman jalkeen selvitetddn ne resurssit, joita suorituksien
tekemiseksi tarvitaan. Resursseihin liittyy osaaminen eli mitd osaamista suoritteiden
tekemiseksi organisaatiossa taytyy olla. Jotta paéstaan selville siitd, miké on
organisaation mahdollinen osaamiskuilu tavoitteiden saavuttamiseksi, selvitetdan esim.
osaamiskartoituksen avulla nykyinen osaaminen. Lopuksi on paatettdva ne keinot, joilla
tarvittavia resursseja ja osaamista hankitaan ja kehitetddn. Apuna voidaan kayttaa

erilaisia menetelmid: osaamiskartoituksia, kriittisid menestystekijoitd, BSC-karttaa
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(tuloskortti) ja ulkopuolisia konsultteja. Tarked& on kuitenkin se, etta selvitystyo ei jaa
kertaluontoiseksi toimenpiteeksi, vaan se sidotaan esimerkiksi strategian tarkistamiseen

ja liitetdén osaksi henkilostostrategiaa. (Vanhala ym. 2002, 232-242.)

Kun oppimista lahdetddn viemaan strategisesti eteenpdin, on valittava organisaatiolle
sopivat toimintatavat tai toimintatavoista soveltuvimmat. Téllaisia tapoja on Viitalan
(2004) mukaan: kokemuksesta oppiminen, sopeutuminen ja ennakointi. Kokemuksista
oppimista tapahtuu harvoin, vaikka sita voisi systemaattisesti tehda neljélla eri tasolla:
ymparistosta saatujen kokemuksien kautta, organisaation itsensa ja sen johdon
kokemuksien kautta, ongelmanmaarittelyn kautta ja tietoisuuden esille nostamisesta
kaikista aiemmin tapahtuneista oppimisesta. (Viitala 2004, 187.) Kokemuksista
oppiminen voi vieda aikaa, koska analyyttiseen tarkasteluun on varattava aikaa.
Kokemuksesta oppiminen on pitkdjanteisempi tapa oppia kuin esimerkiksi
sopeutuminen, jossa aikajanne on nykyhetkessd. Sopeutumisessa arviointi johtaa
suoraan toimintaan (Viitala 2004,187). Sopeutuminen oppimisessa on kuitenkin

tulipalon sammuttamista, jos sita ei siirretda kokemukselliseksi oppimiseksi.

Ennakoinnissa ndhd&an tulevia signaaleja, jotka vaikuttavat organisaation toimintaan.
Oppimisen nakdkulmasta ennakointi sisaltaa aloitteiden luomista vaikka muutokseen ei
olisikaan tarvetta. Nakokulmana on tulevaisuus. (Viitala 2004, 187.) Kaikki Viitalan
ehdottamat tavat voisivat toimia toisiaan tukevina oppimisstrategioina.
Sopeuttamistilanteet analysoidaan ja opitaan tehdyistd kokemuksista. Tilannetta
arvioidaan tuleviin signaaleihin ja sen mukaan maaritelladn toimintatavat. Toiminta on
ldhelld Sengen oppivaa organisaation toimintaa, johon Viitalakin (2004) viittaa.
Oppivassa organisaatiossa ongelmanratkaisussa kéytetdén hyvaksi kerattyé tietoa.
Kokeilun kautta ja virheiden hyvaksymisen kautta voidaan arvioida tuloksia jolloin
epdonnistumisista voidaan tuottaa uusia oivalluksia. Kun tietoa vaihdetaan muiden
kanssa, 16ydetdédn uusia ideoita ja toimintatapoja. Oppivassa organisaatiossa tiedon
levittdminen on my®os erittéin tarke&d ja tiedon jakaminen pitdisi olla mahdollisimman
avointa. (Viitala 2004, 190-193.)

Oppivan organisaation luominen ja kdyttoonoton on koskettava koko organisaatiota.
Sen kehittymistd voidaan johtaa luomalla juuri kokeilevan ja oppimisen hyvaksyttavaa
organisaatiota sekd vastuun antamista tyontekijoille. Vastuun antaminen tyontekijalle
merkitsee oppimisen kehittdmisessa sitd ndkokulmaa, ettd jokainen on vastuussa ty0ssa

tarvittavien taitojen lisédmisesta ja uusintamisesta (Ruohotie 1996, 110). Yhteiseen
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paamaéaaraén kulkeminen epavarmassakin tilanteessa ja toisilta oppiminen sek&
vuorovaikutuksellisuus, jossa reflektiolle annetaan tilaa edistévat oppivan organisaation
toimintatapaa kaytannossa. Epadvarma tilanne, kuten juuri nyt taantumassa, korostaa
muutoksen hallintaa ja muutosjohtamisen merkitysta. (Ruohotie 1996, 105-109.)
Oppimisen kehittdmiseen liittyy vahvasti tydyhteison tuki, rohkaisu ja jopa
palkitseminen osaamisen lisdantymisesta (Ruohotie 1996, 110). Kun lahdet&éan kohti

oppivaa organisaatiota, on nakokulma kokonaisvaltaisesta kehittdmisesta.

Ranki vertaa oppivaa organisaatiota aiemmin vallalla olleeseen laatujohtamiseen (Ranki
1999, 149). Oppivassa organisaatiossa ndkokulma on vahvasti kasvussa ja kilpailuedun
séilyttamisessa tai lisédmisessd, mutta se ei pois sulje yksilén oman motivaation,
kehittymishalun toteuttamista. Koska yksilon oppiminen vaikuttaa koko organisaation
oppimiseen, voi hyvin oppivassa organisaatiossa ndakdkulma olla yksilon asenteessa,
motivaatiossa ja kehittymishalussa, mutta myos koko organisaatiokulttuurin luomisessa.
Talloin nakokulma liittyy myos yhteistoiminnallisuuteen, yhteistyéhon,

toimintatapoihin, vuorovaikutukseen seka vallankayttoon. (Ranki 1999, 149-151.)

Kehittdmisen arviointia ei saa unohtaa, jos halutaan, ettd osaamisen johtamisesta tulee
osa jokapdivaista toimintaa ja osaamisen kehittdminen on osa strategiaa. Seurantaa
voidaan tehdé vaikka seurantakyselylld, jossa pyritadan saamaan selville, miten opittu
nakyy kaytdnngssa. Toisaalta seurantaa tapahtuu myds osaamisen uudelleen
mittauksessa. (Poutiainen & Vanhala 1999, 60-61.) Kun seurantaa tehdéaan, voidaan
kehittymisen tuloksia nostaa esille kysymaélla: mit& uutta on opittu, mikéa vaikutus
opitulla on ty6hon ja miten organisaatio hyotyy tuloksista. Kustannuksien saastamisen
tavoitteessa, taantumassa, voidaan kysyd myos miten hyoty ilmenee tuottavuuden ja
tehokkuuden kasvuna ja alentuneina toimintakustannuksina sek& kuinka tulokset
vastaavat kustannuksia ja onko alkuperédinen ongelma ratkaistu tai tavoite saavutettu.
(Ruohotie 1996, 127, 135-136.)

Seuraavaksi tarkastellaan opettamisen ja oppimisen vuorovaikutusta, dialogista kehaa.
Taman kasitteleminen ennen kaytannon esimerkkié avaa nékokulmia tarkastella lopuksi

oppimisympériston merkitysta.
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3 Opettamisen ja oppimisen dialoginen keha

3.1 Aluksi

Kaiken oppimiseen liittyvan ajattelun, kasvun tai kehittymisen perusta on dialogi.
Dialogi toisen ihmisen kanssa tai opetettavan materiaalin, Kirjoitusten ja kuvien yms,
aineen kautta, dialoginen suhde omaan tydorganisaatioon; vuorovaikutus tyohon
itseensd seka toisiin tyontekijoihin. Dialogi tapahtuu koko kulttuuriseen olemiseemme
tai sosiaalisten kontekstien kenttddn. Dialogisuus on demokratiaa. Opettaminen ja
oppiminen kulkevat jatkuvasti “kéasi kddessa”. Opiskelija ja opettaja kasvattavat toinen
toistaan samassa vuorovaikutukseen herkistyneessa kanssakaymisen funktiossa.
Opettaja opiskelijana, esimerkiksi ndissé opettajan pedagogisissa opinnoissa on
vuorovaikutteisissa konteksteissa lasnd kokonaisena; han kantaa niin omaa historiaansa
kuin tyonsé tai muun eldménsa sosiaalisia verkostoja mukanaan. Kun opettaja on itse
konkreettisesti koulutettavana, han on lasnd samanaikaisesti seké opiskelijana etté peilaa
jatkuvasti oppimistaan tai kasvuaan omaan “vuorovaikutusalustaansa” omien

opiskelijoidensa kanssa, eli opettajan rooliinsa.

3.2 Dialogi ja merkityksellinen ymmadrtaminen

Dialogin edellytyksen& on sitoutuminen vuorovaikutusprosessiin, jossa etsitdén
ihmisten vélistd vuorovaikutusta ja kunnioitetaan muita (Padjoki 2005, 12). Dialogia
voidaan verrata kuvien tekemisen prosessiin: tarvitaan tutkiva ja vuorovaikutteinen
asenne, jossa lopputulosta ei ole méaritelty etukateen. Kun pieni lapsi oppii asioita, han

etsii, ihmettelee, tutkii ja kyselee. Siind on koko dialogisen kasvun ydin.

Burbules (1993) sanoo, etté dialogia ohjaa etsiminen ja ihmettely, ja siksi dialogin sévy
on tutkiva ja kysyvé. Dialogi edellyttdd sitoutumista ja halua ndhda “asioiden ldpi”, jotta
mukana oleville voi syntyd merkityksellistd ymmarrysta. (Paajoki 2005, 12.)
Merkityksellinen ymmarrys pohjaa jo aina olemassa olevaan — ihmisen itsensé

historiaan ja elamaén situaatioihin.
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Tampereen ammattikorkeakoulun Tampereen ammatillisen opettajakorkeakoulun eli
Tamkin/Taokkin ryhmaytymisprosessi on ohjannut opettaja opiskelijoita selkeésti
dialogisuuden pariin. Ryhmaytyminen on ollut myds koulutuksen suurin anti. Ryhma
tarjoaa tarttumapintaa ihmisiin — pelkka ’pedagogisten opintojen suorittaminen”
kuulostaa abstraktilta sanamdssoltd, johon ei kiinnity, siitd ei saa otetta, se ei motivoi.
Ryhmé4, joka koostuu ihmisistd, on vaikeampi ”hyldtd” tai sivuuttaa. Ryhmaéssé on ollut
hyva kasvaa kiinni opiskeluun. Se on seké velvoittanut ettd pakottanut, mutta myos
sallinut ja antanut tilaa eri tasoisille ja muotoisille keskusteluille. Aivan samoin kuin
taideteosta katsoessa aukeaa tila seka kysya itseltdamme omia késityksiamme,
kyseenalaistaa niita ettd ymmartaa uutta, samoin dialoginen kasvuprosessi
monimuotoisena erilaisten ihmisten aikaansaannoksena luo uuden kokonaisuuden tai

alun uudelle keskustelulle.

Dialogisuus on tasa-arvoista kohtaamista, miké ei ole alisteinen kummallekaan tai
kenellek&&n osapuolelle. Se edellyttdd muiden arvostamista. Dialogisuudessa herkistyy
olemaan lasnd; kohtaamaan toinen ihminen nykyhetkessa. Todellisessa
vuorovaikutuksessa ei voi takertua menneeseen tai tulevaan, vaan se on hetki jolloin on
mahdollista ymmartaa toisen tapa hahmottaa maailmaa ja siihen liittyvia merkityksia.
Esimerkiksi Merleau-Pontyn (1993) hengessa se on kohtaamista kehollisessa tai

aistisessa maailmassa.

Descartesin ldhtokohta, ”Ajattelen, siis olen olemassa” johti kasitykseen ihmisen
kahtiajakautuneisuudesta: ajatteleva puolisko ja ruumis (Hankamaki 1994, 64). Henki
ja materia tuli erotettua. Kartesiolainen dualismi sai kaikupohjaa kristillisesta
kulttuurista. Merlau-Ponty puolestaan pyrki kaikin tavoin korostamaan ruumiin ja
sielun yhteyttd ja viela enemmaéan, myods maailman ja ruumiin yhteytté eli saman
olemassa olon kaksipuoleista ilmentymistd. Tam4 tarkoittaa sitg, ettd ihminen ei
koskaan aloita alusta maailmasuhdettaan, vaan se on aina sidoksissa kehon
mahdollisuuksiin aistia ja kokea todellisuus (Hankamaki 1994, 19). Fromm (1977, 111)
puhuu vieraantumattomasta toiminnasta, jossa voi kokea itsensa toimintansa subjektiksi.
Talloin oma toimintani ilmentdd kykyjani, mind ja toimintani sek& toiminnan tulos ovat
yht&. Merleau-Pontylle (1993, 22) nékevéa on nédkyvaa maailmaa; ihminen on osa
luontoa, maailmaa tai vieldkin enemmaén: ihminen on maailmaa. Olemassaolossaan
ihminen on kokonaisena lasné. EI&ma on pakotonta ja aktiivista toimintaa, prosessi,
jossa muuntuu ja kasvaa. Muutos ja kasvu eivét kuitenkaan ole itse tarkoitus tai

ulkopuolelta ohjattu vaan hiljainen sisainen prosessi. Dialogisessa kasvuprosessissa
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kohtaaminen on toisen vastaanottamista kokonaisena persoonana, kokonaisena
ihmisend, jossa arvokasta ei ole pelkka alyllinen keskustelutaito. Toisen kuunteleminen
ja nakeminen, vastaanottaminen kehollisena olentona, jonka persoonan tai ihmisyyden
osa ovat nimenomaan myds hénen lihansa ja laskinsa luitten ymparilla, ei pelkké& mieli.
Ja toisaalta mieli kokonaan; yritys ymmaértaa toisen ihmisen tapa hahmottaa

merkityksellistd maailmaa.

