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Esipuhe

Väitöskirjan tekeminen on mielenkiintoista, mutta vie liiankin paljon va-
paa-aikaa mennessään - ei jää aikaa itselle eikä lähimmäisille. Ainakin ker-
ran olin jo valmis lopettamaan ja tekemään senhetkisistä ”raapustuksista”
omakustannejulkaisun. Tässä vaiheessa on myönnettävä, että onneksi oike-
at ihmiset nostivat taas jääräpäisen asenteeni esiin - ja tässä nyt ollaan. En-
simmäinen TUKEVA -hankkeen innoittama väitöskirja on synnytystuskien
jälkeen näkemässä päivänvalon.

Minulla on ollut - fyysisistä vaikeuksistani huolimatta - suunnaton onni
työskennellä mielenkiintoisissa ja vaativissa tehtävissä. Työskenneltyäni
pitkään  ammatillisten aikuiskoulutuskeskusten edunvalvojana minulle tuli
halu etsiä uutta sisältöä työhöni ja aloittelinkin ensin itsenäisesti ja sitten
aikuiskoulutuskeskusten kanssa jatko-opintojani. Sitten tuli laajan
TUKEVA -hankkeen käynnistäminen ja niin sitä mentiin mukana, myös
minä, joka olin aina todennut, että kyllä minä aikuiskoulutuksen merkityk-
sestä muille ”saarnaan”, mutta en minä itse - en koskaan. Opetushallituk-
sen suunnittelujohtajaksi tulon jälkeen ajattelin hieman hidastaa tahtia,
mutta toisin kävi.

Ilman erittäin hyvää ohjausta tästä ei olisi tullut mitään. Mahtavina ohjaa-
jinani ovatkin olleet professori Juhani Honka ja professori Pekka Ruohotie.
Heidän väsymätön, kannustava ja vaativakin ohjauksensa on vienyt jär-
kähtämättä kohti maalia. He ovat osoittaneet, että meissä kaikissa elää pie-
ni tutkija! Lämpimät kiitokseni haluan osoittaa myös edesmenneelle kans-
liapäällikölle, dosentti Vilho Hirvelle, joka valoi nuoreen tutkijaan onnis-
tumisen uskoa. Lisäksi tohtori Juha Vason kommentit ja hänen kokemuk-
sensa ovat antaneet suuntaa omalle tutkijan työlleni. Kiitos!

Väitöskirjani esitarkastajina ovat olleet professori Raimo Konttinen sekä
dosentti ja johtaja Jouni Välijärvi. He tutustuivat perusteellisesti käsikir-
joitukseen. Olen kiitollinen heiltä saamistani asiantuntevista kommenteista
ja parantamisehdotuksista. Työni selkiytyi ja koheni lopulliseen muotoon-
sa. FM Marko Lehtistä kiitän tekstin kieliasun tarkistamisesta sekä luetta-
vuutta ja oikeakielisyyttä koskevista neuvoista ja ohjeista.

Olen tehnyt väitöskirjatutkimukseni viranhoidon ulkopuolella, vapaa-
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ajallani. Kiitän Opetushallitusta minulle myönnetystä lyhyestä virkava-
paasta sekä kaikkia ystävällisiä työtovereita saamastani tuesta. Erityisesti
haluan mainita kirjastomme ystävälliset asiantuntijat. Lisäksi kiitän Kau-
pallisten ja teknillisten tieteiden tukisäätiötä (KAUTE) taloudellisesta tu-
esta. Tuet ovat osaltaan mahdollistaneet sekä nopeuttaneet tutkimustyöni
valmistumista.

Monet sukulaiset ja ystävät ovat kannustaneet ja kyselleet kuinka näinkin
vanha, mutta tutkijana nuori oikein jaksaa opiskella työn ohessa. Niinhän
se onkin, että juuri tämä myönteinen mukanaeläminen on tärkeintä terapiaa
ja kannustusta. Vaikka välillä oletkin täysin omissa tutkijan maailmoissasi,
muut nykäisevät sinut jälleen takaisin maan pinnalle - osaksi arkea ja tätä
päivää.

Kaikkein tärkeimmän tuen olen kuitenkin saanut läheisimmiltäni, vaimol-
tani Tarulta ja pojaltani Heikiltä. Työni on vienyt perheeni yhdessäolosta
paljon viikonloppuja, iltoja ja loma-aikoja. Paikalla ollessanikin olen usein
ollut ”poissaoleva” - pohtinut työtäni. Lämmin kiitokseni teille kahdelle,
joille haluankin tämän kirjani omistaa!

Aina uudelleen meidän on kysyttävä itseltämme
kuka sinä olet, tällä kalliolla.
Muut kertovat meille, miltä näytämme.
Keitä olemme, se meidän on tiedettävä itse.

(Lassi Nummi)

Espoossa syyspäiväntasauksena 23. syyskuuta 2001
Petri Pohjonen
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Tiivistelmä

Tutkimuksessa tarkoituksena on asiantuntijoiden avulla tuottaa työssäop-
pimisen malli ja etsiä sen toteuttamiseen liittyviä estäviä ja edistäviä seik-
koja. Työssäoppiminen, oppiminen aikuisten instituutiomuotoisessa kou-
lutuksessa (oppilaitoksessa) ja työelämässä muodostavat tutkimuksen
avainkäsitteistön. Työssäoppimisen mallin rakentamisen kannalta on vält-
tämätöntä muodostaa viitekehys, jossa tarkastellaan työelämän ja ammatil-
lisen (aikuis)koulutuksen kehittymistä ja tulevaisuuden näkymiä. Työssä-
oppimisen teoreettista perustaa tarkastellaan tutkimuksessa huomioiden
erityisesti työelämän ja ammatillisen aikuiskoulutuksen näkökulma, mutta
myös työssäoppimisen merkitys osana koulujärjestelmäämme ja sen kehit-
tymistä.

Tutkimuksen rakenne noudattaa konstruktiivisen tutkimuksen kulkua, jossa
luonteenomaista on uuden todellisuuden rakentaminen olemassa olevan
(tutkimus)tiedon pohjalta. Tutkija kuvaa ammatillisen aikuiskoulutuksen ja
työelämän muutosta ja sen jälkeen rakentaa selkeän ja kohtalaisen syvälle
menevän työssäoppimisen teoreettisia lähtökohtia tarkastelevan kuvauksen
ihmisen oppimisesta työssäoppimisen näkökulmasta. Teoreettisessa osassa
käsitellään mm. kokemuksellista ja situationaalista oppimista, työpaikkaa
oppimisympäristönä, reflektion merkitystä ja työssäoppimisen ohjaamista.

Tutkimusmetodina käytetään delfoimenetelmää (kaksi iteraatiokierrosta),
jota käyttäen esitetään loppuosassa asiantuntijoiden avulla muodostettu
työssäoppimisen ”ihannemalli”. Tutkija esittelee saaduista asiantuntijoiden
näkemyksistä analysoidut vastaukset tutkimusongelmaan. Lisäksi tutki-
muksen aikana etsittiin jo käytössä olevia työssäoppimisen esimerkkejä ja
niistä saadut kokemukset nostetaan esiin. Tutkimuksen loppuosassa luo-
tettavuuden pohdinnan lisäksi esitetään jatkotutkimushaasteita ja ammatil-
lisen aikuiskoulutuksen sekä työssäoppimisen kehittämisideoita.

Tutkimuksen avulla on tarkoitus antaa niin poliittisille päättäjille kuin eri
työssäoppimisen toimijoille ideoita ja ajatuksia siitä, kuinka työssäoppimi-
sen mahdollisuudet olisi huomioitava oppilaitosten ja työpaikkojen yh-
teistyön rakentamisessa. Asiantuntijoiden kanssa delfoimenetelmällä teh-
tyjen kahden iteraatiokierroksen ja jo käytössä olevien esimerkkien koke-
musten pohjalta esitetään työssäoppimisen malli. Mallissa on jaettu oppi-
laitoksen, oppijan/oppimisen ja työelämän osaset erikseen. Asiantuntijoi-
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den näkemyksissä korostuivat mm. yhteistyö ja sen merkitys sekä eri osa-
puolten motivoituminen työssäoppimisen kokonaisuuden rakentamiseen.

Tutkimus antaa myös näkökulmia siihen, millaisia tarpeita säädösten, oh-
jeiden ja käytäntöjen kehittämiseen kohdistuu lähiaikoina. Työssäoppimi-
nen on tullut osaksi koulujärjestelmäämme. Työssäoppimisesta onkin syytä
yrittää saada mahdollisimman suuri hyöty. Tutkija määrittelee työssäoppi-
misen tutkimuksen lopussa saatujen tulosten perusteella seuraavasti:

Työssäoppiminen muodostaa olennaisen osan oppijan henkilökohtai-
sesta opetussuunnitelmasta. Se varmistaa sekä edistää ammattitaidon,
osaamisen ja metataitojen suunnitelmallista, jatkuvaa ja motivoitu-
nutta kehittämistä työprosessissa kokeneen mentorin ohjauksessa ref-
lektiivisesti kokemuksellisuuden ja yhteistoiminnallisuuden tukema-
na. Mentorilla on kokemusta ohjaajana toimimisesta ja hän hallitsee
työkokonaisuuden.

Avainsanat: ammatillinen aikuiskoulutus, ammattitaito, delfoimenetelmä,
tulevaisuus, työelämä, työssäoppiminen.
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Abstract

The purpose of the present study is, with the help of experts, to produce a
model for on-the-job learning and search for the factors that prevent and
promote its realization. On-the-job learning, learning through adult insti-
tute-type education (in an educational establishment) and in working life,
form the key concepts of this study. From the standpoint of constructing a
model for on-the-job learning, it is essential to formulate a frame of refe-
rence which examines the development and future prospects of working
life and vocational (adult) education. The theoretical basis for on-the-job
learning is examined, considering particularly the viewpoint of working
life and vocational education but also the significance of on-the-job lear-
ning as part of our school system and its development.

The structure of the present study follows the course of constructive re-
search which is characterized by the construction of a new reality based on
existing (research) data. The researcher describes the change in vocational
adult education and working life and constructs a theoretical base for on-
the-job learning. The theoretical part explores experimental and situational
learning, the work place as a learning environment, the significance of
reflection and instruction of on-the-job learning.

The method of study is the Delphi method (two iteration rounds) which is
used to present the “ideal model” for on-the-job learning formulated with
the help of the experts. The researcher introduces into the research problem
the answers that have been analyzed from the views obtained from the ex-
perts. In addition, examples of on-the-job learning already in practice were
searched and experiences derived from them are also introduced. At the
end of the present study, in addition to the discussion on reliability, chal-
lenges for future study and ideas for the development of vocational adult
education and on-the-job learning are presented.

The present study is intended to give the political decision-makers, as well
as those involved with on-the-job learning, ideas and thoughts about how
the possibilities of on-the-job learning should be taken into account when
establishing cooperation between the educational establishments and work
places. Based on the two iteration rounds by the Delphi method done with
the experts and the experience of the examples already in practice, the mo-
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del for on-the-job learning is presented. In the model the parts of educa-
tional establishment, learner/learning, and working life have been separa-
ted. In the views of the experts were emphasized, among other things, coo-
peration and its significance, and the motivation of the different
parties in order to construct the whole of on-the-job learning.

The study also gives opinions about the kinds of needs that have to be ta-
ken into account in the development of statutes, guidelines, and practices
in the near future. On-the-job learning has become a part of our school
system. We would do well to try to derive maximum benefit from on-the-
job learning. At the end of the present study the researcher defines on-the-
job learning based on the obtained results as follows:

On-the-job learning constitutes an essential part of the learner’s per-
sonal curriculum. It ensures and promotes the methodical, continuous,
and motivated development of professional skills, expertise, and me-
taskills in the work process under the guidance of an experienced
mentor reflectively supported by experience and cooperation. The
mentor has experience functioning as an instructor and he masters the
work as a whole.

Keywords: vocational adult education, professional skill, the Delphi met-
hod, future, working life, on-the-job learning.
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1 JOHDANTO

1.1 TAUSTAA

Suomen koulutusjärjestelmä on perinpohjaisesti uudistettava, jotta suoma-
lainen yhteiskunta säilyttää asemansa osaamiskilpailussa (Sitra 2000, 9).
Koulutusjärjestelmältämme vaaditaan nykyistä parempaa tuloksellisuutta –
vaikuttavuutta, tehokkuutta ja taloudellisuutta. Vaatimukset pakottavat et-
simään uusia koulutuksen toteutusmalleja.

Mitä sitten tulisi tehdä? Sitran (2000, 9-12) mielestä keinoja ovat mm. seu-
raavat:

• Koulutusjärjestelmän tulee ennakoida elinkeino- ja yhteiskuntara-
kenteen muutosta ei niinkään enää vanhan ammattirakenteen mu-
kaan.

• Koulutus ei enää ole kertaluontoista toimintaa, vaan koko eliniän
kestävä prosessi.

• Koulutuksessa on hyödynnettävä yritysten osaamista.
• Aikuisväestön koulutusta on kehitettävä niin, että oppiminen ja työ

limittyvät luontevasti koko elämän ajan.
• Työssäoppimista1 on kehitettävä myös korkea-asteen koulutukses-

sa.
• Ihmistä on kannustettava jatkuvaan oppimiskilpailuun itsensä kans-

sa.
• Osaamista, tietoja ja taitoja on jatkuvasti ylläpidettävä koulutuksen

ja tutkimuksen keinoin.

Mitä tähän mennessä on tehty? Suomalaista koulutuspolitiikkaa on suun-
nattu aina kulloistenkin tarpeiden mukaisesti. Erilaiset rakenteelliset, ta-
loudelliset, yhteiskunnalliset jne. muutokset ovat tuoneet tarpeita uudistaa

                                                
1 Kielitoimiston ohjeen mukaan (Hoffmanin tippoja 1/1998) työssäoppiminen voidaan kirjoittaa yhteen,
kun se liittyy ammatilliseen koulutukseen – myös aikuiskoulutus. Muusta puhuttaessa, tulisi kirjoittaa
työssä oppiminen. Tässä julkaisussa kirjoitetaan työssäoppiminen pääosin yhteen.
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ja kehittää koulutuksen lainsäädäntöjä, normistoja ja yleensäkin vallan ja
vastuun suhteita valtion, kuntien, elinkeinoelämän ja oppilaitosten ylläpi-
täjien kesken. Oppijan rooli on ollut keskeisesti mukana tarkasteluissa mm.
taloudellisen vastuun, tasa-arvoisuuden ja yksilöllisen valinnan mahdolli-
suuden näkökulmista.

Viimeaikaisille koulutuksen muutoksille on ollut yhteistä se, että valtakun-
nallista ohjausta on kevennetty ja paikallista päätösvaltaa lisätty. Muutok-
set ovat koskeneet sekä säännös- että resurssiohjausta. Toiminnan järjes-
tämistä koskevaa sääntelyä on purettu sekä lainsäädännössä että alemman
tason normiohjauksessa. Hallinnollisten päätösten määrä on vähentynyt ja
päätökset tehdään entistä useammin siellä missä toimintakin sijaitsee eli
usein paikallisesti oppilaitoksissa tai niiden ylläpitäjien taholta. Säännök-
set antavat nykyisin entistä itsenäisemmän mahdollisuuden oppilaitoksille
ja niiden ylläpitäjille päättää toimintansa suunnasta koulutuspoliittisten
tavoitteiden mukaisesti.

Suomen koulutusjärjestelmää on viime vuosikymmenellä kehitetty voi-
makkaasti. Suurista muutoksista mainittakoon koko ammattikorkeakoulu-
järjestelmän luominen ja kehittäminen, valtionosuusjärjestelmän uudista-
minen, ammatillisen aikuiskoulutuksen rahoitus- ja ohjausjärjestelmän
vieminen kohti markkinoilla ohjautuvaa mekanismia sekä koko elinikäisen
oppimisen periaatteen tuominen koulutuksen kehittämisen perustaksi. Iso
ulkoinen muutos oli Suomen liittyminen Euroopan Unionin jäseneksi vuo-
den 1995 alusta lähtien. Tämä avasi suomalaisille oppilaitoksille mahdolli-
suuden päästä mukaan erilaisiin EU:n koulutusohjelmiin ja rakennerahas-
toihin. Muutokset ovat olleet mittavia ja ne ovat vaatineet myös oppilai-
tosten henkilöstöltä sopeutumiskykyä.

Työelämä oli 90-luvulla nopean taantuman kourissa ja sitä seurasi nopea
elpyminen. Työttömyys nousi Suomessa 90-luvun alussa ennätyskorkeaksi
ja se osaltaan edellytti valtion ja kuntien voimakasta panostusta aikuisten
ja myös nuorten ammatilliseen koulutukseen. Tavoitteena oli hankitun
ammattitaidon ylläpitäminen ja kehittäminen sekä syrjäytymisen estämi-
nen. Opiskelijat saattoivat odottaa työpaikan avautumista pitkänkin aikaa
ilman suoranaista työttömänä oloa. Myös yrittäjyyttä ja yrittäjäksi alka-
mista kannustettiin voimakkaasti.

Taantuman hellitettyä on elinkeinoelämän muutosvauhti ja yritysten elpy-
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minen ollut erittäin nopeaa. Erityisesti Suomen tieto- ja osaamisyhteis-
kuntakehitys on tuonut uutta intoa ja mahdollisuuksia yrityksille. Uuden-
laisten yritysten ja sitä kautta työtehtävien kehitys on ollut nopeata ja siksi
koulutuksen tarjonnan ja elinkeinoelämän kysynnän kohtaantoon on alettu
kiinnittää entistä enemmän huomiota – eikä aiheetta.

Koulutuksen merkitys alueellisen identiteetin vaalijana kasvaa, kun globa-
lisaatio ja Euroopan integraatio etenevät. Todennäköisesti alueellinen ja
valtioiden välinen yhteistyö lisääntyy ja koulutuksen alueella tapahtuu jat-
kuvaa yhteistyön laajenemista. Tätä kehitystä tukevat jo mainitut koulutus-
ohjelmat. Suurimmat paineet koulutuksen yhteistyöhön kohdistuvat toi-
saalta korkea-asteeseen ja aikuiskoulutukseen sekä toisaalta koko amma-
tilliseen koulutukseen. Aktiivinen osallistuminen erilaisiin yhteistyöhank-
keisiin on pääasiallisesti myönteistä, koska toisilta voi ottaa oppia laajem-
minkin kuin vain yksilökeskeisesti tarkastellen.

Ammatillinen aikuiskoulutus tutkimuksen kohdejärjestelmänä

Aikuiskoulutus – vapaa sivistystyö, ammatillinen ja yleissivistävä – on
koulutuspolitiikassa ollut ailahtelevasti tarkastelujen keskipisteessä. Lisäk-
si aikuiskoulutusta on usein suunnattu siten, että mikäli ammatillinen osio
on painottunut, niin samanaikaisesti yleissivistävää puolta on tarkasteltu
kriittisemmin ja päinvastoin. Ehkä 90-luvulla on yritetty nähdä aikuiskou-
lutus kokonaisuutena, jonka tavoitteet eroavat selkeästi muista koulutus-
järjestelmän osista ja jolla on myös mahdollisuudet toimia. Esimerkiksi
taloudellisen laman aikana aikuiskoulutuksen eri puolet painottuivat erilai-
siin toimenpiteisiin toisiaan täydentävästi.

Ammatillinen ja erityisesti ammatillinen aikuiskoulutus on ollut ja tulee
olemaan jatkuvien muutosten ja haasteiden kohteena. Ammatillinen ai-
kuiskoulutus palvelee aikuisväestön ammatillisia koulutustarpeita, jotka
hyvin usein nousevat suoraan elinkeinoelämän tavoitteista ja vaatimuksis-
ta. Ammatillinen aikuiskoulutus onkin koulutuksen alue, jossa yksilö ja
työelämä kohtaavat ja toivottavasti löytävät yhteisen toimintaympäristön,
joka mahdollistaa yhteisen oppimisen ja osaamisen tulevaisuuden.

Onkin mielenkiintoista jatkuvan muutoksen ja muuttuvien tarpeiden kehi-
kossa tarkastella ammatillisen kasvun ja osaamisen kehittämiseen tarvitta-
vien organisaatioiden ja menetelmien kehittymistä. Tulevatko oppilaitok-
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sen, julkisen hallinnon ja elinkeinoelämän roolit säilymään nykyisen kal-
taisina vai mihin suuntaan kehitys johtaa? Missä oppimisympäristössä
opettajat ja oppijat tulevat toimimaan? Tuleeko oppilaitosten ja työelämän
yhteistyö lisääntymään?

Ammatillisen aikuiskoulutuksen ohjausta uudistetaan, elinkeinoelämän
muutosvauhti lisääntyy ja yksilöön kohdistuu paine jatkuvaan itsensä ke-
hittämiseen – elinikäiseen opiskeluun. Aiheellinen kysymys onkin, missä
ja millä tavoin yksilöiden ja elinkeino- ja työelämän vaatiman ammattitai-
don ylläpitoon ja kehittämiseen liittyvä osaaminen on joustavammin ja ko-
ko yhteiskunnan kehityksen kannalta parhaiten järjestettävissä. Toisin sa-
noen onko nykyinen työnjako oppilaitoksissa ja elinkeinoelämässä ns. työ-
paikalla tapahtuvassa oppimisessa muuttumassa. Onko nykyisen kaltainen
toimintamalli tulevaisuudessa toimiva, vai onko jo nyt lähdettävä aktiivi-
sesti tukemaan uudenlaisten yhteistyömuotojen kehittymistä.

Ammatillinen aikuiskoulutus toimii alueella, joka on koko ajan muutosten
ja uusien vaatimusten keskiössä. Opetusministeriön asiantuntijaelimen ai-
kuiskoulutusneuvoston kokouksessa 12.02.1997 ja puheessaan (1998) sil-
loinen opetusministeri Heinonen määritteli aikuiskoulutuksen muutoske-
hyksen seuraavasti:

• globalisaatio lisää toisaalta aikuiskoulutuksen markkinoita, mutta tuo
mukanaan myös enemmän kilpailua

• aikuiskoulutuksen merkityksen muuttuminen osana koulutus-, työ-
voima-, elinkeino-, sosiaali- ja tulevaisuuspolitiikkaa

• työn ja työn sisältöjen muuttuminen
• ihmisten syrjäytyminen niin työelämästä kuin elämästä muutoinkin
• ammatillinen aikuiskoulutus osana elinikäisen oppimisen ideologiaa

ja aikuiskoulutuksen rooli ja arvostus arvovalintoja tehtäessä
• yhteiskunnan ja työelämän kiivas muutos ja aikuiskoulutuksen pysy-

minen mukana kehityksessä
• oppimismahdollisuuksien ja yleensäkin tietotekniikan tuomien mah-

dollisuuksien hyödyntäminen
• ammatillisen ja yleissivistävän aikuiskoulutuksen rajankäynnin uu-

delleen arviointi
• työssäoppimisen ja oppilaitoksessa tapahtuvan oppimisen muutos
• yhteiskunnan taloudellisen osallistumisen muuttuminen ja rahoitus-
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vastuun laajentuminen elinkeinoelämän ja yksilön vastuulle
• koulutuksen lainsäädännön tuomat uudelleenorganisoitumisen mah-

dollisuudet
• laajemmat hallinnon uudistuksen suunnitelmat.

Työssäoppiminen keskeiseksi ratkaisuksi koulutusongelmiin?

Oppilaitoksen tehtävän ja koko oppimisprosessin muuttuminen on nouse-
massa yhdeksi mielenkiintoiseksi tulevaisuuden kysymykseksi. Työssäop-
piminen on yksi asia, jonka avulla on mahdollista rakentaa yhteistyötä
esimerkiksi oppilaitosten ja työelämän välillä. Jatkuvan muutoksen kes-
kellä aikuisoppilaitosten ja työelämässä tapahtuvan oppimisen työnjako
tulee todennäköisesti muuttumaan. Olisikin kiinnostavaa tutkia, mihin ol-
laan menossa ja erityisesti oppimisprosessissa mukana olevien aikuisoppi-
laitosten ja elinkeinoelämän roolien muutosta, kun asiaa tarkastellaan työs-
säoppimisen näkökulmasta.

Tässä tutkimuksessa ei keskitytä niinkään menneen arviointiin, vaan pyri-
tään asiantuntijoiden avulla tuottamaan työssäoppimisen malli. Tarkoitus
on myös etsiä mallin toteuttamiseen liittyviä edistäviä ja estäviä seikkoja.
Työssäoppiminen, oppiminen aikuisten instituutiomuotoisessa koulutuk-
sessa (oppilaitoksessa) ja työelämässä muodostavat tutkimuksen avainkä-
sitteistön. Työssäoppimisen mallin rakentamisen kannalta on välttämätöntä
muodostaa viitekehys, jossa tarkastellaan työelämän ja ammatillisen (ai-
kuis)koulutuksen kehittymistä ja tulevaisuudennäkymiä.

1.2 TUTKIMUSTEHTÄVÄ JA TUTKIMUKSEN RAKENNE

Elinikäisen oppimisen periaatteen mukaan ihminen oppii jatkuvasti riip-
pumatta ajasta ja paikasta. Oppimista ei siis voi rajata vain johonkin tiet-
tyyn paikkaan esimerkiksi oppilaitokseen. Tälle perustalle on myös suo-
malainen koulutuksen lainsäädäntö nykyisin rakennettu. Aiemmin lainsää-
däntö nojautui voimakkaasti organisaatioihin ja koulutusjärjestelmää ra-
kennettiinkin keskeisesti niiden pohjalle. Voimassaoleva koulutuksen lain-
säädäntö lähtee tutkinnoista ja osaamisen tukemisen ja kehittämisen ideo-
logiasta.
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Vuoden 1999 alusta voimaan astuneen lainsäädäntökokonaisuuden myötä
työssäoppiminen on korostunut. Se tarkoittaa toisaalta työpaikoilla tapah-
tuvan oppimisen rakentamista osaksi ammatillisia tutkintoja ja toisaalta
työssä opitun tunnustamista. Suurimmat muutokset lainsäädännön uudis-
tamisen kautta tulevat toisen asteen ammatilliseen koulutukseen ns. nuor-
ten ammatilliseen peruskoulutukseen. Aikuisten koulutuksessa erilaiset
työssäoppimisen mallit ovat olleet jo pidempään varteenotettava osaamisen
kehittämisen muoto. Esimerkkinä voisi mainita vaikka työvoimakoulutuk-
seen kuuluneet pakolliset työharjoittelujaksot. Erilaisten yhteistyömuotojen
kehittymistä on osaltaan ollut tukemassa ympäröivän työelämän muutos-
vauhti.

Tutkimuksen tekijä on perehtynyt ammatilliseen aikuiskoulutukseen ja
myös koko suomalaiseen koulutusjärjestelmään. Suomalainen koulutus ja
koulutuspolitiikka on tullut tutuksi ja tutkija on ollut vaikuttamassa kou-
lutukseen toimiessaan Akava-keskusjärjestön toiseksi suurimman jäsen-
järjestön Korkeakouluinsinöörien ja Arkkitehtien Keskusliiton asiamiehe-
nä ja järjestöpäällikkönä vuosina 1983-1987. Tämän jälkeen tutkimuksen
tekijä siirtyi vuosiksi 1987-1998 toiminnanjohtajaksi Ammatillisten Ai-
kuiskoulutuskeskusten Liittoon (entinen Ammatillisten Kurssikeskusten
Liitto). Vuodesta 1998 lähtien tutkija on toiminut Opetushallituksessa
suunnittelujohtajana. Tutkimuksen tekijä tuntee koko koulutusjärjestelmän
ja erityisesti ammatillinen koulutus on tullut tutuksi vuosien varrella. Ny-
kyinen asema Opetushallituksessa mahdollistaa tutkimuksen toteuttamisen
riippumattomasti erilaisista edunvalvonnallisista paineista.

Ammatillisten Aikuiskoulutuskeskusten Liiton aloitteesta syntyi Suomeen
vuonna 1997 mittava ammatillisen aikuiskoulutuksen tutkimus-, kehittä-
mis- ja valmennushanke, TUKEVA, vuosille 1998-2003. Tutkimuksen te-
kijä oli yksi keskeisistä hankkeen kehittäjistä ja käynnistäjistä.
TUKEVA:een yhtenä tavoitteena on ollut tarjota ammatillisen aikuiskou-
lutuksen parissa työskenteleville henkilöille mahdollisuus kehittää itseään
osallistumalla tutkintotavoitteiseen koulutukseen. Erilaisten opinnäytetöi-
den tarkoitus on tukea ammatillisen aikuiskoulutuksen kehittämistä. Myös
tämä tutkimushanke on jatkunut TUKEVA:n elinikäisen oppimisen ilma-
piirissä.
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Tutkimustehtävä

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, kuinka tulevaisuudessa op-
pilaitoksien ammatillinen aikuiskoulutus ja työpaikoilla tapahtuva oppimi-
nen kehittyvät. Koska koulutuspoliittisessa viitekehyksessä organisaa-
tiopohjainen ajattelu on väistynyt myös lainsäädännöstä, on mielenkiin-
toista yrittää nähdä tulevaisuuteen siten, että voitaisiin löytää toimiva op-
pilaitoksen ja työelämän työssäoppimisen toteuttamismalli. Voitaisiinko
asiantuntijoiden kanssa käytyjen keskustelujen tms. avulla esittää työssä-
oppimisen ”ihannemalli”, joka taas voisi auttaa tarkastelemaan työpaikalla
ja oppilaitoksessa tapahtuvan oppimisen muuttumista? Lisäksi olisi hyvä
etsiä mallin toteuttamiseen liittyviä edistäjiä ja esteitä. Tarkoitus on myös
esitellä joitakin nykyisin jo käytössä olevia esimerkkejä työssäoppimisen
toteutuksista.

Tutkimuksen rakenne noudattaa konstruktiivisen tutkimuksen kulkua. Jär-
vinen ja Järvinen (2000, 102) toteavat, että konstruktiiviselle tutkimukselle
on luonteenomaista uuden todellisuuden rakentaminen olemassaolevan
(tutkimus)tiedon pohjalta. Aluksi tässä tutkimuksessa kuvataan ammatilli-
sen koulutuksen - erityisesti ammatillisen aikuiskoulutuksen - ja työelämän
muutosta ja sen jälkeen rakennetaan työssäoppimisen teorioihin pohjautu-
va kuvaus ihmisen oppimisesta tarkasteltuna työssäoppimisen näkökul-
masta.

Tutkimusmetodina käytetään delfoimenetelmää, jota käyttäen esitetään
loppuosassa asiantuntijoiden avulla muodostettu työssäoppimisen malli.
Tutkimusmenetelmä vaatii asiantuntijoiden käyttöä. Asiantuntijoiden
avulla on tarkoitus löytää vastauksia tutkimusongelmaan, joka on tarkem-
min esitetty luvussa 3.8. Kappaleissa 5.1 – 5.3 esitellään saaduista asian-
tuntijoiden näkemyksistä analysoidut vastaukset tutkimusongelmaan. Tut-
kimuksessa esitellään lisäksi muutamia jo käytössä olevia työssäoppimisen
esimerkkejä (kohta 5.4).
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2 AMMATILLISEN AIKUISKOULUTUKSEN JA
TYÖELÄMÄN MUUTOKSET AVAAVAT
MAHDOLLISUUKSIA TYÖSSÄOPPIMISEN
TOTEUTUKSELLE

Tämän luvun tarkoitus on muodostaa kehys ammatillisen aikuiskoulutuk-
sen ja työelämän kehittymisestä ja muutospaineista erityisesti työssäoppi-
misen näkökulmasta. Tarkastelua on syytä tehdä jonkin verran takautuvas-
ti, jotta saadaan muodostettua riittävän vahva näköala eri kokonaisuuksien
kehitykseen. Tulevaisuuden kehitysnäkymiä pyritään myös ennakoimaan
erilaisten tutkimustietojen ja näkemysten valossa.

Edellä kuvatut pohdinnat tehdään pääosin kirjallisuuteen pohjautuen. Luku
auttaa muodostamaan kokonaiskuvan tutkittavasta alueesta.

2.1 TYÖSSÄOPPIMISEN KÄSITE

Työssäoppiminen on aikaisemmin ollut suosittu oppimisen muoto esimer-
kiksi käsityöammattien oppimisen yhteydessä, johon liittyi kiinteästi oppi-
poika-kisälli-mestari asetelma. Myös vanha sananlasku ”työ tekijäänsä
opettaa” kuvastaa hyvin vahvaa työn ja oppimisen suhdetta. Voidaankin
kysyä, onko työssäoppimisen periaate ollut vain unohduksissa voimakkaan
formaalin koulutuksen kehityksen jaloissa?

Työssäoppimisen määritelmiä esiintyy suomalaisessa kirjallisuudessa var-
sin vähän. Englanninkielisessä kirjallisuudessa termit on-the-job learning
ja on-the-job training merkitsevät suurin piirtein samaa kuin työssäoppimi-
nen. (Kulmala 1998, 23.)

Opetushallituksen työssäoppimisen oppaassa (1999, 12) määritellään työs-
säoppiminen seuraavasti:

Se on ammatilliseen koulutukseen kiinteästi kuuluva opintojen osa
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ja se on koulutuksen järjestämismuoto ja opiskelumenetelmä, jossa
osa tutkinnon tavoitteista opitaan työpaikalla.

Kulmalan (1998, 28-29) mukaan monipuolisella kokoavalla näkökulmalla
tarkoitetaan määritelmiä, joissa työssäoppimista kuvataan useiden toimin-
tojen ja tapahtumien yhdistelmillä. Näissä määritelmissä hahmotetaan sekä
yksilön että organisaation toimintaa työssäoppimisen kontekstissa. Seuraa-
vassa muutama koulutuksen asiantuntijoiden määritelmä työssäoppimises-
ta:

• Omaan osaamiseen ja kokemukseen perustuvaa ja aidossa toimin-
taympäristössä tapahtuvaa oppimista.

• Ohjattua ja itseohjautuvaa oppimista omalla työpaikalla, teoreetti-
nen jäsennys oppilaitoksessa kontaktijaksolla, ohjausta työpaikoil-
la.

• Yhdistelmä, jossa työ ja teoreettiset opinnot vuorottelevat.
• Ammattitaitojen, persoonallisuuden sekä metataitojen kehittämistä

itse työprosessissa siihen liittyvän ohjauksellisen ja yhteistoimin-
nallisen tuen saattelemana.

• Työn ja oppimisen yhteensovittaminen, jäsentäminen ja organisoi-
minen siten, että se virittää yksilön uuden tiedon ja onnistumisen
etsintään sekä tuottaa ohessa parempia työtuloksia.

Tarkemmin työssäoppimisen käsiteanalyysi esitetään kohdassa 3.1 ja tässä
aihetta on käsitelty vain lyhyesti erityisesti aiempien käsitysten pohjalta.

2.2 TYÖSSÄOPPIMISEN TOTEUTUSTA TUKEVAT
OSATEKIJÄT

Työssäoppimisen toteutusta tukevat hyvin monenlaiset osatekijät ja toi-
saalta työssäoppimisen hyödyntämistä myös edellyttävät erilaiset tarpeet.
Tässä tutkimuksessa on tarkasteltavaa aluetta pyritty rajaamaan siten, että
saataisiin muodostettua hyvä ja riittävän olennaisista näkökulmista muo-
dostuva kokonaisuus.

Työssäoppimisen toteutuksen osatekijöitä ovat tässä tutkimuksessa elin-
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ikäinen oppiminen erityisesti ammatillisen aikuiskoulutuksen ja ammatil-
listen aikuiskoulutuskeskusten näkökulmasta sekä työelämän muutokset ja
uudet osaamisvaatimukset. Tietynlainen ydin tutkimuksessa muodostuu
työelämän ja oppilaitosten yhteistyöstä ja sen muuttumisesta. Tutkimuksen
tarkastelukulmaa selvennetään kuviossa 1.

Kuvio 1. Työssäoppimisen osatekijät, joita on tarkasteltu tutkimuksessa.

Tällainen kokonaisuus mahdollistaa työssäoppimisen tarkastelun monista
erilaisista, mutta hyvin olennaisista näkökulmista. Kuvio 1 osoittaa myös
sen, että työssäoppimiseen liittyy monia muitakin mahdollisuuksia. Nämä
tässä tutkimuksessa tehdyt rajaukset antanevat riittävän mahdollisuuden
tarkastella työssäoppimista.

Onnistuneen
työssäoppimisen
edellytykset

Elinikäisen oppi-
misen periaattei-
den toteutuminen

Aikuiskoulutus-
keskusten toimin-
nan kehittyminen

Lainsäädännön
kehittyminen

Työssäoppimisen
aiemmat toteutus-
mallit

Työelämän muutok-
set

Uudet osaamis-
vaatimukset

Työelämän ja op-
pilaitosten yhteis-
työn kehittyminen
ja roolien muutok-
set

M
U
U
T
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2.3 YLEISKUVAUS AMMATILLISEN AIKUISKOULUTUKSEN
KENTÄSTÄ

Suomessa aikuiskoulutus ryhmitellään yleissivistävään ja ammatilliseen
aikuiskoulutukseen ja vapaaseen sivistystyöhön. Aikuisille tarkoitettua
koulutusta perustellaan erilaisilla seikoilla: elinikäisen oppimisen periaate
korostaa jatkuvaa oppimista ja aikuisikä on merkittävä osa ihmisen elin-
kaarta; nuorten ja aikuisten oppimisen mallit ja toisaalta myös tavoitteet
ovat erilaisia; nuorten ammatillinen koulutus perustuu entistä laajempiin
opetuskokonaisuuksiin, joten ammattien vaatima osaaminen hankitaan en-
tistä useimmin aikuisiässä.

Aikuiset ovat joko mukana työelämässä tai sitten heille pyritään antamaan
valmiuksia, joiden avulla he voisivat palata työelämään. Yksi tärkeä ai-
kuiskoulutuksen tavoite on yrittää estää aikuisten syrjäytymistä. Koulu-
tusta tuleekin tarjota asiakkaiden tarpeiden mukaisesti päivällä, illalla ja
viikonloppuisin. Osa aikuisoppilaitoksista toimii ympäri vuoden ja tarvit-
taessa kaikkina viikonpäivinä. Koulutusta rakennettaessa on myös otettava
huomioon elinikäisen oppimisen periaatteen mukaisesti opiskelijoiden ai-
emmat opinnot ja erityisesti se tieto ja taito, joka on vuosien varrella kerty-
nyt erilaisissa oppimisympäristöissä - työssä, kotona, vapaa-aikana jne.
Tätä periaatetta noudattaa johdonmukaisesti ammattitutkintojärjestelmä,
joka huomioi opiskelijan tai muutoin näyttökokeisiin osallistuvan aiemman
osaamisen.

Ammatillisen aikuiskoulutuksen rahoitus- ja järjestämisvastuu on 5.3.1987
valtioneuvoston periaatepäätöksen mukaan pääsääntöisesti vielä voimassa
(taulukko 1). Taulukkoa on tarkennettu siten, että työvoimakoulutuksen
järjestää työministeriö ja omaehtoisessa koulutuksessa rahoitusvastuuta on
myös yksilöllä (Pohjonen 1998, 21). Viime vuosien kehitys on johtanut
siihen, että raja-aidat selkeän henkilöstökoulutuksen ja valtion tukeman
koulutuksen välillä ovat muuttuneet. Valtio subventoi entistä enemmän
melko puhdastakin henkilöstökoulutusta niin omaehtoisen kuin työvoima-
koulutuksenkin avulla. Valtio keskittänee jatkossa taloudellisen tukensa
entistä selvemmin työvoimakoulutuksen ja omaehtoisen koulutuksen peri-
aatteiden mukaiseen koulutukseen ja työnantajat tulevat vastaamaan hen-
kilöstökoulutuksesta.
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Taulukko 1. Ammatillisen aikuiskoulutuksen rahoitus ja organisointi
(opetusministeriö 1988, 47).

Koulutusmuoto Järjestämisvastuu Rahoitusvastuu Vastuu mahdolli-
sesta valtion-
avusta

Henkilöstökou-
lutus

Työnantaja ja
opetusministeriö

Työnantaja Asianomainen
ministeriö

Omaehtoinen
koulutus

Opetusministeriö Valtio ja koti-
kunta

Opetusministeriö

Työvoimakou-
lutus

Opetusministeriö Valtio Työministeriö

Koulutuksen tarkoituksen mukaan ammatillinen aikuiskoulutus voidaan
nykyisin jakaa esimerkiksi seuraavasti: ammatillinen peruskoulutus, am-
matti- ja erikoisammattitutkintoihin johtava koulutus ja muu ammatillinen
lisäkoulutus. Ammatillinen peruskoulutus ja sitä vastaava muu pitkäkes-
toinen koulutus luo perustan ammattialalla toimimiselle usein vuosikym-
meniksi eteenpäin - nykyisin tämä tavoite ei ehkä aina ole päällimmäisenä
peruskoulutuksessa. (Pohjonen 1998, 20.)

Henkilöstökoulutus on yritysten ja julkisen hallinnon yksiköiden henki-
löstölleen järjestämää tai ostamaa koulutusta, jonka tarkoituksena on hen-
kilöstön kehittäminen yrityksen tai yksikön toimintastrategian mukaisesti.
Työmarkkinajärjestöjen välisillä sopimuksilla henkilöstökoulutus on mää-
ritelty osaksi työtä, jolloin työnantaja maksaa koulutuksesta aiheutuvat
kustannukset ja työntekijät saavat koulutusajalta palkkaa. Työnjohto-
oikeutensa perusteella työnantaja päättää, ketkä henkilöstökoulutukseen
osallistuvat.

Vuonna 1997 valtion suora taloudellinen osallistuminen elinkeinoelämän
kanssa toteutettuihin yhteisiin koulutuskokonaisuuksiin on ollut mittava.
Kuviossa 2 on omaehtoisen aikuiskoulutuksen ja kuviossa 3 työvoimapo-
liittisen aikuiskoulutuksen rahavirrat vuonna 1997. (Opetusministeriö
1998a, 103-104.)
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O p e t u s m i n i s t e r i ö

L ä ä n i n h a l l i t u k s e t

O p p i la i t o k s e t O p p i la a t

Y r i t y k s e t

9 9 0  M m k

9 9 0  M m k

9 0  M m k

8 0  M m k

Kuvio 2. Omaehtoisen ammatillisen aikuiskoulutuksen rahoitusvirrat 1997.

T y ö m in i s t e r i ö K a n s a n e l ä k e la i t o s
T y ö t t ö m y y s k a s s a t

T y ö t t ö m y y s k a s s o je n
k e s k u s k a s s a

O p p i l a a t

Y r i t y k s e t

O p p ila it o k s e t

T E - k e s k u s t e n
t y ö v o im a o s a s t o t

1  5 3 7  M m k

1  0 7 0  M m k
2 1 5  M m k

1  7 5 2  M m k1  0 7 0  M m k

3 9  M m k

Kuvio 3. Työvoimapoliittisen aikuiskoulutuksen rahoitusvirrat 1997.

Rahoitusvirtoja tarkastelemalla havaitaan, että yritykset osallistuvat jonkin
verran valtion ohella koulutuksen rahoitukseen ja omaehtoisessa aikuis-
koulutuksessa myös opiskelijat itse ovat mukana rahoituksessa. Yhtenä
tarkoituksena yritysten rahoituksen mukaan saamisessa on ollut toisaalta
varmistaa yritysten koulutustarpeiden huomioiminen ja jossain määrin
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myös tuoda työpaikalla tapahtuvaa oppimista enemmän mukaan koulutuk-
seen.

2.4 ELINIKÄINEN OPPIMINEN JA TYÖSSÄOPPIMINEN

Elinikäinen kasvatus (lifelong education) on laaja käsite, joka sisältää kai-
ken sellaisen yksilön elämän aikana tapahtuvan oppimisen, joka tekee
mahdolliseksi hänen persoonallisuutensa sekä sosiaalisen ja ammatillisen
elämänsä mahdollisimman täydellisen kehityksen. Se pyrkii tarkastelemaan
kasvatusta kokonaisuutena ja se sisältää kaiken oppimisen tapahtuipa se
sitten kotona, koulussa, yhdyskunnassa, työpaikalla tai joukkotiedotuksen
kautta taikka muissa tilanteissa ja yhteyksissä, jotka vaativat ja edistävät
oppimista.

Elinikäisen kasvatuksen rinnalla on ryhdytty käyttämään yhä useammin
käsitettä elinikäinen oppiminen (lifelong learning), jolla on haluttu koros-
taa opiskelijanäkökulmaa elinikäisen kasvatuksen suunnittelun lähtökohta-
na sekä oppimisen yksilöllisyyttä ja sen prosessiluonnetta. Elinikäistä kas-
vatusta ja elinikäistä oppimista on käytetty joskus lähes synonyymeinä,
vaikka niiden välillä on selvä ero. Oppiminen on aina yksilöiden toimintaa
ja oppimista tapahtuu mitä erilaisimmissa elämäntilanteissa. Kasvatus taas
on olosuhteiden järjestämistä siten, että ne edistävät tavoitteiden mukaista
oppimista.

Tammikuussa vuonna 1996 pidetyn OECD:n opetusministerikokouksen
aiheena oli "elinikäisestä oppimisesta todellisuutta kaikille". Kokouksen
julkilausumassa opetusministerit totesivat:

Elinikäisestä oppimisesta on mahdollista saada merkittäviä etuja, ja
tarvitaan todennäköisesti lisää investointeja, jos ne aiotaan hyö-
dyntää. On löydettävä kannustimia, joiden avulla hankitaan uusia
voimavaroja, mutta se kuinka vastuu tällaisista investoinneista ja-
kautuu, riippuu eri jäsenvaltioiden perinteistä ja olosuhteista. Jotkut
maat ovat valmiit rahoittamaan elinikäisen oppimisen pitkälti julki-
sista varoista, mutta toisten on löydettävä tapoja hankkia uusia in-
vestointeja, jotta niillä on varaa elinikäiseen oppimiseen. (Opetus-
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ministeriö 1998, 7.)

Hirvi (2000) on todennut, että elinikäinen oppiminen on ajattelu- tai suh-
tautumistapa, joka korostaa oppimista kaikkina ikäkausina ja jossa oppi-
misympäristöinä nähdään sekä virallinen koulutusjärjestelmä että ihmisten
muut elämänympäristöt, erityisesti työ, harrastukset ja kansalaistoiminta.
Elinikäisen oppimisen periaatteelle rakentuva koulutuspolitiikka pyrkii
siihen, että kaikilla kansalaisilla, sekä työelämään siirtyvillä nuorilla että
siellä jo toimivilla aikuisilla on riittävä jatkuvan oppimisen perusta. Se
pyrkii myös siihen, että tarvittavat siirtymät koulutuksen ja työn välillä
ovat joustavia ja että aikuisilla on käytössään laajat ja monipuoliset oppi-
mismahdollisuudet.

Elinikäisen oppimisen tutkijat erottelevat järjestelmällisyydeltään ja ta-
voitteisuudeltaan eriasteisen oppimisen jatkumon kolmeen tyyppiin: for-
maaliin, nonformaaliin (ei-formaali) ja informaaliin oppimiseen (taulukko
2) (Silvennoinen 1998, 66-67; Tuomisto 1991, 145; Tuomisto 1997, 11-
25).

Taulukko 2. Elinikäisen oppimisen muodot ja elämänvaiheet.

Elämänvaihe Formaali                     Nonformaali                 Informaali
Lapsuus
/nuoruus

Esikoulu, koululai-
tos
-peruskoulu
-keskiaste
-korkea-aste

Organisoitu oppimi-
nen koulun ulkopuo-
lella: esim. järjestöt ja
harrasteryhmät

Oppiminen jäljitellen,
kokemuksesta oppimi-
nen, arkipäiväoppimi-
nen perhe-, ystävä- ja
harrastepiirissä

Aikuisuus Aikuisten tutkinto-
ja kouluopinnot;
ammatillinen päte-
vöityminen

Aikuisten muut orga-
nisoidut opinnot,
esim. harrastusopin-
not, henkilöstökou-
lutus, yhteiskunnalli-
set ja yleissivistävät
opinnot

Arkipäiväoppiminen,
kokemuksesta oppimi-
nen, työssä ja muussa
yhteiskuntaelämässä,
tavoitteellinen- ja sa-
tunnaisoppiminen, ää-
nettömät taidot (tacit
knowledge)

Vanhuus Organisoidut harras-
teopinnot; erityisesti
ikääntyneiden kurssit,
esim. kolmannen iän
yliopisto

Itseopiskelu; satun-
naisopiskelu, arkipäi-
väoppiminen

Silvennoinen (1998) määrittelee formaalin oppimisen siten, että se ulottuu
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esi- ja peruskoulusta aina yliopistoon asti hierarkisesti rakentuvana järjes-
telmänä. Hänen mukaansa nonformaali kasvatus sijoittuu muodollisen
koulutusjärjestelmän ja sen tutkintohierarkian ulkopuolelle muodostaen
oman kokonaisuutensa. Informaaliin kasvatukseen kuuluvat kaikki eliniän
kestävät prosessit, joiden kautta yksilö omaksuu tietoja, taitoja, mielipitei-
tä, arvoja ja asenteita. Informaali oppiminen ulottuu tietoisesta, tavoittei-
sesta ja (itse)kontrolloidusta itseopiskelusta monenlaisen tekemisen kautta
tapahtuvaan oppimiseen.

Elinikäinen oppiminen kansainvälisessä kehityksessä

OECD on 1990-luvulla jatkanut elinikäisen oppimisen lähestymistapojen
kehittelyä. Vuonna 1996 julkaistussa ”Lifelong Learning for All” –rapor-
tissa korostetaan aikaisempaa enemmän oppilaitosten ulkopuolella ihmisen
muissa elämänympäristöissä tapahtuvaa oppimista ja muiden kuin kouluvi-
ranomaisten vastuuta opetuksen järjestämisessä. Elinikäisen oppimisen
strategiat ovat OECD:n (1996, 21) mukaan seuraavat:

• Voimistetaan oppimisen perustaa läpi koko elämän.
• Linkitetään työtä ja koulutusta tukemalla joustavuutta oppimisen

ja työelämän suhteen huomioiden formaali ja nonformaali oppi-
minen.

• Pohditaan uudelleen eri toimijoiden vastuut.
• Kannustetaan investoimaan elinikäiseen oppimiseen.

Elinikäisen oppimisen kehittämistyötä on tehty myös EU:n piirissä. Vuon-
na 1995 julkaistu valkoinen kirja Opetus ja oppiminen – kohti oppivaa
yhteiskuntaa asetti tavoitteeksi oppivan yhteiskunnan. Käsitteellä tarkoi-
tetaan oppimisen ulottamista kaikkiin organisaatioihin ja koko väestöön.
Pyrkimyksenä on erityisesti edistää muodollisen koulutuksen ja elinkei-
noelämän yhteistyötä kaikissa muodoissa ja kaikilla tasoilla. Vuoden 1996
EU julisti elinikäisen oppimisen vuodeksi Euroopassa. Sen tarkoituksena
oli lisätä yleistä tietoisuutta oppimisen merkityksestä. (Opetusministeriö
1997, 35.)

Myös UNESCO (1996) on käsitellyt elinikäisen oppimisen teemaa. Vuon-
na 1996 se julkaisi Euroopan komission entisen puheenjohtajan Jacques
Delors’in johtaman toimikunnan raportin Learning: The Treasure within.
Koulutus tulee raportin mukaan organisoida neljän tukipilarin varaan:
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• Tietämisen oppiminen eli ymmärtämisen välineiden hankkiminen.
• Tekemään oppiminen, joka mahdollistaa ihmisen ympäristöön

suuntautuvan luovan toiminnan.
• Toisten kanssa elämään oppiminen, joka tekee mahdolliseksi kaik-

kiin inhimillisiin toimintoihin osallistumisen ja yhteistyön muiden
ihmisten kanssa.

• Olemaan oppiminen eli kaikille ihmisille tulee tehdä mahdolliseksi
itsenäisen, kriittisen ajattelun ja arvostelukyvyn kehittäminen, jotta
he voivat itse määritellä, mitä heidän on tehtävä elämän eri tilan-
teissa.

Tiivistäen voidaan todeta, että elinikäisen oppimisen teoreettinen ja filoso-
finen kehittely tehtiin pitkälti jo 1960- ja 1970-luvulla UNESCO:n piirissä.
Teollistuneissa maissa elinikäisen oppimisen käsitteen tulkinta on siirtynyt
humanistisesta näkökulmasta taloutta painottavampaan suuntaan. Kun ai-
emmin katsottiin, että koulun ulkopuolista yhteiskuntaa on muutettava pe-
dagogisia käsityksiä vastaavaksi, korostaa nykyinen ajattelu koulun muut-
tamista vastaamaan työelämän lisääntyviä muutoksia. (Opetusministeriö
1997, 36.)

Elinikäinen oppimisen ilo

Suomessa ns. elinikäisen oppimisen komitean mielestä oppimisen toteutu-
miseen vaikuttavien eri hallinnonalojen ja intressitahojen on ryhdyttävä
yhteisesti muotoilemaan ja toteuttamaan kattavaa oppimisen edistämispo-
litiikkaa. Komitean esityksistä nimenomaan työssäoppimiseen liittyivät
seuraavat kokonaisuudet (opetusministeriö 1997, 39-65):

• oppimisen perusta vahvaksi
� aikuisille riittävä tieto- ja osaamisperusta
� tietoyhteiskunnan perustaidot perussivistykseksi

• oppimismahdollisuuksien kirjo laajaksi
� työssä oppimiseen uusia mahdollisuuksia
� kansalaistoiminnasta uusia mahdollisuuksia
� tieto- ja viestintätekniikalla uudenlaisia oppimisympäristöjä
� ammattirakenteen muuttumiseen jatkuvuutta

• opitulle julkinen tunnustus.
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Opetusministeriössä (1998b, 1) virkamiestyönä valmistui elinikäisen op-
pimisen hankkeen loppuraportti "Koulutuspolitiikasta elinikäisen oppimi-
sen edistämispolitiikkaan". Työssäoppimisen kannalta oppimisen edistä-
mispolitiikassa keskeisiä piirteitä ovat

• aikuisten oppimismahdollisuuksien määrän ja toteutusmuotojen li-
sääminen

• julkisen koulutusjärjestelmän ulkopuolella tapahtuvan oppimisen
nostaminen koulutusjärjestelmässä tapahtuvan oppimisen rinnalle

• tarvittavan rahoituksen turvaaminen edistämällä yksityisen rahoi-
tuksen yhdistämistä julkiseen rahoitukseen.

Elinikäisen oppimisen kehityskaaren alkuvaiheilla saattoi tuntua siltä, että
elinikäinen oppiminen on pelkkä hokema, joka ei todellisuudessa johda
uudelleenajatteluun tai toimenpiteisiin. Elinikäisen oppimisen alueella on
kuitenkin Suomessa toimittu aktiivisesti. Periaate onkin leimannut koko
koulutusjärjestelmämme kehittämistä niin lainsäädännön kuin toiminnan ja
oppimisen tunnustamisen näkökulmista. Hokemista on siirrytty toimenpi-
teisiin ja elinikäisen oppimisen osapuolet ja ydintehtävät voidaan esittää
kuvion 4 mukaisesti. Otalan (1999) mukaan jatkuva oppiminen on välttä-
mätöntä, koska

• Työmarkkinat muuttuvat rajusti - jokaisessa tehtävässä tarvitaan
yhä enemmän osaamista.

• Työ uudistuu yhä nopeammin - osaamista ja ammattitaitoa on uu-
sittava jatkuvasti.

• Työn luonne muuttuu - tarvitaan uusia taitoja ja uudenlaista osaa-
mista.

• Työsuhteet muuttuvat - vastuu osaamisesta on jokaisella itsellään.
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Kuvio 4.  Elinikäisen oppimisen osapuolet (Otala 1999, 18).

Elinikäisen oppimisen aatemaailma toi mukanaan useita asioita, jotka so-
pivat kiinteästi tähän tutkimukseen. Toisaalta voidaan kysyä, ovatko jotkin
periaatteet jo itsestäänselvyyksiäkin. Oli niin tai näin, elinikäinen oppimi-
sen kehittäminen on kiteyttänyt suomalaista osaamisen ja oppimisen poli-
tiikkaa. Lisäksi uudenlainen yhteistyö eri toimijoiden - oppilas, oppilaitos
ja työelämä - välillä on virinnyt. Yhteenvetona voidaan todeta, että elin-
ikäinen oppiminen näkyy edellä kuvatun perusteella tutkimuksen näkö-
kulmasta seuraavasti:

• Ammatillinen aikuiskoulutus ja sen rahoitus- ja ohjausjärjestelmät
voivat tukea aikuisen oppimista ja joustavaa osaamisen kehittä-
mistä.

• Oppimisen edistämispolitiikka on käsite, joka sisältää toimia ihmi-

• Vastuu oppimisesta
• Oman oppimissuunnitelman

laatiminen ja noudattaminen
•  Oppimistavoitteiden asettaminen

Yksilö, oppija

•  Oppimistarpeiden määrittely
• Työssä oppimisen järjestämi-

nen
• Oppimissuunnitelmien ohjaa-

minen ja toteuttaminen

• Tarvittavan opin tuotta-
minen,
hankkiminen ja välittämi-
nen

•  Osaamisen arviointi ja
opintosuoritusten myön-
täminen opitusta

Oppilaitos, opintuottajaTyönantaja
tai oppilaitos

•  Opintoneuvonta
•  Oppimisen tukeminen
•  Oppimistaitojen valmennus

Elinikäinen
oppiminen

Työnantaja, työyhteisö
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sen koko elinkaaren ajaksi, mutta erityisesti aikuisvaihe korostuu.
• Oppimisen kehittyminen ei ole riippuvainen ajasta eikä paikasta ja

siten oppimisympäristönä voidaan nähdä ihmisen koko elämän-
alue.

• Osaamisen tunnustaminen on sidoksissa työelämän vaatimuksiin ja
siten osaamisen kehittäminen lähtee entistä selvemmin työelä-
mästä.

• Työelämän nopea muutos johtaa tiiviimpään yhteistyöhön oppijan,
oppilaitoksen ja työpaikan välillä.

Elinikäisen oppimisen periaate on herättänyt keskustelua ja saanut aikaan
niin lainsäädännöllisiä kuin muitakin toimenpiteitä työssäoppimisen uu-
delle esiinnousulle. Työssäopiminen oli ehkä jo hieman päässyt unohtu-
maan ja erityisesti 90-luvun jälkipuoliskolla se on noussut yhdeksi tärke-
äksi koulutuspoliittiseksi kysymykseksi. Elinikäisen oppimisen ajattelu
korostaa erilaisissa ympäristöissä tapahtuvaa oppimista ja sen tunnusta-
mista. Työssäoppiminen, ammatillinen koulutus ja työelämän tarpeet muo-
dostavat elinikäisessä oppimisessa tiiviin yhteistyön kokonaisuuden.

2.5 AMMATILLINEN AIKUISKOULUTUS - KOHTI
TYÖPAIKALLA TAPAHTUVAA OPPIMISTA

2.5.1 Ammatillisen aikuiskoulutuksen merkitys kasvaa

Aikuiskoulutukseen on viimeksi kuluneiden vuosikymmenten aikana koh-
distettu monenlaisia toiveita: se on nähty ratkaisuna mitä moninaisimpiin
ongelmiin. Aikuiskoulutuksen on katsottu olevan avain sekä yritysten toi-
minnan että työntekijöiden elämän parantamiseen. Se on ollut työelämän
sosiaalistaja, työn tuottavuuden kohottaja, taloudellisen ja teknologisen
kehityksen edistäjä, työllisyyden parantaja ja uralla etenemisen ensisijainen
keino.

Koulutukselta on vaadittu jatkuvaa muutosta ja kykyä elää yhteiskunnan
muutosten mukana. Uusiin ammatteihin vaaditaan uudenlaiset tiedot ja tai-
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dot, joista koulutuksen on vastattava. Samanaikaisesti yhteiskunnallisten
muutosten kanssa on myös yleinen koulutustaso noussut ja pysyminen mu-
kana kansainvälisessä kilpailussa on edellyttänyt tieto-taidon jatkuvaa li-
säämistä.

1990-luvun puolenvälin jälkeen positiivinen asennoituminen ja oppimisen
ilo esitetään suomalaisen yhteiskunnan menestymisen avaimiksi. Menes-
tyksen esteinä esitetään uhkatekijöitä, jotka voivat järkyttää yhteiskunnan
vakautta. Jos kansakunta ei kykene lisäämään innovatiivisuuttaan, saattaa
seurauksena olla kilpailijamaita hitaampi talouskasvu ja kilpailukyvyn
heikkeneminen. Työllisyystilanteen heikentyessä ja julkisen sektorin työl-
listämisvelvoitteesta tingittäessä näyttää yleistyneen ajatus siitä, että jokai-
nen on oman onnensa seppä, kaikissa meissä asuu pieni yrittäjä. (Rinne &
Vanttaja 1999, 66.)

Aikuiskoulutuksen tavoitteita ja teemoja Suomessa vuosina 1994-1997
ovat olleet seuraavat (Rinne ym. 1999, 64):

• ylläpitää sosiaalista yhteenkuuluvuutta
• vahvistaa demokraattisia arvoja
• tukea kansainvälisyyteen kasvamista
• sopeuttaa kansainvälisen toimintaympäristön muutoksiin
• parantaa kansallista kilpailukykyä ja tuottavuutta
• edistää kestävän kehityksen mukaista taloudellista kasvua
• edistää sosiaalisia ja taloudellisia innovaatioita
• kannustaa yrittäjyyteen ja lisätä yrittäjävalmiuksia koulutuksessa
• kohottaa väestön koulutustasoa
• pienentää ikäluokkien välisiä koulutuseroja
• vähentää työttömyyttä
• lähentää työtä ja koulutusta.

Aikuiskoulutuskomiteat ovat ainakin 1970-luvulta saakka suosineet ai-
kuiskoulutuksen erityisryhmänä vähän kouluttautunutta väestöä. Tätä lin-
jaa on jatkettu 1980-luvun lopulle saakka. Etenkin ammatillista peruskou-
lutusta vailla olevan väestön saaminen koulun penkille on nähty keskeise-
nä aikuiskoulutuspolitiikan haasteena. Vuosina 1990-1997 on aikuiskou-
lutusta pohtineiden komiteoiden mielestä erityisesti aikuiskoulutuksen tar-
peessa seuraavat henkilöt (Rinne ym. 1999, 74):



35

• Jokaiselle aikuisikäiselle on taattava mahdollisuus osallistua riittä-
vät kansalaisvalmiudet turvaavaan yleissivistävään opetukseen se-
kä ammattitaidon ylläpitämisen ja kehittämisen turvaavaan lisä-
koulutukseen.

• Keski-ikäisten peruskoulutustasoa on parannettava.
• Perusasteen jälkeistä koulutusta vailla olevien tai vanhentuneen

toisen asteen koulutuksen omaavien aikuisten tieto- ja osaamistaso
on kohotettava vastaamaan työmarkkinoille tulevien ikäluokkien
tasoa.

Toisaalta siirtyminen joustavan ja projektimaisen työnteon yhteiskuntaan
avaa kansalaisille nykyistä paremmat mahdollisuudet osallistua yhteiskun-
nan toimintaan myös muutoin kuin pelkällä ansiotyöllä. Koulutuksen tu-
lisikin valmentaa uusia sukupolvia monipuolisemmin aktiiviseen kansalai-
suuteen, johon sisältyy huolenpito omasta yhteisöstä ja sen toimivuudesta
muun muassa erilaisten kansalaisyhteiskunnan verkostojen ja ns. kolman-
nen sektorin toimintojen välityksellä. Juuri tätä kautta nykyiset yhteiskun-
nat voivat kasvattaa sitä sosiaalista pääomaa, jonka varaan myös niiden
taloudellinen kilpailukyky tulee vastaisuudessa entistä selvemmin perus-
tumaan. (Kasvio 1997, 149.)

UNESCO:n (1997, 19-20) maailmanlaajuisen viidennen aikuiskasvatuksen
konferenssin toimintaohjelmassa todetaan, että työn muuttuva maailma on
monitahoinen ja sillä on valtava merkitys aikuisopiskeluun. Palkkatyön
epävarmuus ja työttömyyden kasvu huolestuttavat yhä useampia. Teolli-
suuden, maanviljelyn ja palveluiden tuotannon ja jakelun parantamisen
tarve edellyttää uusia ja parempia taitoja ja kykyä sopeutua työmarkkinoi-
den jatkuvasti muuttuviin vaatimuksiin tuottavalla tavalla läpi koko elä-
män. Konferenssin yhtenä suosituksena oli ammatillisen aikuiskoulutuksen
vahvan roolin korostaminen elinikäisen oppimisen prosessissa.