3.3 Oppiminen ja opettaminen tai kasvu ja ohjaaminen

Oppiminen ja opettaminen ovat toisistaan erottamaton “’voimapari” kuten myos
loogisuus ja luovuus. Tasséd osiossa opettaminen ja ohjaaminen katsotaan toisensa
korvaaviksi tai lapaiseviksi kasitteiksi. Kauppila (2003) on kuvannut oppimisprosessin
osatekijoitd kaaviolla, jossa opiskelija on erilaisten vuorovaikutussuhteiden keskifssé
(Kauppila 2003, 18). Tahan keskidon voitaisiin sijoittaa sana opettaja opiskelijan tilalle
tai rinnalle. Opettamis- ja oppimisprosessissa vuorovaikutusymparistot ovat lahes
identtiset. Opettajaopiskelija on jatkuvasti oppimisprosessien keskiossa ja toisaalta
hanen pyrkimyksensa reflektoida omaa tydskentely&én herkistéa hanet tarkkailemaan
opettamistilanteita seka itsen ettd oppijan nékokulmasta. Toisaalta opettajan tyén luonne
on, ainakin pyrkimyksellisesti tulisi olla, vuorovaikutteinen. Opiskelijoilta oppii
paivittdin uutta ja talléin opettaja voi olla jatkuvassa kasvun kehdssd. Kasvun
edellytyksend on halu oppia uutta. Kasvu edellyttdd my6s muutosta. Muutos tai halu
oppia uutta ovat myds hedelmallinen lahtokohta esim. oman ohjaaja-opettajan
kohtaamisessa. Oppivassa koulutusorganisaatiossa, missa opetussuunnitelma kohdataan
prosessina, opiskelija tai oppilas ja opettaja voivat kohdata tasa-arvoisessa keskustelun
ilmapiirissé (Korpinen 1996, 34). Tuolloin opiskelija saattaa olla paras asiantuntija, ja

opettajan opettaja.

Keskeinen tekij& ohjaaja — ohjattava -suhteessa, kuten kaikessa kasvatuksessa,
opettamisessa ja oppimisessa, on vapautuminen tasa-arvoiseen luovaan
vuorovaikutukseen. Vuorovaikutussuhteen syntymiselle on monia inhimillisi& esteitéa.
Useita niista voidaan kuvata késitteelld muutosvastarinta. Muutosvastarintaa aiheuttavat
mm. (opettajan) vaikeus asettua opiskelijan rooliin, motivaatioperusta saattaa olla
epéselva tai riittamaton. Myos itse ohjaussuhde saattaa aiheuttaa vastarintaa — se ei

jostakin syysté toimi. Ihminen saattaa kokea, ettd minan eheys on uhattuna tai joillakin
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yksil6illa on voimakas taipumus vastustaa ylipadatadn muutoksia omaa

autonomisuuttaan puolustaen. (Nummenmaa & Ruponen 1998, 183-185.)

Nummenmaan ja Ruposen mukaan Mahoney (1991) listaa ohjaukselle on kolme
perusldhtokohtaa. Ne ovat 1. Ihminen voi muuttua, 2. toiset ihmiset voivat auttaa
muutoksen tapahtumisessa ja 3. toiset vuorovaikutustavat edesauttavat muutosta
paremmin kuin toiset. Muutosvastarinta ei ole aina kiinni opiskelijasta tai ohjattavasta.
Ohjaaja voi myos olla kehityksen este esimerkiksi liiaksi omia “reseptejddn’ tarjoavana

tai ohjattavaa (ohjattavia) aliarvioiden. (Nummenmaa & Ruponen 1998, 184.)

Myaos Carl Rogersin (1985) mukaan merkitykselliseen oppimiseen pyrittdessa keskeista
on opettajan ja oppijan henkilékohtainen vuorovaikutussuhde. Tarkeinta tdssa on
opettajan lapikotainen aitous, halu olla ja eldd tunteineen tassa hetkessa. Kun aitous
sisaltdd oppijan arvostamisen, hanesta véalittdmisen, luottamisen ja kunnioittamisen, voi
suotuisa oppimisilmasto syntya. Opettajan herkka ja tarkka empaattinen kuuntelu

vapauttaa ja stimuloi omaa halua oppia. (Rogers 1985, 122).

Sosiaalinen kanssakédyminen on suurelta osin varsin monimutkaista osallistumista
useiden ihmisten valiseen tavoitteiden, toiveiden ja odotusten verkostoon sanovat Aho
ja Laine (1997, 158). He katsovat keskeiseksi, missa maarin ihminen kokee itsensa
hyvaksytyksi. Ristiriitaisissa tilanteissa voi tuntua epavarmalta, uhatulta tai
turvattomalta. Kuitenkin ”Kehittyminen ammatissa tarkoittaa sitd, ett4 uskaltaa astua
kohti sellaisia vuorovaikutustilanteita, jollaisia ei ole aikaisemmin kohdannut”
(Kiesildinen 1998, 25). Tadman edellytyksia ovat mm. luovuus, motivaatio ja
asiantuntijuus. Psyykkista turvallisuutta voidaan ohjaussuhteessa tai opetettaessa lisita
tiedostamalla oikeus myds epaonnistua. Meista jokainen on vain ihminen.
”Epédonnistumisessakin on uuden oppimisen alku” (Siitonen 2009, 7.) Kun yhteison
taholta tiedostetaan mahdollisuus epdonnistua, erilaisiin uutta luoviin projekteihin ja
prosesseihin on helpompi ryhtyd. Ihmisen keskenerdisyyden hyvaksyminen antaa tilaa
luovuudelle ja uudenlaisille suhtautumistavoille, tydhyvinvointi kasvaa ja myonteinen

ilmapiiri vahvistuu.

3.4 Luovuus

Uskallus astua kohti uusia tilanteita, tai dialogisuutta, vaatii ihmiseltd luovuutta ja
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asiantuntijuutta, myods motivaatiota haasteille. Kari Uusikyl& (2002) on luetellut erilaisia
luovaan persoonaan liittyvia ominaisuuksia. Niitd ovat riippumattomuus, omaperaisyys,
riskin ottaminen, energisyys, intuitiivisuus ja epavarmuuden sieto. Liséksi, han sanoo,
ettd luovuuteen kuuluu usein joustava persoonallisuus: luova ihminen uskaltaa olla
’kahtalainen” — maskuliininen ja feminiininen, leikkisa ja rationaalinen, ndenndisen
laiska ja kohta taas ahkera, naiivi ja kriittisen terava, vetaytyva ja sosiaalinen.

Jahmettynyt persoonallisuus estaa luovuutta nousemasta esiin. (Uusikyla 2002,45.)

Né&enndinen laiskuus on Uusikylan mukaan merkittdva, koska luovia prosesseja ei voi
keinotekoisesti nopeuttaa. Ideat ja ongelmat syntyvat, sitten ne hautuvat alitajunnassa
ja ratkaisut tulevat aikanaan” (Uusikyld 2002, 47). Luovuus ja dlykkyys eivét
tutkimusten mukaan vélttdmatta korreloi keskenédén, vaan ne katsotaan pikemmin
useilla aloilla melko riippumattomiksi toisistaan. Luova ihminen osaa ja uskaltaa
antautua mielikuvituksensa vietavéksi, kuten lapsuudessa, mutta alistaa omaperaisen
mielikuvituksen tuotteet kriittisen arvioinnin kohteeksi. Luovuus syntyy sisdisen pakon
saattelemana, mutta elddkseen se tarvitsee turvallisen vapauden. (Uusikyld 2002, 46—
53.)

Jokaisella ihmiselld on omat persoonalliset innostuksen ja innoituksen ldhteensa. Niita
VoI etsid tai antaa nousta esiin, seka vahvistaa. Karppinen puhuu tahtotilasta eli
psykologisesta kimmokkeesta, kyvysta saada aikaan uusia projekteja. Tahtotila on
konkreettinen tapahtumasarja asioiden aikaan saattamiseksi. Tahtotilassa ihminen
haluaa ja uskaltaa tuoda esiin itsensa ja taitonsa pelkaamatta sitd, etta itselta katoaa
jotakin. Uskallus jakaa taitonsa, tietonsa ja kokemuksensa kasvattaa itsetuntoa ja
itsevarmuutta. Oppiminen ei tuolloin enédé ole pelkastaan sitd, ettd osaa tai tietda jotakin,
vaan kykyé kohdata haasteita ja selviytya niista. (Karppinen 2008, 103-104.)

Karppinen (2008, 102) puhuu innostamisen pedagogiikan puolesta. Sen ydin on jakaa
innostusta, tietoja ja taitoja yhteisollisesti, toisten kanssa vuorovaikutuksellisessa
tilanteessa. Innostunut yhteiso ruokkii yksiléiden toimintaa ja yhdessa oppimista.
Innostunut organisaatio ruokkii uskallusta ja innovaatiokykya luoda uusia ndkdkulmia
tyon tekemiseen tai tuottavuuteen, avautua vuorovaikutukseen, missé omia ajatuksia voi

tuoda julki.
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3.5 Motivaatio

Dialogisuus on kykya kiinnostua asioista ja ihmisistd, mikd on motivaation l&htokohta.

Kai Vakkuri aloittaa kirjansa ”Opi tehokkaammin opi oppimaan” lauseella: Oppiminen
on asenne siind missd rakkaus ja rakastuminen” (Vakkuri 1998, 9). Kyky kiinnostua
asioista ja ihmisista on oppimaan ryhtymisen alku. Vakkuri lisé, ettd opiskelemisen ja
oppimisen halu syntyy siitd, ettd tehdessamme asioita, voimme tuntea elavdmme.
Pohjaksi halulle oppia tarvitaan selkeété ja kestavédd motivaatiota. Tuolloin
motivaatiossa on mukana idealismia ja eettisyyttd. (Vakkuri 1998, 10). Myos
taloudellinen intressi voi heréttdd motivaation, mutta kuinka monelle se todella riittaa?
Oppiminen motivoi yleensa opiskelemaan lisad ja muuttuu talldin parhaimmillaan
elaménasenteeksi. Aktiivinen eldamanasenne tuo ihmiselle virkeytté ja uudistaa mielta.
(Vakkuri 1998, 11-12.) Tarkeimmaksi yksittaiseksi motivoitumisen tekijaksi Vakkuri
(1998, 22) maéarittelee ilon tunteen uuden omaksumisesta. Kauppila (2003, 45) taas
puhuu sisdisestd motivaatiosta parhaana motivaatiotasona. Sisainen motivaatio
kasvattaa syvaprosessointia ja asioiden holistista hahmottamista. Syvaprosessoinnissa
opiskelija pohtii asioita usealta eri kannalta.

Motivaatio koostuu yleensa useammasta motiivista. Sana motiivi tulee ranskan kielen
sanasta motif. Se perustuu latinan sanaan movere, liikkua, panna liikkeelle. ”Motiivi” on
siis aktiivinen ja dynaaminen sisalléllisesti. Jos haluun oppia, vaikuttaa ainakin yhtena
voimakkaana motiivina ihmisen luontainen uteliaisuus ja ilo omasta kasvusta, voidaan
puhua itseé varten oppimisesta. (Vakkuri 1998, 22—-23.) Toisaalta my6s motivaation
osalta on oleellista pitda ylla vuorovaikutusta toisiin samassa tilanteessa oleviin tai

olleisiin. Yhteiset tavoitteet voivat kantaa pidemmalle kuin oma yksilésuoritus.

Niin Vakkuri (1998, 10) kuin Kauppilakin (2003, 52) pitévat tarkednd tavoitteen
merkityksen pohtimista, jolloin motivaatio selkeytyy ja osaa paremmin jakaa seké

ajankdyttonsa ettd voimavaransa tavoitteen saavuttamiseksi.

3.6 Tyossa oppiminen

Yhteiskunnan muuttuminen lahemmés tieto- ja oppimisyhteiskuntaa haastaa

tyoyhteisdja uudella tavalla pohtimaan ja kehittdmaén toiminta tapojaan.
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Organisaatioiden kaytannoista kumpuava tarve on johtanut yha laajempaan tydssé
oppimisen tutkimiseen ja tydssa oppimisen kehittdmiseen. Ammatillisen koulutuksen
kannalta oleellista on 16ytaa vaylia yhda paremmin valmentaa opiskelijoita kohtaamaan
ty6eldmén vaatimuksia. Tyossd oppimisen keskeinen ldhtokohta yksittdisen tydntekijén
kannalta on oman osaamisen kehittyminen, uralla eteneminen ja ammatillisen
identiteetin vahvistuminen. (Collin 2007, 125.)

Tydssa oppiminen liittyy laheisesti 1990-luvulla virinneeseen keskusteluun elinikaisesté
oppimisesta. Télle vuosituhannelle tultaessa on tutkimusten kautta havaittu yha
keskeisemmin, etté ty0 itsesséan opettaa aikuisia ammattiin ja ammatissa
tehokkaammin kuin muodollisessa koulutuksessa, kurssitoimintana tai
tdydennyskoulutuksessa saadut opit. ”Ty6 toimii monille aikuisille merkittdvana
oppimisen kontekstina, ammatillisen osaamisen kehittymisen mahdollistajana ja

identiteetin vahvistajana” (Collin 2007, 125).

Tydssa tapahtuvien prosessien parempi ymmartaminen tutkimusten kautta auttaa
kehittdmaan tyontekijoiden ammatillista osaamista ja myds koko organisaation
toimintaa. Yrityksen kannalta ollaan kiinnostuneita tyossa oppimisen mahdollisuudesta
lisatd tuottavuutta ja vahvistaa kilpailukykya. (Collin 2007, 123-126.). Jos on kyse
koulusta oppivana organisaationa, on opetussuunnitelmalla tarked osa uudenlaisen
kulttuurin luomisessa. Opetussuunnitelma katsotaan tuolloin jatkuvasti muotoutuvaksi
prosessiksi, jonka muotoutumiseen vaikuttavat tasa-arvoisesti omina asiantuntija
ryhminaan niin oppilaat, opettajat, vanhemmat, tutkijat, hallintoviranomaiset ym.

keskustelevana yhteisona. (Korpinen 1996, 34.)

3.7 Asiantuntijuus

Ammatillisen asiantuntijuuden kehittyminen on ty6ssa oppimisen keskeinen pdamaara.
NyKyisin asiantuntijuus ei tarkoita yhden asian erinomaista hallintaa ja tietdmysta.
Asiantuntijuutta ”...madrittdd ennen kaikkea se sosiaalinen konteksti, jossa se
muotoutuu” (Collin 2007, 127). Dialogi ja vuorovaikutussuhde muihin on oleellista.
Vahvan tietopohjan lisaksi asiantuntijalta kaivataan kykyé etsié ja hankkia uutta tietoa
seka refleksiivisyyttd. Tietoa tulee kyetd arvioimaan Kriittisesti. Eettisyys,
kommunikaatio- ja yhteisty6taidot kuuluvat asiantuntijuuteen, samoin kyky uuden

oppimiseen ja luomiseen. (Collin 2007, 128.)
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Yksi keino asiantuntijuuteen pyrittdessd on mentorointi. Se on ennen kaikkea
kahdenkeskinen vuorovaikutussuhde, jonka ytimeen kuuluu molemminpuolinen
luottamus, arvostus, avoimuus ja tasa-arvoisuus (Leskeld 2007, 160). Tavallisesti
mentori (= valmentaja, ohjaaja, konsultti) on virkaidltddn vanhempi tai kokeneempi
kollega, jonka “hiljainen tieto” voi auttaa mentoroitavaa eli aktoria (= kehittyji, suojatti,
oppija) kasvamaan tyonsé asiantuntijana. Toisaalta kasvamaan saattaminen voi olla
molemminpuolista. (Leskeld 2007, 158-160.)