Sekä työssä että oppilaitoksessa tapahtuva oppiminen ovat entistä tärke-
ämpiä. Koulutusta mitataan työllistymisen kautta, mutta myös uutta työtä
ja yrittäjyyttä luovien mittareiden avulla. Työpaikalla tapahtuva oppiminen
on noussut esiin aikuiskoulutuksen viimeaikaisessa kehityksessä. Alueelli-
sessa ja yritysten välisessä yhteistyössä tulee oppilaitosten olla edelleen
mukana keskeisinä toimijoina. (Pohjonen 1997, 295.)
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2.5.2 Ammatilliset aikuiskoulutuskeskukset – tutkimuksen keskeisin
kohdeorganisaatio

Ammatillisia aikuiskoulutuskeskuksia (entisiä ammatillisia kurssikeskuk-
sia) käsitellään hieman tarkemmin, koska se on ainoa aikuiskoulutuspal-
velujen tuottajaverkosto, joka on toiminut koko 90-luvun kokonaisuudes-
saan tilaaja-asiakas -ohjauksessa. Lisäksi näiden oppilaitosten merkitys
ammatillisessa aikuiskoulutuksessa on erittäin suuri. Ne tuottivat opetus-
tunnein mitattuna yhteensä noin 60 prosenttia kaikesta eri oppilaitosten
järjestämästä ammatillisesta aikuiskoulutuksesta (vuonna 1998). Esimer-
kiksi vuonna 1996 aikuiskoulutuskeskukset antoivat enemmän tuntiope-
tusta kuin kansanopistot, kansalais- ja työväenopistot, kesäyliopistot,
opintokeskukset, yliopistojen täydennyskoulutuskeskukset, liikunnan
koulutuskeskukset ja aikuislukiot yhteensä. Aikuiskoulutuskeskuksia on
46 (opetustunteja 4,65 miljoonaa) ja em. muita oppilaitoksia 446 (opetus-
tunteja 3,27 miljoonaa). Aikuiskoulutuskeskusten omistusjakautuma on
seuraava: kuntayhtymiä 16, kuntia/kaupunkeja 12, säätiöitä 10, osakeyhti-
öitä 6 ja yksi yhdistys. (Pohjonen 1998, 32-33.)

Ammatillisia aikuiskoulutuskeskuksia ryhdyttiin perustamaan pääasiassa
1970-luvun alussa. Niiden tarkoitus oli huolehtia yhteiskunnan voimak-
kaan rakennemuutoksen ja laajan muuttoliikkeen aiheuttamasta aikuis-
koulutustarpeesta. Alussa vastuu ohjauksesta ja rahoituksesta jakautui
opetus- ja  työhallinnolle. Järjestelmään sisältyvät kitkat ja koulutuksen
kohdentamiseen liittyvät vaikeudet, joita erityisesti työvoimahallinto piti
kannaltaan ongelmallisina, johti 80-luvun lopulla lainsäädännön uudista-
miseen. Tavoitteiksi asetettiin muun muassa seuraavaa:

• Koulutusta ostavien viranomaisten tarpeet huomioidaan paremmin.
• Oppilaitoksille annetaan paremmat mahdollisuudet kehittää toi-

mintaansa.
• Oppilaitosten välisen kilpailun avulla taataan se, että koulutus py-

syy taloudellisena ja laadullisesti hyvänä.

Muutoksen johtoajatuksena voidaan katsoa olleen siirtyminen markkina-
tyyppiseen aikuiskoulutusjärjestelmään. Valtion tiukasta normiohjauksesta
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luovuttiin lähes kokonaan ja vastuu koulutuksen järjestämisestä ja kehittä-
misestä siirtyi oppilaitoksille itselleen. Ammatilliset aikuiskoulutuskes-
kukset muutettiinkin vuonna 1991 tulosvastuullisiksi yksiköiksi ja ne ra-
hoittavat toimintansa tuloilla, joita ne saavat järjestämällä ja myymällä
omia koulutuspalveluitaan. (Pohjonen 1998, 33-34.)  

Taulukossa 3 on esitetty ammatillista aikuiskoulutusta järjestäneiden eri-
laisten oppilaitosten opetukseen osallistuneiden osallistujamäärä ja ope-
tustunnit vuosien 1991 ja 1998 välisenä aikana, sekä aikuiskoulutuskes-
kusten osuus näistä. Osallistujien lukumäärä on noin kaksinkertaistunut
tarkasteluajanjaksolla. Ammatillisten aikuiskoulutuskeskusten prosent-
tiosuus on säilynyt vakaana. Volyymien kasvu näkyy myös opetustuntien
osalta ja niissä ammatillisten aikuiskoulutuskeskusten osuus on noussut
lähestyttäessä vuotta 1998.

Taulukko 3. Ammatillinen aikuiskoulutus ja aikuiskoulutuskeskusten osuus
kehityksestä. Tarkastelussa samat oppilaitokset kuin taulukossa 4 (Tilasto-
keskus 1997-2000; OPTI 2001).

Vuosi Osallistujia Joista % aikuis-
koulutuskeskuksissa

Opetustunteja Joista % aikuis-
koulutuskeskuksissa

1991
1992
1993
1994
1995
1996
1997
1998

452 831
458 264
488 529
594 411
683 423
709 736
711 834
917 893

20
21
20
20
21
22
24
21

3 988 556
5 074 762
5 347 567
6 315 929
7 065 227
7 959 305
7 968 276
7 749 220

50
51
52
49
50
58
60
61

Taulukossa 4 on esitetty ammatillista aikuiskoulutusta järjestävien oppi-
laitosten lukumäärän ja oppilasmäärän kehitys vuosina 1991 ja 1998. Ai-
kuisopintoja järjestäviä oppilaitoksia ja korkeakouluja on opetusministeri-
ön toimialalla noin tuhat. Lähes puolet aikuisesta väestöstä osallistuu vuo-
sittain erilaiseen aikuiskoulutukseen. Taulukon 4 mukaan oppilaiden mää-
rän huomattavasta kasvusta huolimatta oppilaitosten lukumäärä on laske-
nut. Puhtaasti lukuja tarkastellen tämä vaikuttaisi viittaavan yksittäisiä op-
pilaitoksia yhdistäen tapahtuneeseen toiminnan tehostumiseen.
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Taulukko 4. Ammatillinen aikuiskoulutus oppilaitostyypeittäin 1991 ja
1998 (Tilastokeskus 1991; OPTI 2001).

Ammatilliset oppilaitokset Lkm
1991

Lkm
1998

Muu-
tos

Osallistu-
jia 1991

Osallistu-
jia 1998

Muutos

Ammatilliset oppilaitokset
Ammatilliset erityisoppil.
Ammatilliset erikoisoppil.
Amm. Aikuiskoulutuskesk.
Palo-, poliisi- ja vartio.
Muut ammatilliset oppil.
Vakinaiset ammattikorkeak.

Yhteensä

460
9

48
42
 3
5
0

567

279
12
42
46
2
6

21

408

-181
+3
-6

+4
 -1
+1

+21

-159

174915
1707

171567
91408
 2012
9 956

0

451565

185597
4907

523460
195936

 3818
4175

56176

974069

+10682
+3200

+351893
+104528

+1806
-5781

+56176

+522504

Ammatillisten aikuiskoulutuskeskusten rooli on ollut koko ammatillisen
aikuiskoulutuksen toteuttamisessa ja kehittämisessä merkittävä. Näiden
oppilaitosten osuus myös tulevaisuudessa tulee olemaan huomattava, kun
luodaan käytäntöjä oppilaitosten ja työpaikkojen välille. Niin aikuiskou-
lutuskeskusten kuin myös muiden ammatillista aikuiskoulutusta antavien
oppilaitosten vahvat perinteet työelämän yhteistyössä tulevat antamaan hy-
vän pohjan työpaikoilla tapahtuvan oppimisen kehittämiselle. Toiminta-
mallien rakentamiseen tulee väistämättä vaikuttamaan myös valtiovallan
tekemät lainsäädännölliset ohjaus- ja rahoitusratkaisut.   

2.5.3 Työssäoppimiseen liittyvä lainsäädännön kehittyminen

2.5.3.1 Kehittymisen taustoja ja linjoja

Ammatillisesta aikuiskoulutuksesta säädettiin vuoteen 1991 asti hyvin ha-
janaisesti eri lainsäädännöissä. Vuonna 1991 astui voimaan lainsäädäntö-
kokonaisuus, jonka muodostivat laki työvoimapoliittisesta aikuiskoulutuk-
sesta ja laki ammatillisista aikuiskoulutuskeskuksista. Muutos käynnisti
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ammatillisen aikuiskoulutuksen hankintatoiminnan (so. ostotoiminta tai
tilaaja-asiakas -perusteinen malli). Ammatillisten aikuiskoulutuskeskusten
lainsäädännössä (760/90) määriteltiin ammatillinen aikuiskoulutus seuraa-
vasti (2§):

• Ammatillisella aikuiskoulutuksella tarkoitetaan aikuiskoulutuksena
annettavaa ammatillista perus- sekä jatko- ja täydennyskoulutusta.

• Jatkokoulutus ja täydennyskoulutus rakentuvat ammatilliselle pe-
ruskoulutukselle tai työssä hankitulle ammattitaidolle.

Kuten havaitaan, lainsäädännössä oli selkeä maininta siitä, että työssä han-
kittu ammattitaito tuli ottaa huomioon. Ammatillisessa koulutuksessa on
aina korostettu työelämän osaamisen huomioimista, mutta ilmeisesti hil-
jalleen käynnistynyt keskustelu elinikäisen oppimisen periaatteista osaltaan
vaikutti lainsäädännön sisältöön. Kun ammatillisten aikuiskoulutuskes-
kusten uudistus oli lähtenyt liikkeelle, pohdittiin jo seuraavaa lainsäädän-
nön askelta. Pian säädettiinkin asetus ammatillisesta aikuiskoulutuksesta
(1314/92). Asutuksen 3§:ssä määriteltiin henkilökohtaisesta opiskeluoh-
jelmasta seuraavaa:

Aikuisopiskelijalle laaditaan henkilökohtainen opiskeluohjelma.
Siinä on otettava huomioon ammattitaito, jonka hän on hankkinut
työkokemuksella ja muulla kokemuksella tai aikaisemmilla opin-
noilla.

Edellä mainittu asetus huomioi opiskelijalla jo olevan osaamisen. Opiske-
lijalle tuli rakentaa henkilökohtainen opiskeluohjelma, johon vaikutti niin
opiskelijan aiemmin hankittu työkokemus kuin muukin osaaminen. Osaa-
mista ja ammattitaitoa käsiteltiin kokonaisuutena eikä pelkästään kouluto-
distusten perusteella.

Luonteva jatko kehitykselle olikin se, että ammattitutkintolaki (306/94) ja
asetus (308/94) astuivat voimaan. Aikuisten ammatillisen koulutuksen jär-
jestelmä sai selkeän tutkintorakenteen. Suurempi uudistuksen osa oli se,
että oppiminen ja osaaminen sekä niiden osoittaminen irrotettiin toisistaan.
Oppimista tapahtuu erilaisissa paikoissa, kuten oppilaitoksissa ja työpai-
koilla ja osaamisen voi käydä osoittamassa ilman, että olisi esimerkiksi
opiskellut oppilaitoksessa. Ammattitutkintolaissa määritellään sovelta-
misalasta (1§) ja tutkintojen järjestämisestä seuraavaa:
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Ammattitaito voidaan osoittaa sen hankkimistavasta riippumatto-
missa tutkinnoissa. Tutkinnot ovat ammatillisia perustutkintoja,
ammattitutkintoja ja erikoisammattitutkintoja.

Heinonen (1996, 1-2) toteaa, että uusi ammattitutkintojärjestelmä toimii
elinikäisen oppimisen verkostona, joka tarjoaa koulutuksellista tukea ai-
kuisille elämän eri vaiheissa. Järjestelmällä taataan oppimisen laadun ko-
hoaminen ja todellisten työelämän vaatimusten ottaminen mukaan koulu-
tukseen. Tutkintojärjestelmästä on tehty laaja suomalainen koulutuksen
laadunvarmistus.

Ammatillisen aikuiskoulutuksen lainsäädännön kehittäminen on tuonut
elementtejä elinikäisen oppimisen periaatteista, lisännyt tutkintorakenteen
vastaavuutta elinkeinoelämän kanssa, joustavoittanut ohjausta ja rahoitus-
ta, vahvistanut henkilökohtaisten opiskeluohjelmien tekemistä ja uudista-
nut osaamisen osoittamista elinkeinoelämän todelliset tarpeet huomioivaan
suuntaan. Työelämässä hankittu osaaminen on tullut osaksi lainsäädäntöä
ja siten siirtynyt toimiviksi käytännöiksi. Lainsäädännön uudistaminen on
tiivistänyt ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työelämän yhteistyötä ja sa-
malla selkeyttänyt työpaikoilla tapahtuvan oppimisen tunnustamista.

2.5.3.2 Laki ammatillisesta aikuiskoulutuksesta

90-luvulla koululainsäädännön uudistamisen yhteydessä keskusteltiin, on-
ko tarpeellista säätää koko ammatillinen koulutus yhdessä vai erottaa am-
matillinen aikuiskoulutus omaksi kokonaisuudekseen. Valmistelun edetes-
sä päädyttiin siihen, että aikuisten koulutuksen tärkeys ja omaleimaisuus
tulisi parhaiten huomioiduksi, mikäli säädettäisiin erilliset lainsäädäntöko-
konaisuudet ammatillisesta koulutuksesta ja ammatillisesta aikuiskoulu-
tuksesta.

Laki ammatillisesta aikuiskoulutuksesta (631/98) hyväksyttiin 21.8.1998.
Lain mukaan ammatillisella aikuiskoulutuksella tarkoitetaan ammattitaidon
hankkimistavasta riippumattomia, näyttötutkintoina suoritettavia ammatil-
lisia perustutkintoja, ammattitutkintoja ja erikoisammattitutkintoja samoin
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kuin niihin valmistavaa koulutusta sekä muuta kuin näyttötutkintoon val-
mistavaa ammatillista lisäkoulutusta (L 631/98, 1§ 1mom).

Lain tarkoituksena on ylläpitää ja kohottaa aikuisväestön ammatillista
osaamista, antaa opiskelijoille valmiuksia itsenäisen ammatin harjoittami-
seen, kehittää työelämää ja edistää työllisyyttä sekä tukea elinikäistä oppi-
mista (L 631/98, 2§ 1mom). Tutkinnoissa ja koulutuksessa tulee ottaa eri-
tyisesti huomioon työelämän tarpeet. Näyttötutkintoja tulee suunnitella ja
järjestää yhteistyössä elinkeino- ja muun työelämän kanssa (L 631/98, 3§ 1
mom).

Lainsäädännön perusteluosassa korostetaan mm. työelämän ja koulutuksen
järjestäjien yhteistyötä. Lisäksi tärkeänä perusteluissa pidetään elinikäisen
oppimisen periaatteen mukaista yksilöiden osaamisen hyödyntämistä tut-
kinnoissa ja myös henkilökohtaisia opetussuunnitelmia korostetaan. 3§:n
(yhteydet työelämään) perusteluissa todetaan ”säännös asettaa velvoitteen
ottaa erityisesti huomioon työelämän tarpeet tutkinnoissa ja koulutuksessa.
Samoin tutkintojen järjestäjille ja tutkintojen suunnittelijoille asetetaan
velvoite suunnitella ja järjestää näyttötutkinnot yhteistyössä elinkeino- ja
työelämän kanssa.” (Koulusäädökset 1999, 263.)

Nykyiseen lainsäädäntöön on koottu ammatillisen aikuiskoulutuksen ja
ammatillisen koulutuksen kokonaisuudet. Lainsäädäntö mahdollistaa ja
myös edellyttää työelämän kanssa tehtävää yhteistyötä ja tukee elinikäisen
oppimisen periaatteiden noudattamista. Työelämän kanssa tehtävään yh-
teistyöhön liittyvät mm. henkilökohtaiset opetussuunnitelmat, tutkintojen
tuottaminen yhteistyössä työelämän kanssa, tutkintojen rakentaminen am-
mattitaidon hankkimistavasta riippumattomasti ja osaamisen tunnustami-
sen pitäminen irrallaan oppilaitoksista. Ohjausjärjestelmä on rakennettu
tukemaan ammatillisen aikuiskoulutuksen, opiskelijan ja työelämän yh-
teistyötä. Tutkimuksen kannalta on tärkeintä se, että koulutuksen lainsää-
däntökokonaisuus tuo merkittävänä oppimisen muotona mukaan työpai-
koilla tapahtuvan oppimisen.
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2.5.3.3 Laki ammatillisen lisäkoulutuksen rahoituksesta

Ammatillisen aikuiskoulutuksen rahoitusta on pohdittu usein viime vuosi-
kymmeninä. Keskusteluissa on pidetty yhtenä lähtökohtana sitä, että myös
rahoituksen tulee tukea toiminnan vaatimusten mukaista nopeata aikuis-
koulutuksen järjestämistä nimenomaan työelämän tarpeista lähtien. Lisäksi
on pohdittu sitä, miten taloudelliset vastuut jaetaan yksilön, ylläpitäjän,
kunnan ja elinkeinoelämän kesken. Jatkuva koulutus vaatii jatkuvaa muu-
tosta ja uusi ammatillisen lisäkoulutuksen rahoitusta koskeva lainsäädäntö
astuikin voimaan 1.1.2001.

Ammatillisesta lisäkoulutuksesta säädetään nykyisin toiminnan osalta am-
matillisesta aikuiskoulutuksesta annetussa laissa ja rahoituksen osalta
opetus- ja kulttuuritoimen rahoituslaissa (635/1998). Uudessa järjestelmäs-
sä ammatillista lisäkoulutusta ohjataan pääsääntöisesti koulutuksen järjes-
tämisluvilla ja vuosittaisilla rahoituspäätöksillä. Koulutuksen järjestämi-
sestä ja suuntaamisesta päättävät lisäkoulutuksen järjestäjät. Opetusminis-
teriö päättää vuosittain koulutuksen järjestäjille myönnettävien suoritteiden
määrästä.

Perustelujen mukaan opiskelijatyövuosien päätöksiin voidaan liittää kou-
lutuspoliittisia tavoitteita (HE 144/2000, 11). Nykyiset tavoitteet edellyt-
tänevät ainakin suosituksia, jotka koskevat tutkintotavoitteisen koulutuk-
sen painottamista ja henkilöstökoulutuksen osuuden säätelyä suhteessa
omaehtoiseen koulutukseen. Muita tavoitteita voisivat olla mm. keski-
ikäisen aikuisväestön osaamisen nostaminen, tietotekniset valmiudet ja
koulutuksellinen tasa-arvo.

Mielenkiintoinen tutkimuksen kannalta tullut muutos oli se, että lain am-
matillisesta aikuiskoulutuksesta 8§:ään lisättiin momentti, jonka mukaan
näyttötutkinnon suorittamistilaisuuksia tulee järjestää myös sellaisille hen-
kilöille, jotka eivät ole osallistuneet valmistavaan koulutukseen. Tämä tu-
kee entisestään sitä, että osaamisen osoittaminen on riippumatonta sen
hankkimistavasta.

Viime vuosina tapahtunut lainsäädännön uudistaminen on ollut myös koko
ammatillisen aikuiskoulutuksen kannalta hyvin merkittävää. Yhteenvetona
voidaan esittää seuraavaa:
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• Ammatillisen aikuiskulutuksen lainsäädäntö on kokonaisuutena
selkeä ja kohtalaisen helposti hahmotettavissa.

• Omaehtoisesti koulutukseen hakeutuvien rahoitus tukee tutkintojen
(osien tai kokonaisuuden) suorittamista.

• Elinikäisen oppimisen mukaisesti muuallakin kuin oppilaitoksessa
hankittu osaaminen tunnustetaan.

• Yhteistyö työelämän kanssa korostuu aina sisältöjen suunnittelusta
osaamisen tunnustamiseen asti.

Ammatillisen aikuiskoulutuksen lainsäädännön kehittämisessä on huomi-
oitu työelämän tarpeet. Koulutuksen ohjaus- ja rahoitusjärjestelyjä uudis-
tettaessa on elinikäisen oppimisen periaatteiden mukaisesti toimittu siten,
että osaaminen voidaan hankkia eri tavoilla ja sen tunnustaminen tehdään
kiinteässä yhteistyössä elinkeinoelämän kanssa, sen tarpeet huomioiden.
Lisäksi ohjaus- ja rahoitusmekanismit on pyritty tekemään mahdollisim-
man joustaviksi ja nopeasti reagoiviksi. Edelleen lainsäädännölliset ratkai-
sut tukevat työssäoppimisen tuomista osaksi uudistuvaa koulutusta.

2.6 TYÖSSÄOPPIMINEN NUORTEN JA AIKUISTEN
KOULUTUKSESSA

Tutkimuksen viitekehyksen kokonaisuuden kannalta on syytä muodostaa
kuva työssäoppimisen kehityksestä myös muissa kuin pelkästään aikuisia
koskevissa lainsäädännön osissa. Elinikäisen oppimisen periaatteiden mu-
kaisesti ihmisen koko elinkaarta on syytä tarkastella jatkumona, johon
olennaisesti liittyvät ja jota täydentävät kaikki osaset.

2.6.1 Työelämään tutustuminen perusopetuksessa

Aiemmin peruskoululaissa (476/83) säädettiin, että opetussuunnitelmaan
kuuluu työelämään tutustumista, josta yleisesti käytetään lyhennettä TET.
Opetussuunnitelman valtakunnallisissa perusteissa tarkennettiin aiemmin,
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mitä työelämään tutustuminen on ja määriteltiin siihen käytettävä aika.

Vuoden 1994 valtakunnallisissa opetussuunnitelman perusteissa ei enää
määrätty TET:iin käytettävää aikaa, mutta kylläkin se, että sen tuli muo-
dostaa ala-asteelta yläasteelle kulkeva jatkumo. Oletettavasti kaikissa pe-
ruskoulun 7-9 luokkia sisältävissä kouluissa oli joko yhden tai kahden vii-
kon TET-jakso. Yleensä jaksot järjestettiin joko vain yhdeksännen luokan
oppilaille tai sekä kahdeksannen että yhdeksännen luokan oppilaille.

Nykyisessä perusopetuslaissa (628/98) TET -jaksoja ei suoranaisesti enää
mainita. Perusopetusasetuksen (852/98) 3 §:ssä todetaan, että osa koulun
työajasta saadaan käyttää työelämään tutustuttamiseen. Opetushallitus an-
taa todennäköisesti valtakunnallisen opetussuunnitelman perusteiden uu-
distuksen yhteydessä määräyksiä työelämään tutustumisesta.

Vaikka nykyisessä perusopetuslainsäädännössä ei ole suoranaista velvoi-
tetta työelämän ja koulujen yhteistyöhön, niin kiinteää toimintaa myös pe-
ruskoulujen ja työpaikkojen välillä on olemassa. Yhteistyömuotoja jo mai-
nittujen TET-jaksojen lisäksi ovat TT:n (2000, 17-18) mukaan ainakin seu-
raavat:

• Vierailut yrityksiin tai yrityksistä oppilaitoksiin. Opiskelijoiden li-
säksi myös opinto-ohjaajat ja opettajat tekevät tutustumiskäyntejä.

• Luennot, joista esimerkkinä yrittäjien yritystoiminnasta pitämät.
• Lahjoitukset, joita ovat mm. koneet, tietokoneet ja stipendit.
• Kesätyöpaikat ja erityisesti ”tienaa tonni” kampanja, jonka avulla

tutustutetaan peruskoululaisia ja lukiolaisia työelämään ja työn te-
kemiseen.

• Kummitoimintayritykset valitsevat koulun tai luokan, jonka kanssa
tekevät yhteistyötä.

Perusasteella ei kyseessä ole työssäoppiminen, mutta edellä kuvatut yh-
teistyömuodot ovat tervetulleita lähentämään niin opiskelijoita kuin opet-
tajiakin toimimaan yritysten kanssa. Toimintamuodot mahdollistavat mm.
löytämään yhteisen kielen ja toivottavasti myös lähentävät näitä merkittä-
viä yhteiskunnallisia toimijoita (oppilaitoksia ja elinkeinoelämää) toisiinsa.
Oppilaiden kannalta on lisäksi hyvä opettaa työelämän toimintarealiteetteja
jo varhaisessa elämän vaiheessa.



45

2.6.2 Työpaikalla oppiminen lukiokoulutuksessa

Lukiolain (629/1998) 1 §:ssä säädetään nuorille ja aikuisille annettavasta
perusopetuksen oppimäärään perustuvasta yleissivistävästä lukiokoulutuk-
sesta. Lukiokoulutus antaa opiskelijalle valmiudet aloittaa opiskelu yli-
opistossa, ammattikorkeakoulussa ja lukion oppimäärään perustuvassa
ammatillisessa koulutuksessa.

Lukiolain 2 §:n mukaan lukiokoulutuksen tavoitteena on tukea opiskelijoi-
den kasvamista hyviksi, tasapainoisiksi ja sivistyneiksi ihmisiksi ja yhteis-
kunnan jäseniksi sekä antaa opiskelijoille jatko-opintojen, työelämän, har-
rastusten sekä persoonallisuuden monipuolisen kehittämisen kannalta tar-
peellisia tietoja ja taitoja.

Lukiokoulutukseen ei suoranaisesti liity erillisiä työssäoppimisen kursseja
eikä lainsäädännössä mainita työssäoppimista. Lainsäädännön mukaan lu-
kiokoulutuksen järjestäjän tulee olla yhteistyössä alueella toimivien lukio-
koulutuksen, ammatillisen koulutuksen ja muun koulutuksen järjestäjien
kanssa. Hyväksyttävien kurssien sisällöistä, työelämässä tapahtuvista kurs-
seista tai niiden osista on vaihtelevia käytäntöjä. Lukiokoulutuksessa käy-
tetään usein termiä työpaikalla oppiminen sisällöltään erilaisen työssäop-
piminen käsitteen sijaan. Lukiokoulutuksen ja työelämän yhteistyöstä löy-
tyy samanlaisia muotoja kuin on lueteltu kohdassa 2.3.1 peruskoulujen
osalta.

Työpaikalla oppiminen voi tilanteesta riippuen olla lukion yleistavoitteiden
mukaista ja rikastaa opetusta erilaisena oppimisympäristönä, vaikka se ei
sinänsä voi lukion opetussuunnitelmassa vastata minkään oppiaineen op-
pimäärää tai oppiaineen kursseja kokonaisuudessaan. Hankittuja tietoja ja
taitoja voidaan oppia käytännön tilanteissa suhteuttamaan ympäröivään
yhteiskuntaan ja samalla harjaantua muodostamaan uutta tietoa. Pelkkä
työssäkäynti ei voi olla opintosuoritus, vaan työpaikalla oppimisen tulee
olla ohjattua, ennalta sovittua ja vain osa jostakin kurssista, ja siihen tulee
liittyä oppimista tukeva raportointi tai muu opintosuorite. Työpaikalla op-
pimiseen liittyy kyseisen oppiaineen substanssin sisältöjä, ja se on mukana
myös kyseisen kurssin suorituksen arvioinnissa. (Opetushallitus  2000.)
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2.6.3 Työssäoppimisen jakso nuorten ammatillisessa koulutuksessa

Työharjoittelua tai käytännön opiskelua on jo pitkään sisältynyt ammatilli-
sen koulutuksen opetussuunnitelmiin. Niiden määrä ja toteuttamistavat
ovat vaihdelleet koulutusaloittain. Harjoittelun lisäksi koulutukseen on ai-
na kuulunut työnopetusta oppilaitoksessa. Tärkein teoria- ja työssäoppimi-
sen kokonaisuus on ollut oppisopimuskoulutus, joka rakentuu opiskelijan
ja työnantajan välillä tehtyyn kirjalliseen määräaikaiseen työsopimukseen -
oppisopimukseen. Oppisopimuskoulutuksessa suurin osa opiskelusta ta-
pahtuu työpaikoilla.

Lain ammatillisesta koulutuksesta (630/98) 12§:ssä todetaan, että tutkinto
sisältää, sen mukaan kuin opetussuunnitelmassa määrätään, ammatillisia
opintoja ja niitä tukevaa työssäoppimista. Sama asia on kirjattu myös am-
matillisen koulutuksen asetukseen (811/98). Laki (630/98) säätää työpai-
koilla käytännön työtehtävien yhteydessä järjestettävästä koulutuksesta,
jolla tarkoitetaan työssäoppimista sekä oppisopimuskoulutusta. Ammatti-
korkeakoulutusta koskevassa lainsäädännössä sitä vastoin puhutaan edel-
leen ammattitaitoa edistävästä harjoittelusta (Opetushallitus 1999, 12-13).

Toisen asteen ammatilliset tutkinnot muuttuvat kolmevuotisiksi. Samalla
kaikkiin kolmivuotisiin toisen asteen tutkintoihin liitetään vähintään puo-
len vuoden mittainen työssäoppimisen jakso. Käytännössä tämä edellyttää
yritysten ja oppilaitosten yhteistyön lisääntymistä. Tarvitaan yrityksiä, jot-
ka ovat valmiita sekä ottamaan toisen asteen opiskelijoita työssäoppimaan
että turvaamaan asiantuntevan ohjauksen. Oppilaitoksilta ja opettajilta
edellytetään puolestaan erityistä aktiivisuutta yrityskontaktien luomiseksi
sekä joustavuutta uudenlaisen koulutuskäytännön sisäistämiseksi. Oppi-
misympäristöä laajennetaan aktiivisesti oppilaitoksista yrityksiin ja muihin
työpaikkoihin ja se merkitsee oman ammatin tavoitteellista opiskelua työ-
tehtävissä. (Opetushallitus 1997.)

Tärkeäksi työssäoppimistapahtuman onnistumisen kannalta nousee myös
opiskelijan rooli. Työssäoppiminen on todennäköisintä silloin, kun opis-
kelijat ovat motivoituneita koulutukseen ja ottavat aktiivisesti vastuuta
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omasta oppimisestaan. Koulutuksen onnistumiseksi oppilaitosten, yritysten
ja opiskelijoiden on oltava aktiivisessa vuorovaikutussuhteessa keskenään,
sekä kiinteässä suhteessa muihin työssäoppimisen sidosryhmiin. Voidaan-
kin sanoa, että työssäoppimisen tulevaisuus riippuu pitkälti siitä, miten
työssäoppimisen eri osapuolten välinen vuorovaikutus toimii. (Ovaskainen
& Ritsilä 2000, 13)

Työssäoppimisen yleiset tavoitteet ovat seuraavat (Opetushallitus 1999,
14):

• lisätä koulutuksen työelämävastaavuutta
• helpottaa ammattitaitoisen työvoiman saantia yrityksiin
• tehdä tutuksi työelämän pelisääntöjä ja toimintatapoja
• syventää ammatillista osaamista
• helpottaa nuorten työmarkkinoille siirtymistä ja lisätä työmarkki-

natietoutta
• mahdollistaa opettajien ja asiantuntijoiden vaihtoa
• vahvistaa ammatillisen koulutuksen vetovoimaisuutta.

Ovaskainen ja Ritsilä (2000, 24) ovat keränneet kuvion 5 nelikenttään mo-
nia mielenkiintoisia ja huomioon otettavia asioita, kun työssäoppimista
kehitetään tällä sektorilla.
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      VAHVUUDET

+ teorian ja käytännön kohtaaminen
+ käytännönläheinen täsmäkoulutus
+ osaamisen kehitys ja työkokemus,

opiskelijalle varmuutta työelämään
+ opiskelija tutustuu työyhteisöön
+ eri osapuolten välinen yhteistyö
+ koulutuksen monipuolisuus,

yksilöllisyys ja tavoitteellisuus
+ opiskelijan persoonallisuuden kehitys
+ uudet ideat ja kehitysnäkökulmat

      MAHDOLLISUUDET

+ alueellisten työvoimatarpeiden ja koulutuksen pa-
rempi vastaavuus

+ edullinen ja nopea tapa kouluttaa uusia työntekijöitä
+ työelämän ja koulutuksen lähentyminen, uusi rekry-

tointikanava
+ turvallinen sisäänajo työelämään, vahvistuva ammat-

titaito
+ koulutuksen kustannus/hyötysuhteen paraneminen
+ lisääntyvä yhteistyö ja verkostoituminen
+ lisääntyvä laatutuntemus ja työn laadun kehittyminen
+ dynaamisuus ja kehitysmahdollisuudet, mahdollisuus

myös nopeisiin muutoksiin
+ uusi lähtökohta koulutuksen kehittämiseen, jatkuvan

oppimisen edistäminen
+ mahdollisuus tarpeen mukaan joko kokonaisvaltai-

sempaan tai tiettyyn erityistehtävään tähtäävään kou-
lutukseen

+ asenteiden myönteinen kehittyminen
+ mahdollisesti lisääntyvä työvoiman liikkuvuus

       HEIKKOUDET

- ohjaukseen ei aikaa
- ohjauksen laatukysymykset, puut-

teelliset kouluttajaresurssit ja peda-
gogiset taidot

- epäselvät roolit
- mahdollisesti puutteelliset valmiudet,

eritasoiset oppimisympäristöt
- jäykkä jaksotus, aikataulujen sovit-

tamisongelmat
- koulutusmuodon tuntemattomuus
- mahdolliset väärät asenteet
- sitoutumattomuus

       UHAT
-       lisääntyvä kiire ja opiskelijoiden ohjauksen puute
- riittämätön yhteistyö oppilaitosten ja yritysten välillä
- järjestelmän väärinkäyttö, ”orjatyövoima”
- vaikeat suhdannevaihtelut, mahdollinen negatiivinen

talouskehitys
- rahoituksen loppuminen
- opiskelijoiden valikoituminen, yrityksiin otetaan vain

”parhaat päältä”
- opiskelijoiden valikoituminen suosikkialoille (ylei-

nen ongelma)
- yritysten motivaation lasku, pula työpaikkakoulutta-

jista ja työssäoppimispaikoista
- opiskelijoiden motivaatio loppuu, kun työstä ei saa

palkkaa
- työturvallisuuskysymykset
- syrjäytysvaikutukset, pettymykset
- muun henkilöstön suhtautuminen, kielteiset asenteet
- alkuinnostuksen jälkeen tapahtuva hyytyminen,

rutinoituminen ja paikalleen jämähtäminen

Kuvio 5. 2+1 -koulutuksen ja työssäoppimisen SWOT-nelikenttä (Ovas-
kainen ym. 2000, 24).
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Työssäoppimisen uudistuksen tueksi ja toteutuksen varmistamiseksi kehi-
tetään ja toteutetaan työssäoppimiseen liittyvää tiedotusta, työpaikkaoh-
jaajien koulutusta, opettajien koulutusta ja pilottiprojekteja yhteistyössä
työelämäosapuolten kanssa (työssäoppimisen tukiohjelma) (Opetusministe-
riö 1999b, 18). Työssäoppimisen sähköinen tietopalvelu, ns. TONET -
palvelu, on nykyisin myös löydettävissä Opetushallituksen internet-sivulta.
Tietopalvelu sisältää tietoa oppilaitoksille, opiskelijoille ja työpaikoille
sekä yhteistä menetelmä- ja taustatietoa työssäoppimisesta.

2.6.4 Työssäoppiminen ammattitutkintojen näkökulmasta

Työssäoppimisen lainsäädännöllinen perusta on esitetty kohdassa 2.5.3.
Seuraavassa asiaa on tarkasteltu nimenomaan lainsäädännön tarkoituksen
ja periaatteiden toiminnallisesta näkökulmasta. Seuraava aineisto on ke-
rätty soveltaen pääasiassa Opetushallituksen kotisivuja kohdasta
OPH.FI/näyttötutkinnot.

Näyttötutkinto on erityisesti aikuisväestöä varten suunniteltu joustava tut-
kinnon suorittamistapa. Tiedot, taidot ja kokemus osoitetaan virallisesti
hyväksytyissä tutkinnoissa, jotka muodostuvat ammattitaidon näytöistä.
Näyttötutkinnot suoritetaan yleensä niin, että oppilaitokset järjestävät tut-
kintoon tai sen osiin valmistavaa koulutusta, jonka yhteydessä opiskelija
osoittaa taitonsa erilaisilla näytöillä. Työelämäpainotteisia ja osaamisen
näyttöihin perustuvia ammattitaidon hankkimistavasta riippumattomia
näyttötutkintoja voivat olla:

• Ammatilliset perustutkinnot, joissa osoitetaan ammattitaidon saa-
vuttamisen edellyttämät tiedot ja taidot.

• Ammattitutkinnot, joissa osoitetaan alan ammattityöntekijältä
edellytetty ammattitaito. Vaatimukset on määritelty siten, että nii-
den saavuttaminen edellyttää alan peruskoulutuksen jälkeen täy-
dentäviä ja syventäviä opintoja sekä vähintään kolmen vuoden työ-
kokemusta.

• Erikoisammattitutkinnot, joissa osoitetaan alan vaativimpien työ-
tehtävien hallinta. Vaatimukset on määritelty siten, että niiden saa-
vuttaminen edellyttää alan peruskoulutuksen jälkeen täydentäviä ja
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syventäviä opintoja sekä vähintään viiden vuoden työkokemusta.

Periaatteessa jokaiselle opiskelijalle tehdään henkilökohtainen opiske-
luohjelma - HOPS, jonka laativat opiskelija ja koulutuksen järjestäjä yh-
dessä. Siinä kartoitetaan ja luetaan hyväksi aikaisempi alaan liittyvä kou-
lutus sekä työssä tai muualla opitut tiedot ja taidot. HOPS on suunnitelma
siitä, miten opiskelija hankkii tavoitteeksi asetetun osaamisen. Suunnitel-
maa tarkennetaan tarvittaessa opiskelun edetessä kouluttajan kanssa käytä-
vissä keskusteluissa. HOPSia laadittaessa verrataan opiskelijan omaa
osaamista tutkinnon osan vaatimuksiin ja suunnitellaan, miten saavutetaan
vaadittu osaaminen. Kuviossa 6 on esitetty havainnollisesti, kuinka opis-
kelijan kannalta opiskelukokonaisuuden rakentaminen toimii käytännössä.

Kuvio 6. Opiskelukokonaisuuden rakentaminen ja aikaisempien opintojen
ja työkokemuksen hyödyntäminen HOPSia laadittaessa.

Opiskelija voi muodostaa tutkinnon osista mieleisensä kokonaisuuden,
koska tutkinnot on jaettu osiin työelämän tehtäväkokonaisuuksien ja am-
matin ydintoimintojen mukaan. Tarkoituksena on, että tutkintoon osallis-
tuja voi valita itselleen tarpeellisia osia tutkintovaatimusten mukaisesti.
Näyttötehtävät ja - järjestelyt suunnitellaan niin, että opiskelija voi tehdä
tutkinnon osan kerrallaan. Osia on mahdollista suorittaa myös eri oppilai-
toksiin.

Kuviossa 7 on esitetty opiskelijoiden osallistuminen näyttötutkintoihin
vuonna 1999. Kuviosta havaitaan, että näyttötutkintojen yksi periaate -
modulointi - toimii myös käytännössä, sillä noin puolet opiskelijoista on



51

suorittanut osakokonaisuuksia.

NÄYTTÖTUTKINNOT 1999

Osallistu-
neet:

Koko näyttötut-
kinnon suoritta-

neet:
n % n %

Ammatilliset perus-
tutkinnot 5930 25 % 2641 45 %

Ammattitutkinnot 16100 68 % 9295 58 %
Erikoisammattitutkin-
not 1704 7 % 924 54 %

YHTEENSÄ 23734 100 % 12860 54 %

Kuvio 7. Näyttötutkintoihin osallistuminen vuonna 1999 (Tilastokeskus
1998).

Näyttöjen järjestämisen periaatteet kuvastavat hyvin työelämäyhteistyön
tärkeyttä ja sitä, että aiempi osaaminen sekä työssä ja muualla hankittu
ammattitaito ovat aidosti mukana näytöissä. Ammattitaito osoitetaan käy-
tännön tehtävissä, joita voidaan tarvittaessa täydentää suullisesti, kirjalli-
sesti tai muilla tavoin. Näyttö sisältää normaaliin työpäivään kuuluvia teh-
täviä erilaisissa ympäristöissä, joissa opiskelija pääsee esittelemään moni-
puolisesti osaamistaan. Näyttötilanteessa voi työskennellä myös parina tai
tiimin jäsenenä arvioijien seuratessa työskentelyä.

Työssäoppiminen muodostaa olennaisen ja kiinteän osan aikuisten näyttöi-
hin perustuvassa osaamisen tunnustamisessa ja kehittämisessä. Järjestelmä
on irrottanut koulussa ja erilaisissa ympäristöissä tapahtuvan osaamisen ja
osaamisen tunnustamisen - näytön - toisistaan. Työelämän kanssa tehtävä
yhteistyö on näyttötutkintojärjestelmän kulmakivi. Näyttötutkinnot raken-
tuvat seuraavalle perustalle: riippumattomuudelle tutkintojen hankkimista-
vasta, osaamisen näyttämiselle ja näytön arvioinnille sekä työelämän ja
opetusalan yhteistyölle. Tutkintovaatimukset ja niiden arviointi johdetaan
työelämästä!
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2.6.5 Työssäoppiminen eri kouluasteilla – todellinen työelämäkontakti

Työssäoppimisen kokonaisuuden kannalta ei ole samantekevää, kuinka
koulutuksen lainsäädännössä edellytetään ja ohjataan työssäoppimista.
Opiskelijoiden asennoitumisen kannalta on tärkeää, että mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa päästään tutustumaan työelämään. Iän karttuessa
esimerkiksi peruskoululaisten TET-jaksot antavat useille nuorille ensim-
mäisen kosketuksen työelämään. Myös lukiolaisten olisi hyvä, ei vain jos-
sain määrin koulun puitteissa, vaan erityisesti ns. kesäharjoittelun aikana
päästä tekemään työtä.

Nuorten kannalta on tärkeää, että työelämään tutustumaan pääseville an-
netaan realistinen kuva työnteosta ja hoidetaan ohjaaminen mahdollisim-
man hyvin eli ei jätetä heitä ”kuluttamaan aikaa” työpaikalla. Viranomais-
ten on valtakunnallisissa opetussuunnitelman perusteissa ja muissa ohjeis-
sa sekä määräyksissä syytä huomioida työssäoppimisen merkittävyys ja sen
moniulotteisuus.

Ammatillisen koulutuksen opetussuunnitelmien ja tutkintojen uudistami-
nen on edennyt oikeaan suuntaan. Työssäoppiminen on tullut osaksi am-
matillisia perustutkintoja ja elinikäisen oppimisen periaate näkyy vahvana
ns. näyttökoejärjestelmässä. Osaamisen voi osoittaa riippumatta siitä, mis-
sä se on hankittu. Näyttökokeista on tullut oiva laadunvarmistus ja työpai-
kalla tapahtuva oppiminen tunnustetaan vähintään tasavertaisena oppimi-
sen mahdollisuutena.

Työssäoppimista ja näyttötutkintoja edelleen kehitettäessä olisi hyvä tun-
nistaa ainakin seuraavat asiat: yksilöiden ja erityisesti elinkeinoelämän
suunnasta tarkastellen nuorten ja aikuisten näyttökokeiden tulee perustua
mahdollisimman yhteneviin perusperiaatteisiin, tutkintojen vastaanottami-
sessa on päästävä hyvin yhtenevään malliin, näyttöjen laadunvarmis-
tuselementtiä tulee entisestään kehittää ja työssäoppimisen roolia koko
ammatillisessa koulutuksessa on edelleen vahvistettava. Kaikkeen työelä-
män vaatimaan osaamiseen ei edes pystytä vastaamaan pelkällä kouluop-
pimisella!       
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2.7 TYÖELÄMÄN MUUTOKSET – VAATIMUKSIA
TYÖSSÄOPPIMISEN KEHITTYMISELLE

Työelämä on muuttunut vuosikymmenten aikana jossain määrin sykäyk-
sittäin. Suomalainen yhteiskunta kohtasi 70-luvulla voimakkaan rakenne-
muutoksen, jossa maatalouteen nojautuva yhteiskunta suuntautui voimak-
kaasti kohti teollisuusvaltaista työtä. 80-luvulla jatkunut voimakas teollis-
tuminen ja orastava tieto- ja osaamisperustainen työelämä koki taloudelli-
sen romahduksen 90-luvun alussa. Lama jakoi ihmisiä, mikäli asiaa tar-
kastellaan esimerkiksi työllistymisen näkökulmasta. Taantuma pakotti tar-
kastelemaan myös rakenteellisia kysymyksiä kriittisesti ja arvioimaan
käytettävissä olevien taloudellisten resurssien mahdollisimman hyvää
hyötysuhdetta suhteessa panostuksiin. Lisäksi koulutusmahdollisuuksia
arvioitiin myös ns. osaamisen varastoinnin näkökulmasta.

Nykyisin voidaan entistä enemmän puhua maailmanlaajuisista markki-
noista ja yhtenäisemmistä talouksista. Laajojen talouskokonaisuuksien -
Amerikka, Aasia, Eurooppa ja Japani - muutokset tuntuvat nykyisin entistä
nopeammin myös kansallisesti. Yritykset toimivat globaalisti globaaleilla
markkinoilla. Tähän tosiasiaan on suomalainen yritysmaailma sopeutunut.
Koska työelämä on kansainvälistynyt, niin samalla tavalla voidaan ajatella
työn ja sitä kautta entistä enemmän myös osaamisen kansainvälistyvän.
Globaali yritysmaailma arvostanee osaamista, joka tukee sen kansainvä-
listyviä toimintastrategioita.

Tässä luvussa tarkastellaan työelämän muutosilmiöitä ja sitä, millaisia
haasteita ne asettavat ammatilliselle koulutukselle ja työssä tapahtuvalle
oppimiselle. Työelämän muutosten tarkastelu mahdollistaa kokonaiskuvan
muodostumisen työssäoppimisen mahdollisuuksista ja niistä haasteista,
joihin työelämä aikuisten ammatillista koulutusta osaltaan on johdattamas-
sa. Tutkimuksessa käsitellään ensin ammattitaitoon liittyviä kysymyksiä,
jotta elinkeinoelämän muutokseen liittyviä näköaloja olisi helpompi aset-
taa laajempaan kontekstiin.
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2.7.1 Työelämän vaatima ammattitaito

Mitä on hyvä ammattitaito? Tarkoittaako se sitä, että on taitava tekijä alal-
laan ja että saa syntymään näyttävän näköisiä tuotteita tai osaa korjata ko-
neen tms.? Ennen näin arvioitiin ammatillista osaamista, mutta nykyisin
hyvään osaamiseen vaikuttavat monet muutkin tekijät kuin pelkkä työsuo-
ritus. Esimerkiksi sorvaaja pystyy valmistamaan hyvälaatuisia ja tarkka-
mittaisia kappaleita omalla sorvillaan, mutta onko tilanne sama uudessa
yrityksessä eri ohjelmoinnilla varustetulla sorvilla? (Honka, Lampinen &
Vertanen 2000, 49.)

Ammattitaitoa voidaan tarkastella joko yksilön tai työnantajan näkökul-
masta ja jossain määrin myös koulutuksen perusteella. Taitokäsite liittyy
ammatilliseen toimintaan ja tekemiseen, mutta myös pysyvään tekemis-
valmiuteen sekä toiminnan tuloksiin. Ammattitaito muodostuu kyvyistä ja
valmiuksista toimia ammattiin liittyvien työtehtävien erilaisissa tilanteissa.
Ammattitaito on yksilön ominaisuus, joka ei ole pysyvä vaan dynaaminen.
Ammattitaito muuttuu toimintaympäristön, työtehtävien ja työpaikan vaa-
timusten sekä yksilön kehittymisen ja henkisen tilan mukaan. Ammattitaito
ei ole erillisten taitojen kokoelma tai summa, vaan se on kyky yhdistää
ammattiin kuuluvat tiedot ja taidot tarkoituksenmukaiseksi kokonaisuudek-
si. (Räisänen 1998, 11.)

Ammatilliset taidot

Helakorven (1992) tekemän perustan mukaan voidaan ammatillinen osaa-
minen jakaa seuraaviin ammatillisiin taitoalueisiin (Honka ym. 2000, 50-
51; Räisänen 1998, 11; Kankaanpää 1997, 21-25), jotka on esitetty myös
taulukossa 5: ydintaidot, reunataidot, äänettömät taidot, piilotetut taidot,
näkymättömät taidot ja avaintaidot.

Ydintaitoja (Kankaanpää 1997 käyttää termiä keskeiset taidot) ovat työnte-
kijän yleisimmin työssään tarvitsemat taidot ja ne liittyvät mm. työn tekni-
seen suorittamiseen, vuorovaikutussuhteisiin, yhteistoimintaan ja erilaisiin
ammattitaitojen yhdistelmiin. Ydintaidot edellyttävät alan tieto- ja taitope-
rustan hallintaa sekä niiden käyttövalmiutta käytännön työtilanteissa. Li-
säksi ydintaitoihin liittyy oikea asennoituminen ja sitoutuminen työhön.
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Reunataitoja ovat sellaiset taidot, jotka tukevat työssä tarvittavia perusteita
eli ydintaitoja eikä niitä tarvita jatkuvasti. Reunataidot antavat laajempaa
perspektiiviä ydintaidoille. Ne voivat liittyä sekä tekniseen työn suoritta-
miseen että työssä tarvittaviin oheisvalmiuksiin, kuten vuorovaikutustai-
toihin jne. Reunataidot edellyttävät ydintaitoja laajempaa ja syvällisempää
ammatin hallintaa. Reunataitoja voitaisiin kutsua myös oheistaidoiksi.

Äänettömät taidot ovat ammattipätevyyden tärkeä osa. Äänetön taito ilme-
nee käytännöllisenä tai toiminnallisena tietona, joka on osa työn kokonais-
hallintaa. Äänetön taito syntyy pitkäaikaisen kokemuksen kautta. Äänetön
taito ilmenee yleensä työhön liittyvissä ongelmatilanteissa ja niiden ratkai-
semisessa. Tällaisen taidon omaava ammattihenkilö toimii yleensä hyvin
loogisesti ja joustavasti, mutta ei välttämättä pysty selittämään valintojaan.
Kivisen (1998, 72) mukaan pitkäaikainen kokemus jollakin alalla opettaa,
mitä käytännössä tehdään ja miten se tehdään. Aikaa myöten tämä käytän-
nöllinen tieto sisäistyy ja jäsentyy hiljaiseksi tiedoksi.

Piilotetut taidot ovat nimensä mukaisesti salattuja taitoja, joita ei yleensä
haluta paljastaa toisille työntekijöille eikä esimiehille. Taitojen piilottami-
nen on yleensä tietoista. Piilotetuilla taidoilla pyritään pitämään yllä omaa
ammatillista statusta ja osaamisen arvostusta.

Avaintaidot ovat yleensä sellaisia, joilla voidaan hankkia uusia taitoja tai
ratkaisuja työssä esiintyviin ongelmiin. Tyypillisiä avaintaitoja ovat mm.
kommunikaatiotaidot, yhteistyötaidot, johtamistaidot ja oppimistaidot. Ne
liittyvät yleensä tilanteisiin, joissa edellytetään uusia tai poikkeavia toi-
mintatapoja.
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Taulukko 5.  Ammattitaitojen tyypit oppimiskontekstin ja koulutussuhteen
mukaan (Kankaanpää 1997, 21-28; Silvennoinen 1998, 81).

Taitotyypit Keskeiset piirteet Tärkein oppimiskon-
teksti

Suhde koulutukseen

Ydin-/ kes-
keiset tai-
dot

Yleisimmät käytössä
olevat taidot työn suo-
rittamiseksi rutiinin-
omaisesti

Työ ja koulutus Alustava tutustumi-
nen koulutuksessa,
käytännöllisempi
yhteys työharjoitte-
lussa

Reunatai-
dot

Käytössä satunnaisesti,
apuna ammatin keskeis-
ten tehtävien suorittami-
seksi poikkeavissa ti-
lanteissa

Työssä harjaantumi-
nen

Vähäinen yhteys,
lähinnä teoreettinen
tutustuminen koulu-
tuksessa

Äänettömät
taidot

Vaikeasti ilmaistavissa,
ei mielletä taidoksi,
”tiedostamattomia”

Pitkäaikainen käytän-
nön kokemus työssä

Ei yhteyttä koulutuk-
seen

Piilotetut
taidot

Liittyvät valtaan, tietoi-
sesti salattuja

Työelämässä, työpro-
sessissa ja työpaikan
valtasuhteissa

Ei yhteyttä koulutuk-
seen

Näkymät-
tömät tai-
dot

Ei yleisesti tunnustettu-
ja, kiisteltyjä

Pitkäaikainen käytän-
nön kokemus työssä
ja työelämän ulko-
puolella

Yhteys koulutukseen
lähinnä piilo-
opetussuunnitelman
kautta

Avaintaidot ”Avaimia” muuttuvan
työn hallitsemiseen ja
uuden oppimiseen

Kokemus, eläminen
muutos- ja ongelma-
tilanteissa

Voidaan periaatteessa
harjoittaa myös kou-
lutuksessa: ongel-
manratkaisukyky,
kommunikaatiotaidot,
yhteistyötaidot, op-
pimaan oppiminen

Avain- ja ydintaitoja näytetään käytettävän kirjallisuudessa toistensa syno-
nyymeinä. Ydintaito on sellainen perustaito, joka liittyy ammatilliseen pe-
rusosaamiseen (rutiinisuoritukseen). Räisäsen (1998) mukaan avaintaidot
liittyvät myös johtamiseen, päätöksen tekemiseen jne. Ydintaidon ja
avaintaidon käsitteillä on toisiinsa nähden niin pieni vivahde-ero, että
käytännössä niitä on vaikea erottaa toisistaan ja puheessa ne helposti se-
koittuvat keskenään.
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Pätevyys eli kompetenssi on ammattitaidosta käytetty termi. Puhutaan am-
matillisesta ja muodollisesta pätevyydestä. Muodollinen pätevyys tai kel-
poisuus, jota edellytetään pääasiassa julkisiin virkoihin, saavutetaan kou-
lutuksella. Se voidaan saavuttaa myös työssäoppimalla ja sen jälkeen suo-
ritetuilla näytöillä. Sitä vastoin ammatillinen pätevyys saavutetaan ylei-
simmin koulutuksen ja työkokemuksen avulla. (Honka ym. 2000, 51.)

Kautto-Koivulan (1993, 17) mukaan tärkeimmät ammattilaisen kompetens-
sin osat ovat kokemus, kontaktit, tiedot, taidot, elinvoimaisuus ja henkilön
luonne sekä asioiden ymmärryskyky. Koulutus tuottaa yleensä peruspäte-
vyyden ja sitä täydennetään työkokemuksella. Koulutuksen antaman päte-
vyyden kannalta on ongelmallista se, että koulutuksen tulisi tuottaa sellai-
sia kvalifikaatioita, jotka auttavat ihmistä liikkumaan työmarkkinoiden eri
alueilla (Väärälä 1998): yhteiskunta  ja elämä, ammatti ja siihen liittyvien
työtehtävien suorittaminen, ammatillinen toimintatapa sekä työprosessit.

Työssäoppimisen kannalta on huomioitava, että useat taitotyypit liittyvät
kiinteästi työssäoppimiseen. Taulukon 5 mukaan äänettömät, piilotetut ja
näkymättömät taidot liittyvät erityisen kiinteästi työssäoppimiseen. Myös
muiden taitojen kehittymiseen on työssäoppimisella huomattava yhteys.

Työelämä edellyttää työntekijöiltä toisaalta laaja-alaista ammatin hallintaa
ja toimintojen tuntemusta sekä samanaikaisesti hyvinkin suppeaa, mutta
syvällistä jonkin osa-alueen osaamista. Jotta olisi mahdollista tarkastella
ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työssä tapahtuvan oppimisen muutosta,
on tarkemmin paneuduttava työelämästä tuleviin vaatimuksiin ja myös
mahdollisiin tuleviin muutoksiin. Kuinka voidaan opettaa asioita, jos ei
tiedetä mitä todella tarvitaan? Lisäksi on hyvä tietää millä tavoin oppimista
tulee toteuttaa.

2.7.2 Osaamisen laaja-alaisuus

Laaja-alainen ammattitaito voidaan ymmärtää työelämässä tarvittavien
monien yleisten kykyjen (kielitaidon, ongelmanratkaisutaidon, oman työn
suunnittelun taidon jne.) hallintana. Työmarkkinoilla sillä voidaan tarkoit-
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taa, että työntekijä hallitsee monia eri ammattialoja, jolloin hän voi hakeu-
tua ja toimia useissa eri ammateissa. Laaja-alaisuus voidaan tulkita myös
ammatin syvälliseksi ja teoreettiseksi ymmärtämiseksi, eli kyvyksi hah-
mottaa työn rakenne kokonaisuutena siten, että ammattiin liittyvien tehtä-
vien suoritus kyetään toteuttamaan joustavasti ja vaihteleviin tilanteisiin
sopeuttaen. (Jaakkola 1995.)

Kuten edellä on todettu, laaja-alaisuuskäsite ei ole aina niin selvä. Nurmi-
nen ottaa ammattitaidon laajuuden lisäksi mukaan myös osaamisen sy-
vyyskäsitteen (kuvio 8). Kuviossa ydinosaaminen on hyvin konkreettisella
tasolla olevaa perusteiden hallintaa ja mitä kauemmas ulkokehälle siirry-
tään, sitä enemmän tietoa ja abstraktisuutta tulee osaamiseen mukaan.
Ydinosaamisessa korostuu käytännön toiminnallisuus ja usein konkreetti-
nen valmistaminen. Kun osaamisen tasoa syvennetään, teknisen osaamisen
lisäksi tulevat mukaan arvot ja tiedon luoma tekemisen perusta. Syvälli-
semmässä osaamisessa korostuvat uusien visioiden luova näkemykselli-
syys, käsitteellisyys ja sekä työhön että eettisyyteen nojaava kriittisyys.
(Nurminen 1993, 58-60.)

Kuvio 8.  Ammatillisen osaamisen laaja-alaisuus ja syvyys (Nurminen
1993, 58).
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Kuviossa 8 tarkoitetaan laaja-alaisuudella sitä, miten monipuolista ja kat-
tavaa osaaminen on eri osa-alueilla (ympyrän eri kehillä); miten kattavasti
esimerkiksi työntekijä osaa ottaa huomioon ammatillisen toimintansa laa-
jemmat vaikutukset yhteiskuntaan, toisiin ihmisiin jne. Eli laajuudella tar-
koitetaan sitä, miten laajasti tietyn tason toiminnassa osataan huomioida
työhön vaikuttavia eri tekijöitä. Syvyys on osaamisen tärkein ulottuvuus
puhuttaessa ihmisen ammattikäsityksestä. Ammatissa toimivan arvot, ar-
vostukset ja käsitykset sekä ihanteet ohjaavat hänen toimintaansa. Syvälli-
seen osaamiseen liittyy lähes aina myös emotionaalisia elämyksiä. (Nurmi-
nen 1993.)

Laaja-alainen osaaminen on ilmeisesti yksi merkittävä keino, jolla työnte-
kijä voi yrittää varmistaa työmarkkinoilla säilymisensä ja myös mahdolli-
suuden liikkua työpaikasta toiseen. Ammatillinen aikuiskoulutus rakentuu
nykyisin pitkälti elinikäisen oppimisen periaatteen mukaisesti niin, että se
korostaa oppimisen mahdollisuutta erilaisissa ympäristöissä ja ammatilli-
sen liikkuvuuden mahdollistavaa osaamista. Ammatillisen aikuiskoulutuk-
sen avulla onkin pystyttävä tukemaan entistä paremmin opiskelijoiden
laaja-alaisen osaamisen kehittymistä, joka ei siis ole pelkästään ns. perus-
ammattitaitoon keskittymistä. Työssäoppiminen antaa mahdollisuuden ra-
kentaa tiivis yhteistyö ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työelämän välille
osaamisen kehittämisessä.

2.7.3 Turbulenttinen muutos

Seuraavaksi tarkastellaan joitakin keskeisiä muutosnäkymiä ja niitä haas-
teita, joita muuttuva työelämä vaatii koulutuksesta työelämään siirtyviltä
henkilöiltä ja työssäoppimiselta. Muutosten voimakkuus riippuu globaalien
markkinoiden liikkeistä mutta, kuten useasti on todettu, varmaa on vain
muutos.

Erilaiset muutokset ja niihin liittyvät ilmiöt lyövät leimansa tämän päivän
työelämään. Ruohotie (1997 ja 2000a) mainitsee niistä seuraavat:

• Informaatioteknologian vallankumous jatkuu ja monet työtehtävät
voidaan toteuttaa entistä nopeammin ja pienemmällä työteholla.
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• Uusia joustavia organisaatiorakenteita syntyy.
• Työn ja organisaatioiden roolit yhteiskunnassa muuttuvat.
• Kuluttajien vaatimukset lisääntyvät ja muutokset kuluttajien käyt-

täytymisessä nopeutuvat.
• Nopeat ja yllättävät muutokset ovat jokapäiväisiä ja ne eivät ole

jatkoa millekään aikaisemmin tapahtuneelle.
• Ennen muutoksissa toiminut yhden toimintatavan logiikka ei enää

toimi, vaan esiin nousee umpimähkäiseltä vaikuttava toimintatapa.
• Muutos voi olla myös jatkoa aiemmalle ja saatamme pystyä ennus-

tamaan, kuinka ja mihin suuntaan muutos tapahtuu.

Ansoffin (1984, 166) mukaan tulevaisuuden olennainen trendi on haastei-
den lisääntyvä epäjatkuvuus. Turbulenssi onkin termi, jota käytetään ku-
vaamaan muutosta ja epävarmuutta (Ansoff 1984; Ruohotie 2000a). Tur-
bulenssissa emme enää kykene ymmärtämään muutosta analyyttisesti.
Mannermaan (1999a, 20) mukaan taas olemme yhteiskunnallisessa, talou-
dellisessa ja teknologisessa kehityksessä voimakkaan murroksen tilassa ja
tulevia muutoksia luonnehtiikin sana murros paremmin kuin jatkuvuus.
Factassa (1986) määritellään turbulenssi sanalla pyörteisyys. Turbulentti-
nen tila on pyörteinen, sekava tai sekavuutta aiheuttava. Fysikaalisesti tur-
bulenssi yhdistetään pyörteiden esiintymiseen virtauksissa, tuulessa jne.

Boisotin (1994) mukaan yksilö ja organisaatio voivat kohdata turbulenssin
kahta strategiaa käyttäen (ks. Ruohotie 2000a, 17-18):

• Turbulenssia voidaan vähentää, jos pitäydytään tuttuihin ajattelun
ja tekemisen rutiineihin ja vältetään epävarmuutta. Eletään niin
kuin ennenkin ja oletetaan asioiden palaavat ennalleen - pyrkivän
stabiiliuteen.

• Hyväksytään muutosten aiheuttama epävarmuus, joten ratsastetaan
turbulenssilla eli kuljetaan muutoksen mukana. Muutosta kannattaa
myötäillä ja siihen on syytä reagoida ja sen voi ymmärtää myö-
hemmin. Fysikaalisissa ilmiöissä usein pyritään hyödyntämään tur-
bulenssia.

Tieto- ja osaamisyhteiskunta

Uuden vuosituhannen alun suomalaisen koulutuksen ja tutkimuksen tule-
vaisuus kiteytetään seuraavaksi visioksi:
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Vuoteen 2004 mennessä Suomi on maailman kärkimaiden joukossa
oleva osaamis- ja vuorovaikutusyhteiskunta. Menestys perustuu kan-
salaisten tasa-arvoiseen mahdollisuuteen opiskella ja kehittää omaa
osaamistaan sekä käyttää laajasti tietovarantoja ja koulutuspalveluja.
Tasokas, eettisesti ja taloudellisesti kestävä verkostopohjaisen ope-
tuksen ja tutkimuksen toimintatapa on vakiintunut. (Opetusministe-
riö 1999a, 14.)

Heinosen (1999, 48-49) mukaan tiedosta on tullut tärkein tuotannonteki-
jämme, tärkein pääomamme. Juuri tietopainotteiset työpaikat lisääntyvät
nopeimmin. Tiedon merkitys korostaa koulutusjärjestelmää ja oppimista.
Heinonen jatkaa toteamalla, että tietoyhteiskunnan rakentamisen suurin
vaara piilee siinä, että se saattaa tarjota mahdollisuuksia vain harvoille.
Tämän vuoksi tietoyhteiskunnan asettamat haasteet opettamiselle ja oppi-
miselle ovat: koulutusjärjestelmien täytyy antaa ne perustiedot, joita tieto-
yhteiskunnan uusien mahdollisuuksien hyödyntäminen vaatii ja kuinka
voimme hyödyntää uutta tietoteknologiaa parantaaksemme opettamisen ja
oppimisen tasoa.

Toisten mielestä olemme siirtyneet tietoyhteiskuntaan tai kovaa vauhtia
siirtymässä sinne. Usein puhutaan myös tieto- ja osaamisyhteiskunnasta.
Yhteistä käsityksille lienee se, että tiedon merkitys kasvaa ja samalla inhi-
millinen vuorovaikutus, tiedon tuottaminen ja levittäminen muuttuvat en-
tistä olennaisemmiksi. Mannermaa (1998, 86-97) on kehittänyt Hautamäen
(1996, 15-16) esittämiä tietoyhteiskunnan paradokseja seuraavasti (ks.
Ruohotie 2000a, 18-19):

• Koulutuksen paradoksi. Tietoyhteiskunta vaatii yhä parempaa
koulutusta, mutta samaan aikaan koneet hoitavat yhä suuremman
osan myös aiemmin korkeaa koulutusta vaativista tehtävistä.

• Ajan paradoksi. Tietotekniikan odotetaan tehostavan työntekoa, li-
säävän vapaa-aikaa ja joustavoittavan ajankäyttöä, kuitenkin käy-
tännössä se vetää ihmisen yhä tiukemmin ympärivuorokautiseen
työelämään.