Mentoroinnin on todettu edesauttavan reflektiiviseksi asiantuntijaksi kehittymisessa.
Tutkimuksissa on voitu osoittaa, ettd kehittymista on tapahtunut tietoisuudessa oman
tyon lahtokohdista ja taustaoletuksista sekd myos kriittinen suhtautuminen ndihin on
kasvanut. Realistinen ammatillinen itsetuntemus on lisadntynyt ja oma tyoskentelytyyli
on loytynyt. Henkilokohtainen kehittymisen perspektiivi on selkiytynyt. (Leskela 2007,
182.)

Myos jatkokoulutuksen kannalta mentorointi olisi erittéin tervetullut tapa tukea
opiskelijan pyrkimyksia. Voitaisiinko mentorointia kehittaa osaksi opiskelua?
Vuorovaikutussuhde vanhempaan opiskelijaan saattaisi tukea vasta-alkajan voimavaroja
ja ohjata molempia kysymaan asioita “molemminpuoliselta” kannalta. Téll6in

mentoroinnin tulisi olla osa opintoja, ei niiden lisana.



29 (59)

4 Esimerkki jatko-opintojen tukemisesta tyon
ohella

4.1 Aluksi

Minka tahansa opintojen suorittaminen vaatii aina opiskelijalta resursseja ja
suunnitelmallisuutta. Tydn ohella suoritettavat erilaiset tdydennys- ja jatkokoulutukset
vaativat usein opiskelijalta erityistd suunnitelmallisuutta ja sitoutumista eiké sekaan
valttamatta tahdo riittdd. Tasta syysta tyopaikan tuki on ensiarvoisen tarkedd. Jos
opinnot ovat selvasti tydhon liittyvid, tydnantaja on varmastikin kiinnostunut
keskustelemaan opintojen edistamisestd. Monenlaisia tydssaoppimisen keinoja voidaan
molemmin puolin varmasti kayttda, kunhan tyontekija ja tyonantaja keskustelevat

asioista avoimesti riittdvan aikaisessa vaiheessa.

Opinnot saattavat kestaa toisinaan pitk&ankin, mista syysta sitoutumisesta sovittuihin
jarjestelyihin tulisi ehdottomasti neuvotella uudelleen s&&nnallisin véliajoin.
Luonnollinen kohta keskusteluille on kehityskeskustelu, joka tydntekijén ja tyonantajan
kanssa muutenkin todennakaisesti saannollisesti kdydaan. Samoin projektien ja
tyotehtdvien muutoin vaihtuessa on hyva varmistaa kasityksidén opintojensa
etenemisestd. Viime kadessé tyontekijé/opiskelija on itse vastuussa opinnoistaan eiké
mikaan sovittu tukitoimi voi olla taysin itsestdanselvyys. Yrityksen tilanne on

esimerkiksi saattanut opintojen kestaessa muuttua taloudellisesti heikompaan suuntaan.

Tassé luvussa kuvataan tiivistetysti, miten erddssa tapauksessa lahinna akateemisten
jatko-opintojen suorittamiseen tyon ohella suhtauduttiin ja millaisia tukitoimia
opintojaan suorittaville tyontekijoille oli tarjolla. Pitkd&n kestévien jatko-opintojen
suorittaminen oli tyopaikalla hyvin yleistd. Tamé oli tydnantajalle varmasti seka
tilaisuus ett4 haaste sitouttaa tyontekijoita palvelukseensa. Tyopaikalla haasteeseen oli
tartuttu ja useita tapoja tyontekijoiden opiskelun tukemiseksi oli selvasti muodostunut.
Namaé tukimuodot eivat olleet kiveen hakattuja vaan tukien tarve arvioitiin
tapauskohtaisesti. Pitkalti kyse oli varmasti tydntekijan ja tydnantajan valisesté
luottamuksesta, mahdollisuuksien mukaan toimimisesta ja terveen jéarjen kaytosta.

Jotkin tukimuodot ja t&ssd esimerkissé esille nousevat asiat ovat ehka hieman
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harvinaisempia, mutta jokainen voi varmasti 10yt&d4 kuvauksesta ideoita sovellettavaksi
omaan tilanteeseensa tyéssaoppijan tai tyénantajan nakékulmasta. Joidenkin mielesta
kuvauksessa saattaa liiaksikin painottua tydssé saavutettujen tulosten hyddyntamista
opinnoissa. Sallittakoon se, koska kyse on vain yhdestd esimerkkitapauksesta.
Ajatuksena on painottaa, ettd tydssaoppimisessa on aina lasna mm. seuraavat kaksi
komponenttia. 1) Tydssaoppimisessa on kyse tyonantajan toimintaan sidoksissa olevasta
toiminnasta, kuten ylla listatuista asiantuntijamaaritelmistakin kay ilmi. 2) Opiskelevan
tyontekijan on itsendisesti pystyttavé arvioimaan projektiensa etenemisté ja omia
opiskeluaikataulujaan suhteessa toisiinsa.

Ensin kuitenkin lyhyt kuvaus miten jatko-opintoihin erddssa tapauksessa paadyttiin ja
millaisia tuntemuksia opintoihin ryhtyminen herétti. On hyva huomata esimerkiksi
kuinka tarkkaan tassa tapauksessa pohditaan alun alkaenkin esimerkiksi opintojen ja
ty6tehtavien yhteensopivuutta ja mit4 opiskelu ja ty0 toistensa nakokulmasta oikein
voisi tarkoittaa.

“Aloitin tyot yrityksen palveluksessa vuonna 2001. Takanani oli pitkd jakso opintoja
yliopistossa ja valmistuminen vuonna 2000. Viimeiset kolme vuotta ennen
valmistumistani olin opintojeni ohella tyéskennellyt korkeakoululla tutkijana. Tyon ja
opintojen yhteensovittamisesta minulla oli siis jo jonkinlainen kuva. Myds ajatus jatko-
opinnoita oli kaynyt mielessani. Olin kuitenkin aina ajatellut, ettd jatko-opintojen
suorittaminen olisi jotakin, mink& oikeasti aloittaisin vain, jos paasisin sellaiseen

ty6hon, missa niista todella olisi hydtyd. Halusin kokemusta todellisesta tydelamasta.

Uudessa tydssa odotukset tydpanostani kohtaan nousivat selvasti, samoin kuin
odotukset siita, miten suhtautuisin tydni kehittamiseen. Otin haasteen taydesta
sydamestani vastaan. Oli taysin selvad, etta nyt oli aika vakiinnuttaa oma paikka ja
keskittyd vain tydhon. Vaikka minut oli hyvéksytty jo elokuussa vuonna 2000, jatko-

opiskelijaksi ei jatko-opinnoille siis ollut kaytdnnossa aikaa.

Kaiken aikaa tydssa saavutettiin pienempid tai suurempia lapimurtoja ja tieteellisestikin
merkittavia tuloksia. Tunsin, etta jonakin paivana olisi aika koota saavutettuja tuloksia
yhteen ja tehda niiden pohjalta vaadittava opinndytety®. Opin siis tydssani kaiken aikaa
vaikken varsinaisesti opiskellutkaan. Seuraavan kahden vuoden aikana sain kasaan
oikeastaan huomaamatta kolme konferenssijulkaisua. Taméa antoi itseluottamusta ja
laittoi pohtimaan jatko-opintojen suorittamista toden teolla. Tehdessani paatosta
pohdin asiaa monelta kannalta. Nain jalkeenpdain jopa ihmetyttaa kuinka paljon pohdin
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itsekseni eri asioita ennen kuin tein paatokseni. Olin kuitenkin hyvin tietoinen siita, etta
polku olisi pitka ja kestéisi useamman vuoden ennen kuin paasisin padmaarani. Olisi

siis tarkeinta olla paattavainen ja pysya tehdyssa paatoksessa.

Joitakin asioita, joita muistan pohtineeni ja arvostaneeni: 1) Olin selkeasti oikeassa
tyOilmapiirissd. TyOpaikallani jatko-opinnot nahtiin tervetulleina ja tydnantajaakin
hyddyttavina. 2) Olin sinut tyopaikan opintojani kohtaan asettamien odotusten kanssa.
(Tietenkin tyontekija paattaa itse opintojensa aikataulun, mutta pyydettaessa tukea
opintoihin tyénantajalta tyontekija ainakin epéasuorasti sitoutuu jonkinlaiseen
aikatauluun opintojensa kanssa). 3) Uskoin, etta tydnantajallani oli riittavasti
mahdollisuuksia sitoutua pitk&janteiseen tutkimustyohon, mika oli edellytys
tutkimusaiheessa pysymiselle. 4) Nain, etta olisi mahdollista sopia tyénantajan kanssa
opintojen tukemisen pelisadnndista. 5) Projektien vaihtuminen tiuhaan askarrutti silti.
Turhautuisinko, jos tilanne olisi pitkaan se, etta projektien aiheet eivéat tukisi opintojani.
Ei ollut takeita, ettéd tehtavat pysyisivat suhteellisen muuttumattomina. Olin kuitenkin
valmis mukauttamaan tutkimusaihettani tilanteen mukaan. Jalkikateen ajatellen, tama
oli mielestani lopulta yksi tarkeimmistéa onnistumiseen liittyvista tekijoista. Nain en alun
alkaenkaan tullut tehneeksi tutkimusta vain tutkimuksen vuoksi vaan tyélle oli selva
tilaus ja saavutettuja tuloksia arvioitiin sen mukaan. 6) Voisinko pysya paatoksessani

vield esimerkiksi perheen koon kasvaessa?”

4.2 Odotusten suunnittelun ja valmistelun merkitys

Seuraavassa kuvaus yhdesta em. opiskelijakuvaukseen liittyvasta projektista, johon em.
opiskelija osallistui ja jonka tuloksia on julkaistukin laajasti.

“Digitaalisten mobiililaitteiden, kuten matkapuhelinten, kehittymisen myotd
yksityishenkildiden tallettaman digitaalisen kuvan, &anen ja videon maara on viime
vuosina rajahdysmaisesti kasvanut. Multimediatallenteista on taten tullut luonteeltaan
my0s erittain liikkuvaa. Toisin kuin ennen, tiedot kulkevat k&tevasti puhelimen muistissa
ja puhelin kayttajansa taskussa. Internet-mobiililiittyman kautta kayttaja voi
kaytannossa milloin tahansa jakaa haluamaansa materiaalia Internetissd muiden

kayttdjien kanssa esimerkiksi YouTubessa, Flickr:ssa, Facebook:ssa jne.

Nopean kehityksen my6ta on noussut esille my6s uudenlaisia tarpeita. Kuvaamisen ja

nauhoittamisen helppous on esimerkiksi saanut aikaan sen, etta ei ole lainkaan
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tavatonta tormata kayttajaan, jolla puhelimen muistissa kulkee jopa tuhansia itse
kuvattuja/nauhoitettuja multimediatiedostoja. Iiman tehokkaita ja mieluiten
mahdollisimman automaattisia tydkaluja tallaista maaraa henkilokohtaista
multimediasisaltod on erittdin hankala hallita. Mobiililaitteissa materiaalin hallinta on
erityisen hankalaa, johtuen mm. kuvaruudun pienesta fyysisesta koosta ja kaytettavissa

olevasta laskentakapasiteetista.

Pohdittaessa tarkemmin millaisia tydkaluja kayttajien avuksi voitaisiin tarjota, kavi
selvaksi, ettd maailmalta ei ollut téllaiseen tarkoitukseen saatavilla helposti tai
lainkaan monia tarvittavia ohjelmistokomponentteja. Projekti alkoi muodostua
tutkimus- ja kehityshankepainotteiseksi. Oli selvad, ettd ongelmia ratkomaan
tarvittaisiin tietdmysta monilta eri tutkimusalueista. Tunnistettujen tarpeiden pohjalta
alkoi syntya ajatus yhteistydprojektista relevanttien partnerien kesken. Projektin
valmistelemiseksi kyseltiin muutamilta tahoilta heidan kiinnostustaan osallistua
tutkimusprojektiin. Vastaukset saatiin ja sen perusteella haettiin yhteistyolle

rahoitusta.”

Opintojaan suorittavan kannalta ymmarrys tulevan projektin perusluonteesta on tarkeaa
alusta pitaen. Yleisesti voi sanoa, etta mité aikaisemmassa vaiheessa ko. henkil6 paasee
mukaan projektin suunnitteluun sen parempi. Kaikilla ei ole aina mahdollisuutta olla
mukana projektisuunnittelussa vaikka niin haluaisikin. Pitkien jatko-opintojen kanssa
tilaisuuksia kuitenkin yleensa ilmaantuu ja eri vaiheissa projekteihin osallistumisen
kautta tarjoutuu mahdollisuuksia oppia paremmin, mita tyon ja opiskelun
yhteensovittamiselta vaaditaan. Osallistuessaan projektiin alusta pitdaen opiskelijan on
riittdvan ajoissa helpompi muodostaa realistinen kuva sille, missd vaiheessa projektia
opintoja vied&an eteenpdin ja missa vaiheessa projektiin otetaan mahdollisesti
etaisyyttd, jos opiskelut niin vaativat. Oleellista on, etta odotuksista keskustellaan
varhaisessa vaiheessa yhdessé tyonantajan kanssa. Laajojen opintojen kanssa opiskelu
voi kestda useidenkin projektien ajan. Jokaisen projektin kohdalla on syyta pohtia omia
tavoitteitaan ja projektin sopivuutta my6s opintojen kannalta. Opintojen suunnittelua
helpottaa myds, jos tyénantajalla on olemassa yleisluontoiset ohjeet miten jatko-
opintoihin yrityksessa suhtaudutaan ja millaisia tukitoimia opiskelijalle opiskelun

edetessa on tarjolla.

Edelld kuvatun projektin koko oli selvasti sellainen, etté se oli linjassa jatko-

opiskelutavoitteiden kanssa. Samoin mm. ammatillisen verkottumisen opetteluun
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tarjoutui mahdollisuuksia, mika oli asia, jolla ei suoranaisesti ollut merkitysta opintojen
kanssa, mutta oli arvokasta oppia muutoin. Tydssé oppiminen on siis paljon isompi

prosessi kuin mité se olisi pelkastaan opintojen kautta tulkittuna.