• Paikan paradoksi. Tietotekniikka mahdollistaa etätyön (kotona
tehtävä työ yhdelle työnantajalle) ja lähityön (kotona tehtävä työ
useille toimeksiantajille), mutta tietotekniikkaa soveltavat yritykset
ja työpaikat keskittyvät osaamiskeskuksiin.
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• Kulutuksen paradoksi. Jotta kulutukseen olisi rahaa, on tehtävä
(yli)kokopäiväistä työtä. Niillä, joilla olisi aikaa kuluttaa, on rahaa
niukasti.

• Tiedon ensimmäinen paradoksi. Samalla kun tieto tulee yhä tärke-
ämmäksi tuotannontekijäksi, sen hinta laskee ja merkitys kilpailu-
kyvylle pienenee. Siitä tulee kaikkien saatavilla oleva yleishyödy-
ke.

• Tiedon toinen paradoksi. Tiedon merkityksen kasvaessa olennai-
sempaa on sen panttaaminen ja salailu markkina-arvon ylläpitämi-
seksi.

• Tuottavuuden paradoksi. Nopeasta teknisestä kehityksestä huoli-
matta tuottavuus kasvaa aiempaa hitaammin.

• Työllisyyden paradoksi. Tietotekniikka luo uusia työpaikkoja,
mutta samalla se vähentää perinteisiä työpaikkoja ilmeisesti nope-
ammin.

• Edistyksen ensimmäinen paradoksi. Tietoyhteiskunta edustaa yh-
teiskuntaa, jossa elämä on rikasta ja vapaata aineellisen toimeen-
tulon huolista. Toisaalta se jakaa ihmisiä vähintään kahteen ryh-
mään: hyviä, arvostettuja ja haastavia työtehtäviä tekevä pieni ryh-
mä, ja suurille ihmisjoukoille on tarjolla huonosti palkattuja, lyhyt-
aikaisia ja avustavia palvelutehtäviä ja työttömyyttä.

• Edistyksen toinen paradoksi. Toiveet ja utopiat liittyvät tietoon,
viisauteen ja kommunikaatioyhteiskuntaan, mutta välineet ja käy-
tännöt liittyvät dataan ja informaatioyhteiskuntaan.

Ihmiselle lienee tyypillistä se, että pyritään mahdollisimman  tasapainoi-
seen ja stabiiliin tulevaisuuteen ja erityisesti tulevaisuuden mahdollisim-
man hyvä ennustettavuus on aina kiinnostanut yksilöitä. Fysikaalisia ilmi-
öitä pohdittaessa taas turbulenssien hyödyntäminen ja erityisesti ilmiön
ymmärtäminen on ensiarvoisen tärkeätä. Ehkä myös inhimillisessä toimin-
nassa on syytä avoimesti pohtia kuinka turbulenssia voidaan hyödyntää ja
olla aktiivisesti mukana vaikuttamassa omilla tavoillamme tulevaisuuden
kehittymiseen. Muutoksen nopeus edellyttää oppimisen järjestelyiltä sellai-
sia muotoja, jotka mahdollistavat työelämän tarpeiden joustavan huomioi-
misen. Tähän lienee yksi hyvä keino: työssäoppiminen.
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2.7.4 Työssäoppimisen hyödyntämiseen vaikuttavat toimintaympäris-
tön muutokset

Tulevaisuuden muutoksia pohdittaessa on kokonaisuutta yritettävä jakaa
siten, että se on hallittavissa. Toimintaympäristömme muutoksia ja niiden
arviointia on tehtävä, kun pyritään hallitsemaan muutosten mahdolliset
suunnat. Ruohotie (2000a, 20-29) jakaa työelämän toimintaympäristön
muutokset kolmeen päälohkoon: Teknologian muutokset ja innovaatiot,
taloudellisen ja poliittisen ympäristön muutokset sekä sosiaalisen ympä-
ristön muutokset. Seuraavissa kolmessa alakohdassa tarkastellaan muutok-
sia em. jaon mukaisesti.

2.7.4.1 Teknologian muutokset ja innovaatiot

Tiedon määrä kasvaa yhä nopeammin ja samanaikaisesti tieteenalojen rajat
hämärtyvät. Toisaalta uuden tiedon tulisi korvata vanhentunut, mutta sa-
manaikaisesti lienee entistä vaikeampaa erottaa ns. vanhentunut tieto. Pu-
hutaan myös tiedon puoliintumisajasta (Ruohotie 2000a, 20) eli viiden
vuoden puoliintumisaika merkitsee esimerkiksi, että ammattioppilaitokses-
sa suoritettujen ammattiopintojen tietomäärästä enää puolet on sovelletta-
vissa viiden vuoden kuluttua. Lisäksi yhdellä tieteenalalla tapahtunut ke-
hitys voi hyödyntää monella tavoin toista tieteenalaa. Esimerkiksi teknii-
kan alalla tapahtuva kehitys on tuonut erittäin mittavia mahdollisuuksia
lääketieteeseen.

Ollilan (2000) mukaan teknologian omaksumis- ja käyttöönottovauhdin
nopeutumista havainnollistaa seuraava esimerkki: radion keksimisen  jäl-
keen kului 38 vuotta ennenkuin laite oli 50 miljoonan ihmisen käytössä.
Henkilökohtainen tietokone levisi 50 miljoonan ihmisen pariin 16 vuodes-
sa ja televisio 13 vuodessa. Digitaalinen matkapuhelin räjäytti luvut täysin,
sillä se otettiin kaupalliseen käyttöön vuoden 1992 alussa ja 50 miljoonaa
käyttäjää saavutettiin alle viidessä vuodessa. Kahdeksassa vuodessa käyt-
täjiä on yli 400 miljoonaa ja kymmenessä vuodessa eli vuoteen 2002 men-
nessä arviolta miljardi ihmistä on uusien matkapuhelinten käyttäjää.
Voimme vain arvailla mitkä ovat vaikutukset, kun liikkuvuuteen yhdiste-
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tään internet.

Gates (1999, 16-17) nostaa esiin seuraavia mielenkiintoisia näkökulmia
työn sähköiseen kehittymiseen:

• Digitaaliset hermojärjestelmät voivat seurata ja valvoa lähes kaik-
kia yrityksen toimintoja.

• Digitaaliset prosessit vapauttavat tietotyöläiset tekemään tuottavaa
työtä – erityisesti internetin käyttö lisääntyy.

• Busineksessä ei enää puhuta pelkästään e-mailista, e-kaupasta jne.
vaan e-taloudellisista mahdollisuuksista.

• ”Web-elämäntavasta” tulee luonnollinen osa elämää, vaikka toi-
saalta kuilu käyttäjien ja ei-käyttäjien välillä kasvaa.

• Nopeuden ja tehokkuuden kasvu lyhentää toiminta- ym. aikoja.
• Työelämä muuttuu seuraavan kymmenen vuoden aikana enemmän

kuin viimeksi kuluneen viidenkymmenen vuoden aikana.

Ruohotien (2000a, 21) mukaan teollisuusstandardien ja tuotantolaitteiden
rakenteiden modulaarisuuden lisääntyessä laitteiden huolto nopeutuu ja
esimerkiksi komponenttien tekniikkaan erikoistuneiden spesialistien tarve
vähenee. Niin sanotun sumean logiikan käyttö mahdollistaa, että kone
pystyy ilman ihmistä tekemään oikeita ratkaisuja myös vian sattuessa.

Vaikka tietotekniikka saattaa johtaa työpaikkojen vähentymiseen joillakin
perinteisillä aloilla, synnyttää se kokonaan uudentyyppistä kysyntää toi-
saalla. Myös työn tekemisen luonne joustavasti toimivissa, maailmanlaa-
juisissa verkottuvissa ja toimintojaan uudistavissa organisaatioissa muut-
tuu. Työpaikat muuttuvat eräänlaisiksi jatkuvan uuden oppimisen laborato-
rioiksi. Uuden tietotekniikan kehittyminen tekee puolestaan mahdolliseksi
tiimien jäsenten tehokkaan yhteydenpidon, jatkuvan tiedonsaannin ja tu-
loksellisen työskentelyn myös oman toimiston ulkopuolella. Työn tekemi-
nen vapautuu vähitellen perinteisistä ajallisista ja paikallisista rajoista.
(Kasvio 1999, 162-163.)

OECD:n raportissa Knowledge Management in the Learning Society
(2000, 12-32) kiinnitetään huomiota informaatioteknologian kehityksessä
myös tiedon ”pehmeämpään” puoleen ja siihen kuinka tieto liikkuu yritys-
ten ja ihmisten välillä. Osaamisen kehittymisen tulee kulkea käsi kädessä
tekniikan kehityksen kanssa. Teknologinen kehitys on tärkeää, mutta vä-
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hintään yhtä tärkeää on se, että ihmiset osaavat hyödyntää teknologian
tuomia mahdollisuuksia ja myös erottaa esimerkiksi internetistä relevanttia
tietoa.

Organisaation kehittäessä tiedon ja tietämyksen hallintaa, on tärkeää ym-
märtää knowledge management (suomennetaan mm. tietämyksen hallinta,
tietämyshallinta, tietojohtaminen, osaamisen johtaminen) omista haasteista
lähtien. Koska periaatteessa kaikki tieto on nykyisin saatavilla, ammatilli-
nen focus ei olekaan tiedon sisällössä, vaan nimenomaan tiedon hakemis-
ja löytämiskyvyissä sekä näin muodostetun tiedon muokkauksessa kul-
loisiinkin tarpeisiin sopiviksi. (Tulevaisuusvaliokunta 2001, 25 ja 66-69.)

Teknologian todella nopea tekninen kehitys ja sen mukanaan tuomat hui-
mat mahdollisuudet esimerkiksi kommunikaation alueella tuovat väistä-
mättä myös oppimiseen uudenlaisia vaatimuksia. Nopeaan muutokseen
vastaaminen onnistunee parhaiten siten, että niin koulutus kuin työelämä
pyrkivät löytämään toisensa mahdollisimman luonnollisissa ympäristöissä
eli jälleen palataan työssäoppimisen mahdollisuuksiin. Entistä vaikeampaa
onkin rajata työtä ja koulutusta toisistaan, joten työssäoppimisen tarve tu-
lee lisääntymään.

2.7.4.2 Taloudellisen ja poliittisen ympäristön muutokset

Aiemmin kansantaloudet mittasivat vahvuuttaan pitkälti niiden johtavien
suuryritysten saavuttamien menestysten perusteella, mutta nykyisin täl-
laista suoraa vastaavuutta ei enää ole niin selvästi havaittavissa. Erityisesti
suuret yritykset toimivat useissa maissa ja suuntaavat uudet investointinsa
sinne missä tuloksen tekemisen mahdollisuudet näyttävät kulloinkin lu-
paavimmilta. (Kasvio 1999, 160.)

Yhä harvempi toimiala ja yhä harvempi organisaatio toimii vakailla tai
helposti ennustettavilla markkinoilla. Monilla aloilla on lähes mahdoton
ennustaa markkinanäkymiä vuosiksi eteenpäin. Todennäköisimmin mark-
kinoiden kehitys ja kulutuskysyntä muuttuvat yhä epävarmemmiksi. Ruo-
hotie (2000a, 22-23) nostaa esiin seuraavia muutokseen vaikuttavia teki-
jöitä:
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• Organisaatioiden uusia, kriittisiä menestystekijöitä ovat nopeus,
joustavuus, integraatio ja innovatiivisuus.

• Inhimillisen pääoman merkitys kasvaa ja kätten työstä siirrytään
mielen työhön.

• Kilpailu on maailmanlaajuista.
• Innovaatio-, laatu- ja palvelustandardit määräytyvät kansainväli-

sesti.
• Laatu ja lyhyt toimitusaika tulevat yhä tärkeämmiksi kilpailuteki-

jöiksi.

Taloudellisen kehityksen kannalta hyvin koulutetun työvoiman ja tarvitta-
van osaamisen saatavuus, henkisen pääoman kumuloituminen, normit ja
standardit, kansainväliset pelisäännöt, kilpailuolosuhteet ja yrittäjämyön-
teinen ilmapiiri ovat alueita, joissa yritykset tarvitsevat julkisen sektorin
panosta. Tiedon ja osaamisen yhteiskunnan edellytykset rakennetaan eri
politiikkalohkoilla. Inhimillisen pääoman liikkuvuus on Suomessa erittäin
korkea eri sektoreiden sisällä, mutta ei niinkään sektoreiden välillä, joka
taas heikentää osaamisen ja tiedon leviämistä. (Valtion tiede- ja teknolo-
gianeuvosto 2000, 20-31.)

Kansainvälistyminen etenee

Kansainväliset verkostot muodostavat uudenlaiset tuotteiden tuotannolliset
rakenteet, tuotekehityksen mahdollisuudet jne. Yritykset muodostavatkin
entistä suurempia kokonaisuuksia ja niiden voidaan nähdä muuttavan myös
kansallisvaltioiden rooleja (Reich 1991, 110-118). Lisäksi kansallisessa
keskustelussamme on viime vuosina noussut esiin työvoiman kansainväli-
seen liikkuvuuteen liittyvät työsuhdekysymykset ja ammattitaidon vastaa-
vuuteen liittyvät ongelmat.

Ruohotien (2000a, 24) mukaan globaalinen on enemmän kuin monikansal-
linen: ”ajattele paikallisesti - toimi globaalisti” -mentaliteetti valtaa alaa ja
sen mukana yhtiöt yhdistävät kansallisen tason paikallistuntemuksensa ja
toimintakykynsä keskitettyihin globaaleihin toimintamalleihin. Kasvio
(1999, 159-161) taas pitää talouden globaalistumista erilaisten tekijöiden
summana: yritystoiminnan kansainvälistyminen, suuryritysten muuttumi-
nen aidosti maailmanlaajuisiksi, kuljetus- ja tietoliikenteen kehittyminen,
pääoma- ja rahamarkkinoiden kansainvälistyminen jne. Yksittäisten kan-
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sallisvaltioiden liikkumavara on globaalisoitumisen myötä kaventunut ja
voittajaksi selviytyvät ne maat ja alueet, jotka pystyvät huolehtimaan kil-
pailukyvystään ja saamaan kasvavan määrän uusia korkeatasoisia toimin-
toja.

Jonkin verran ennustetaan myös laajamittaista koneiden entistä laajempaa
työn valloittamista ja sitä, että työttömyys nousee pysyvästi jopa useisiin
kymmeniin prosentteihin. Rifkinin (1997, 246-254) mielestä korkean tek-
nologian seurauksena ”älykkäät” koneet valtaavat työt. Hänen ratkaisunsa
on työn jakaminen ja ns. kansalaispalkka yhteisöllisestä palvelutyöstä.
Työelämän kehityksessä ovat tietynlainen työn jakamisen ja toisaalta tii-
mimäisen työn tekemisen suuntaukset voimakkaita.

Ennusteiden mukaan seuraavien vuosikymmenten kehitys tulee olemaan
nopeampaa kuin aiemmin ja silti monet perinteiset ammatit säilyvät. To-
dennäköisesti myös kädentaitoja vaativat ammatit tulevat säilymään ja niitä
tullaan tarvitsemaan tietointensiivisestä tulevaisuudenkuvasta huolimatta -
tai ehkä juuri sen vuoksi. Ammattien kehitykseen tulee voimakkaasti vai-
kuttamaan markkinoiden kansainvälistymisen lisääntyminen ja sitä kautta
kansallisen tason entistä vaikeampi ennustettavuus. Nopea muutos edel-
lyttää yhteistyötä eri toimijoiden kesken oppimisen ja osaamisen kehittä-
misessä, jolloin työssäoppimisen mahdollisuudet korostunevat.

2.7.4.3 Sosiaalisen ympäristön muutokset

Yhtenä kehittyneiden teollisuusmaiden ongelmana  tulee olemaan väestön
ikärakenteen vanheneminen. Jotkut tutkijat ovat ennustanet, että juuri ikä-
rakenteen muutosten seurauksena teollisuusmaiden talouskasvu tulisi lähi-
vuosikymmeninä hidastumaan melko jyrkästi. Vaikka ikääntyminen kään-
täisikin palkansaajien määrän laskuun, monien kotitalouksien varallisuus-
asema on totuttua parempi ja siten sijoitusmarkkinoilla voi liikkua enem-
män pääomatuloja. (Kasvio 1999, 167-168.)

Raivolan ja Vuorensyrjän (1998, 39-40) mielestä tulevaisuuden tietoyh-
teiskunnassa tulee olemaan tehtäviä, joissa ei vaadita korkeaa osaamista-
soa. He hyödyntävät Stewartin (1997) kehittämää jäsentelyä ja jakavat
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työntekijät neljään ryhmään sen mukaan, kuinka suuren lisäarvon nämä
tuottavat asiakkaalle ja kuinka helposti nämä ovat korvattavissa. Seuraa-
vassa on esitetty työntekijäryhmien jako (ks. Ruohotie 2000a, 25-26):

• Spesialistit ovat tukitehtäviä tai vaativia tuotantoprosesseja tekeviä
ammattilaisia (mm. sihteerit ja kokeneet erikoistyöntekijät).

• Ekspertit ovat yrityksen keskeisin henkisen pääoman lähde ja hei-
dän ansiostaan yrityksellä on asiakkaita (esimerkkinä tutkijat, pro-
jektinjohtajat, huippumyyjät ja henkilöstöjohtajat).

• Ammattilaisia ovat perinteisen koulutusammatin hankkineet teolli-
suuden ’sektorityöntekijät’ ja välittömässä asiakaspalvelussa toimi-
vat työntekijät (esimerkiksi rakennuspuuseppä, maalari, muurari,
opettaja tai terveyskeskuslääkäri).

• Hanslankari toimii vähäistä ammattitaitoa vaativissa tukitehtävissä,
jotka on helppo automatisoida.

Aikuiskoulutuksen avulla on jo useamman vuoden ajan yritetty pienentää
kuilua kouluttamattomien ja hyvin koulutettujen välillä. Tämä ongelma on
suomalaisessa yhteiskunnassa tunnustettu ja myös toimenpiteisiin on ryh-
dytty. Työelämä tarvitsee oikealla tavalla koulutettuja osaajia. Koulutus ei
tosin takaa työpaikkaa edes pitkälle koulutetuille. Heitä koskevat muiden
tavoin tilapäisten ja määräaikaisten työsuhteiden lisääntyminen sekä
yleistyvä osa-aikatyö.

Viime vuosina eniten uusia työpaikkoja on tullut palveluihin, jotka vaati-
vat vain vähän erityisosaamista. Raivola ja Vuorensyrjä (1998, 40) to-
teavatkin:

Tietotyössäkin suurin osa tehtävistä on tukitoimia, jotka eivät vaadi
erityistä luovuutta tai osaamista, ja kun uusi teknologia tulee yri-
tykseen, se kohtaa työntekijät olemassa olevien jaotusten ja hierar-
kioiden mukaisesti. On pelättävissä, että keskitason tehtävien kuten
perinteisen työnjohdon hävitessä seurauksena on polarisaatiotren-
din voimistuminen.

Työelämä ei voi ummistaa silmiään sen ulkopuolella tapahtuvalta myller-
rykseltä. Ruohotien (2000a, 26-28) mukaan on löydettävissä mm. seuraa-
via sosiaaliseen ympäristönmuutokseen liittyviä seikkoja:
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• Pitkäaikaisten työsuhteiden tuoma turvallisuus vähenee, koska osa
työsopimuksista on lyhytaikaisia.

• Jotkut yritykset sitoutuvat erityissopimuksiin ja tarjoavat optioita,
osakkeita ja suoritukseen sidottuja palkkioita.

• Työelämässä korostuu asiakastyytyväisyys. Ihmisillä on mahdolli-
suus valita tuotteet tai palvelut ja he ovat entistä tuotetietoisempia.

• Organisaatioiden on huomioitava se, että ihmisiä rasittavat työvel-
vollisuuksien lisäksi monet työn ulkopuoliset vastuut ja sitoumuk-
set.

• Verkostoituminen muuttaa työnkuvia.

Vaikka työn tekemisen välineet, tehtävänimikkeet ja työtä ohjaavat normit
muuttuvat, ihmiset jakautuvat samaan tapaan arvostetummissa ja vähem-
män kadehdituissa tehtävissä toimiviin. Lisäksi suhtautumistapamme työ-
hön ja työntekoon vaihtelee niin kuin edeltävilläkin sukupolvilla: toiset
ovat ahkerampia kuin toiset. Työorganisaatioiden sisälle syntyy jännitteitä
nykyisiin käytäntöihin tyytyväisten ja niitä muuttamaan pyrkivien välille.
(Kasvio 1999, 158.)

Vuonna 1999 Euroopan komissio esitteli ohjelman nimeltään "e-Europa -
tietoyhteiskunta kaikille", jonka tarkoituksena on tuoda tietoyhteiskunta
kaikkien EU:n kansalaisten ulottuville. Ohjelman avulla EU voi hyödyntää
uuden talouden ja internetin tarjoamat mahdollisuudet työpaikkojen ja ta-
louskasvun luojana. Tavoitteena on tehdä EU:sta maailman kilpailukykyi-
sin ja dynaamisin talousalue. EU:n e-Europa-ohjelman painopisteet ovat
(Jaakola 2000, 24)

• halvemmat ja nopeammat internet-yhteydet sekä internetin tieto-
turva

• investoinnit ihmisiin ja taitoihin (kaikille tietoyhteiskuntataidot ja
koulutus mukautettava tietopohjaisen talouden tarpeisiin)

• internetin käytön edistäminen (sähköinen kauppa, sisältötuotanto,
julkiset sähköiset palvelut jne.).  

Ihmisen keskimääräinen elinikä on noussut ja myös terveydenhuolto on
kehittynyt. Tämä kehityssuunta lisää sosiaali- ja terveydenhuollon ammat-
tilaisten määrää jossain määrin. Myös näillä aloilla tulevat työn laadulliset
edellytykset paranemaan ja ilmeisesti vaatimukset entisestään lisääntyvät.
Tätä kehitysnäkymää tukee mm. tietotekniikan entistä laajempi käyttö
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myös tällä palvelusektorin alueella.

Kaiken kaikkiaan yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset ja muutospaineet
herättävät erilaisia toiveita asioiden ratkaisemiseksi. Päätöksiä tehtäessä on
hyvä muistaa se, että toisaalta ei ole olemassa vain yhtä mahdollista tapaa
toimia ja toisaalta se, että valintoja on kuitenkin tehtävä. Valinnat ovat
usein monimutkaisten kompromissien tuloksia. Työelämän nopea -
turbulenttinen - muuttuminen tuntuisi edellyttävän entistä tiiviimpää yh-
teistyötä osaamisen tuottajien (oppilaitosten ym.) kanssa. Työssäoppimista
kehitettäessä lienee välttämätöntä tunnistaa työelämään kohdistuvat muu-
tospaineet ja siten työntekijöiltä vaadittava osaaminen. Mikäli oppilaitok-
set eivät tunnista osaamisen tarpeita, ne ovat vaarassa pudota kehityksestä.
Työssäoppiminen tarjoaa mahdollisuuden eri osapuolten yhteistyöhön ja
siten osaltaan varmistanee ajantasaisen osaamisen.

2.7.5 Työelämän kehitysnäkymät Suomessa

Suomi vuonna 2015 sijoittuu maailman kärkeen asuin- ja elinympäristönä
ja me pärjäämme maailmanlaajuisessa kilpailussa ja kykenemme muuttu-
maan joustavasti. Suomi on tietoyhteiskunta, jonka perusta on monipuoli-
nen osaaminen ja koko kansan verkottuminen. Suomen menestykselle on
tärkeää, että se rakennetaan ennen kaikkea ihmisten ja sosiaalisten voima-
varojen varaan. Tällaisessa yhteiskunnassa yhdistyvät yksilöllisyys ja yh-
teistyökyky sekä luovuus, koulutus, osaaminen ja kokemus. Aineellisen
hyvinvoinnin perusta on tiedon ja taidon jalostaminen. (Sitra 2000, 8.)

Työministeriö on laatinut 90-luvun lopulla selvityksen suomalaisen työ-
elämän kehityssuunnista. Kyseisessä Stenlundin toimittamassa raportissa
”Työn tulevaisuus” on laadittu kolme skenaariota Suomen työelämän tule-
vaisuuden näkymistä: markkinavetoinen kehitys, pohjoismaisen mallin so-
peuttaminen ja ongelmien kasautuminen. Raportissa päädytään sovelletun
pohjoismaisen hyvinvointivaltion kannalle, jota pidettiin sekä todennäköi-
senä että toivottavana. Pohjoismaiseen näkökulmaan on otettu mukaan uu-
si tietoyhteiskunta ja siihen sovellettu verkostotalous. Työskenaarioiden
perusteella tehtävät keskeiset valinnat olisivat seuraavat (Stenlund 1997,
5):
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• Tietoyhteiskuntastrategia teollisen ja palveluyhteiskunnan strategi-
an sijaan. Tietoyhteiskunta tarjoaa mittavat työmahdollisuudet glo-
baaleilla työmarkkinoilla sekä tuo virtuaalisuuden läpinäkyväksi
yhteiskuntaan.

• Pohjoismaisen hyvinvointivaltion arvojen sopeuttaminen yhteis-
kunnan perusrakenteiksi. Epävarmuuden ja nopean muutoksen yh-
teiskunnassa on luotu perusta kansalaisten perusturvallisuudelle,
mihin pohjoismainen hyvinvointiajattelu tähtää.

• Verkostotalouden kehittäminen nopeutettava kansainväliseksi
haasteeksi. Verkostojen mallina on osapuolten kumppanuudesta
versova osaamisen siirto ja yksilöiden elinikäisen oppimisen tuke-
minen.

• Sähköisen kaupankäynnin aloittaminen julkisessa hallinnossa
vauhdittamaan sähköisten markkinoiden kehitystä ja tietoteollisuu-
den kasvamista huippuosaajan rooliin laajemminkin kuin sähköisen
markkinoinnin osalta. Tämä avaisi vientimarkkinoita maamme te-
ollisuudelle.

• Kansallisen identiteetin vahvistaminen eurooppalaistumisen ohella.
Suomella on jatkossakin hyvät mahdollisuudet omaperäiseen kult-
tuuriin ja tuotantoon, vaikka EU muodostaakin keskeisen osan glo-
baalin talouden turvaverkkoa.

Castells ja Himanen (2001, 161-162) toteavat, että Suomen erityisiin vah-
vuuksiin kuuluvat mm. kilpailukykyiset mobiilin internetin yritykset, valti-
on ohjaama teknologista innovointia edistävä dynaaminen järjestelmä, tie-
toyhteiskunnasta ja koulutuksesta huolehtiva hyvinvointivaltio sekä tek-
nologiamyönteinen ja verkottumista tukeva kansallinen identiteetti. He
nostavat Suomen tietoyhteiskunnan kehityksen haasteiksi mm. seuraavat
seikat:

• tietoyhteiskunnan ja teollisen ajan hallinnon rakenteiden ristiriita
• talouden tarpeiden ja bisnesorientoituneen yrittäjyyden puute
• uusien eriarvoisuuden muotojen nousu

Työvoimatarpeen muutoksia

Opetushallituksen toteuttamassa MITENNA-projektissa (Autio, Hanhijoki,
Katajisto, Kimari, Koski, Lehtinen, Montén, Taipale & Vasara 1999) sel-
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vitettiin tulevia työvoiman tarpeita ja niiden muutoksia vuoteen 2010
saakka. Taulukossa 6 esitetään kyseisen projektin pohjalta tehdyt työvoi-
mamuutosennusteet ammattilohkoittain. Ammattilohkoilla tarkoitetaan
koulutusaloja laajempaa ammattialaryhmittelyä.

Taulukko 6. Ennuste työvoimatarpeen muutoksista Suomessa ammattiloh-
koittain 1995 – 2010 (Autio ym. 1999, 78).

Ammattilohko
Työllisten
määrä 1995

Työllisten
määrä 2010

Työllisten
määrän
muutos

Työllisten
määrän
muutos (%)

Rakennustyö
Hoitotyö
Talouden ja hallinnon
johto- ja asiantuntijatyö
Tuotannon ja liikenteen
johto- ja asiantuntijatyö
Palvelutyö
Liikennetyö
Opetus- ja kulttuurityö
Teollinen työ
Postityö
Suojelualan työ
Toimistotyö
Maa- ja metsätaloustyö
Tuntematon

64 300
253 200
149 700

165 400

312 400
76 000
136 700
356 100
25 500
35 500
207 100
123 100
27 800

71 800
344 200
204 200

217 000

358 300
82 600
162 200
374 500
23 100
35 200
190 700
77 200
25 500

7 500
91 000
54 500

51 600

45 900
6 600
25 500
18 400
-2 400
-300
-16 400
-45 900
-2 300

11,7
3,6
36,4

31,2

14,7
8,7
18,7
5,2
-9,4
-0,8
-7,9
-37,3
-8,3

Yhteensä 1 932 800 2 166 500 233 700 12,1

Vuosina 1995-2010 ennakoidaan asiantuntijatyön ja hoitotyön työllistävän
yhä enemmän. Työvoiman määrä kasvaa eniten hoitotyössä, talouden ja
hallinnon sekä tuotannon ja liikenteen johto- ja asiantuntijatyössä. Nämä
ovat myös 1990-luvun alun pysähdyksen jälkeen nopeimmin kasvavia
ammattilohkoja. Opetus- ja kulttuurityön työvoima kasvaa. Teollisen työn
ja rakennustyön ammattilohkojen pitkään jatkuneen pienenemisen enna-
koidaan kääntyvän lievään nousuun. Myös palvelutyössä ennakoidaan työ-
voiman määrän lisääntyvän 1990-luvun alun romahduksen jälkeen. (Autio
ym. 1999, 74-75.)

Toimistotyötä tekevien määrä vähenee edelleen, mutta kuitenkin hitaam-
min kuin kaudella 1990-1995. Tämä on suurista ammattilohkoista ainut,
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jossa vuosikymmenen vaihteen jälkeen alkanut elinkeinoelämän elpyminen
ei näytä pystyvän pysäyttämään työvoiman vähenemistä. Maa- ja metsäta-
loustyön työvoima vähenee edelleen, mutta hitaammin kuin viimeisen kah-
denkymmenen vuoden aikana. (Autio ym. 1999, 75.)

Valtion tiede- ja teknologianeuvosto (2000, 76) korostaa, että koulutusta-
soa on Suomessa edelleen nostettava laadullisen ja määrällisen kehityksen
kautta. Lisäksi aikuisväestön muuttuviin osaamishaasteisiin tulee vastata
elinikäisen oppimisen periaatteiden mukaisesti, joka onkin olennainen
viesti yritettäessä ennakoida työelämän kehitysnäkymiä. Tarvittavien tule-
vaisuuden ammattien ennustamisessa on vaikeutena mm. se, että usein
pohja-aineistona käytetään nykyisiä rakenteita. Mikäli muistetaan, että
elinkeinoelämän muutos on turbulenttista ja mm. teknologiset muutokset
nopeita, niin ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työpaikalla tapahtuvan op-
pimisen merkitys korostuu entisestään.

Ollilan (2000) mukaan osaamisperusteisessa yhteiskunnassa tieto ja osaa-
minen luovat pohjan talouskasvulle, uusien työpaikkojen syntymiselle - ja
siten edellytykset yhteiskunnalliselle hyvinvoinnille ja kasvulle. Tietoin-
tensiivisyydellä on laajoja seurauksia. Ensinnäkin tutkimuksen ja tuoteke-
hityksen osuus kaikilla elinkeinoelämän sektoreilla kasvaa. Pääomat ja in-
vestoinnit kohdistuvat sinne, missä on osaamista ja osaavaa työvoimaa.
Tämä puolestaan merkitsee sitä, että koulutuksen merkitys korostuu enti-
sestään. Koulutus on kehityksen perusta - oli kyse sitten yksilöstä, yrityk-
sestä tai yhteiskunnasta kokonaisuutena.

Työelämän rakenteellisten muutosten lisäksi työntekijöiltä edellytetään
tulevaisuudessa nykyistä suurempaa joustavuutta työsuhteissaan. Puhu-
taankin pätkätöiden lisääntymisestä ja siitä, että varsinkin nuoret eivät si-
toudu yhteen työnantajaan samalla tavoin kuin aikaisemmin. Toisaalta
työntekijöiltä tunnutaan vaativan itsensä jatkuvaa kehittämistä ja useam-
man ammatin oppimista elämänsä aikana. Nuoret ovat nykyisin entistä
kansainvälisempiä, joten siirtyminen maamme rajojen ulkopuolelle on en-
tistä luontevampaa. Samanlainen kehitys on havaittavissa myös aikuisilla
työntekijöillä.   