Y11& kuvattu projekti oli siis vain esimerkki. Tydpaikalla T&K projektit ja jatko-
opintojen suorittaminen oli yleista, mista syysta tyontekijoille haluttiin kerroa,
millaisena T&K:n ja varsinaisen toteutustyon suhde yksittdisen projektin edetessa
yleensa voitaisiin ndhdé. Oleellisesti tdma asia on pyritty kuvaamaan téssa
kehittdmishankkeessa graafisena mallina, joka on esitetty kuvassa 2. Opintojen
kestéessé ja osallistuttaessa useampaan perakkaiseen projektiin kuvio tekee

luonnollisesti sahausliikettd, kuten kuvassa 3 on havainnollistettu.

Painotus

v

Aika

Kuva 2. Malli T&K:n ja implementoinnin suhteesta projektin elinkaaren
aikana.

Projekti vaihtuu

A

Painotus

v

Kuva 3. Projektin vaihtumisen vaikutus malliin.
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Yksinkertaisuudestaan huolimatta, mallin esittdminen auttoi tarkkailemaan projektin
odotettua edistymisté ja tiedostamaan tulevaa. Mallin tiedostaminen orientoi tekemaan
hyvissé ajoin myds omaan opiskeluaikatauluun liittyvid suunnitelmia ja tarkistamaan

niita aika ajoin niin yksintdisen projektin osalta kuin projektien vaihtuessakin.

4.3 Kokemuksia tyonantajan koulutuksen tukemisesta

Oppilaitosten jarjestaméan tutkintoon johtavaan koulutukseen osallistumisen jokainen
oli jo jarjestanyt itse. Kokemuksen mukaan tyonantaja suhtautui suopeasti jatko-
opintoihin liittyvien pakollisten kurssien suorittamiseen. Erityisesti kannustettiin
osallistumaan opintojen aikaisessa vaiheessa yliopistojen jarjestamille tieteellisen
Kirjoittamisen kursseille. Talla varmistettiin varmasti osaltaan, etta tyontekijalla olisi
paremmat valmiudet hyodyntéa jatkossa esitettdvia tydpaikan itsensd tarjoamia
tukimuotoja tehokkaasti.

Opiskelijana oli mahdollisuus vaihtelevissa maarin kéyttaa varsinaisten tutkinto-

opintojensa tueksi mm. seuraavanlaisia tukimuotoja.

e Vanhempien tutkijoiden ohjaus
e Projektisuunnitelmassa varattu aikaa julkaisuiden Kirjoittamiseen
e Konferenssiesitykset ja matkat

e Mahdollisuus kayttaa osa tyOajasta omatoimiseen omaan alaan liittyvaan
opiskeluun

e Kirjoitusvapaa lopputyon tekemiseen
e Mahdollisuus saada koulutusta projektijohdollisissa tehtavissa

Vanhempien tutkijoiden ohjaus toteutui osittain automaattisestikin. Projektivastaavat
olivat yleensa joko vanhempia tutkijoita tai paatutkijoita. N&in heill& yleensé oli jo
akateeminen jatkotutkinto suoritettuna ja patevyys ohjata nuorempia tutkijoita.
Opiskelijoille voitiin my6s projektin ulkopuolelta nimeté tutor-ohjaaja tyopaikalta,

opiskelijan nain halutessa.

Tieteellisten julkaisuiden kirjoittaminen oli sekd tydnantajan ettd opintojaan suorittavien
tyontekijoiden etu. Tasté syysté julkaisuiden kirjoittamiseen varattiin usein jo
projektisuunnitelmissa aikaa. Edella esitetty malli auttoi varmasti osaltaan jokaista

miettimaan milloin oli julkaisuiden Kkirjoittamisen aika. Julkaisuiden kirjoittamiseen
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varattiin aikaa erityisesti projektin alkuvaiheen tutkimustulosten julkaisemisen,
saavutettujen tulosparannusten julkaisemiseen ja lopulta yksittéisten seka yhdistettyjen
lopputulosten julkaisemiseen. Tama tukimuoto toimi suunnitelmien mukaisesti eika

tarvinnut erityistd seurantaa.

Oli sovittu, ettd hyvéaksytyt konferenssijulkaisut asianomaiset saisivat paésaantoisesti
menna myos esittdmaan. Myos tdma aika oli pyritty ottamaan huomioon
projektisuunnitelmassa. Konferenssiesitykset ja -matkat tarjosivat tyontekijoille
mahdollisuuden verkottua muiden alan tutkijoiden kanssa, hakea uusia ideoita
tutkimustaan varten ja kartuttaa esiintymistaitojaan. Esiintymistaitojen kartuttaminen oli
monelle erityisen tarkeaé silla kaikille normaali péivittdinen tutkijan tyo ei tarjonnut
juurikaan mahdollisuuksia esiintya suurelle yleisélle. Kuitenkin mm. véitostilaisuutta

varten taitoa olisi jotenkin etukateen kartutettava.

Erdas mahdollisuus oli kokeilumuotoisesti mahdollisuus kayttaa pieni osa tydajasta
vapaasti itsensé kehittdmiseen ammatillisesti. Tatd aikaa ei tarvinnut siis kéayttaa
erityisesti sen hetkistd projektia hyodyttavaan opiskeluun, mutta kuitenkin tyota
hyodyttavaan opiskeluun. Taméa opiskelumuoto sopi kaytdnnossa kaikille tutkijanty6téa
tekeville riippumatta heidén opiskelutilanteestaan. Jatko-opintojaan suorittavat tutkijat
kayttivat tatd mahdollisuutta jarjestelméllisesti puuttuvien kurssien suorittamiseen tai
muuten jatko-opintoaihettaan hyddyttavaan opiskeluun. Jo jatko-opintonsa suorittaneet
puolestaan hyddynsivat kaytettavissa olevan ajan uusien ideoiden, uusien projekti-
ideoiden tai muuten vain uuden opiskeluun. Itsensé kehittdmiseen varattua aikaa

kaytettiin siis tarkoituksen mukaisesti ja tyontekijoiden mielesta kokeilu oli tervetullut.

Varsinaisia tuloksia kokeilusta ei tiedettavasti ole, mutta muutama huomio silti.
Kokeilussa itsensé kehittdmiseen varattua aikaa ei erityisesti raportoitu tai seurattu.
Aikaahan joka tapauksessa sai kayttaa vain sellaiseen, joka hyddytti tydnantajaa ja osa
talla ajalla tehtdvista asioista olisi tullut tehtaviin joka tapauksessa. Seuranta toteutui
kuitenkin epasuorasti sikali, ettd puolivuosittaisissa kehityskeskusteluissa tydnantajan
kanssa seuraavan puolen vuoden ammatilliset ja opintoihin liittyvat tavoitteet Kirjattiin
ylOs ja niiden toteutumista seurattiin. Oli selvad, ettd puhtaasti ammatilliset tavoitteet
olivat etusijalla. Jos kuitenkin itsensa kehittdmiseen vapaasti kdytettavissa oleva aika oli
edellisjaksolla jaanyt selvésti minimiin, seuraavan jakson kehityskeskusteluissa
yritettiin tavoitteet Kkirjata siten, ettd paastaisiin myos vapaassa ajankaytossa lahemmas

tavoitetta.
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Jatko-opiskelijat kayttivat mahdollisuutta 1ahinnd pakollisten jatko-opintojen
suorittamiseen. Todellisuudessa itsensa kehittdmiseen varattu aika naytti muutoin
jaavan monella selvésti pieneksi. Syita lieni useita. Yksi tarkeé syy oli varmasti
ammatilliset tavoitteet, jotka taytyi saavuttaa. Toisekseen jatkotutkinto-opiskelijalle
alkuvaiheessa on tarkeda paasta kiinni tieteellisten julkaisuiden kirjoittamiseen, mika
mahdollistui tydsaavutusten kautta. Julkaisuiden Kirjoittamiseen oli joka tapauksessa

varattu aikaa erikseen.

Itsensd kehittdmiseen varatun ajan kayttamatta jattdmiseen vaikutti paljon varmasti
my0s tutkintojatko-opiskelijoiden kohdalla nakopiirissa hadamottanyt mahdollisuus
erilliseen palkalliseen lopputyon Kirjoitusvapaaseen. Kirjoitusvapaan ajoituksesta taytyi
luonnollisesti sopia tydnantajan kanssa. Suunnittelussa auttoi mm. kuvan 3 malli. Jos
henkil6lla oli ratkaiseva rooli esimerkiksi toteutusvaiheen aikana, t&lla oli tietenkin
merkitysta. Suurien projektien yhteydessé yhden henkilon hetkellinen kertaluonteinen
puuttuminen on kuitenkin yleensa hallittavissa. Muodollisesti oli sitouduttava jattdmaan
lopputy® tarkastettavaksi oppilaitokseen pian kirjoitusvapaan jalkeen. Vapaasta
huolimatta oli oltava saavutettavissa halytysluontoisten tyéhon liittyvien tehtéavien
ilmaantuessa jne. Kyse oli pitkalti tyontekijan ja tyonantajan valisesta luottamuksesta.
Kun yhteispeli sujui, oli mahdollista keskittya lopputyon Kkirjoittamiseen ldhes
taysipéaivaisesti. Taysipainoisen kirjoitusvapaan pituus ei ollut aivan kiveen hakattu,
mutta esimerkiksi vaitoskirjatyota varten oli kdytdssa kirjoitusvapaata noin 1-2

kuukautta.

Tydpaikka tarjosi mahdollisuuden myos hieman oman kiinnostuksen ja toisaalta oman
edistymisen perusteella kouluttautua projektijohdollisissa tehtavissa. Koulutus oli
rakennettu portaittain etenevéksi alkaen perusteista ja edeten kattamaan vaativampia
projektijohdollisia aiheita. Tyontekijat osallistuivat tyypillisesti koulutuksiin tasaisesti
opintojensa edetessa. Tassa ei ole tarkoitus painottaa projektijohtamiskoulutuksen etuja
yleisesti vaan painottaa sen merkitysté tydssdoppimisen kannalta. Koulutuksen myoété
tyontekijé oppii tarkkailemaan kokonaisuutta. Jo opiskeluaikana tyontekija oppii
sisdistdmaan vaiheistamisen ja aikatauluttamisen merkityksen. Samoin hén oppii
motivoinnin merkityksen ja erityisesti sen, ettd projektin tyontekijoilla on aina myos

omat henkilokohtaiset tavoitteet, joiden huomioon ottaminen on pitkélti yrityksen etu.

Lopuksi, tydpaikalla oli mahdollisuus hakeutua yrityksen maksamille intensiivikurssille.

Tama vaihtoehto oli kdytdnndssé tarkoitettu tyétehtavien mukaiseen kouluttautumiseen.
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Kyseisella tydpaikalla opiskelu ja tyotehtévat olivat laheisesti sidoksissa toisiinsa, joten
tdmakin voidaan katsoa tutkintotavoitteisen tydssdoppimisen tukimuodoksi.
Koulutukset olivat usein kalliita eika niité tasta syysta jarjestetty kovin usein.

Intensiivikurssien teho oli kuitenkin tdmén tekstin kirjoittajan kokemustenkin mukaan

hyva.

4.4 Arviointi siitd mita tehtiin oikein ja missa oli parannettavaa

Ty6paikan jarjestelyt ja suhtautuminen mahdollistivat pitkdjanteisen tutkintoon johtavan
opiskelun tyén ohella hyvin. Ty6paikalla kuvaattiin oleellisesti yksinkertainen malli,
jolla pyrittiin positiivisessa mielessé ohjaamaan tyontekijan ajattelua siten, ettéa
tydssdoppija suuntautuisi itsendisesti pohtimaan tyon ja opiskelun suhdetta. Projekteja
pyrittiin myos vieméaan saannollisesti 1api mallin mukaisesti. Tdma loi varmasti
vakautta, sitoutti ja motivoi tyontekij6itd tydhonsa. Tukimuotoja erityisesti
pitkdjanteisen opiskelun avuksi oli paljon. Tukimuodot poistivat varmasti
tyontekijoiden mielesté taloudellisia epavarmuustekijoita. Tydpaikalla myds nahtiin,
etta oli myo6s tydnantajan etu tarjota opiskelun ohella mahdollisuus kouluttautua
projektijohdollisiin tehtaviin. Positiivista oli myds tydpaikan suhtautuminen yleensé
tutkimustulosten soveltamiseen opinnaytetdissd. Tatakin kehityshanketta varten on
yksinkertaisesti sahkdpostilla saatu lupa kertoa tydpaikan suhtautumisesta jatko-
opintojen tukemiseen. Samoin opintojen seuraaminen ja saannollisten

kehityskeskustelujen pitdminen oli toteutettu hyvin.

Parannettavaakin varmasti jai. Tukitoimien soveltuvuus esimerkiksi lyhyempien
koulutusten yhteydessa kaytettavaksi on rajoittuneempaa. Tuen saaminen lyhyille
opinnoille tuntui ainakin tdman tekstin kirjoittajan kokemuksesta olevan selvasti
hankalampaa ja vaati tyontekijalta selvasti enemmaén paattavaisyytta tuoda asia
keskusteluihin mukaan. Edelld mainittu varaus itsensa henkilokohtaiseen kehittdmiseen
voisi tassa kohtaa olla varteenotettava tapa kehittaa toimiva ratkaisu. Kuitenkin kuten
yll& kritisoitiin, tavoitteesta kdyttad osaa tyodajasta itsensa kehittdmiseen néytettiin
jaavéan useasti melkoisesti. Lyhyiden opintojen suorittaminen on usein aikataulultaan
hektistd, eiké varattua aikaa ole valttamaétta k&ytossa juuri silloin, kun sita

opiskelullisesti tarvitaan.
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4.5 Kokemuksia oppilaitoksen kanssa tyéskentelemisesta

Opintojen suorittamisesta tyon ohella aiemman kertomuksen perusteella jaa helposti
sellainen kuva, etta oppilaitoksen rooli jai melko vahaiseksi. Lahtokohtaisesti kokemus
oppilaitoksen roolista ei ollut oikeastaan sen vahaisempi kuin kokoaikaisena
opiskelijanakaan. Kokemus oli kylldkin jokseenkin erilainen. Jatko-opiskelijana
perinteisen tyyppiseen opiskeluun kosketuspinta sdilyi erityisesti kurssien suorittamisen
kautta. Mutta opiskelu oli paljon muutakin. Erilaisia rynmétdita ja seminaareja tehtiin,
mutta painvastoin kuin aiemmin, pyrittiin tukeutumaan mahdollisimman ajankohtaisiin
aiheisiin, kokemuksia erilaisista tyd-/oppimisymparistoista tarjottiin ja ryhmat
koostuivat opiskelijoista, joiden opinnot eivat valttdmatta kuuluneet samaan alaan kuin

omat opinnot. Syntyi siis kokemuksia monialaisesta opiskelusta aidossa ympéristossa.

Oma piirteensé oppilaitoksen kanssa tyoskentelyssa oli 1aheinen kontakti oman
ohjaavan professorin kanssa. Keskustelut ohjaajan kanssa kéytiin varsin pyyteettomassa
hengessa. Tama tarjosi mahdollisuuden avautua tutkimukseen liittyvissa teknisisséa
kysymyksissé ulkopuolisen kanssa ja siirtad omaa tutkimusta koskevat ajatukset
yleisemmalle tasolle ja oppia sitd kautta. Salaisen tiedon kohdalla oli tietenkin oltava

esimiehen lupa keskustella aiheesta professorin kanssa.
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5 Oppimisympariston rakentaminen

Edelld olemme kuvanneet tydssa olevan opiskelijan oppimiseen vaikuttavia elementteja
tyopaikoilla ja dialogisessa vuorovaikutuksessa. Lisdksi olemme esitelleet
tapauskertomuksen jatko-opiskelusta tyon ohessa. Seuraavaksi siirrymme
tarkastelemaan korkea-asteen oppilaitoksen mahdollisuuksia rakentaa tyén ohessa

opiskelua tukeva oppimisymparisto.

5.1 Korkeakoulutuksen muutoshaasteet

Viime aikainen oppimista ja opiskelua koskevien késitysten muutos seka
koulutuspoliittiset ja yhteiskunnalliset muutokset ovat asettaneet oppilaitokset uuteen
tilanteeseen. Korkeakoulutuksen laajeneminen ja massoittuminen vaikuttavat
oppilaitoksiin niin opetussuunnitelmien, opetusohjelmien, opetuksen jarjestelyjen kuin
opinto-ohjauksenkin kautta. Samaan aikaan oppilaitokset pyrkivét yhteistyohon muiden
organisaatioiden kanssa kehittden projektiopintoja tai muita tydelamélahtoisia
opiskelumenetelmia. Korkeakoulujen kolmanneksi tehtévéksi — opetuksen ja
tutkimuksen ohella — on nimetty velvollisuus toimia vuorovaikutuksessa ympérdivan
yhteiskunnan kanssa. Tadma tehtavé on enemmankin koulutusorganisaatioiden toimintaa
ohjaava periaate kuin konkreettisiin toimiin johtava velvoite. Kolmas tehtédva on
ilmaisu, joka kuvaa korkeakoulutuksen muutoksessa olevaa yhteiskuntasuhdetta
(Kankaala ym. 2004.) Ammattikorkeakoulujen yhteiskuntasuhde on selvemmin
maadritelty kuin yliopistojen. Niiden tehtavéksi ja vastuualueiksi on kuvattu alueellinen
kehittdminen ja sekd soveltava tutkimus- ja kehittdmistoiminta.
(Ammattikorkeakoululaki 351/2003; 4 § ja 5 8.) Historiallisesti tarkasteltuna muutos on
kiinnostava, koska oppiminen (koulutus) ja ty0 ovat olleet erottamattomia ennen
modernia ajanjaksoa. Elamistd, tyon tekemista ja oppimista ei eritelty, vaan ihmiset
oppivat suoraan toisiltaan. Kun ammattikillat ja koulut kehittyivat, koulutus ja tyéelaméa
eriytyivat. Nykyisessd, jalkimodernissa, yhteiskunnassa tyén ja oppimisen suhde nayttaa
pirstaleisesta mutta samaan aikaan on kdynnissa tydn ja oppimisen uusintegraatio.
(Stenstrém 2008.)



40 (59)

Korkeakoulutus on laajentunut Suomessa 1960-luvulta l&htien sek& alueellisesti etta
koulutukseen osallistuvien maarassa. Vuonna 2003 lahes 80 prosentille ikdluokasta oli
varattu paikka korkeakoulutukseen, vaikka vain noin 30 prosenttia uudesta ikdluokasta

siirtyy suoraan yliopistoihin tai ammattikorkeakouluihin (Ahola 2003).

Korkeakoulutuksen laajeneminen merkitsee, ettd yh& useampi siirtyy opiskelemaan
tyossakayntijaksojen jalkeen tai opiskelee tyon ohessa. Korkeakoulutuksen
laajentuminen tarkoittaa myos sité, ettd koulutukseen tullaan monia eri reitteja. Erilaiset
uudelleenkoulutukset, tdydennyskoulutus, tutkinto-tavoitteinen koulutuksen
taydentdminen, ammattikorkeakoulujen ylemmat tutkinnot, yliopistojen
maisteriohjelmat ja jatko-opinnot sek& avoimessa ammattikorkeakoulussa tai avoimessa
yliopistossa opiskelu ovat tehneet koulutuksen ja tydssakéynnin yhdistdmisesté entista
yleisempéa ja haastavampaa. Yleisempaa siksi, ettd yhd useammin opiskelu ndhdaan
polkuna toteuttaa unelmiaan ja haastavampaa siksi, ettd tdima yhdistaminen haastaa
oppilaitokset ja opettajat joustamaan uusin tavoin sek& muuttamaan vakiintuneita
pedagogisia lahestymistapojaan tydelamalahtdisemmiksi. Aikuiset oppivat ja
opiskelevat eri tavoin kuin suoraan koulun penkilta siirtyneet opiskelijat. Opiskelu
liittyy myds yhd useammin oman tyon ja asiantuntemuksen seka tyoyhteison osaamisen
kehittdmiseen. Tyon ohessa opiskelu johtuu myds tyon vaatimusten muutoksista, tyon
uudelleenjérjestelyista ja Kilpailusta typaikoista tai asemista yhteiséssa (Jarvensivu &
Koski 2008).

Kuten aiemmin kuvattiin, oppilaitoksen ja opetuksen nakékulmasta tyéelaméalahtéinen
tyon ohessa opiskelu vaikuttaa toivottavasti oppilaitoksen opetussuunnitelmaan,
opetusohjelmaan, opetusjarjestelyihin ja ohjaukseen. Useimmiten viitataan
opetusjarjestelyjen joustoon, mutta muutokset voivat olla laajoja, jopa
opetussuunnitelman perusteisiin vaikuttavia. Naita perusteisiin vaikuttavia muutoksia
VoI oppiaineesta ja koulutustasosta riippumatta olla niin sanotut yleiset taidot,
kvalifikaatiot ja niiden edistdminen oppimisen tavoitteena. Organisation for Economic
Cooperation and Development (OECD) on méaritellyt, etté kirjoitus-, luku- ja
laskutaidon lisaksi tarvitaan ydintaitoja, jotka ovat ainakin osittain riippumattomia
erityisisté tietosisalloista ja ammatti aloista. Naitd kompetensseja ovat vuorovaikutus
sosiaalisesti heterogeenisissd ryhmissa, itseohjautuva toiminta, apuvalineiden

vuorovaikutteinen hyvaksikayttd. (Lehtinen 2004.)
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Vuorovaikutukseen sosiaalisesti heterogeenisissa ryhmissa kuuluu liittyminen ja
toiminta. Itseohjautuva toiminta késittelee sitd miten ohjata ja kontrolloida omaa
toimintaa osana oman eldman ja toimintaympériston kokonaisuutta. Apuvalineiden
vuorovaikutteinen hyvaksikaytto kattaa sosio-kulttuurisia (kieli, informaatio) ja fyysisia
(esim. tietokoneet) apuvélineitd. Kompetenssit katsotaan tassa jasennyksessa
laajemmaksi ilmioksi kuin taidot. Kompetenssi on kykyé kohdata menestyksellisesti
kulloisenkin tilanteen kompleksiset vaatimukset. Kompetentti kayttaytyminen tarkoittaa
tassd yhteydessa tietojen, taitojen, sosiaalisten valmiuksien, asenteiden, emootioiden, ja
motivaation tarkoituksenmukaista kayttdonottamista. (Lehtinen 2004.)

5.2 Oppimisympariston tarkastelun viitekehys

Seuraavassa tarkastelemme tarkemmin tyssé olevan opiskelijan opiskelun ja oppimisen
tukemista oppilaitoksen ndkokulmasta. Tarkastelukehikoksi olemme valinneet
oppimisympériston tarkastelun. Tunnistamme ja nimedmme oppimisympariston
keskeiset elementit. Seuraavassa tarkastelemme Wilsonin (1996) ja Perkinsin (1991)

jasennyksia oppimisympariston peruselementeiksi. Wilsonin (1996) mukaan:

" [A learning environment is] a place where learners may work together and support
each other as they use a variety of tools and information sources in their guided pursuit
of learning goals and problem-solving activities".

Wilsonin (1996) nakemys korostaa paikkaa (fyysinen, virtuaalinen), jossa oppijat voivat
tyoskennelld yhdessé (kommunikaatio, yhteiso) ja tukea (oppimisen tukirakenteet)
toisiaan, kun he kayttavat erilaisia tyokaluja (fyysiset ja kognitiiviset tyokalut) seka
informaatioresursseja (artikkelit, Kirjat, verkko, kirjasto, havainnot) ohjatussa
oppimistavoitteiden mukaisessa tyoskentelyssa ja ongelmanratkaisussa. Wilsonin
ajattelua avaa varsinkin tyokalujen ja informaatioresurssien osalta Perkinsin (1991)
hahmotelma, jossa oppimisympadristd koostuu 1) informaatiol@hteista (esim. opettaja,
oppimateriaali, kirjat, verkko), 2) symbolien kasittelyn tydkaluista (esim. kyna ja paperi,
tietokone, videokamera) 3) rakennussarjoista (construction Kits — esim.

laboratoriovalineet, mallintaminen, legot), 4) havaintoympéristosta (phenomenaria),
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jossa on mahdollista havainnoida opiskeltavaa asiaa (esim. simulaation, akvaario,
terraario, havinnointi vierailut) ja 5) oppimistehtdvan ohjaus, joka koostuu niin

opettajan, kanssaoppijoiden tuesta kuin oppimistehtavisté ja oppimateriaalista.

Edelld kuvattujen ideoiden kautta voimme rakentaa oppimisympariston viitekehyksen.

Taulukko 1. Oppimisympaériston piirteet (mukaillen Collins, Brown & Newman 1989,
476; Tynjala 1999, 138; Halttunen 2004 , 28; Perkins 1991)

Oppimisympariston piirteet

Paikka e Fyysinen

Virtuaalinen

Oppiainetieto

Informaatioléhteet

Heuristiset strategiat

Ohjausstrategiat

Oppimisstrategiat

Oppimistehtavat

Mallintamien

Ohjaus (valmentaminen)

Tukeminen ja tuen asteittainen vahentaminen
llImaiseminen

Reflektio

Tutkiminen

Havaintoymparisto

Tyokalut

Asteittain lisdantyva tehtavien kompleksisuus
Lisaantyva monipuolisuus

Kokonaisuus ennen osia

Opittava sisaltd

Opetusmenetelmat

Jaksotus

Tilannesidonainen oppiminen
Asiantuntijan toimintakulttuuri
Sisdinen motivaatio

Y hteistyo

Kilpailu

Sosiologiset ja
sosiaaliset piirteet

Edell& kuvattu oppimisympéristdajattelu ammentaa monessa vaiheessa kasityksista
oppimisen tilannesidonnaisuudesta. Seuraavassa tarkastelemme lyhyesti
tilannesidonnaisen oppimisen késitetta. Law'n (1994) katsaus viiden tilannesidonnaisen
oppimisen teoreetikon tyostd (Lave, Rogoff, Greeno, Resnick ja Glancey) tuo esiin
oppimisympadristoajattelussakin keskeiset tilannesidonnaisen oppimisen ja ohjaamisen

ldhestymistavat: Kognitiivinen oppipoikakoulutus, yhteiséllinen merkitysneuvottelu,
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ankkuroitu opetus, monimuotoisuus ja monimutkaisuus seké tilannesidonnainen
arviointi. Kognitiivinen oppipoikakoulutus viitaa perinteiseen mestari-oppipoika
koulutukseen, jossa oppija pystyy osallistumaan mestarin ohjauksessa sellaisiinkin
tyotehtaviin, joissa han ei yksinaan pérjaisi (sallittu perifeerinen osallistuminen). Taté
l&hestymistapaa voidaan taitojen oppimisen liséksi soveltaa tilanteissa, joissa opettaja
mallintaa omaa asiantuntija-ajatteluaan oppijalle. Ankkuroitu opetus viittaa
pedagogiseen lahestymistapaan, jossa opittava aines sidotaan osaksi laajempaa
kokonaisuutta, koska tilanne itsessdén luo merkityksié ja motivaatiota oppimiseen. Nain
l&hestytéan tosielaman tilanteita, jotka ylittdvat oppiaineiden ja instituutioiden rajat.
Edella kuvattujen oppimisympéristojen elementtien ja oppimisen tilannesidonnaisuuden
ymmartaminen ja siirtdminen pedagogisiin kéytanteisiin luo aikuiselle oppijalle
mielekkaan oppimisen mahdollisuuksia, jossa yhdistyvat heidéan aiempi kokemuksensa,
tiedot ja taidot seka uuteen asiantuntijuuden alaan sosiaalistuminen ja siind oppiminen.
Edelld kuvattujen ideoiden avulla voidaan rakentaa myods oppilaitosten ja tydeldman
yhteisid ympaéristdjd, joissa vaiheittainen, tuettu sosiaalistuminen tyéyhteisdon voi

tapahtua hallitusti.

5.3 Oppimisympiriston elementit

Tarkastelemme seuraavassa oppimisympariston elementteja ja kytkemme ne
tyossakayvan opiskelijan oppimisen tukemiseen. Oppimisympéristajattelun mukaan
tarked osa ymparistda on fyysinen tai virtuaalinen paikka, jossa oppijat voivat
tydskennelld yhdessa. Ajan ja paikan rajoitukset on huomioitava koulutuksen
suunnittelussa. Aikataulujen on oltava selvilla ajoissa ja niihin tulee sitoutua.
Oppilaitoskeskeisyyttd voidaan hdlventédd kokoontumisilla yrityksissa ja muissa
organisaatioissa. Oppilaitos voi jarjestad kokoontumisia ja ohjausta vaikkapa
epdmuodollisemmissa yhteyksissa. Gradu-kahvilat voivat edistad opintojen etenemista
merkittavallakin tavalla (Niinikangas 2006, 4-9). Virtuaaliset oppimisalustat tarjoavat
mahdollisuuden vuorovaikutukseen ja dokumenttien jakamiseen tietoverkossa.
Toivottavaa olisi, ettd oppimisalustojen kehittyneitd toimintoja, kuten

yhteistoiminnallista dokumenttien muokkaamista kédytettaisiin opinnoissa.