74

2.7.6 Muuttuvan työelämän edellyttämä osaaminen

Työelämä vaatii monenlaista osaamista riippuen yrityksen toiminta-
alueesta sekä työntekijän asemasta. Työelämän ja yhteiskunnan muutos
asettaa jatkuvia, uudenlaisia edellytyksiä osaamiselle ja sitä kautta koulu-
tukselle. Työntekijöiltä vaaditaan tulevaisuudessa nykyistä parempaa ja
monipuolisempaa ammatillista osaamista ja toisaalta sosiaaliset ja muut
kuin suoraan ammatin osaamiseen liittyvät taidot korostuvat entisestään.

Osaamisvaatimukset ovat osittain ristiriitaisia, koska työntekijöiltä edelly-
tetään toisaalta laaja-alaista ammatin hallinta ja toisaalta tarvitaan erikois-
osaajia. Kehitys asettaa mm. seuraavia paineita työntekijöille (Honka ym.
2000, 69):

• Heillä pitää olla laajat perusvalmiudet tehdä monia eri työtehtäviä.
• Heidän täytyy olla spesialisteja joillakin alueilla.
• Laaja-alaisuusvaatimuksissa on eroja yritysten välillä ja erilaisessa

tuotannossa.
• Työntekijöiden osaamisen lähtökohtana tulisi olla laaja-alaisten pe-

rustietojen ja taitojen  hallinta (monitaitoisuus) ja riittävät valmiu-
det uusien asioiden omaksumiseen.   

Kuusen (1996) ohella tulevaisuuden avaintaitoja tai -kvalifikaatioita tutki-
vat Kaivo-oja ja Smith Sivistyksen tulevaisuusbarometrissä. Asiantuntija-
tieto kerättiin delfoimenetelmällä. Asiantuntijat edustivat tieto- ja viestin-
tätekniikkaa ja niiden tutkimusyksiköitä, yhteiskunta- ja kasvatustieteiden
aluetta, koulutussektoria sekä poliittista päätösvaltaa. Tutkijoiden mielestä
ryhmän kokoonpano vaikutti muuten kattavalta, mutta parantamisen varaa
olisi ollut luonnontieteellisen tiedon ja yritysmaailman päätöksentekijöiden
edustuksessa.

Kvalifikaatiot on määritelty vuoden 1996 näkemysten mukaisesti. Asian-
tuntijoita oli pyydetty arvioimaan, millaisia avaintaitoja tarvitaan vuosina
2001, 2009 ja 2017. Kunkin taidon tärkeyttä arvioitiin pisteillä 1 - 10, jois-
sa 10 oli paras. Kolmen eri ajankohdan lukemat on saatu asiantuntijoiden
vastausten keskiarvojen perusteella. Taulukossa 7 avaintaidot on järjestetty
vuoden 2001 tilanteen mukaan niin, että ensimmäisenä on kyseisen ajan-
kohdan tärkein työntekijältä vaadittava ominaisuus. (Kuusi 1996, 87.)
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Taulukko 7.  Kvalifikaatiot tulevaisuudessa (Kuusi 1996, 87).

Kohdevuosi (asteikko 1-10)
Kvalifikaatio 2001 2009 2017
1. Kommunikaatiovalmiudet
2. Muutoksen sietokyky
3. Tietointensiivinen ammattiosaaminen
4. Oppimiskyky
5. Ihmissuhdetaitojen osaaminen
6. Erilaisuuden sietokyky
7. Usean kielen hallinta
8. Ammatti- tai alaspesifi tietotaito
9. Globaali vastuu ja tulevaisuusajattelu
10. Tiede (tieteellinen) osaaminen
11. Ekologisuus
12. Fyysinen kuntoisuus
13. Eettisyys
14. ”Käden taidot”
15. Esteettisyys

7,6
7,6
7,5
7,4
7,3
7,1
7,1
6,9
6,4
6,4
6,2
5,8
5,3
5,2
5,1

7,9
8,0
7,7
7,9
7,6
7,5
7,1
7,1
7,1
6,7
7,3
6,0
6,2
5,3
5,3

8,2
8,1
7,8
8,1
7,9
7,9
7,1
7,1
7,8
6,8
8,0
6,0
6,9
5,4
5,5

Taulukosta havaitaan, että minkään siinä esitetyn kvalifikaation kohdalla ei
tapahdu oleellista merkityksellistä muutosta. Tärkeysjärjestys näyttäisi
hieman joidenkin ominaisuuksien osalla muuttuvan vuoteen 2017 mennes-
sä. Ekologisuuden sekä globaalisuuden vastuun ja tulevaisuusajattelun
merkitykset tulevat korostumaan. Kielitaitovaatimukselle on tullut kaikkiin
arvioitaviin ajankohtiin sama pistemäärä eli kielitaito on perusvalmius, jo-
ka on oltava tietyllä tasolla kaikilla.

Taulukon 7 mukaan vuorovaikutustaidot, muutoksensietokyky ja uusien
asioiden oppiminen ovat tärkeimpiä työntekijöiden ominaisuuksia tietoin-
tensitiivisen ammattiosaamisen lisäksi. Ammatin hallinta on jäänyt luette-
lossa kahdeksanneksi. Tämä ei varmasti tarkoita sitä, etteikö ammatin hal-
linta ole tärkeää, mutta ehkä monet vastaajat ovat pitäneet ammatillista
osaamista itsestään selvänä ja sen lisäksi tärkeiksi ominaisuuksiksi tulevat
muut tässä luetellut alueet. Mielenkiintoista on, että myös käden taidot
ovat nousseet luetteloon mukaan.

TT:n rekrytointi- ja osaamistarveselvitys

Teollisuuden ja Työnantajain Keskusliitto (TT) tekee vuosittain rekrytoin-
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ti- ja osaamistarveselvityksiä, joille jatkoksi se julkaisi 7.3.2000 tutkimuk-
sen ”Teollisuus investoi ihmisiin – henkilöstön kehittäminen ja osaamis-
tarpeet teollisuudessa 1998-2000” (TT 2000). Tutkimuksessa selvitettiin
henkilöstön kehittämisen suunnitelmallisuutta ja toteuttamista sekä kartoi-
tettiin osaamistarpeiden kehityssuuntia vuosina 1998-2002 teollisuuden
jäsenyrityksissä. Tutkimuksen kohderyhmänä olivat suuryritykset (yli 250
henkeä työllistävät) ja PKT-yritykset (alle 250 henkeä työllistävät).

Edellä mainitussa koulutustiedustelussa etsittiin yrityksen nykyisen hen-
kilöstön osaamisaukkoja, joilla tarkoitetaan TT:n tutkimuksessa koettuja
puutteita tiedoissa, taidoissa ja asenteissa. Suurissa yrityksissä henkilöstön
osaamisen keskeisimmät puutteet nykyisellä henkilöstöllä liittyvät seuraa-
viin alueisiin (TT 2000, 15): tietotekniikka, kielitaito ja kansainvälisyys,
johtaminen ja esimiestaidot, yhteistyö- ja vuorovaikutustaidot, myynti- ja
markkinointi, asiakaspalvelu, talousosaaminen, muutoksen hallinta ja tek-
niikkaan liittyvä ammattitaidon syventäminen.

Tutkimuksessa eriteltiin kukin osa-alue vielä tarkemmin ja seuraavassa on
esimerkkinä esitetty yhteistyö- ja vuorovaikutustaitojen osaamisaukon ku-
vaus (TT 2000, 16):

• tiimityö ja sen edellyttämät asenteet ja taidot, joita ovat mm. jous-
tavuus, kanssaihmisten huomioiminen ja arvostaminen, vuorovai-
kutustaidot, avoimuus, ristiriitojen sovittelu ja hallinta sekä oma-
aloitteisuus

• ryhmässä toimiminen
• yhteistoiminta yrityksen sisällä ja asiakkaiden kanssa
• yhteistoiminta eri liiketoimintojen prosesseissa
• halu kehittää omaa työpaikkaa ja työyhteisöä
• verkostotyöskentely
• kommunikointitaito
• neuvottelutaito
• esiintymistaito.

TT:n tutkimuksessa selvitettiin myös PKT-yritysten osaamistarpeet. Tu-
losten mukaan tekninen osaaminen on henkilöstöllä hyvin hallussa. Puut-
teet ilmenevätkin enemmän ”pehmeämmän osaamisen” ja asenteisiin liit-
tyvillä alueilla siten, että vanhemmilta työntekijöiltä tarvittaisiin muutos- ja
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oppimishalukkuutta erityisesti tietotekniikassa. Nuoret työntekijät koetaan
liian passiivisiksi sekä vastuuttomiksi ja heidän sosiaalisissa taidoissaan
sekä asiakaspalveluhalukkuudessaan on parantamisen varaa. (TT 2000,
38.)

PKT-yritysten henkilöstön osaamisaukot ovat tutkimuksen mukaan seu-
raavat:

• elinikäinen oppiminen mm. muutoksen hallinnassa ja kilpailukyvyn
ylläpitämisessä

• tietotekniikka, joka tarkoitti erityisesti jatkuvaa atk-osaamisen ke-
hittämistä nopearytmisen muutoksen vuoksi

• kielitaito, joka koskee nykyisin koko henkilöstöä
• vuorovaikutus- ja yhteistyötaidot, jotka sisälsivät mm. toivomuksen

positiivisemmasta asennoitumisesta työhön, esimiehiin, kollegoihin
ja asiakkaisiin

• johtamis- ja esimiestaidoissa haluttiin kehittää mm. työnjohdon
valmiuksia ratkaista henkilöstön ongelmatilanteita

• yrittäjämäistä asennetta työntekoon odotettiin henkilöstöltä.

Edellä esitetyn tutkimuksen mukaan on nähtävissä toisaalta selkeitä yritys-
elämän henkilöstölleen asettamia uudenlaisia osaamisen vaatimuksia ja
toisaalta yrityselämä myös itse pyrkii kouluttamaan tarvitsemaansa osaa-
mista. Erityisesti ammatillisen aikuiskoulutuksen tarjontaa suunnattaessa
on tärkeää tiedostaa ympäröivän yrityselämän strategiset linjaukset, koska
henkilöstön tarve ja osaamistarpeet perustuvat yritysten kehittämisen
suuntiin.

Opetushallitus on toteuttanut työelämän osaamistarpeita selvittävän
OSENNA-projektin (Visanti 1999, 4), jonka tarkoituksena oli luoda osaa-
mis- ja koulutustarpeiden järjestelmä työelämän laadullisten osaamisvaa-
timusten ennakointiin. Järjestelmää testattiin neljällä esimerkkialalla: elin-
tarvike, hotelli- ja ravintola, rahoitus- ja vakuutusala sekä talotekniikka
(LVIS). Ammattialat ja niitä edustavat työpaikat oli valittu niin, että ne
muodostivat läpileikkauksen työelämän työtehtävistä. Kyselyjä lähetettiin
4500 kappaletta ja ne kohdistuivat sekä työntekijä- että esimiestasoon ja
arviot pyydettiin tekemään vuoteen 2004 saakka. (Visanti 1999, 27-28.)

Alojen erilaisuudesta huolimatta tutkimuksen avulla saadut osaamisalueet
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olivat melko saman suuntaisia ja niissä korostuivat muun muassa (Visanti
1999, 93) laatuosaaminen, tuloshakuisuus, asiakasosaaminen, ihmissuh-
detaidot, yhteistyötaidot, oma-aloitteisuus, vastuunotto, oman työn suun-
nittelu ja kiireensietokyky. Lisäksi kaikilla aloilla edellytetään uuden tek-
nologian, tietoverkkojen ja tietotekniikan hallintaa. Työnantajat näyttävät
arvostavan henkilökohtaisia kykyjä ja luonteenpiirteitä usein enemmän
kuin työtehtäväspesifistä asia- ja erityisosaamista. Havaittavissa on mo-
niammatillistumiseen liittyvä ammattitaitotason nousu. Kaikilla aloilla
edellytetään itsensä ja oman ammattitaitonsa jatkuvaa ylläpitämistä ja täy-
dentämistä elinikäisenä oppimisena.

Yhä useammalta työntekijältä edellytetään ajattelutyötä, vastuun kanta-
mista ja johtamiskykyä, mutta he eivät välttämättä ole johtajia. Johtaminen,
vastuu ja auktoriteetti tulevat levittäytymään erilaisiin ammatillisiin positi-
oihin. Johtajasta tulee entistä enemmän ohjaaja ja resurssoija kuin kont-
rolloija ja raportoija. Lisäksi hän on vastuussa taitojen ja osaamisen jatku-
vasta kehittämisestä. Kaiken kaikkiaan tarvitaan joustavaa osaamista ja
yhteistyön kautta voidaan synnyttää uusia osaamisen yhdistelmiä, kollek-
tiivista osaamista. Koulutuksen ja työelämän yhteydestä voidaan nykytie-
don pohjalta tehdä useita johtopäätöksiä (Ruohotie 2000a, 38-39):

1. Yhä useammilta ihmisiltä vaadittavia yleisiä elinikäistä oppimista
ja työllistymistä edistäviä työelämävalmiuksia ovat elämänhallinta,
kommunikointitaidot, taito johtaa ihmisiä ja tehtäviä sekä inno-
vaatioiden ja muutosten vauhdittaminen (Evers, Rush & Berdrow
1998, 40-41). Kyseiset työelämävalmiudet voidaan jäsentää erilli-
siksi taidoiksi ja kyvyiksi (kuvio 9). Ne on tarkemmin selvitetty
liitteessä 1.

2. Koulutuksen tuottamien taitojen ja työllistymisen edellytysten vä-
lillä on kuilu. Taito johtaa ihmisiä ja tehtäviä sekä taito vauhdittaa
innovaatioita ja muutosta ovat taitoina heikoimmin kehittyneitä,
mutta työelämän suunnasta kaikkein kysytyimpiä.

3. Koulutuksen tulee kehittää valmiuksia jatkuvaan oppimiseen ja
antaa erityisvalmennusta teknisen kompetenssin kehittämiseksi.
Kommunikointi- ja elämänhallintataito ovat edellytyksiä taidolle
johtaa ihmisiä ja tehtäviä ja taidolle vauhdittaa innovaatiotoimintaa
ja muutosta.

4. Oppijat ovat itsemotivoituneita ja yhteistoiminnallisia. Monipuoli-
nen ja dynaaminen yhteistyö eri koulutustasojen ja työelämän vä-
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lillä luo uusia mahdollisuuksia vastata tulevaisuuden haasteisiin.
5. Perusmotiiveja oppimiseen ovat mielenkiinto ja yhteenkuuluvuus.

Koulutuksen tulee ruokkia mielenkiintoa mahdollistamalla henki-
lökohtaisen opetussuunnitelman rakentaminen ja toteuttaminen.

6. Monia taitoja ei opeteta - ne kehittyvät. Esimerkkejä näistä ovat
minän hallintataito ja jossain määrin myös kommunikointitaidot.
Työharjoitteluun liittyvä kokemuksellinen oppiminen mahdollistaa
monien perustaitojen harjoittelun ja kehittämisen.

7. Oppimisympäristöjä kehittämällä voidaan edistää myös spesifisten
työtaitojen oppimista. Kokemuksellinen oppiminen tarjoaa uudet
ulottuvuudet koulutuksen kehittämiselle.

8. Naisten ja miesten välillä on eroja taitojen kehittymisessä. Naiset
ovat etevämpiä kommunikaatiotaidoissa, miehet puolestaan taidois-
sa vauhdittaa innovaatiotoimintaa ja muutosta.

Kuvio 9. Yleiset työelämävalmiudet ja niiden jäsentyminen erillisiksi tai-
doiksi tai kyvyiksi (Ruohotie 2000a, 40).

Yleiset
työelämävalmiudet

Oppimisen
taito

Kyky
organisoida ja

hallita
ajankäyttöä

Henkilökohtaiset
vahvuudet

Ongelman-
ratkaisutaito ja
analyyttisyys

Elämänhallinta
Kommunikointi-

taito

Ihmisten ja
tehtävien

johtaminen

Innovaatioiden ja
muutosten

vauhdittaminen

Vuorovaikutus-
taito

Kuuntelutaito

Suullinen
viestintätaito

Kirjallinen
viestintätaito

Koordinointi-
kyky

Päätöksen-
tekotaito

Johtamistaito

Taito hallita
konflikteja

Hahmottamis-
kyky

Luovuus,
innovatiivisuus,
muutosherkkyys

Riskinotto-
kyky

Visiointikyky

Suunnittelu- ja
organisointitaito
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Kohdissa 2.7.4 - 2.7.6 todettiin, että Gates (1999) nostaa esiin laajasti di-
gitaalisen kehityksen ja Ruohotie (2000a) näkee sumean logiikan antavan
tekniikan kehitykselle uusia mahdollisuuksia. Kuitenkaan ei pidä unohtaa
ihmisen osaamisesta huolehtimista (OECD 2000), joka muodostuu entistä
haastavammaksi ikääntymisen myötä (Kasvio 1999). Tekniikan kehityk-
sessä on huolehdittava työntekijöistä ja esimerkiksi tietojohtaminen tulee
olemaan entistä tärkeämpi työelämän väline (Tulevaisuusvaliokunta 2001).
Mielenkiintoista on se, että Castells ja Himanen (2001) uskovat suomalai-
sen hyvinvointimallin ja tietoyhteiskunnan yhteistyön onnistumiseen. Työ-
elämän muutokset ovat entistä riippuvaisempia kehityksestä, johon yksit-
täisen henkilön tai työpaikan on entistä vaikeampi vaikuttaa. Elämme laa-
jenevien verkostojen maailmassa.

Edellä kuvatuista työelämän muutospaineista ja osaamisvaatimuksista voi-
daan havaita, että tämän päivän työtehtävissä edellytetään monenlaista tai-
tamista. Pelkän substanssialueen hallinta ei enää riitä. Lisäksi tarvitaan niin
sanottuja yleisiä työelämän taitoja, kuten kommunikointitaitoa, innovoin-
titaitoa, elämänhallinnan taitoa, johtamisen osaamista jne. Osa näistä tai-
doista on sellaisia henkilökohtaisia ominaisuuksia, joita ei voida koulutuk-
sella kovin paljon kehittää. Koulutuksen mahdollisuuksien ja työelämän
vaatimusten yhteensovittaminen on ensiarvoisen tärkeätä. Luonnollisena
kohtauspisteenä toiminee jatkossa entistä selkeämmin työssäoppiminen.

2.8 AMMATILLINEN AIKUISKOULUTUS JA TYÖELÄMÄN
MUUTOKSET KOHTAAVAT TYÖSSÄOPPIMISESSA

Luvussa 2 on kuvattu sitä toiminta-aluetta, joka muodostaa viitekehyksen
työssäoppimisen syvällisemmälle tarkastelulle. Ilman työelämän ja amma-
tillisen aikuiskoulutuksen ympäristön tuntemista on lähes mahdotonta tar-
kastella työssäoppimisen mahdollisuuksia ja toisaalta niitä paineita, joita
sille on asetettu. Jo aiemmin kuviossa 1 on kootusti esitetty tutkimuksen
kannalta merkittävät työssäoppimisen osatekijät. Lisäksi elinikäisen oppi-
misen, ammatillisen aikuiskoulutuksen, työelämän ja työssäoppimisen
suhteet esitetään kuviossa 10. Työssäoppiminen on pelkistetysti esitetty
alueena, joka on yhteistä niin ammatilliselle aikuiskoulutukselle kuin työ-
elämällekin.
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Todellisuudessa tiiviiden ja näin selkeiden rajojen tekeminen on mahdo-
tonta sillä toimintaympäristöön kohdistuu runsaasti muutospaineita, kuten
edellä on pyritty kuvaamaan. Toisaalta kehitys näyttää edellyttävän entistä
tiiviimpää yhteistyötä työelämän ja ammatillista aikuiskoulutusta toteutta-
vien oppilaitosten kesken. Entistä useammin yhteistyön vastaukseksi tulee
työssäoppiminen ja sen tarjoamat mahdollisuudet.

Kuvio 10. Työssäoppimisen toimintaympäristö tutkimuksen näkökulmasta.

Kuvio 10 pyrkii selkeyttämään kokonaisuutta ja auttaa ymmärtämään, että
elinikäisen oppimisen periaatteen mukaisesti ihminen oppii erilaisissa ym-
päristöissä ja toisaalta osaamisen kokonaisuus ei muodostu pelkästään
ammatillisista osista. Kappaleessa 2.7 on esitetty, kuinka moninaisia ovat
osaamisen vaatimukset työelämän suunnasta tarkastellen. Toisaalta amma-
tillisen aikuiskoulutuksen ehkä tärkein tarkoitus on pyrkiä tuottamaan työ-
elämän kannalta tarpeellista osaamista. Lisäksi uudenlainen ajattelu on
tuonut mukanaan sen, että erilaisilla tavoilla hankittu osaaminen on tun-
nustettava ja otettava huomioon esimerkiksi tutkinnoissa. Kaikki edellä
esitetyt palaset linkittyvät kiinteästi toisiinsa.
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Osa edellä kuvatuista tekijöistä on sellaisia, joita ei voida suoranaisesti
koulutuksella opettaa tai niihin ei tänä päivänä ehkä kuitenkaan kiinnitetä
riittävästi huomiota koulutuksessa. Osin työelämän edellyttämä osaaminen
pohjautuu yksilöiden henkilökohtaisiin ominaisuuksiin tai sitten muihin
oppimisympäristöihin, kuten työelämään tai kokemuksiin (taulukko 5). To-
sin koulutuksen aikana voidaan näitäkin ominaisuuksia jonkin verran har-
jaannuttaa tai voidaan jopa todeta, että opiskelija on väärällä alalla eikä
hän riittävän hyvin sopeudu kyseisiin tehtäviin. Ennen koulutusta tapahtu-
va, koulutuksen aikainen ja sen jälkeinen opinto-ohjaus ovatkin merkittä-
vässä asemassa, jotta mahdollisimman hyvin voitaisiin välttää inhimillisiä
ja myös yhteiskunnan kannalta tarpeettomia taloudellisia ja henkisiä uhra-
uksia. Yhteistyö eri osapuolten kesken on erittäin tärkeää.

Työelämän muutos on usein hyvin ennalta arvaamatonta, mutta aktiivisella
seurannalla ja myös tulevaisuuden tutkimuksella on mahdollisuus antaa
erilaisia vaihtoehtoisia arvioita siitä, kuinka työelämä tulee kehittymään.
Myös työelämän osaamisvaatimuksia on välttämätöntä seurata ja muutok-
siin on yritettävä reagoida koulutusjärjestelmässä olevin keinoin mahdolli-
simman nopeasti. Vaikka koulutusjärjestelmän reagointikyky on ilmeisesti
kohtalaisen nopea, niin ammatillisen aikuiskoulutuksen tulisi pystyä no-
peimmin vastaamaan työelämän muuttuviin tarpeisiin. Se on kuitenkin in-
strumentti, jonka tulisi toimia hyvin kiinteässä yhteistyössä työelämän
kanssa ja toisaalta reagointinopeuden tulisi olla sellainen, että hyvinkin
nopeasti voitaisiin vastata työelämästä tulevaan kysyntään.

Työelämän muutos on riippuvainen monenlaisista ulkoisista ja sisäisistä
seikoista, joihin vaikuttaminen on vaikeaa. Passiivinen muutosta pelkäs-
tään sivusta seuraava ote ei kuitenkaan ilmeisesti ole tavoiteltava olotila,
vaan aktiivinen muutoksessa mukana oleva ja vaikuttava toiminta on niin
yksilön kuin ammatillisen aikuiskoulutuksenkin kannalta tavoiteltava
vaihtoehto. Siten on paremmat mahdollisuudet tunnistaa tarvittavat osaa-
mistarpeet ja -kapeikot. Myös työvoima- ja osaamistarpeiden ennakointia
on syytä jatkaa ja analysoida saatuja tuloksia erilaisilla menetelmillä. Tu-
losten analysoinnin pohjalta on mahdollista saada näkökulmia päätösten
tueksi ja siten pystyä suuntaamaan koulutustarjontaa oikeaan suuntaan.

Erilaisilla tavoilla tuotettujen työelämän tulevaisuuden kvalifikaatioiden
listaukset eroavat jonkin verran toisistaan (taulukko 7; TT 2000, 15; Vi-
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santi 1999, 93). Niihin sisältyy kuitenkin yhteisenä piirteenä muun muassa
se, että osaaminen muodostuu monesta muustakin osasta kuin vain pel-
kästään ammatin hallinnasta. Kuviossa 9 on esitetty yleiset työelämäval-
miudet ja niiden jäsentyminen erillisiksi taidoiksi tai kyvyiksi. Kuviosta
havaitaan kuinka laajasti ja erilaisista näkökulmista työelämävalmiuksia on
syytä tarkastella.

Yhteenvetona voidaan kuviota 1 mukaellen esittää luvussa 2 muodostettu
viitekehys työssäoppimisen näkökulmasta kuvion 11 mukaisesti.

Kuvio 11. Kokoava työssäoppimisen viitekehys kuviota 1 mukaellen.

Pohdittaessa työelämän osaamisen edellytyksiä, yleisiä työelämävalmiuk-
sia ja tulevaisuuden muutospaineita, näyttäisikin siltä, että jatkossa tarvi-
taan entistä kiinteämpää yhteistyötä ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työ-

Onnistuneen työssäop-
pimisen edellytykset
�edellyttää vahvaa yh-
teistyötä eri toimijoiden
kesken

Elinikäinen oppiminen
�korostaa osaamisen
kehittymistä  ja tun-
nustamista erilaisissa
ympäristöissä

Aikuiskoulutuskes-
kusten toiminnan
kehittyminen
�selviäminen
edellyttää jatkuvaa
uudistumista

Lainsäädännön kehit-
tyminen
�työssäoppiminen on
huomioitava paremmin
ohjauksessa ja myös
rahoituksessa

Työssäoppimisen  ai-
emmat toteutusmallit
�kokemukset ovat
rohkaisevia ja niistä on
hyvä ottaa parhaita
puolia

Työelämän muutokset
�tieto- ja osaa-
misyhteiskunnan tur-
bulenttinen kehitys

Uudet osaamisvaa-
timukset
�osaaminen koos-
tuu entistä erilai-
semmista osista

Työelämän ja oppilaitos-
ten yhteistyön kehittymi-
nen ja roolien muutokset
�työelämä asettaa tar-
kempia toiveita mm. tut-
kintojen perusteiden
kautta ja oppilaitosten
tulee uudistua mm. koor-
dinoijan rooliin
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elämän välillä. Ammatillista aikuiskoulutusta on edelleen kehitettävä en-
tistä lähemmäs työelämää so. räätälöidä sen tarpeista lähtevä osaamisen
kehittäminen. On vastattava juuri oikeaan tarpeeseen oikea-aikaisesti.
Ammattitaidon kokonaisuudessa on alueita, joihin vain työssäoppimisella
voidaan vastata.

Työpaikalla tapahtuva oppiminen on tullut osaksi aikuisten ja nuorten
osaamisen kehittämisen kokonaisuutta. Työssäoppiminen tarjoaa välttä-
mättömän yhteistyön kehittymisen niin työelämän kuin formaalin oppimi-
sen välille. Elinikäisen oppimisen kokoava periaate muodostaa laajan vii-
tekehyksen, jossa ihmisen osaamisen kasvaminen ja uudistuminen tapah-
tuu. Tässä kokonaisuudessa työssäoppimisella tulisi olla merkittävä rooli,
kun osaamisen tarvetta tarkastellaan työelämästä ja osaamisen kehittymistä
oppilaitosten näkökulmasta. Työssäoppiminen toimii yhdistävänä linkkinä.
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3 TYÖSSÄOPPIMINEN TUTKIMUKSEN
KOHTEENA

3.1 JOHDATUS TYÖSSÄOPPIMISEN TUTKIMISEEN

Onko työssäoppiminen vastaus jatkuvan - turbulenttisen - muutoksen aihe-
uttamiin haasteisiin? Ammatillinen aikuiskoulutus, työelämä ja koko muu
ympäröivä yhteiskunta muuttuu ja uudenlaisia vaatimuksia nousee esiin
lähes päivittäin. Työelämän muutosvauhti sekä aikuisoppijoiden koulutus-
tarpeet edellyttävät joustavuutta ja nopeutta, jotta formaalikoulutus pystyisi
vastaamaan mahdollisimman hyvin kysyntään. Ammatillisen aikuiskoulu-
tuksen kehittämisessä sekä ohjauksen ja muiden mekanismien uudistami-
sessa onkin hyvä muistaa koulutuksen erityisasema kiinteän työelämäyh-
teistyön turvaamisessa. Ilman toimivaa yhteistyötä ja esimerkiksi sen mah-
dollistavaa lainsäädännöllistä perustaa on hankala rakentaa työssäoppimi-
sen elementtejä yhteistyössä, joka taas on välttämätöntä osaamistarpeiden
muuttumisen kannalta.

Vaatimukset polarisoituvat, sillä toisaalta meiltä vaaditaan laaja-alaisten
tietojen ymmärtämistä ja hallintaa sekä niin sanottua yleissivistystä. Toi-
saalta työelämä vaatii hyvin spesifistä suppean alan huipputaitoa. Ammatin
vaatima osaaminen opitaan työelämässä ja aikuisopintojen avulla. Jatkuva
koulutus vaatii jatkuvaa kehittämistä ja ympäristöstä tulevien heikkojenkin
impulssien havaitsemista ja niihin reagoimista. Koulutuspalvelujen tuotta-
jien kilpailu kiristyy entisestään ja vain ne, joilla on hyvät tuntosarvet, me-
nestyvät. Aikaisemmin puhuttiin siitä, kuinka kaikkien tuli hankkia hyvä
koulutus, jolla varmisti itselleen koulutusta vastaavan työn. Nykyään ko-
rostus on osin toisinpäin, eli haetaan työtä vastaavaa koulutusta. (Pohjonen
1997, 288.)

Järvinen (1998) toteaa, että yritysmaailmassa törmättiin kritiikkiin, jonka
mukaan perinteinen kurssikoulutus työpaikan ulkopuolella on riittämätön
eikä anna valmiuksia, joita työpaikoilla halutaan kehittää. Koulutus on
alettu nähdä uudella tavalla: osana koko yrityksen kehittämistä ja osana
oman työn kehittämistä. Hänen mukaansa yhdessä on suunniteltava, mitkä
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ovat oppimisen suvannot ja mahdollisuudet ja mikä on työtekoa ja miten
arvioidaan, mitä on opittu ja miten soveltaa opittua.

Osaamisen merkitys organisaation menestymiselle on lisääntynyt. Todelli-
nen kilpailukyky syntyy siitä, että organisaatio oppii nopeammin kuin kil-
pailijat. Ydinosaamisen avulla organisaatio voi saavuttaa pysyvän kilpai-
luedun. On kyse organisaation yhteisestä oppimiskyvystä. Ylivoimainen
osaaminen syntyy ihmisten välisestä avoimesta kommunikaatiosta, osal-
listumisesta ja yli reviirirajojen tapahtuvasta sitoutumisesta tavoitteisiin.
(Ruohotie & Honka 1997, 1.)

Jotta nopeita ja jatkuvia muutoksia voidaan ohjata, tarvitaan valmiuksia
uuden oppimiseen. Tarvitaan siis tietoa siitä, millaisia ovat oppimisen eh-
dot eli millaiset taidot ovat merkittäviä uuden tiedon oppimisessa. Monien
tehokkaiksi osoittautuneiden taitojen tehokkuus riippuu kuitenkin oppijan
kulloisistakin tiedoista ja valmiuksista. Joitakin oppimisen ehtoja voidaan
silti määritellä (Rauste-von Wright & von Wright 1994, 51-74; Ruohotie
1997, 80-82):

• Aikuisten elämänkokemus toimii oppimisen resurssina.
• Aikuisten oppimiseen liittyvät tavoitteet ovat yleensä spesifisempiä

kuin nuorten ja tavoitteet vaihtelevat enemmän yksilöstä toiseen.
• Tehokkaita strategioita soveltava oppija pyrkii ymmärtämään ja

usein myös hahmottamaan kokonaisuuksia.
• Oppijan reflektiiviset eli itsearviointivalmiudet ovat oleellisia kai-

kessa tavoitteellisessa oppimisessa.
• Yksilön itsearvostus vaikuttaa ratkaisevasti siihen, missä määrin

hän on valmis kokeilemaan uusia toimintamalleja ja –strategioita.
• Oppimisen valmiuksia säätelevät erilaiset persoonallisuustekijät.
• Uuden oppiminen ei niinkään merkitse vanhojen faktojen korvaa-

mista uusilla kuin uutta tapaa tarkastella tuttuja asioita.

Tässä tutkimuksessa ei keskitytä organisaation sisäiseen paremmuuteen
eikä organisaatiomallien vaikutuksiin muutoksissa. Tarkastelun näkökul-
mana on edelleen työssäoppiminen ja kuinka sitä voidaan tarkastella elin-
ikäisen oppimisen ideologiassa. Elinikäisen oppimisen komitean mietinnön
(opetusministeriö 1997) mukaan työssäoppimisesta ja oppimisesta todetaan
seuraavaa:



87

• Elinikäinen oppiminen on monitasoinen periaate. Se ottaa yksit-
täisten ihmisten lisäksi huomioon yhteisöt, joissa ihmiset toimivat.