Opittavan sisaltd maaraytyy oppilaitoksen nakokulmasta opetussuunnitelman

tavoitteista. Oppiainetieto on nykyisin kuitenkin niin laajaa, ettd opetussuunnitelmat
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helposti paisuvat ja laajenevat kohtuuttomasti. Tyossa kdyvan oppijan olisikin hyva
yhdistaa oppiainetieto ja tydssa tapahtuvan tiedonrakentelu. Oppilaitoksen kehittyvana
tehtdvana on perusjasennysten ja kysymyksenasettelujen tuominen oppijalle.
Informaation madran kasvu ja sen tavoitettavuuden ekspotentiaalinen kasvu asettaa
vaatimuksia koulutukselle. Informaatiol&hteiden ja tiedonhankinnan strategioiden ja
valineiden tulisi olla keskeisessé roolissa (Loyd 2006). Oppilaitokset ja niiden kirjastot
pystyvat tarjoamaan oppijalle huomattavasti paremmat tiedonhankinnan kanavat ja
ldhteet kuin mitd yrityksissé on yleensé kaytossa. Tama patee nimenomaan
tutkimustietoon, erityisesti patentteihin. Koulutuksen tavoitteena ei voi olla vain
informaation siirto ohjaajan ja oppijan valilla seka tdiman informaation muuttuminen

tiedoksi henkildkohtaisen tulkinnan ja kommunikaation kautta.

Opittava sisalto kattaa myds heuristisia strategioita seka ohjaus- ja oppimistrategioita.
Heuristiset strategiat ovat asiantuntijan kayttami& keinoja ja toimintatapoja, joita toimija
kayttaa ratkaistessaan ongelmia ja tydskennellessaan. Asiantuntijoiden toimintatapojen
analyysi ja oppijoiden tydssd muodostuneet kokemukset ja keinot ovat arvokkaita
oppimisen teemoja tassa yhteydessa. Ohjausstrategiat liittyvat oppijan itseohjaukseen
oppimistehtdvien suorittamisen ja opiskelun yhteydessa. Oppija tarkkailee omaa
toimintaansa, tekee diagnooseja siité ja korjaa toimintaansa tarvittaessa.
Oppimistrategioiden eli omien opiskelutapojen kehittdminen on keskeinen osa
oppimisympaéristoajattelua. Oppilaitoksen tulisi huomioida oppimisen ohjaus varsinkin
tyossakayvien oppijoiden kanssa. Ty6ssa voi olla kaytossa kehittyneita
oppimistrategioita, jotka oppilaitokseen ja opintoihin siirryttdessa unohdetaan ja
toistetaan perinteisid opiskelijan rooliin liittyvi& strategioita.

Oppilaitoksen ja opettajan ndkdkulmasta edelld kuvatut oppimisympariston elementit
Kiteytyvat asetettavissa oppimistehtavissa. Oppimistehtéva suuntaa seké ohjaajan,
oppijan etté tyopaikan kasitystd oppimisen tavoitteista ja menetelmistd. Hyva

oppimistehtava tukee kaikkien edelld kuvattujen elementtien kehittymisté.

Opetusmenetelmat edelld kuvatussa oppimisymparistomallissa koostuvat seuraavista
elementeistd. Mallintaminen hyédyntaa ohjaajan tai muun asiantuntijan osaamista. Han
suorittaa oppimistehtdvaa ja oppijat havainnoivat prosessin etenemistd. Oppijat voivat
havainnoinnin avulla muodostaa kuvan tehtévan suorittamiseen liittyvista prosesseista.
Ohjaus (valmentaminen) koostuu ohjaajan havainnoinnista, neuvoista, tuesta,

mallinnuksista, palautteesta ja uusista tehtavista, jotka tukevat oppijaa tehtévan
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suorittamisessa. Tukeminen ja tuen asteittainen véahentadminen viittaa kaikkiin
verbaalisiin ja toiminnallisiin keinoihin, joilla ohjaaja pyrkii tukemaan oppijaa. Tuki voi
olla orientoivaa tai jatkuvaa, se voi olla mikro- tai makrotason tukea. Oppimisen
tukirakenteita voi tarjota niin ihminen kuin jokin tydkalukin. Oman tietdmyksen ja
ongelmanratkaisuprosessien ilmaiseminen, sanallistaminen on oppijalle tarke&a.
Reflektion avulla oppija analysoi omaa toimintaansa suhteessa asiantuntijan
toimintakayténtoihin. Tutkiminen viittaa oppijan omiin, itse muodostamiin ongelmiin
sekd mahdollisuuksiin asettaa kysymyksia ja ongelmia seka ratkaista niit4d. Ongelmien
ja kysymysten esittdmisen taito ei synny itsestddn vaan sité voidaan tukea ja ohjata.
Tydssa oppiminen tarjoaa mahdollisuuksia yhdistéa oppiainetietoa ja oman
tydympariston kehittamista tutkimisen avulla. Tyéeldma voi tarjota
oppimistympéristdon sopivan havaintoympariston. Erilaiset informaation késittelyn
tyOkalut tarjoavat omalta osaltaan tukea oppimiseen ja tutkimiseen.

Jaksotus oppimisympariston ominaisuutena viittaa kolmeen tekijéén. Asteittain
lisadntyva tehtavien kompleksisuus pyrkii johdattamaan oppijan yksinkertaisemmista
tehtdvistd monipuolisempiin ja monialaisempiin ongelmiin. Lisaantyva monipuolisuus
on kayttokelpoinen toimintatapa tydssa oppimisen ja tyon ohessa opiskelun
nakokulmasta. Opittua teemaa sovelletaan tai tutkitaan erilaisissa ymparistoissa ja eri
toimialoilla. Jaksotusperiaate kokonaisuus ennen osia on hyodyllinen teoreettisten
opintojen ja tydssa tapahtuvan toiminnan analyysin ja kehittdmisen yhdistdmisessa.
Oppilaitos voi tarjota laajan kehikon, jonka kautta toimintoja ja yksityiskohtia voidaan

tarkastella ja kommunikoida oppijoiden kesken.

Oppimisymparistoihin liittyy aina sosiologisia ja sosiaalisia piirteitd. Keskeinen
elementti oppisen tukemisessa ja opintojen suunnittelussa on ajatus tilannesidonaisesta
oppimisesta eli opintojen suunnittelu ja ohjaus niin, ett4 oppijat suorittavat tehtavia ja
ratkaisevat ongelmia ympéristossa, mika heijastelee niita kayttotilanteita, joissa opittua
tietoa tullaan kdyttdmaan. Huomioitava on myds, etté tietoa voidaan soveltaa mita
erilaisimmissa ymparistoissa. Kun tietoja ja taitoja kdytetddn monenlaisissa tilanteissa
ne sitoutuvat useisiin eri konteksteihin. Ongelmat ja kehittdmishaasteet eivat olekaan
enda yhden yrityksen tai henkilon haasteita. Tarkeédé on asiantuntijan toimintakulttuurin
tuntemus. Oppimisympariston tulisi mallintaa asiantuntijan toimintaa ja opettaa
oppijoita ajattelemaan kuten asiantuntijat ajattelevat ja ratkaisevan ongelmia. Oppijan
sisdinen motivaatio voi kasvaa téllaisissa realistisissa tilannesidonnaisissa

oppimistilanteissa. Sosiaalisissa tilanteissa on aina lasné seka yhteistyo etta kilpailu.



46 (59)

Asemista tyopaikalla voidaan kilpaillla opiskelun ja opintojen valmistumisen avulla.
Onko opinnoissa syntyvéa uusi tieto aina pyyteettomasti jaettavaa yhteisollista

kehittamista?
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6 Synteesi

Tassa luvussa tarkastellaan edellisten teoreettisten I&htokohtien ja tapauskertomuksen
pohjalta tekijoitd, jotka nousevat esiin tydsséa olevan opiskelijan oppimisen tukemisessa.
Teemojen ristiinvalotuksessa (Kuva 4.) tunnistettiin yhdistavané tekijana dialogisuus.
Lis&ksi synteesissa nousee esille tarkeita tekijoitd, jotka on otettava huomioon seka
yrityksessa, oppilaitoksessa etta tydssé olevan opiskelijan opiskelussa. Lisaksi
kuvaamme erikseen yritykselle, oppilaitokselle ja oppijalle erityisia tekijoita. llman
arviointia ja arvioinnin kautta tehtavaa kehittamistyoté ei tydssa olevan oppijan

tukemista pystyta arvioimaan ja kehittdméaan edelleen.

Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan ja avataan jokaista ndakkulmaa yhteenvetona

hieman tarkemmin. Tarkasteluun on koottu kehittamishankkeen tulokset.

DIALOGISUUS

.. B e
R\ TYOSSA 2
NS OLEVA %
YRITYS OPISKELIJA
. Joustavuus
Kehityskeskustelu Tukimuodot

Oppimiskulttuuri Ennakointi

limapiiri
Johtaminen OPPILAITOS
Ennakointi Opiskeluympaéristo

Opiskelun/ tydn yhteensovitus
Oppimistehtavat
Oppiainetieto
Tilannesidonnaisuus

uovuuS
reflektio

Kuva 4. Synteesi hyvista toimintakéytanteistd, jotka vaikuttavat tyéssa olevan
opiskelijan tydssa oppimisen tukemiseen
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6.1 Dialogisuus

Dialogisuus edellyttaa sitoutumista avoimeen vuorovaikutusprosessiin, jossa
kunnioitetaan muita. Se on luottamuksellista demokratiaa, jossa ihminen herkistyy
olemaan lasn&; kohtaamaan toinen ihminen nykyhetkessa. Todellisessa dialogisessa
kasvuprosessissa kohtaaminen on toisen ihmisen aktiivista kuuntelemista,
vastaanottamista kokonaisena persoonana. Dialogi tapahtuu koko kulttuuriseen
olemiseemme tai sosiaalisten kontekstiemme kenttaan. Dialogisuus on kykya kiinnostua

asioista ja ihmisista, mika on motivaation lahtokohta.

Merkitykselliseen oppimiseen pyrittdessa keskeista on opettajan ja oppijan
henkilkohtainen vuorovaikutussuhde ja siihen sisdltyvé aitous. Tutkivassa ja
vuorovaikutteisessa tilanteessa lopputulosta ei voida madarittaa etukéteen. Dialogisuus
edellyttad uskallusta astua sellaisiin tilanteisiin, joita ei ole ennen kohdannut. Toki
tutkimustenkin valossa on todettu, etté toiset vuorovaikutussuhteet edesauttavat

muutosta, mika on oppimisen edellytys, paremmin kuin toiset.

Dialogiin uskaltautuminen edellyttdd myos luovuutta. Luovan persoonan ominaisuuksia
ovat Uusikylan mukaan mm. riippumattomuus, omaperdaisyys, riskin ottaminen,
energisyys, intuitiivisuus, epdvarmuutta sietdva. Liséksi joustava maskuliinisuuden ja
feminiinisyyden, tai laiskuuden ja ahkeruuden, tai leikkisyyden ja rationaalisuuden
hyvaksyminen oman persoonan osaksi lisadvat luovaa rohkeutta. Jahmettynyt

persoonallisuus estdé luovuutta nousemasta esiin.

Asiantuntijuuden kehittyminen on tydssa oppimisen keskeinen paamaara. Nykyisin
asiantuntijuus ei tarkoita yhden asian erinomaista hallintaa ja tietdmysté.
Asiantuntijuutta maarittaa sosiaalinen konteksti, jossa se muotoutuu eli
vuorovaikutussuhde muihin on oleellista. Koko organisaatio on mukana asiantuntijuutta
kohti pyrittdessa. Mentorointi on ennen kaikkea kahdenkeskinen vuorovaikutussuhde,
jonka ytimeen kuuluu molemminpuolinen luottamus, arvostus, avoimuus ja tasa-

arvoisuus.
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6.2 Yhdistavit tekijat

TyGssakéyvan opiskelijan opintojen tukemisessa yhteispelin sujuvuus eri osapuolten
valilla on erityisen tarkedd. Jokaisella osapuolella on prosessissa roolinsa ja roolit ovat
vuorovaikutussuhteessa toisiinsa. Opiskelijalla on tietenkin se hieman maarittelemé&ton
opiskelijan roolinsa, mutta myos erityisesti mita pidemmalle opinnoissa mennaan myaos
se oma ammattilaisen roolinsa. Matkalla asiantuntijuuteen, opiskelijan tueksi niin
tyopaikalta kuin oppilaitoksestakin tarvitaan mentoroivaa tukea, usein siis
kahdenkeskisessd vuorovaikutussuhteessa tapahtuvaa asiantuntijan suorittamaa
ohjausta. Mentorin tehtéva on toisaalta siirtaa tietoa — usein erityisesti juuri nk. hiljaista
tietoa — nuoremmalle tydntekijalle, mutta toisaalta myds osaltaan seurata ja ohjata
tyossakayvan opiskelijan tyonsuoritteita opintojen edetessé. Tall& voidaan osaltaan
vaikuttaa siihen, etté opiskelija ei tunne jd&vansa yksin tyotehtaviensé kanssa.
Painvastoin, yhteisen kiinnostuksen osoittaminen varmasti lisda opiskelijan motivaatiota

suorittaa niin opintonsa kuin tyénsakin hyvin.

Erityisesti laajojen opintojen yhteydessa yksin jadmisen pelko omien opintojensa tai
toidensa kanssa on opiskelijalle usein todellista. Yhteistoiminnallisuuden ja
yhteisoOllisyyden toteutuminen opintoryhmissa ja tyopaikalla edesauttaa osaltaan
opiskelumotivaation yll&pitamista. Oppilaitoksissa tdma on selkeésti alettu jo ymmartaa.
Esimerkiksi eri tieteenalojen valisia raja-aitoja pyritaan oppilaitoksissa murtamaan
tarjoamalla kursseja ja projektitditd, jotka soveltuvat kaikille ndiden eri tieteenalojen
opiskelijoille yht& aikaa. Valitettavasti tydelaman puolella opintoihin liittyvien
monialaisten — usein yrityksen ulkopuolisten — kontaktien tukeminen nahdéaén viela
usein vaikeana asiana toteuttaa. Nahdaan mm., ettd projektiaikataulut ovat liian kiireisia
tai ettd projektin tietoja peldtdaan luisuvan ulkopuolisille, joten ”opintoaikaa” sallitaan
vain oman projektin ja oman osaamisalueen puitteissa. Monialaisuus ja verkottuminen
ovat kuitenkin monella alalla nykyéaén valttamatonta, joten yhteistoiminnallisuuden ja
yhteiséllisyyden opettelun tukeminen on alettu ndhda myos yrityksissa tarkedna

tekijana.

Kaiken yll& mainitun pohjalta opiskelijalle tarjoutuu loistava tilaisuus reflektoida
kaikkea omaan opiskeluun kuin ty6honkin liittyvaa aidossa ympéristossa. Toisaalta

reflektio ei rajoitu opiskelijaan vaan kaikille osapuolille tarjoutuu tilaisuus saada
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ajantasaista tietoa nykyhetkesté ja tulevaisuuden haasteista ja vastata néihin haasteisiin

ensimmadisten joukossa.

Yksilén oppiminen vaikuttaa koko organisaation oppimiseen. Oppimista edistavén
organisaatiokulttuurin luomisessa yhteistoiminnallisuus ja yhteisty6 ovat
merkityksellisid. Keskindinen vuorovaikutus ja toisilta oppiminen edistavat koko
organisaatiotasolla tapahtuvaa oppimista. Vuorovaikutuksessa oppiminen on
parhaimmillaan silloin, kun reflektiolle annetaan tilaa. Reflektio taas on mahdollista
silloin, kun toisen asiantuntijuutta arvostetaan ja osaamista kunnioitetaan. Tyoyhteiso
pyrkii talloin yhteiseen pddméaaraan ja tavoitteeseen, keskindinen kilpailu ei kuulu
oppivaan organisaatioon. Avoin keskustelu, ajatuksien vaihtaminen ja ideointi seka
myaos virheiden salliminen antavat tilaa luovuudelle. Luovuudella on merkitystéa
tulevaisuuden tyotehtavien suorittamisessa, jolloin perinteisia ammattinimikkeita
jaotellaan uudella tavalla. Tulevaisuuden tyontekijoiden osaamisessa korostuvat taidot
ja tiedot, arvot ja asenteet sekd verkostot ja kokonaisuuden hallinta. Tyontekijoiden
roolit ovat nopeassa tahdissa muuttumassa kapea-alaisista osaajista moniosaajiksi.
Toisilta oppiminen ja keskindinen oppimisen tukeminen voisivat lisdantya, mikéli
tyoyhteisdissa olisi perinteisen ammatillisen mentor-aktor -toiminnan ohella oppimisen
tukemisen mentori-malli. Tyontekija, joka on tydssa opiskellut uusia asioita, voisi
toimia mentorina ja tukea oppimisen tielld aloittavaa tyontekijéa.

6.3 Toimijoista tunnistettua

Edell& kuvattiin kehittdmishankkeemme synteesin dialogisia perusteita. Tunnistimme
dialogin keskeisimmaksi elementiksi ja tarkasteluamme jasentdavaksi nakokulmaksi.
Seuraavaksi kuvasimme teoreettisten l&htokohtien ja tapauskertomuksen pohjalta
oppimisen tukemisen elementit, jotka ovat yhteisia kaikille toimijoille. Seuraavassa
kuvaamme tarkemmin oppimisen tukemista yrityksen, oppilaitoksen ja opiskelijan

nakokulmista.
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6.3.1 Yritys

Yrityksessa erityisesti huomioitavia tekijoita tydssa olevan tyontekijan oppimisen
tukemisessa ovat kehityskeskustelu, oppimiskulttuurin ja ilmapiirin luominen oppimista

edistavéksi, johtamistavat ja ennakointi.

Kehityskeskustelu on runko koulutuksen suunnittelulle ja osaamisen kehittamiselle.
Kehityskeskustelun myota yksilon, tyontekijan, osaamistavoitteet ja kiinnostuksen
kohteet saadaan osaksi yrityksen visiota ja strategista liiketoimintaa. Yrityksen taistelu
Kilpailukyvyn yllapitamiseksi kasvattaa henkisen padoman merkitysta. Yrityksen
kilpailukyky on sidoksissa vahvasti siihen, miten yritys kykenee hyddyntdmaan
tyontekijoidensd osaamista ja miten yritys kehittd4 osaamista organisaatiotasolla.
Kehityskeskustelussa tyontekija saa tuotua esille ammatilliset kehitystoiveensa,
motivaationsa ja oma-aloitteisuutensa uuden oppimiselle. Samalla johto sitoutuu
osaamisen kehittamiselle ja nédkee yksilon kehittymisen merkityksen yrityksen

strategialle.

Oppimiskulttuurin ja ilmapiirin luominen suotuisaksi edistéa tyontekijan osaamisen
kehittamisté. Yritystasolla osaamisen kehittdmisté tarkastellaan aina organisaatiotasolta
kokonaisuutena. Organisaatiossa on luotava malleja, jossa tyotekijoiden kehittyminen
tukee koko organisaation yhteistd pddmaaraa. Tallaiset mallit taas etenevat
organisaatiotasolla tyontekijoiden sosiaalisten prosessien valitykselld. Tamé edellyttaa
hyvaa ilmapiirid, jossa keskustelulla on keskeinen sija. Hyvé keskustelukulttuuri antaa
mahdollisuuden ajatuksien vaihtoon ilman nolatuksi tulemisen pelkoa. Hyva ilmapiiri
suo virheité ja virheiden kautta oppimista. Siten oppimista edistava ilmapiiri edellyttaa

my0s keskinéisté luottamusta.

Oppimiskulttuurin ja hyvén ilmapiirin luominen tuovat haasteita johtamiselle. Johdon
haasteena on tyén tukeminen, ohjaaminen ja kannustaminen. Johtaminen vaatii
teknisten ja ké&sitteellisten taitojen lisdksi ihmissuhdetaitoja. Ihmissuhdetaidoilla
rakennetaan vuorovaikutusta tyontekijoiden valille. Johdon diagnostiset taidot auttavat
hahmottamaan ongelmia ja viemaan yritysta oikeisiin paatoksiin. Osaamisen
kehittdmisessé oikeat paatokset ovat reagointivalmiutta muutoksiin ja niiden tuomiin
haasteisiin. Johdon tulee nahda tulevat muutokset ajoissa ennakoivasti. Ennakoinnin

nakokulmana osaamisen kehittamisessa on tulevaisuus. Ennakoivassa osaamisen
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kehittamisessa tarkastellaan tulevaisuuden osaamisen haasteita, vaikka muutokseen ei

juuri silla hetkelld olisikaan tarvetta.

6.3.2 Oppilaitos

Oppimisympariston rakentaminen tukemaan tydssa kayvén opiskelijan oppimista alkaa
opiskeluympériston suunnittelulla. Oppimisen paikka on seké fyysinen ettd virtuaalinen
maailma palveluineen ja tyokaluineen. Opiskelijan tulee pystya hyddyntdmaan paikan
rajat ylittavia tieto- ja viestintateknologioita opiskelussaan. Fyysisen tilan ja ajan
jasentdminen ja suunnittelu on myds tarke&a. Oppilaitoksen tulee rakentaa
opetusohjelmansa niin ettd tyoajat otetaan huomioon. Opiskelijalle valttdmattomat
tapaamiset voidaan jarjestéd iltaisin tai intensiivisin opintopéivina. Oppilaitos voi
vieda opetusta myos oppijoiden tydpaikoille. Kurssin kokoontuminen erilaisissa
ymparistoisséd voi toimia innoituksen lahteend. Tydssa olevien opiskelijoiden
maantieteellinen sijoittuminen voidaan myos huomioida. Opiskelijan tehtavéksi jaa
oman opiskelu- ja tietoympariston rakentaminen kotiin tai tyopaikalle. Parhaimmillaan
paikan vaatimusten huomioiminen johtaa linjakkaaseen sulautuvaan opetukseen, jossa
l&hi- ja monimuoto-opetus eldvat sujuvasti rinnakkain. Linjakkuus ja sujuvuus
saavutetaan arvioimalla jokaisen paikallisen ja viestinnéllisen elementin merkitysté

oppimisen tukemisessa ja pohtimalla, mik& on sen paras toteutustapa.

Oppilaitoksen ndkdkulmasta opiskelun ja tyon yhteensovitus nékyy paljolti ajan, paikan,
tyoskentelymuotojen yhteytend, kuten edelld kuvattiin. Opetussuunnitelman tasolla
oppilaitos voi pohtia oppiainetiedon merkitysta tydssa kayville opiskeljoille. Miten
opetussuunnitelmassa kuvattu oppiainetieto mééritelladn? Onko olemassa selkeé
jaottelu ydinainesanalyysin pohjalta ydinasioille, tarkeille asioille ja mainittaville
asioilla? Ydinainesanalyysi auttaa oppijaa jasentdmaan opintojaan ja opiskelija voi
arvioida omaa osaamistaan ja tyonsa vaatimuksia selkeiden opintosuunnitelmien kautta.
Ydinaineksen tunnistaminen auttaa myds aiemman osaamisen tunnustamista ja
opintojen ohjausta. Koulutuksen jérjestajan on hyva huomioida, etté oppiainetiedon
lisdksi opetus kasittelee ja ohjaa myds muunlaista tiedonkésittelyd. Asiantuntijat
soveltavat tydssdan heuristisia strategioita, nappituntumaa ja toiminnassa kehittyneita
kaytanteitd, tiedon késittelyssé ja toiminnassa. Oppiainetiedon heuristiset, hiljaiset
elementit saadaan nakyviin asiantuntijan toiminnan havainnoinnilla ja osallistumalla

asiantuntijayhteison toimintaan.
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Oppimistehtdvat ohjaavat ja tukevat konkreettisesti oppijan tydskentelya.
Oppimistehtavien suunnittelussa dialogi ja yhteisty® oppilaitoksen ja tyoyhteisdjen seké
oppijan kanssa on keskeista. Oppimistehtavat voidaan rakentaa oppiainetietoa ja
heuristisia strategioita soveltaviksi. Opetusmenetelmistd mallintaminen, ilmaiseminen,
reflektio ja tutkiminen soveltuvat hyvin oppimistehtévien toteutukseen, joissa pyritaan
yhdistaméaan tyopaikan kéytantoja, oppijan tyoté ja oppiainetietoa. Oman
tyéorganisaation toiminnan, dokumenttien, tydskentelykéytantojen,
paatoksentekoprosessin tutkiminen ja reflektointi sitoo oppiainetiedon toimintaan ja
tyokaluihin. Tarkedssa roolissa on myos asiantuntijoiden toiminnan analyysi ja
osallistuminen yhteison toimintaan. Ty0nantaja voi tukea tata sallimalla oppijan
osallistua tehtéviin, jotka eivét ole hanen keskeisia tyotehtavidan vaan kehittyvia alueita.
Kollegoiden, asiantuntijoiden osaaminen oman toimintansa kuvaamisessa ja

ulkoistamisessa tulee téssa vaiheessa keskeiseksi.

Oppiminen on aina tilannesidonnaista. Oppilaitoksessa opimme toimimaan ja
oppimaan, kuten siella kuuluu toimia. Tydssa toimimme toisin. Oppimisen
tilannesidonnaisuudessa esitetdan usein karjistyksia siitd miten kouluoppiminen on
yksindistda, ilman tiedonléhteita ja tydkaluja tapahtuvaa — kaikkiaan keinotekoista. Myds
tyopaikan kaytannot voivat olla rutiininomaisia, kilpailullisia ja tiedonrakentelua ja
innostumista mitatoiviad. Monesti hyvin toteutetussa koulutuksessa voidaan tuulettaa
omaa tydminaa ja l6ydetddn mahdollisuuksia rakentaa omaa osaamista ja loytaa

neutraaleja keskustelukumppaneita.

6.3.3 Opiskelija

Viime kadessé tyossé kéyva opiskelija itse on aina vastuussa opintojensa ja tyonsa
yhteensovittamisesta. Aikuinen opiskelija kantaa prosessissa aina paavastuun. On silti
ldhes aina myos tydnantajan etu tukea opintojen suorittamista alusta lahtien. On hyvé
huomata, ettd tdma satsaus alkaa maksaa itsedan takaisin jo opintojen alusta lahtien
opiskelijan verkostoituessa uusien asiantuntijaryhmien kanssa, tuodessa uusia
ajantasaisia ndkemyksia yritykseen ja opiskelevan tydntekijan sitoutuessa tydhonsa
opintojen ja tyon yhteennivoutumisen kautta. Mielenkiintoinen asia pohdittavaksi on
myo0s se, ettd ohjauksen ja mentoroinnin kautta opiskelijan itseohjautuvuus tydssaan

todennakdisesti myos lisdéntyy. Parhaimmillaan yrityksen sitoutuminen opintojen
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tukemiseen ei pelkastaan siis vain motivoi opiskelijaa, vaan jattaa tilaa myos hanen

luovuudelleen. Tdma on tekijé, jolla yritys voi saavuttaa etua kilpailijoihinsa nahden.

Opiskelijan tehtéva on yritykselta tukea pyytaessaan ymmartaa myos ylla kuvattuja
yrityksen perusteita tukea hénen opintojaan. Aikuisopiskelijan on pystyttéva realistisesti
suunnittelemaan aikataulutus omille opinnoilleen ja ymmartaméaén omat lahtokohtansa,
mahdollisuutensa ja tavoitteensa opintojen suorittamiselle. Opiskelijan tehtéva on tehda
aloite ja tuoda julki pyrkimyksensé opintojen suorittamiseen ja itsendisesti lahteé
kartoittamaan, mitd tukimuotoja opiskelulle yritys pystyy tarjoamaan. Samoin opintojen
edetessa paasiassa opiskelijan tehtdva on ehdottaa uusia kaytanteitd opintojen
tukemiseksi. Opiskeluaikeet voi alustavasti tuoda esille mainiosti jo péivittdisissa
keskusteluissa esimiesten kanssa. Yrityksessa saannollisesti pidettavissa
kehityskeskusteluissa voidaan sopia opintojen tukemisesta seuraavan jakson aikana seka
kayda lapi parannusehdotuksia. Kehityskeskusteluiden valilla nimetyt kontaktihenkilot
pystyvat usein auttamaan isommissakin kysymyksissd. On kuitenkin syyta painottaa
opiskelijan vastuuta pyrkia ennakoimaan seuraavan jakson tuen tarvettaan, jotta turhilta
muutostarpeilta jakson aikana valtytdan. Hanella tulee siis olla paéavastuu ja késitys

opintojen etenemisesta seuraavan kehityskeskustelujakson sisélldista keskusteltaessa.