• Ihmisten oppimisuran rakentumisen tavoite on, että ihmisillä on
myönteinen asenne älyllistä, esteettistä, moraalista ja sosiaalista
kasvua kohtaan siten, että he kykenevät hankkimaan ne tiedot, tai-
dot, kyvyt ja sen ymmärryksen, jota he tarvitsevat eri toimintaym-
päristöissä.

• Yhteisöjen toiminnan tavoite on, että yhteisöt, erityisesti työyhtei-
söt ja kansalaisjärjestöt, organisoivat tietoisesti toimintansa oppi-
mista edistäväksi siten, että yhteisöt kehittyvät ja niiden jäsenet op-
pivat uusia asioita osana toimintaansa yhteisössä.

Työssäoppiminen kuuluu kiinteänä osana työelämän ja organisaatioiden
kehittymiseen oppijan ollessa työssäoppimisen keskeinen toimija. Amma-
tillinen aikuiskoulutus on yksi väline oppimisen kehittämisessä. Työssäop-
pimisella haetaan vastauksia tämän päivän ammatillisen osaamisen ja jat-
kuvien työelämästä tulevien muutosten haasteisiin. Koska näyttää siltä, että
työssäoppimisesta on tulossa ”ihmelääke” haettaessa vastausta nopeasti
muuttuviin työelämän tarpeisiin, on tarkoituksenmukaista etsiä hyviä työs-
säoppimisen toteutustapoja ja toteuttamisen mallia.

3.2 MITÄ TYÖSSÄOPPIMINEN ON?

Kappaleessa 2.1 on lyhyesti kuvattu työssäoppimista. Työssäoppiminen on,
kuten jo edellä on tullut esiin, oppimisen kehittämisen muoto, joka on nou-
semassa vahvasti osaksi ammatillista koulutustamme. Työssäoppimisen
määrittäminen on jossain määrin hankalaa, sillä yhden - ainoan oikean -
määritelmän löytäminen on vaikeaa ja ilmeisesti mahdotontakin.

Van der Klink (2000, 177-185) korostaa työssäoppimisessa mm., että op-
pimisprosessi tapahtuu satunnaisesti tai varsinaisen työtehtävän oheistuot-
teena ja se on tuotantoprosessille alisteinen. Oppiminen on kontekstiin si-
dottu ja tehtävät määräävät oppimistapahtuman sisältöä. Välineiden käyttö
hyödyttää suoritusta ja myös kokemusten kautta tapahtuva ajattelu auttaa
ongelmien ratkaisua. Lisäksi esiin nousee myös yhteistoiminnallisen op-
pimisen merkitys eli oppiminen kollegoiden kanssa ja kollegoilta.
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Työssäoppimisen määrittelee CEDEFOP (1996, 444 ja 461) siten, että se
tapahtuu työn yhteydessä jatkuvana ja oppiminen mahdollistaa työntekijän
kehittää tietojaan, taitojaan ja pätevyyttään omassa ammatissaan. Lisäksi
oppimisprosessi tapahtuu osana työtä, jolloin käytettävä aika on rajallista
ja prosessia sekä tuloksia valvotaan tarkasti.

Työssäoppimisella tarkoitetaan omista kokemuksista ja organisaation pe-
rinteestä oppimista, sekä monitaitoisuuden edistämistä oppimisen näkö-
kulmasta tehdyn työnkierron, tehtävien vaihdon sekä tutkimus- ja kokeilu-
projekteihin osallistumisen avulla. Työssäoppimista voidaan tukea henki-
lökohtaisen ohjannan sekä organisoidun koulutuksen keinoin. Työssäop-
pimisessa keskeisiä menetelmiä ovat kokemuksellinen oppiminen ja yh-
teistoiminnallinen oppiminen. (Sarala & Sarala 1996, 138.)

Otalan (1997, 203) mukaan uusia asioita opitaan eniten työssä. Hän pai-
nottaa, että työssäoppiminen pitää myös organisoida. Alkuun tarvitaan
opastaja ja jatkossa joku, joka on vastuussa ongelmatilanteessa auttami-
sesta. Muut työntekijät voivat toteuttaa työssäoppimista omassa työtehtä-
vässään vaikkapa työ- ja henkilökierron kautta. Oppilaitoksen organisoi-
missa työssäoppimisen tilanteissa opiskelijat vuorottelevat usein oppilai-
toksessa tapahtuvan teoreettisen opiskelun sekä aidossa työyhteisössä,
esimerkiksi yrityksessä tapahtuvan opiskelun välillä.

Lasosen (2001, 30) mielestä työssäoppimista voidaan pitää autenttisuuteen
pyrkivänä oppimisympäristönä, joka käytännössä voi toteutua hyvin erilai-
sissa muodoissa. Lasosen (2001) mukaan työssäoppimisella tarkoitetaan
tarkoituksellista ja reflektoivaa kokemusten, toimintojen ja ajatteluproses-
sien oppimista, jotka perustuvat todellisiin työnteon tilanteisiin. Työpaik-
kojen opinnollistaminen tarkoittaa työpaikkojen kehittämistä siten, että
tavoitteellinen ja tietoinen oppiminen työtä tekemällä sekä palautteen
saanti ovat mahdollisia.

Eurooppalaisessa keskustelussa on Van Rensin (2000, 39-40) mukaan
nostettu esiin mm. seuraavia asioita: työssäoppiminen voi toimia moottori-
na auttamaan siirtymistä koulusta työelämään ja siten edistää työpaikan
löytymistä; edistää syrjäytyneiden ja työttömien työllistymistä; koulutus-
kustannuksia on mahdollista jakaa myös työelämän kanssa; mahdollisesti
parantaa opiskelumotivaatiota; tuo mukaan kokemuksellisia komponent-
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teja ja enemmän oppijasta lähtevää sisältöjen räätälöintiä; lisää jousta-
vuutta ja yksilökohtaisten osaamistavoitteiden parempaa huomioimista.
Van Rensin (2000) mielestä työssäoppimista kehitettäessä on päättäjien
syytä huomioida seuraavat näkemykset:

• On kehitettävä uusia oppimistapoja muuttuviin tarpeisiin.
• On luotava tarpeen kautta räätälöityjä oppimiskokonaisuuksia.
• Työssä ja koulussa tapahtuvan oppimisen välistä ”virtausta” on  li-

sättävä.
• Erilaisilla tavoilla hankittu oppiminen on tunnustettava.
• Työpaikkaohjaajien koulutuksen järjestäminen on hoidettava ja

työpaikat on saatava halukkaiksi tarjoamaan työssäoppimisen mah-
dollisuuksia.

Sauter (1999, 14-23) näkee työssä tapahtuvan oppimisen tuovan esiin mo-
nia myönteisiä seikkoja: pedagogiset ja taloudelliset mahdollisuudet li-
sääntyvät; oppimista tapahtuu taidollisissa asioissa ja laajemmissa oppimi-
sen kokonaisuuksissa; yksilön kehittymisen ohella myös työyhteisöt ke-
hittyvät, johon liittyy yksilön ammattitaidon ja osaamisen kehittymisen
kautta saatava yrityksen jatkuva uudistuminen. Lisäksi hän pitää tärkeänä
tekemisen avulla ja yhteistyössä tapahtuvan oppimisen kautta saavutettavia
etuja.

Tutkija on määritellyt työssäoppimisen tutkimuksensa aiemmassa vaihees-
sa seuraavasti:

Ammattitaidon, osaamisen sekä metataitojen suunnitelmallista ke-
hittämistä työprosessissa kokeneen mentorin ohjauksessa ja yh-
teistoiminnallisuuden tukemana. Mentorilla on kokemusta ohjaaja-
na toimimisesta ja hän hallitsee työkokonaisuuden. (Pohjonen
2000, 43.)

Työssäoppimista varten järjestetty ympäristö sisältää Lasosen (2001, 30)
mukaan seuraavia elementtejä:

• opetussuunnitelman perusteiden mukaiset tavoitteet
• henkilökohtaisen opetussuunnitelman
• itsearviointia ohjaavat toimenpiteet ja apuvälineet
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• vaihtelevat työtehtävät
• nimetyn työpaikkaohjaajan ja vuorovaikutusmahdollisuudet
• oppilaitoksessa järjestetyt lähiopetusjaksot ohjaavat, kokoavat ja

syventävät työpaikoilla toteutettua oppimista.

Järvinen, Koivisto ja Poikela (2000, 95-116) pohtivat oppimista työssä,
työyhteisössä ja työorganisaatiossa seuraavien viiden teorian avulla:

• Aikuisen reflektiivinen oppiminen, joka liittyy laajemmin aikuisten
oppimiseen ja antaa perustan ymmärtää niin formaalia kuin työssä-
kin tapahtuvaa oppimista.

• Työn ohessa oppimisessa oppiminen nähdään enemmän työn
oheistuotteena eikä niinkään ohjattuna tapahtumana.

• Yksilön oppimista työympäristössä rajaavat olosuhteet.
• Oppivassa yhteisössä yhteinen oppiminen luo uutta kokemusta

edelleen yksilöiden ja työyhteisön käyttöön.
• Kontekstuaalinen oppiminen rakentaa synteesin, jossa oppiminen

muodostuu kokemuksen ja kontekstin suhteesta.

Työssäoppimisen määrittämisessä van der Klink (2000) korostaa konteks-
tin ja yhteistoiminnallisuuden merkitystä. Sarala ja Sarala (1996) pitävät
tärkeinä yhteistoiminnallista ja kokemuksellista oppimista. Lasosen (2001)
mielestä autenttinen oppimisympäristö on hyvä pyrkimys ja Sauter (1999)
näkee tässä mahdollisuuden myös työpaikan jatkuvaan uudistumiseen. Jär-
vinen ym. (2000) pohtivat aikuisten reflektiivistä oppimista ja kokemuksen
ja kontekstin suhdetta.

Edellä on tarkasteltu useita erilaisia työssäoppimisen määrittelyjä. Määrit-
telyistä nousevat esiin seuraavat yhteiset näkökulmat:

• Oppimisen tulee olla organisoitua, ohjattua ja tavoitteellista.
• Oppimisen tulee tapahtua työpaikalla tai aidossa työympäristössä.
• Ammatin vaatima osaaminen opitaan yhteistyössä työelämässä ja

formaalien opintojen avulla.
• Osaamisen vaatimukset tulee tunnistaa, jotta niihin voidaan vastata.
• Oppijan reflektiivisten valmiuksien merkitys on tärkeä.
• Elämänkokemuksen merkitys eli jo opitun huomioiminen on otet-

tava mukaan prosessia kehitettäessä.
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• Kokemusten kautta tapahtuva ajattelu ja oppiminen korostuvat.
• Yhteistoiminnallinen oppiminen kollegoiden kanssa ja kollegoilta

on tärkeää.
• Oppimisen kokonaisuudet on räätälöitävä opiskelijan osaamisesta

ja työelämän tarpeista lähtien.
• Oppijan motivaatiolla on merkitystä.

Tällä hetkellä työssäoppimisen määritelmiä on hyvin monenlaisia ja onkin
ilmeistä, että tarkastelukulma vaikuttaa siihen, mitä työssäoppimisella tar-
koitetaan. Tämän tutkimuksen kokoava viitekehys on esitetty kuviossa 11
(kohta 2.8) ja siinä kehyksessä tarkastellaan seuraavaksi työssäoppimista
teoreettisesta näkökulmasta.

3.3 TYÖSSÄOPPIMISEN TEOREETTISIA LÄHTÖKOHTIA

”Asettaessaan oppimisen tavoitteita kouluttaja joutuu päättämään mieles-
sään, onko kyse vain tiedon jakamisesta koulutettaville ja riittääkö pelkkä
tiedon siirtäminen haluttujen käyttäytymisen muutosten aikaansaamiseksi”
toteavat Järvinen, Koivisto ja Poikela (2000, 95) ja jatkavat ”jos oppimi-
sessa hyödynnetään vielä sosiaalista vuorovaikutusta ja yhteistoimintaa,
kyetään työssä oppimiselle asetetut tavoitteet saavuttamaan mahdollisim-
man hyvin.”

Työelämäyhteydet ja työssäoppiminen ovat nousseet ammatillisessa kou-
lutuksessa keskeiselle sijalle. Oppilaitoksen ja työpaikan välille saattaa
syntyä kaksi erillistä tietovarastoa, kun koulutuksessa omaksuttuja tietoja
ja taitoja ei osata hyödyntää käytännön työtehtävien ratkaisemisessa. Ne
ratkaistaan työkokemukseen perustuvan tiedon varassa ja koska työelämä
muuttuu nopeasti on oppilaitosten vaikea pysyä muutoksessa mukana. Mi-
ten työssäoppimista tulisi kehittää niin, että ei muodostuisi erillisiä osaa-
misjärjestelmiä ja oppilaitokset pysyisivät työelämän muutoksissa mukana.
( Tuomi-Gröhn, 2000a, 45; Tuomi-Gröhn 2000b, 325.)   

Tähän saakka on etsitty keinoja, joilla voitaisiin parantaa oppilaitosmuo-
toisen koulutuksen vaikuttavuutta. Nykyisen näkemyksen mukaan oppimi-
sen ydin onkin työssä ja oppimisen tueksi etsitään sopivia sisältöjä ja me-
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netelmiä. Vahervan (1998, 171-172) mukaan transfer eli siirtovaikutus
formaalista koulutuksesta työhön jää kovin vähäiseksi. Tuomi-Gröhnin
(2000a, 45) mielestä oppilaitoksen tulisi ottaa itselleen muutosagentin
rooli, joka loisi uudenlaista toimintatapaa yritysten ja oppilaitosten välille.
Hän kutsuukin koulun roolia kehittävän siirtovaikutuksen edistäjäksi.

Työssäoppimista koskeva teorianmuodostus

Tämän tutkimuksen teorian muodostaminen työssäoppimisen kannalta kat-
soen voidaan kiteyttää kuvion 12 mukaisesti. Kuvion kokonaisuudet pure-
taan auki kappaleissa 3.3 – 3.6.

Kuvio 12. Työssäoppimista koskeva teorianmuodostus.

Kuvion 12 mukaiseen teorian muodostukseen on päädytty mm. edellä esi-
tettyjen työssäoppimisen määrittelyjen perusteella sekä työssäoppimisen
osatekijöitä (kuvio 1) tarkastelemalla.

Kokemuksellinen
oppiminen

Oppimisen yksi-
löllinen ja sosi-
aalinen prosessi

Kohti työssäop-
pimisen teoriaa!

Työssäoppimisen kon-
teksti
1. situationaalinen op-

piminen
2. työpaikka oppi-

misympäristönä
3. työn asettamat vaa-

timukset
4. työssäoppimisen

ohjaaminen

Työssäoppimisen prosessi- ja kehystekijät

Tutkimusongelmat

Kohti uutta mallia, teoriaa ja roolien täsmennyksiä
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3.3.1 Kokemuksellinen oppiminen

Dewey kiteyttää vuoden 1938 teoksensa ”Education and Experience” op-
pimisfilosofiansa seuraavasti (1997, 20):

Uuden oppimisfilosofian tärkein ajatus on se, että oppimisen intii-
mein ja välttämättömin suhde vallitsee oppimisen ja aktuaalisen
kokemuksen välillä.

Jo Deweyn (1977, 20-23) oppimisen filosofia lähti siitä, miten oppiminen
tapahtuu kokemuksen perusteella. Oppimiseen liittyy Deweyn mielestä niin
kokemuksen kuin siihen liittyvän teorian jatkuva kriittinen tarkastelu, jon-
ka lähtökohtana on historia ja sen tuoma kokemus. Oppija löytää yhteydet
sen välillä, mitä kokemuksessa on menneiden saavutusten ja nykyisten
olemassa olevien asioiden välillä. Deweyn mielestä todellinen oppiminen
päättyy helposti siihen, mitä ennen on ollut, eli toisin sanoen painotetaan
vanhojen asioiden oppimista. Oppimisen ja opettamisen ongelma on hänen
mielestään se, miten oppijat saadaan motivoitua ottamaan selvää aiemmista
asioista niin, että kokemuksia voidaan käyttää tulevaisuudessa hyväksi.

Dewey (1997) perustaa oman näkemyksensä kahdelle kulmakivelle: jatku-
vuus ja vuorovaikutus. Työssäoppimisen eräs merkittävä piirre on se, että
huolehditaan kokemusten jatkuvuudesta. Oppijoita tulee kannustaa ym-
märtämään oma merkityksensä sosiaalisessa yhteisössä ja toisaalta työteh-
tävien tulee olla todellisia ja niillä tulee olla merkitystä työprosessissa. Va-
paa kommunikaatio, ideoiden vaihto ja aiemmat kokemukset ovat oppimi-
sessa tärkeitä elementtejä. Dewey (1997, 37) lisää vielä, että kasvulle on
tyypillistä jatkuvuus ja se, että se perustuu oppijan intentoihin ja vuorovai-
kutukseen ja oppija itse määrittelee kasvunsa suunnan.

Dewey (1999, 75-76) toteaa vielä, että toisaalta kokemusta voidaan tar-
kastella niin, että taidot ovat lähinnä rutiineja eli pelkän harjoittelun ja
käytännön avulla hankittuja kykyjä. Toisaalta kokemusta voidaan tarkas-
tella näkökulmasta, joka sopii kokeellisiksi muuttuneisiin taitoihin. Lyhy-
esti todettuna kysymys on hänen mukaansa empiirisen ja kokeellisen ko-
kemuksen välisestä vastakkaisuudesta. Deweyn mukaan kokemusten
kautta oppimista tulisi ohjata ymmärrys asiaan liittyvien syiden ja vaiku-
tusten sekä keinojen ja seurausten suhteista.
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Työssäoppimisessa onkin syytä varmistaa oppimiskokonaisuuden kiinnit-
tyminen siten, että opiskelijaa ohjataan ymmärtämään omien kokemustensa
aktiivinen hyödyntäminen ja muokkaaminen prosessin aikana. Dewey
(1999, 77) lisää vielä, että ”havaintoja tarvitaan välittämään ja tuottamaan
autenttista aineistoa käsiteltäväksi sekä testaamaan ja näyttämään toteen
teoreettisten tarkastelujen avulla saatuja johtopäätöksiä. Tietynlainen ko-
kemus on tieteelle välttämätöntä.”

Gerber (1998, 170) korostaa kokemuksen kautta tapahtuvaa oppimista.
Hänen mukaansa niin työpaikalla olevien ohjaajien kuin työssäoppijankin
tulee nähdä kokemuksesta oppimisen merkitys. Oppiminen työpaikoilla ei
tapahdu tyhjiössä ja lisäksi onnistuminen on kiinni organisaatiosta ja koko
vaikuttavasta ympäristöstä.

Reflektio, päättelyä käyttävä ajattelu, on uusintavaa. Reflektiivisen tiedon
arvo on Deweyn (1999, 100-192) mukaan ainutlaatuinen. Kokeminen kes-
kinäisissä yhteyksissä ja vuorovaikutuksessa mahdollistaa uuden tavan olla
erilaisten objektien kanssa tekemisissä. Näin voidaan taas synnyttää uu-
denlaisia koettuja objekteja - uudenlaista osaamista.

Reflektio määrittelee, mitä kokemuksessa itse asiassa tapahtuu, mitä se
tarkoittaa ja mitä asialle kenties tulee tehdä ja kuinka siihen tulee reagoida.
Reflektio on mentaalinen toiminto, jota voisi kuvata datan kokoamiseksi ja
jäsentämiseksi kokemuksistamme. Prosessoimme voidaksemme antaa ko-
kemuksillemme merkityksiä ja tehdä niistä toimintaan johtavia päätöksiä.
Reflektio kohdistuu sekä omaan että toisten tekemisiin ja tarpeisiin. Nope-
asti uudistuvissa tilanteissa yhä tärkeämmäksi on tullut toisten ihmisten ja
heidän tarpeittensa huomioiminen. (Seibert 1996;  Ruohotie 1998b, 77-78.)

Reflektiota on tarkasteltu eri suunnilta. Seuraavassa keskeisimpiä reflek-
tiota valottavia käsitteitä Seibertin (1996, 250) mukaan (ks. Ruohotie
1998a, 113):

Lewin (1951) Reflektio: vahvistaa opittua käyttäytymistä ja johtaa uusiin tai korkeamman tason
abstraktioihin.

Kolb (1984) Reflektiivinen tarkastelu: huolellista pohdintaa. Kuvausta, jonka tavoitteena on
tilanteiden ja niiden merkitysten ymmärtäminen.

Mezirow (1991) Sisällön reflektointi: omien havaintojen, tunteiden, ajatusten ja tekojen pohdintaa.

Prosessin reflektointi: ongelmien ratkaisuun käytettyjen strategioiden pohdintaa.
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Perusteiden reflektointi: omille kokemuksille annettujen merkitysten tiedostaminen
ja kriittinen arviointi.

Marsick (1988) Reflektiivisyys:  oman itsen ymmärtämiseen kohdistuva ajattelu.

Schön (1987) Toiminnan aikana tapahtuva reflektio: sen pohdintaa, mitä kulloinkin on teke-
mässä.

Toiminnan jälkeen tapahtuva reflektio: kokemuksen pohdinta jälkeenpäin.

Perinteinen tehtäväsuuntautunut rationaalinen reflektio tarkoittaa kapea-
alaista tehtävien, velvollisuuksien ja vastuiden reflektointia. Reaaliaikai-
nen reflektio on laajempi käsite ja sitä voidaan kuvata mm. seuraavasti
(Ruohotie 1998a, 114-115):

• ihmisten väliset suhteet, työtä ja sen tekemistä estävien ja edistävi-
en asioiden havainnointi ja omat tuntemukset sekä tekniset tehtävät

• emootioilla on oma osuutensa oppimiskokemuksen reflektoinnissa
• toimijat ovat mukana merkityksenannon tapahtumassa
• organisaation tajuaminen kokonaisuutena, tapahtumien kontekstien

tuntemus
• reagoiminen muutokseen ja tiimin jäsenenä toimiminen sekä oman

itsen hallinta ylittäen normaalit organisaatiorajat
• osa reaaliaikaista reflektiota tapahtuu työmatkoilla tai vapaa-aikana

käytyjen keskustelujen aikana ja niiden herättämänä.

Vahervan (1999, 98) mielestä hyvä oppimisympäristö virittää oppijan ha-
vainnoimaan monipuolisesti ja syvällisesti toimintaympäristöään ja saa hä-
net kyseenalaistamaan aikaisempia olettamuksiaan ja toimintatapojaan.
Oppimisessa onnistuttaessa on löydetty uusi näkökulma ennestään tuttuun
asiaan tai hylätty vanha toimintamalli ja perustellen otettu käyttöön uusi
toimintapa.

Kriittisessä reflektiossa on kyse niiden premissien pätevyydestä, joilla on-
gelma alun alkaen asetetaan tai määritellään. Kriittisen tietoisuuden omak-
suminen suhteessa ennakko-olettamuksiimme merkitsee, että samalla ky-
seenalaistamme vakiintuneet ja tavanmukaiset tottumuksemme, joilla
olemme tulkinneet kohtaamiamme ilmiöitä ja omaa itseämmekin. Meistä
tulee kriittisesti reflektiivisiä, kun asetamme kyseenalaisiksi jonkin käsi-
teltävän ongelman vakiintuneen määritelmän. (Mezirow 1995, 29.)

Edellä luotu kuva reflektiosta antaa aavistuksen reflektion moninaisuu-
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desta. Se myös osoittaa, että reflektioon liittyy enemmän ulottuvuuksia
kuin mitä perinteiset teoriat ovat siihen yhdistäneet. Oleellisinta on kuiten-
kin, että reaaliaikainen reflektio soveltuu uusiin joustaviin organisaatioihin
ja urakäytänteisiin. Pelkkä oman itsen reflektointi ei riitä, vaikka onkin
totta, että ymmärtääkseen itseään ihmisellä on oltava selkeä käsitys omasta
itsestään. Reflektiota verrataankin usein peiliin katsomiseen ja oman itsen-
sä näkemiseen ja ymmärtämiseen sitä kautta. (Ruohotie 1998b, 79.)

Reflektiota tai kriittistä itsereflektiota ei yleensä käsitteenä liitetä työpaik-
kojen kehittämiseen, koska liike-elämän mielletään korostavan kovuutta,
asiallisuutta ja tulossuuntautuneisuutta. Kaikenlaista reflektiota on totuttu
työelämässä pitämään ylellisyytenä. Nykyään työntekijöitä kaikilla tasoilla
kannustetaan ajattelemaan toisin ja pohtimaan syvällisemmin itseään, työ-
tään ja suhdettaan organisaatioon. (Marsick 1995, 41.)

Sarala ja Saralan (1996, 139-140) mukaan kokemusoppimista voidaan ku-
vata syklinä, jossa omakohtaiset kokemukset virittävät ajattelua ja ohjaavat
toimintaa ja oppija havainnoi omien kokemustensa perusteella. Reflektio
onkin yksi kokemusoppimisen perusprosesseista. Oppimisen yhteydessä
reflektio voi olla myös yhteistoiminnallisesti tapahtuvaa sosiaalista poh-
dintaa. Alkuperäinen kokemuksellisen oppimisen malli korostaa yksilö-
keskeistä lähestymistapaa, mutta työssäoppiminen tapahtuu yhä enemmän
pienryhmissä ja yhteistyöverkostoissa. Tämä onkin korostanut yhteistoi-
minnallisen oppimisen merkitystä.

Kokemuksellisessa oppimisessa pohjana on se, että oppiminen ymmärre-
tään yksilön omakohtaiseen kokemukseen perustuvaksi tiedon rakentamis-
prosessiksi, jossa keskeisenä on toiminnassa saatujen kokemusten reflek-
tointi. Tässä oppimisessa eivät siis kokemukset yksin riitä, kuten ei reflek-
tio reflektion vuoksi. Sekä kokemusten että niiden reflektoinnin tavoittee-
na on sellainen osaamisen kehittyminen, joka merkitsee esimerkiksi ilmiön
parempaa ymmärtämistä ja sen käsitteellistämisen kehittymistä. (Eteläpelto
1993, 120-121.)

Työssäoppimisen ohjaukseen liittyvä palaute mahdollistaa kokemusten
reflektion. Palautetta on mahdollista antaa välittömästi tai vaikkapa työ-
päivän jälkeen. Palaute on kehittävän ja uutta rakentavan oppimisen edel-
lytys työyhteisössä ja keskustelut ovat työpaikkaohjaajan, opiskelijan ja
opettajan välistä vuorovaikutusta, johon koko työyhteisö voi myös osal-
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listua. (Lasonen 2001, 36.)

Kokemusten ja reflektion merkitykset korostuvat mm. seuraavista näkö-
kulmista työssäoppimisessa:

• Oppija löytää kokemuksen kautta yhteyden menneiden saavutusten
ja nykyisten olemassaolevien asioiden välillä.

• Kasvu on jatkuvaa, ja se perustuu oppijan intentoihin, vuorovaiku-
tukseen ja oppija itse määrittelee kasvunsa suunnan.

• Kokemusten kautta oppimista ohjaa ymmärrys asiaan liittyvien syi-
den ja vaikutusten sekä keinojen ja seurausten suhteista.

• Opiskelijaa ohjataan ymmärtämään omien kokemustensa aktiivinen
hyödyntäminen ja muokkaaminen prosessissa.

• Oppiminen työpaikoilla ei tapahdu tyhjiössä ja lisäksi onnistumi-
nen on kiinni organisaatiosta ja koko vaikuttavasta ympäristöstä.

• Reflektio on toiminto, jossa jäsennämme uudelleen kokemusten
kautta kuvaamamme datan.

• Reflektio kohdistuu sekä omaan että toisten tekemisiin ja tarpeisiin.
• Kriittisessä reflektiossa asetamme kyseenalaiseksi jonkin käsiteltä-

vän ongelman vakiintuneen määritelmän.
• Työssäoppimisessa reflektion avulla ja kokemusten kautta tapahtuu

oppimista mm. siten, että oppiminen nojautuu kokemuksiimme ra-
kentuen jo olemassa oleviin kokemuksiin, mutta erityisesti mah-
dollistaa uusien kokemusten merkityksien muodostumisen ja niiden
hyödyntämisen oppimisessa.

Työssäoppimisessa korostuu kokemusten kautta oppiminen. Oman itsere-
flektoinnin ja toisaalta työssäoppimisen kokonaisuuteen liittyvien eri toi-
mijoiden reflektoinnin - yhteistoiminnallisesti tapahtuva sosiaalinen poh-
dinta - kautta mahdollistetaan työssäoppimisen tapahtumaan kulloinkin
liittyvä välttämätön oppiminen ja prosessin jatkuva uusiutuminen. Tässä on
tietynlainen ydin siihen, että onnistutaan myös vastaamaan työelämän jat-
kuvaan muutokseen ja sen tuomiin uusiin vaatimuksiin. Alkuperäinen ko-
kemuksellisen oppimisen malli korostaa yksilökeskeistä lähestymistapaa,
mutta työssäoppiminen tapahtuu yhä enemmän pienryhmissä ja yhteistyö-
verkostoissa - yhteistoiminnallisen oppimisen avulla.
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3.3.2 Työssäoppiminen yksilöllisenä ja sosiaalisena prosessina

Ammatilliseen kasvuun liittyvä avainkäsite on oppimisen itsesäätely, joka
on sidoksissa tahdonalaiseen kontrolliin ja motivaatioon. Tahdonalaiseen
kontrolliin liittyviä käsitteitä ovat minän ja oppimistehtävän hallinta. Tär-
keän tiedon erottaminen vähemmän tärkeästä ja siihen keskittyminen, avun
pyytäminen tarvittaessa kouluttajalta tai opiskelijatovereilta sekä suotuisan
oppimisympäristön järjestäminen ovat esimerkkejä toiminnan kontrollista
oppimistapahtuman aikana. Itsesäätelyyn liittyviä motivationaalisia teki-
jöitä ovat mm. tehokkuususkomukset (usko omiin kykyihin ja mahdolli-
suuksiin) ja opiskeluun sitoutuminen. (Ruohotie & Honka 1997, 5.)

Jatkuvan muutoksen tilassa olevan työelämän tilanteita varten on syntynyt
kehittävän siirtovaikutuksen käsite. Sen peruslähtökohtana on se, että mer-
kityksellinen oppiminen on yhteisöllinen tapahtuma, jossa hyödynnetään
mm. sosiaalista vuorovaikutusta. Näkemyksen mukaan merkittävät oppi-
misprosessit toteutuvat yhteistyössä. Voidaankin ajatella, että käytännön
työntekijät tuovat kokemustietoa ja oppilaitos teoreettisia välineitä. Opis-
kelija tuo prosessiin asioiden tuoreen tarkastelutavan, koska hän ei vielä
välttämättä ole sosiaalistunut olemassa oleviin käytäntöihin. (Tuomi-
Gröhn 2000b, 45.)

Lupaavampia työssäoppimisen kehittämisen kannalta ovat erilaiset oppijan
ja sosiaalisen kontekstin vuorovaikutukseen perustuvat ajattelutavat. Tra-
ditionaalisesti sitä edustaa oppipoika-asiantuntijamalli, jossa työtaitoja
opitaan yhteistyössä kokeneemman kanssa. Kehittävän transferin tavoit-
teena on kehittää työpaikan toimintoja ja tuottaa opiskelijalle, työpaikalle
ja opettajalle välineitä uuden kohtaamiseen yhteistoiminnallisessa proses-
sissa. Yhteistoiminnallinen, kehittävä työtapa siirtyy tilanteesta toiseen
niin työpaikalla kuin oppilaitoksessakin. (Tuomi-Gröhn, 2000b, 330.)

Banduran sosiaalinen oppiminen

Banduran (1986 ja 1997) sosiaalisen oppimisen teoriassa keskeisiä ele-
menttejä ovat kognitiiviset prosessit, ulkoiset tapahtumat ja käyttäytymisen
sisäiset ja ulkoiset seuraukset. Koska ihmiset oppivat paljon toiminnois-
taan ympäristöään tarkkailemalla ja toisiltaan, niin kaikkea oppimista ei
tarvitse muodostaa omien kokemusten kautta. Bandura korostaa sijais- ja
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mallioppimista ja siten aikuisoppimisessa ja erityisesti työssäoppimisen
tarkastelussa tällä on merkitystä. Sosiaalisen oppimisen ajattelu huomioi
yksilön ja sen, että toimintaympäristöllä on vaikutusta käyttäytymiseen.
Oppija vaikuttaa ympäristöönsä ja toisaalta ympäristö muovaa heidän
käyttäytymistään.