Luvun 4 opiskelijaesimerkissa kerrottiin yhden yrityksen tarjoamista tukimuodoista ja
esittdmasta mallista opintojen suunnittelun tueksi. Konkreettisesti opiskelijan vastuu oli
siis siséistéa yrityksen tarjoamien tukimuotojen mukanaan tuomat mahdollisuudet ja
rajoitteet, kayttdad mallia opintojen suunnittelun ja ennakoimisen tukena seka kayda
opintoihinsa liittyvat keskustelut ndiden pohjalta padosin kehityskeskusteluissa ja

nimettyjen mentoreiden ja yhteyshenkildiden kanssa.

Vaikka tyossa kayva opiskelija usein saakin lopputy6aiheensa suoraan tyéelamésté on
hyva muistaa, etta oppilaitos on aina se joka méaérittaa opintojen laajuudet ja hyvaksyy
opinnéytteet. Oikein oivallettuna tdmé on opiskelijan kannalta positiivista. Oppilaitos
pystyy tarjoamaan mahdollisuuden avautua opintoihin liittyvissa kysymyksissé
laajemminkin ja tarjoamaan opiskelijan yksildohjausta, joka ei ole suoraan sidoksissa
ty6tehtaviin jne. On kuitenkin jalleen viime kadessé opiskelijan tehtavé pyytéa ja
kayttada naitd oppimismahdollisuuksia, jotka oleellisesti kuuluvat opiskeluun tyén

ohella.
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6.4 Arviointi

Oppiminen ja toiminnan analyysi seka kehittdminen edellyttavat arviointia. Tydssa
kayvan opiskelijan oppimisen tukemista voidaan arvioida monin tavoin. Tarkastelemme

seuraavassa arviointia kehittdamishankkeemme synteesissé esitetyn jasennyksen avulla.

Dialogisuutta voidaan arvioida kaikkien toimijoiden ominaisuutena joko itsearviointina
tai muiden toimijoiden nakdkulmasta. Olemmeko motivoituneita kuuntelemaan?
Voimmeko luottaa toisiin siten, ettd avoin dialogi on mahdollista. Synteesimme yhteisia
tekijoita voidaan arvoida esimerkiksi seuraavin kysymyksin. Ovatko asiantuntijamme
halukkaita ottamaan kehittavén, dialogisen asiantuntijan roolin ja toimimaan mentoreina
oppijoille? Olemmeko valmiita hyvaksymaan tydeldmatiedon ja oppiainetiedon
luovuuden ja uusia nakékulmia avaavan luonteen? Olemmeko valmiita tydskentelemaan
yhdessa yhteistoiminnallisesti ja yhteisollisesti? Olemmeko valmiita reflektiiviseen
tyoskentelytapaan? Reflektio voidaan ymmartad oman toiminnan, sen perusteiden ja
seuraamusten Kriittiseksi analysoinniksi ja pohtimiseksi. Reflektio on enemman kuin
vain pohtimista. Se vaatii kykya arvioida, analysoida ja tarkastella kriittisesti kaikkia

toiminnan ja kokemuksen osa-alueita.

Yrityksen nakdékumasta arviointi on keskeistéd toiminnan kehittdmisessa. Organisaatio ei
voi oppia ilman toiminnan ja kaytant6jen arviointia. Oppilaitoksen tulee uudistaa
opetussuunnitelmiaan ja opetusohjelmiaan lahes vuosittain. Opetussuunnitelmatyon
tulisi perustua arvioivaan, ydinainesanalyysiin pohjautuvaan tyoskentelyyn. Arviointi
auttaa kehittdmaan suunnitelmista yha osaamispohjaisempia — enaa ei riita, etta
opiskelija ymmarta4, hanen taytyy osata! Opiskelijan oppimisen keskeisend tavoitteena
on omien oppimis- ja tiedonkasittelytaitojen kehittyminen. Arviointi auttaa oppijaa
tunnistamaan omia toimintatapojaan, vahvuuksiaan ja kehittdmishaasteita. Oman
oppimisen ohjaamisen taidot ovat keskeisié yhteiskunnassa, jossa tyotehtavét, tyopaikat,

tyoyhteisot ja teknologiat ovat jatkuvassa muutoksessa.
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7 Lopuksi

Tassa kehityshankkeessa tydssa olevan opiskelijan oppimisen tukemista on tarkasteltu
opiskelijan itsensd, yrityksen ja oppilaitoksen nakdkulmista. Jokaisella prosessissa
mukana olevalla taholla on opintojen tukemiseen omat tarpeensa, joita on tuotu esille
edellisissa luvuissa. Kehittdmishankkeemme keskeiset tulokset on esitetty luvussa
kuusi. Kyseessé on varsin vapaaehtoinen symbioosi, jossa jokainen hyddyttéa jokaista.

Onnistuakseen yhteistyon edellytyksend on toimiva dialogi eri toimijoiden valilla.

Onnistuneessa prosessissa avainasemassa on opintojaan suorittava tyontekija.
Viimekadessa hanella on vastuu opintojen lapiviennista. Tassé kehityshankkeessa on
pyritty korostamaan, ettd opintojen l&pivienti tulee ndhda laajempana kokonaisuutena
kuin pakollisten kurssien ja opinnéytetdiden suorittamisena. Opiskelijalla on vastuulla
on avata keskusteluyhteydet niin tydnantajaansa kuin oppilaitokseenkin seka opintojen
edetessa pitdd nama yhteydet toimivina ja tarvittaessa mahdollistaa dialogia myos
yrityksen ja oppilaitoksen valilla. Opiskelijan on myds perehdyttava yrityksensa
tarjoamiin tukimuotoihin. Hanen tulee myds ymmartad, ettd han on osaltaan mukana
kehittdmassa uusia soveltuvia tukitoimia yritykselleen. On pitkélti myds opiskelijan
tehtdva muodostaa ymmarrys siitd, miten ja missé vaiheessa yrityksessa tehtavat tyot ja

opiskelu jaksotetaan keskenaan.



57 (59)

8 Lihteet

Aho, S. & Laine, K. (1997). Mind ja muut: kasvaminen sosiaaliseen vuorovaikutukseen.
Helsinki: Otava.

Ahola, S. (2003). Yhteishausta yhteisvalintaan. Yliopistojen opiskelijavalintojen
kehittdminen. Opetusministerion tyéryhméamuistioita ja selvityksia 2004:9. Helsinki:
Opetusministerio.

Ammattikorkeakoululaki 9.5.2003/351 Saatavissa:
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2003/20030351 (Viitattu 26.9.2009)

Burbules, N. (1993). Dialogue in teaching: theory and practice. New York: Teachers
College Press.

Collin, K. (2007). Tyossé oppiminen. Julkaisussa: K. Collin ja S. Paloniemi (toim.).
Aikuiskasvatus tieteend ja toimintakenttind. Jyvaskyla: PS-kustannus. 221-247.

Collins, A., Brown, J. S., & Newman, S. E. (1989). Cognitive apprenticeship: teaching
the crafts of reading, writing and mathematics. Julkaisussa: L. B. Resnick (toim.),
Knowing, learning and instruction : essays in honor of Robert Glaser. Hillsdale, NJ.:
Lawrence Erlbaum Associates. 453—-494.

Fromm, E. (1977). Olla vai omistaa. Helsinki: Kirjayhtyma.

Hankamaki, J. (1994). Min&n rakentuminen ihmistieteissd. Tampere: Tampereen
yliopisto.

Halttunen, K. (2004) Two information retrieval learning environments : their design and
evaluation. Tampere : Acta Universitatis Tamperensis. Saatavissa: acta.uta.fi/
teos.phtm1?10225 (Viitattu 5.11.2008).

Jarvensivu, A. & Koski, P. (2008). Tydssd oppimista ja oppimistyotd. Aikuiskasvatus
28(1), 25-34.

Kankaala, K. (2004). Yliopistojen kolmas tehtdva. Helsinki : Edita.

Kansanen, P. ja Uusikyl4, K. (toim.). (2002). Luovuutta, motivaatiota, tunteita,
opetuksen tutkimuksen uusia tuulia. Jyvéskyla: PS-kustannus.

Karppinen, S. (2008). Innostamisen pedagogiikkaa kasitytssa ja taiteissa. Julkaisussa:
S. Karppinen, 1. Ruokonen ja K. Uusikyla (toim.). Nuoret ja taide — ilolla ja innolla,
uhmalla ja uholla — kirjoituksia murrosikaisten taito ja taidekasvatuksesta. Helsinki:
Finn lectura. 101-111.

Kauppila R. (2003). Opi ja opeta tehokkaasti, psyykkinen valmennus oppimisen tukena.
Jyvéskylé: PS-kustannus.


http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2003/20030351

58 (59)

Kiesildinen, L. (1998). Vuorovaikutusvastuu: ammatilliset vuorovaikutustaidot
kasvatusyhteisdssa. Helsinki: Arator.

Korpinen, E. (1996). Opettajuutta etsimassa. Helsinki: Kunnallisalan kehittdmisséétio.

Kurri, E. (2006) Opintojen pitkittymisen dilemma. Tutkimus opintojen
sujumattomuustekijoista yliopistoissa ja niihin vaikuttamisen keinoista. Helsinki: Otus.

Kérkkainen, J. (2005) Ohjaus opintojen edistjana? Tampereen teknilllisen yliopiston
opiskelijoiden kokemuksia opintojen etenemisen esteistd, opintojen ohjauksesta ja
yliopistoon integroitumisesta. Tampereen teknillinen yliopisto. Yliopistopalvelut.
Raportti 1. Tampere: TTY Opiskelijapalvelut.

Law, L. C. (1994). Transfer of learning: situated cognition perspectives. Munchen:
Ludwig-Maximilians Universitat.

Lehtinen, E. (2004). Asiantuntijaksi kasvaminen ja yleiset kvalifikaatiot. Saatavissa :
http://www.uta.fi/itpeda/akavalmiudet.html (Viitattu 17.8.2009).

Leskeld, J. (2007). Mentorointi ammatillisen kasvun edistdjana. Julkaisussa: K. Collin ja
S. Paloniemi (toim.). Aikuiskasvatus tieteena ja toimintakenttina. Jyvéskyla: PS-
kustannus. 155-187.

Loyd, A (2006) Information literacy landscapes: an emerging picture. Journal of
Documentation 62(5), 570-583.

Mahoney, M. (1991). Human change processes: the scientific foundations of
psychotherapy. New York: Basic Books.

Markkula, M. ja Suurla, R. (1997). Elinikdisen oppimisen hyvét kaytannot, intohimo
oppia. Elinikéisen oppimisen komitean mietinnén (1997/14) liite. Helsinki:
Opetusministerio.

Merleau-Ponty, M. (1993). Silma ja mieli. Helsinki: Taide.

Niinikangas, L. (2006) ”Ilman Valto-projektia minulla ei olisi vield tutkintoa”.
Valmiiksi tyon ohessa -projektin loppuraportti. Tampereen yliopiston
informaatiotutkimuksen laitoksen raportteja.

Nummenmaa, A. R. ja Ruponen, R. (1998). Aikuisopiskelijan kohtaaminen
harjoittelunohjauksessa. Julkaisussa: S. Ojanen (toim.). Tutkiva opettaja 2. Lahti:
Helsingin yliopiston Lahden tutkimus- ja koulutuskeskus.

Perkins, D. N. (1991). Technology meets constructivism: do they make a marriage.
Educational Technology, 31(5), 18-23.

Pirkanmaan alueellinen tyollisyysstrategia 2007—2011. Pirkanmaan TE-keskuksen
julkaisuja 2/2007. Tampere: Pirkanmaan tyovoima- ja elinkeinokeskus.

Pohjanpég, K., Niemi, H. & Ruuskanen, T. (2008) Osallistuminen aikuiskoulutukseen :
aikuiskoulutustutkimus 2006. Helsinki: Tilastokeskus.

Poutiainen, M-R. & Vanhala, S. (toim.) (1999). Henkiloston kehittdminen — avain
osaamisen kartuttamiseen yrityksessa. Helsingin kauppakorkeakoulun julkaisuja B-26.
Helsinki: Helsingin kauppakorkeakoulu.


http://www.uta.fi/itpeda/akavalmiudet.html

59 (59)

Padjoki T. (2005). Dialoginen opettaminen. Julkaisussa: M. Velhonoja (toim.) Dialogi,
taiteilija opettajana ja oppilaana. Satakunnan ammattikorkeakoulu. Sarja D, muut
julkaisut 1/2006. Pori: Samk.

Ranki, A. (1999). Vastaako henkil6ston osaaminen yrityksen tarpeita? Helsinki:
Kauppakaari.

Rogers, C. (1985). Learning and teaching. Julkaisussa: Ed. by Noel Entwistle. New
Directions in educational psychology. Basingstoke: Taylor & Francis. 117-142.

Ruohotie, P. (1996). Oppimalla osaamiseen ja menestykseen. Helsinki: Edita.

Siitonen, S. (2009). Saaksjarven koulu, arvot arkikayténteind. Moniste seminaarissa
”Pedagoginen yhtendisyys luo pedagogista hyvinvointia. 20.3.2009. Sadksjérven koulu.
Lempaala.

Stenstrom, M-L. (2008). Koulutus ja tydelama muutoksessa. Aikuiskasvatus 28(2),
128-134.

Tulevaisuusluotain (2006). Verkostoitumisesta voimaa osaamiseen. Loppuraportti
Helsinki: Elinkeinoeldman keskusliitto.

Tynjala, P. (1999). Oppiminen tiedon rakentamisena: konstruktivistisen
oppimiskasityksen perusteita. Helsinki: Kirjayhtyma.

Uusikylg, K. (2002). Voiko luovuutta opettaa. Julkaisussa: P. Kansanen, P ja K.
Uusikyla (toim.). Luovuutta, motivaatiota, tunteita, opetuksen tutkimuksen uusia tuulia.
Jyvéskylé: PS-kustannus. 42-55.

Vahala, S., Laukkanen, M. & Koskinen, A. (2002). Liiketoiminta ja johtaminen.
Helsinki: KY-Palvelu.

Vakkuri, K. (1998). Opi tehokkaammin opi oppimaan. Helsinki: BSV-Kirja.
Viitala, R. (2004). Henkilostojohtaminen. 4. tark. painos. Helsinki: Edita.

Wilson, B. G. (1996). What is constructivist learning environment? Julkaisussa B. G.
Wilson (toim.), Constructivist learning environments : case studies in instructional
design. Englewood Cliffs: Educational Technology Publications. 3-10.