Ruohotie (2000a, 117) on esittänyt Banduran sosiaalisen oppimisen osate-
kijät kuvion 13 mukaisesti. Ruohotien mukaan sosiaalisen oppimisen teo-
ria on tuonut monia hyödyllisiä käsitteitä aikuisten oppimisen ymmärtämi-
seen. Hän nostaa esiin mm. seuraavia: motivaatio sitoutua aikuisoppimi-
seen, menestyminen ja epäonnistuminen voivat olla joko henkilökohtaisia
tai osin ympäristöstä johtuvia ja oppimista ei tarkastella ympäristöstä ir-
rallaan.

Kuvio 13. Sosiaalisen oppimisen teorian osatekijät (Ruohotie 2000a, 117).

Symboliset prosessit
Symboliset, verbaaliset tai
mentaaliset representaatiot
todellisuudesta edesautta-
vat käyttäytymisen ohjaa-
mista

Itsesäätelyprosessit
Ihmiset kontrolloivat
käyttäytymistään siinä
määrin kuin he säätele-
vät omia kognitiivisia
prosessejaan ja hallit-
sevat relevantteja ym-
päristöärsykkeitä ja
seurauksia

Sijais- ja mallioppiminen
Useimmat kompleksiset
käyttäytymismallit opitaan
observoimalla ja imitoi-
malla toisia ihmisiä sosi-
aalisessa ympäristössä

Ympäristö

Yksilö

Käyttäytyminen
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Motivaatio ja tahto liittyvät läheisesti oppimisen tahdonalaiseen kontrol-
liin, mikä edellyttää oman toiminnan tietoista ja kriittistä tarkastelua sekä
arviointia. Tahdonalaiset prosessit taas liittyvät lähinnä minän ja oppimis-
tehtävän hallintaan, mikä merkitsee taitoa soveltaa kognitiota ja metakog-
nitiota oppimisessa (Ruohotie 2000a, 75). Tahto ja motivaatio ovat sidok-
sissa mm. oppimistehtävään ja yksilöllisiin ominaisuuksiin. Motivaatiopro-
sessissa oppijan odotuksilla ja arvoilla on omat merkityksensä. (Ruohotie
1997, 93-94.)

Bandura (1986, 1997) käyttää termiä itsesäätely tai itsetehokkuus (self-
efficacy), jolla hän tarkoittaa sitä, että oppiminen on merkittävästi ihmisen
henkilökohtaista hallintaa. Oppijan omat kyvyt vaikuttavat mm. siten, että
vähäinen itsetehokkuus estää yksilön pätevyyden tehokkaan käytön. Toi-
saalta taas, mitä suurempi on itsetehokkuus, sitä paremmin oppija jaksaa
keskittyä tavoitteidensa saavuttamiseen. Bandura korostaa itsetehokkuuden
tärkeyttä oppimisessa ja hänen mielestään motivoivia ovat esimerkiksi
sellaiset tapahtumat, joita ihminen voi itse hallita ja sitä kautta lisäävät
käyttäytymisen tehokkuutta ja parantavat motivaatiota.

Ruohotie (1997, 112-114) tiivistää Banduran itsesäätelyteorian keskeisiä
tekijöitä ja niihin liittyvän itsesäätelymekanismin luonnehdintaa seuraa-
vasti:

• Itsetarkkailun avulla yksilö saa informaatiota, jota hän tarvitsee
voidakseen asettaa realistisia tavoitteita ja pystyäkseen arvioimaan
etenemistään niiden suunnassa. Lisäksi hän kykenee muuttamaan
pinttyneitä ajattelutapojaan.

• Suorituksiaan tarkkaileva oppija asettaa itselleen kehittymistavoit-
teita, jotka auttavat häntä ponnistelemaan niiden saavuttamiseksi ja
helpottavat hänen omien reaktioidensa arviointia. Tärkeää on myös
toimijan asenne: korostaako hän onnistumisia vai epäonnistumisia.

• Esimerkin vaikutus yksilön toimintaan ja henkilökohtaisten stan-
dardien valintaan on joka tapauksessa suuri.

• Objektiivinen itsearviointi on vaikeaa, koska oikeaa riittävyyden
mittaa ei ole olemassa. Tämä taas johtaa sosiaalisiin vertailuihin ja
myös muiden kuin omien tulosten tuntemiseen.

• Yleensä ihminen pyrkii parantamaan entisiä saavutuksiaan, joten
hän käyttää riittävyytensä arviointiin omia aiempia saavutuksiaan ja
asettaa uusia, vaativampia tavoitteita itselleen.
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• Tärkeää on se, että ihminen itse arvostaa toimintaa. Jos näin ei ole,
hän ei juuri panosta ko. asiaan.

• Itsesäätelyreaktiota säätelee myös se, kuinka koemme pystyvämme
vaikuttamaan toimintaamme määrääviin tekijöihin. Ihminen on
tyytyväisempi, jos hän voi tulkita onnistumisen olevan tulos omista
kyvyistään ja ponnisteluistaan ja päinvastoin.

• Konkreettiset yllykkeet ja käyttäytymisen affektiivisten elementtien
ennakointi muodostavat toimintoja säätelevän mekanismin. Osaan
em. tekijöistä oppija voi itse vaikuttaa, kuten vapaa-aikaan, ren-
toutumiskeinoihin ja lepoon. Esimerkiksi näitä tekijöitä voi oppija
käyttää palkitsemiskeinoina ja itseään palkitsevan opiskelijan on
todettu onnistuvan yleensä paremmin kuin kovin tiukassa ohjauk-
sessa olevan tai vailla palkitsemista jäävien.

• Hyvään suoritukseen johtavat tekijät voivat olla erilaisia taidon ke-
hittymisen eri vaiheessa: alussa tarkkaavaisuudella on merkitystä ja
myöhemmin korostuvat motivaatiotekijät.

Käyttäytymisen itsesäätely ja siihen liittyvä itsetarkkailu sekä itsearviointi
ovat tyypillisiä inhimillisessä toiminnassa - myös oppimisessa. Edellä ku-
vattu auttaa ymmärtämään, miksi ihmiset toimivat eri tavalla samassa ti-
lanteessa. (Ruohotie & Nieminen 2000, 142.)

Zimmermanin motivaatio, itsereflektio ja toiminnan kontrolli

Motivaatiolla ja toimintaan sitoutumisella, itsereflektiolla sekä toiminnan
kontrollilla on Zimmermanin (1994) mukaan selkeä yhteys. Tämä itsesää-
telyyn perustuva oppimisen malli muodostaa syklisen kokonaisuuden.
Motivaatio ja toimintaan sitoutuminen luo edellytykset oppimiselle ja itse
oppimisprosessia ohjaa ja tarkkavaisuutta säätelee toiminnan kontrolli. It-
sereflektio mahdollistaa oppimiseen liittyvien kokemusten tarkastelun ja
merkityksen muovautumisen kokemuksille. Ruohotie (2000a, 173) on
muodostanut oppimissyklin Zimmermanin mallista (kuvio 14).
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Kuvio 14. Oppimissyklin vaiheet: Ruohotien muunnelma Zimmermanin
mallista (Ruohotie 2000a, 173).

Metataidot - kuten itsereflektio, palautteen hyödyntäminen ja yhteistoi-
minnallinen oppiminen - tuottavat korkeamman tason sovellettavuutta eli
juuri sitä, mitä nopeasti muuttuva ympäristö vaatii. Kram ja Hall (1996)
toteavat, että metaoppimiselle on asetettava organisaatiossa selkeä aika-
taulu. Näin on tehtävä sekä jatkuville pitkäaikaisille henkilöstön muutos-
prosesseille että lyhyen tähtäimen taitojen hankkimiselle. Lisäksi metaop-
pimiseen on liitettävä ohjattua itsereflektiota ja monitahoista palautetta
työtovereilta, esimieheltä, alaisilta, asiakkailta ja muilta asianosaisilta.
Metaoppimiseen tarvitaan myös oma ohjaaja. Ruohotien (1998a, 82) mu-
kaan ensimmäinen askel metaoppimisessa on tietoisuus omista motiiveista
ja siitä, mihin oppimistilanteessa pyritään.

Metakognitio voidaan jakaa tietoihin ja taitoihin. Metakognitiivista tietoa
on yksilön omien strategioiden ja prosessien tunteminen ja tietoinen käsi-
tys itsestä oppijana sekä tietoisuus erilaisten oppimistehtävien vaikeudesta
ja vaativuudesta (Ruohotie 2000a, 98). Metaoppiminen on eräänlainen
motiivi-strategia -yhdistelmä, jossa ensimmäinen askel on tietoisuus omista
motiiveista. Lisäksi on muodostettava käsitys siitä mihin oppimistilantees-
sa pyritään. (Ruohotie 1998a, 82.)

Motivaatio ja toimintaan
sitoutuminen
• tavoitteen asettaminen
• strateginen suunnittelu
• tehokkuususkomukset
• tavoiteorientaatio
• sisäinen mielenkiinto

Toiminnan kontrolli
• tarkkaavaisuuden

keskittäminen
• strategian toteutta-

minen, kuten mieli-
kuvaoppiminen

• itsetarkkailu

Itsereflektio
• itsearviointi
• attribuutiotulkinnat
• itsereaktiot
• adaptaatio



103

Eteläpellon (1992, 41) mukaan metakognitiolla tarkoitetaan henkilön kog-
nitiivisia eli tietämistoimintoja kuten ongelmanratkaisua, havaitsemista,
muistamista ja ajattelua koskevaa tietoa ja tietoisuutta sekä niihin perustu-
vaa oman toiminnan säätelyä. Jos sitä tarkastellaan oppimistehtävien näkö-
kulmasta, reflektiivisyydellä viitataan laajempaan kokonaisuuteen, kuten
ammattiin. Koulutuspoliittisesta näkökulmasta tarkastellen metakognitiivi-
sia taitoja on pidetty oppimaan oppimisen valmiuksina, jotka luovat pe-
rustan oppijan itseohjautuvuudelle ja jatkuvalle kehittymiselle työelämäs-
sä.

Edellä kuvatut sosiaalisen oppimisen elementit (kuvio 13), joissa korostu-
vat niin ympäristön tuomat tekijät kuin yksilön itsesäätely ja käyttäytymi-
nenkin, muodostavat työssä tapahtuvassa oppimisessa huomionarvoisen
kehyksen. Lisäksi, kun tarkastellaan oppimisen vaiheita kuvion 14 mukai-
sesti, muodostuu työssäoppimisen sosiaalisesta kontekstista ja yksilön op-
pimista ohjaavista tekijöistä toisiaan tukeva kokonaisuus. Työssäoppimi-
sen kontekstissa edellä kuvatut tekijät muodostavat oppijan oppimista oh-
jaavat tekijät.

Järvisen ym. (2000) mielestä työssäoppimisessa saavutetaan asetetut ta-
voitteet mahdollisimman hyvin, jos hyödynnetään sosiaalista vuorovaiku-
tusta ja yhteistoimintaa. Dewey (1977 ja 1997) pitää oppimisessa tärkeänä
kokemukseen, jatkuvuuteen ja vuorovaikutukseen nojautumista. Ruohotie
(1998a) nostaa esiin reflektion merkityksen ja Mezirow (1995) painottaa
lisäksi kriittisyyttä: jonkin käsiteltävän ongelman tai vakiintuneen määri-
telmän kyseenalaistamista. Sarala ja Saralan (1996) mukaan reflektio voi
olla yhteistoiminnallisesti tapahtuvaa sosiaalista pohdintaa.

Tarkasteltaessa työssäoppimista yksilön ja sosiaalisen prosessin näkökul-
masta nousevat Banduran (1986 ja 1997) mielestä elementteinä esiin kog-
nitiiviset prosessit, ulkoiset tapahtumat ja käyttäytymisemme sisäiset ja
ulkoiset seuraukset. Hän tuo esiin myös itsetehokkuuden, jonka merkitystä
hän pitää tärkeänä esimerkiksi oppijan motivaation kannalta. Ruohotie
(2000a) korostaa oppijan motivaation ja tahdon tärkeyttä oppimisessa.
Zimmerman (1994) yhdistää motivaation, toimintaan sitoutumisen, toimin-
nan kontrollin ja itsereflektion sykliseksi kokonaisuudeksi.

Tarkasteltaessa työssäoppimista yksilön sisäisenä ja yksilöiden välisenä
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sosiaalisena prosessina on edellä kuvatusta havaittavissa mm. se, että yk-
silöt käyttäytyvät oppimistapahtumassa yksilöllisesti, heidän motivaationsa
ja toisaalta kykynsä oppia ovat hyvin erilaisia - jo pelkästään kunkin oman
kokemustaustan vuoksi. Onnistuneen työssäoppimisen lopputulokseen
vaikuttavat hyvin monet asiat. Työssäoppimisessa on huomioitava yksilöi-
den oppimisen erilaisuus ja myös sosiaalisen ympäristön moninaisuus sekä
näiden yhdistelmänä se, että sosiaalinen ympäristö vaikuttaa eri tavalla ku-
hunkin yksilöön.

3.4 TYÖSSÄOPPIMISEN KONTEKSTI

3.4.1 Situationaalinen oppiminen

Oppimistulokseen vaikuttavat monenlaiset seikat. Oppijalla on omat aja-
tusrakenteensa, aiemmista kokemuksista on kerääntynyt mielikuvia ja hä-
nellä on kehityksen myötä muodostunut erilaisia asioihin vaikuttavia
asenteita. Oppija saattaa muodostaa niin tunnepohjaista kuin älyllistäkin
vastarintaa, kun tietoa yritetään viedä rakenteiden läpi. Oppimiserojen
ymmärtämiseksi onkin tärkeää erottaa toisistaan oppimisprosessin keskei-
simmät rakenteet eli kognitio, affekti ja konaatio. Seuraavassa rakenteiden
määritelmät Ruohotien (1998a, 31-32 ja 2000c, 1) mukaan:

• Kognitio (cognition) on yleistermi prosesseille, jotka auttavat op-
pijaa tiedostamaan, jäsentämään ja saamaan tietoa jostakin koh-
teesta. Kognitiivisia rakenteita luonnehtivia käsitteitä ovat havait-
seminen, tunnistaminen, ymmärtäminen, ajattelu, järkeily ja päät-
tely.

• Affektilla (affect) tarkoitetaan tiettyyn objektiin tai ideaan kohdis-
tuvia tunnereaktioita. Joskus sillä tarkoitetaan emootion synnyttä-
mää energiaa tai yleistä reaktiota johonkin, josta pitää tai ei pidä.
Affektiivisia rakenteita luonnehtivia käsitteitä ovat tunne, emootio,
mieliala ja temperamentti.

• Konaatio (conation) viittaa niihin mentaalisiin prosesseihin, jotka
auttavat oppijaa kehittymään. Kysymys on jonkinlaisesta sisäisestä
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epätasapainotilasta (vastakohta sisäiselle tasapainolle eli homeo-
staasille) tai tietoisesta pyrkimyksestä toimia ja tavoitella jotakin.
Jos oppimisen kautta on mahdollista kohentaa omaa ammattitaitoa
tai asemaa, oppiminen on omiaan tasapainottamaan tästä pyrkimyk-
sestä aiheutuvaa jännitystä tai epätasapainotilaa. Konatiivisia ra-
kenteita luonnehtivia käsitteitä ovat impulssi, halu, tahto ja määrä-
tietoinen pyrkimys.

Affektiivisten, konatiivisten ja kognitiivisten rakenteiden väliset yhteydet
ovat monimutkaisia. Tutkimuksissa on pystytty erottelemaan elementit,
joista toinen kuvaa suoriutumista omatoimisesti ja toinen sopeutumisen
perusteella. Ruohotie (1998b, 61-62) määrittelee ne seuraavasti:

• Omatoimista suoriutujaa kuvaavia piirteitä ovat mm. kypsyys, te-
hokkuus, vaativuus, itsenäisyys ja itseluottamus. Tällainen henkilö
hakee mielellään itsenäistä työskentelymahdollisuutta.

• Sopeutuvaa suoriutujaa edistävät asiat, jotka ovat hyvin määritel-
tyjä ja ulkopuolelta strukturoituja. Toimintaa luonnehtivia piirteitä
ovat mm. taitava, yhteistyökykyinen, systemaattinen, vastuullinen,
ahkera ja vilpitön. Sopeutuvat suoriutujat etsivät mielellään sosiaa-
lisia suhteita, koska he ovat useimmiten ulospäinsuuntautuneita ja
sosiaalisia.

Edellä kuvatun mukaisesti ihmiset ovat erilaisia ja sen vuoksi osin myös
parhaiten soveltuvat työssäoppimisen menetelmät - erityisesti ohjauksen
osalta - saattavat vaihdella. Toisaalta on kuitenkin huomioitava, että työs-
säoppimisen menetelmiä rakennettaessa saattaa olla usein jopa mahdotonta
ottaa huomioon yksilöiden erilaisia oppimisen tapoja.

Situationaalisen kognition viitekehyksessä oppimisprosessia ei voida erot-
taa tilanteesta, jossa oppiminen tapahtuu. Fyysiset ja sosiaaliset kokemuk-
set ja tilanteet, joissa oppijat havaitsevat olevansa, ja ne välineet, jotka
liittyvät kokemukseen, kuuluvat kiinteästi oppimisprosessiin. Tämä oppi-
misen muoto on tavoitteellista toimintaa, joka tapahtuu oppimistavoittei-
den kannalta mahdollisimman relevantissa ympäristössä. (Ruohotie 2000a,
151.)

Ruohotien (2000a, 151-155) mukaan situationaalisessa kognitiossa oppi-
misprosessin painopiste siirtyy muistin ja informaation sisäisestä proses-
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soinnista havainnointiin. Eli entistä selvemmin toimintaympäristö situoi
oppimistilanteen. Situationaalinen näkökulma tarkastelee siten tietämystä
jakautuneena ihmisen ja heidän ympäristönsä varaan. Kuusisen (2001,
228-229) mukaan analysoinneissa huomioidaan selkeästi yksilöiden vuo-
rovaikutusprosessit niin muiden ihmisten kanssa kuin fysikaalisen ja tek-
nologisen ympäristön kanssa. Hänen mukaansa termi interaktiivinen näh-
dään lähes synonyyminä käsitteelle situationaalinen.

Ihmiset oppivat suurimman osan osaamisvarannostaan vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa, tarkkailemalla toimintaansa ja analysoimalla virheitä,
osallistumalla yhteistoiminnalliseen suunnitteluun ja laadunkehittämiseen
sekä ohjaamalla ja kouluttamalla toisia. Viime vuosina onkin korostunut
ryhmissä tapahtuva yhteistoiminnallinen oppiminen. Olipa kysymys suun-
nitelmallisesta ja organisoidusta koulutuksesta tai arkielämän tilanteissa
tapahtuvasta oppimisesta, oppijan motivaatiolla, tahdonalaisella kontrol-
lilla ja oman toiminnan arvioinnilla on keskeinen rooli osaamisen kehittä-
misessä. (Ruohotie 1998b, 59-62.)

Laven (1993, 4-30) mukaan ihmisen toimintaa ja sosiaalista ympäristöä on
oppimisessa lähes mahdotonta erottaa. Näiden yhteyden tarkastelua ja sitä
kuinka ympäristö vaikuttaa käyttäytymiseemme, tulisi tarkastella enem-
män. Mikäli sosiaalinen konteksti muuttuu, tapahtuu ilmeisesti myös op-
pimisen rakentamisessa ja laajemminkin käyttäytymisessä muutoksia.
Työssäoppimisen kokonaisuudessa onkin ilmeisen tärkeää huomioida
myös ympäristön vaikutuksia oppimiseen.

Gerber (1998, 168-170) pitää tärkeänä, että työssäoppimisen prosessissa
huomioidaan koko persoona ja hänen osaamisensa, tunteensa ja aistinsa
sekä ihmisen elämän kokemus, jota jatkuvasti reflektoidaan aiempien ko-
kemusten kautta, että saavutettaisiin syvempi ymmärtäminen. Jotta oppi-
minen onnistuisi, hänen mukaansa on tärkeää se, että kokonaisuus raken-
netaan tavoitteellisesti sosiaalinen ympäristö huomioiden.

Kuten niin usein elämässä muutoinkin, monenlaiset asiat - organisaatioi-
den lohkokaaviot jne. - toimivat hyvin, kunnes ihminen tulee ja täyttää ti-
lan. Tämä tarkoittaa, että myös työssäoppimisen tilanteita rakennettaessa
ovat tietyt perustoimintamuodot voimassa, mutta yksilökohtaiset sovelluk-
set täytyy huomioida. Ihmiset ovat erilaisia - myös oppimisessa.
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3.4.2 Työpaikka oppimisympäristönä

Tuomisto (1997) toteaa, että nykyinen työelämä vaatii yhä useammalta
työntekijältä kykyä siirtyä aikaisemmasta uusintavasta oppimisesta reflek-
toivaan oppimiseen. Näin on mahdollisuus päästä uudistavaan oppimiseen
eli oppimiseen, joka ei vain reflektoi, vaan tuottaa kokonaan uutta tietoa.

Työelämä tarvitsee ihmisiä, joilla on kyky, halu ja tahto oppia jatkuvasti.
Ihannetapauksissa yksilön ammatillinen kasvu jatkuu koko työiän ajan.
Hall ja Mirvis (1996) käyttävät termiä monimuotoinen ura kuvaamaan jat-
kuvalle oppimiselle rakentuvaa ammatissa kehittymistä. Uusi uranäkemys
korostaa horisontaalista kasvua, jolle on ominaista osaamisen jatkuva
”laajeneminen” tai monipuolistuminen ja työhön liittyvä kanssakäyminen
muiden ihmisten kanssa (Ruohotie 1998a, 7-8). Ura nähdään siis koke-
musten kautta saadun tiedon varastona (Bird 1994, 26). Birdin (1994, 322)
mukaan ura ymmärretään taitoihin, asiantuntijuuteen ja vuorovaikutus-
verkkoihin liittyväksi kertymäksi, jonka yksilö omaksuu kehittyvistä työ-
kokemuksista. Uuden käsityksen mukaan ura on osaamisen kasvua, jossa
taidot ja asiantuntemus lisääntyvät ja vuorovaikutusverkosto kehittyy
(Ruohotie 1997, 72 ja 2000a, 205).

Urat muodostuvat erilaisista työtilanteista ja tyypillisiä syntytilanteita ovat
Arthurin (1994, 296) mukaan (ks. Ruohotie 1998a, 95-96):

• Työtehtävät liikkuvat yli organisaatiorajojen eri työnantajien välillä
ja voimme ennustaa varsin tarkasti uraan liittyvät ongelmakohdat ja
määritellä kehittämisalueet, esimerkkinä vaikkapa Piilaakso.

• Työntekijä työskentelee tietyssä organisaatiossa, mutta ammatti-
taito kasvaa tämän työpaikan ulkopuolella ja hänen arvonsa mää-
räytyy organisaation ulkopuolisilla markkinoilla, esimerkkinä aka-
teeminen tutkija.

• Ura voi kehittyä täysin organisaation ulkopuolelta kerätyn infor-
maation ja verkostojen varassa. Esimerkiksi sopii kiinteistövälittäjä
ja hänen tarvitsemansa ja hyödyntämänsä verkostot.

• Traditionaaliset organisaatioiden rajat murtuvat. Urat kehittyvät
hierarkian sisällä ja sen säännönmukaisuuksien kautta eli urat ke-
hittyvät ilman hierarkisia raportointi- ja etenemisautomaatioita.

• Yksilön urakehitys ei ehkä seuraakaan ns. totuttuja lainalaisuuksia.
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Perhe, tai muiden yksilön tärkeinä pitämien tavoitteiden toteutta-
minen, voivat kääntää uraa ja sivuuttaa työasiat.

• Yksilö voi itse tulkita uransa joustavaksi.

Edellä kuvatut uramahdollisuudet ovat nykyisin hyvin normaaleja, vaikka
aiemmin ne saattoivat olla enemmänkin poikkeuksia. Kehitystä on ohjan-
nut osaltaan työelämän voimakas muutos ja ihmisten maailmankuvaa
muokkaava tietotulva ja kasvaneet paineet. Listassa mainituille tekijöille
on tyypillistä riippumattomuus perinteisistä työpaikkojen rajoista ja toi-
saalta nykyajalle tyypillinen yksilöllisyyden korostuminen.

Hyvän koulutuspohjan hankkiminen on noussut perusedellytykseksi sille,
että ihmiselle avautuu ylipäätään mahdollisuus päästä kiinni riittävän kiin-
nostaviin ja haastaviin tehtäviin. Uudella tavalla joudutaan huomioimaan
oma työllistettävyys ja sen säilyminen siirryttäessä toisiin tehtäviin. Kes-
keisenä instrumenttina on oman osaamispääoman jatkuva kasvattaminen
sekä kiinnittymistä helpottavien suhdeverkostojen luominen. (Kasvio
1999, 196.)

Van der Klink (2000) on selvittänyt työssäoppimisen vaikuttavuutta ja sitä,
kuinka didaktiset ja pedagogiset mahdollisuudet ja työpaikan ominaisuudet
sekä oppijan osaaminen vaikuttavat työssäoppimisen tuloksiin. Hänen
johtopäätöksensä on se, että työpaikan ominaisuudet vaikuttavat eniten ja
didaktiset tekijät vähiten oppimiseen. Näin ollen työpaikan ominaisuudet,
työn organisointi jne. olisi huomioitava entistä selkeämmin työssäoppi-
mista organisoitaessa.

Työpaikka on areena, jossa informaatio kiertää joustavasti edellyttäen
työntekijöiden jatkuvaa älyllistä ohjausta. Taidot, jotka aiemmin perustui-
vat kosketukseen, ääneen jne. edellyttävät nykyisen informaatioteknologi-
an kautena kykyä käsitteelliseen ja symboliseen ajatteluun. Aiemmin tarkat
työtehtävät ovat nykyisin kokonaisvaltaisia, abstrakteja ja riippuvat ky-
vyistämme oivaltaa ja syntetisoida. (Kauppi  1995, 4-6.)

Ihminen on jäsenenä ja käyttäjänä erilaisissa sosiaalisissa ja teknisissä työ
ja muissa verkostoissa. Hänen on hallittava informaation ja tiedon erilaiset
ilmenemismuodot. Puhuttaessa tiedosta ja tietämyksen hallinnasta yhteisön
näkökulmasta, joudutaan väistämättä keskittymään myös yksilöön. Organi-
saation tietopääoma ei lisäänny ilman innovatiivisia ihmisiä. Toisaalta ih-
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miselle on luotava laajat mahdollisuudet oppimiseen ja tiedon välittämi-
seen. (Tulevaisuusvaliokunta 2001, 57-67.)

Äänetön ammattitaito

Työpaikkaa oppimisympäristönä työssäoppimisen näkökulmasta tarkastel-
taessa nousee esille termi ”äänetön ammattitaito”. Kirjassaan ”Oppiminen
työssä ja työyhteisössä” Järvinen, Koivisto ja Poikela (2000, 72) kirjoitta-
vat, että ”käytännölliseen tietämiseen, päättelyyn ja osaamiseen liittyy
myös hiljainen tieto (tacit knowledge), jolla tarkoitetaan toimintaan sisäl-
tyvää sanatonta, ei-käsitteellisessä muodossa olevaa tietoa (kuvio 15).”
Kuvion vasen osio voidaan ajatella saavutettavan hyvän koulutuksen
avulla ja oikean kolmion alue voidaan saavuttaa työn ja ammatillisten
käytäntöjen kautta. (Järvinen ym. 2000, 72-73.)

Teoriatieto

Kokemustieto
Informaatio

Käytäntötieto  Osaaminen

Hiljainen tieto

Kuvio 15. Informaatio, tieto ja osaaminen (Järvinen ym. 2000, 72; ks. Poi-
kela 1998, 38).

Kivinen (1998) tarkoittaa äänettömällä ammattitaidolla sellaisia työssä tar-
vittavia taitoja, jotka ilmenevät käytännöllisenä tai toiminnallisena tietona
ja jotka ovat osa työn kokonaishallintaa, mutta jotka eivät välttämättä ole
tiedostettuja. Tieto on mahdollisesti tullut kokemuksen kautta ja sisäistynyt
niin, ettei sitä tarvitse tietoisesti pohtia. Koska edellä kuvatun kaltainen
äänetön ammattitaito on oleellista työn suorittamiseksi hyvin, sen osateki-
jöitä voidaan Metsämuurosen (1998) mukaan nimittää äänettömiksi kvali-
fikaatioiksi. Tällaiset äänettömät kvalifikaatiot voivat olla myös muulla
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tavalla näkymättömiä. Kivisen mukaan (1998) ne voivat ilmetä innostunei-
suutena, innostavuutena, rakentavana yhteistyökykynä, ihmissuhdetaitoina,
tahdikkuutena, diplomatiana tai kykynä ohjata, kouluttaa ja perehdyttää
muita.

Nonakan ja Takeuchin (1995) ajatukset tukevat käsitystä, jossa pyritään
erottamaan abstrakti tieto käytännöllisestä tiedosta. Käytännöllistä tietoa
voidaan kuvata ilmaisulla ”knowing how” tai hiljainen tieto. Heidän ajat-
telunsa mukaan oppiminen alkaa siitä, mitä työntekijä tietää ja osaa eikä
siitä mitä kouluttaja tietää ja osaa. Voidaan ajatella, että työssäoppimisen
tavoitteena on myötävaikuttaa hiljaisen tiedon ja uuden opitun tiedon
muuttumista täsmälliseksi tiedoksi. Työpaikka oppimisympäristönä tarjoaa
parhaimmillaan tähän hyvät mahdollisuudet.

Tiedon tuottaminen työorganisaatiossa lähtee siitä, että yksilöt luovat tie-
toa eikä organisaatio siten voi tuottaa uutta tietoa ilman yksilöitä. Organi-
saatiot voivat tukea esimerkiksi luovien työntekijöiden toimintaa ja järjes-
tää kannustavia oppimisympäristöjä. Ne voivat muodostua mm. erilaisista
yhteisöllisistä ja yhteistyömuotoisista prosesseista. Tietoliikenneverkkoja
voidaan hyödyntää prosesseissa. (Nonaka & Takeuchi 1995, 59-69.) Kuu-
sisen (2001, 264) mukaan organisaatiotieto syntyy ja tallentuu organisaa-
tioyhteisön jäsenistä. Yhteiset sosiaaliset käytännöt luovat yhteistä ymmär-
rystä ja käsitteitä.

Kaikenkaikkiaan työssäoppiminen kiinnittyy vahvasti työhön itseensä ja
sen sosiaaliseen ja organisaationaaliseen kontekstiin. Hiljaisen tiedon mer-
kitys yksilöiden kanssakäymisessä, ongelmaan orientoitumisessa ja esi-
merkiksi yksilön kyvyssä käyttää tai korjata jotain konetta on tunnistettu.
Toisaalta oppimista tukee näkemys, että tieto siirtyy ”helpommin” yksilöi-
den välillä kuin laajemmassa sosiaalisessa ympäristössä. Yksilöitä voidaan
auttaa halukkaiksi oppijoiksi, jotka voivat olla toisaalta enemmän reflektii-
visiä ja itseohjautuvia sekä toisaalta erilaisten oppimismahdollisuuksien
hyödyntäjiä. (Eraut, Alderton, Cole & Senker 1998, 47-48.)

Ihanainen (1995, 87) lisää tarkasteluun tunteet, aidon vuorovaikutuksen ja
kanssakäymisen osana ammattitaitoa. ”Äänettömyys” tässä yhteydessä tar-
koittaakin sitä, että kyseisiä ominaisuuksia ei aina tule ajatelleeksi ammat-
titaidon osatekijöiksi. Mikäli kyseiset ”pehmeät” ammattitaidon osatekijät
tiedostetaan kvalifikaatiotekijöiksi, niitä voitaisiin nimittää esimerkiksi
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pehmeiksi kvalifikaatioiksi. (Metsämuuronen 1998, 41.)

Työpaikka oppimisympäristönä on hyvin vaativa ja monessa mielessä vaa-
tivampi kuin tietyllä tavalla -  ainakin joiltakin ulkoisilta tekijöiltä -  sul-
jettu oppilaitosympäristö. Oppilaitoksessa joudutaan usein aito työympä-
ristö tai -tapahtuma ”kuvittelemaan”. Toisaalta voidaan ajatella, että työ-
paikka monipuolisuudessaan ja vaativuudessaan myös tarjoaa laajemman
oppimisen mahdollisuuden.

3.4.3 Työn asettamat vaatimukset osaamiselle

Edellä kuvattujen seikkojen lisäksi työpaikkaa oppimisympäristönä tar-
kasteltaessa on syytä tarkastella myös työn vaatimuksia. Tehtävä työ mää-
rittää ne pätevyys- ja osaamisvaatimukset, jotka ovat relevantteja itse työn
suorittamisen ja kehittämisen kannalta. Näiden tekijöiden haltuunottoon
liittyvät termit kvalifikaatio, kompetenssi ja ammattitaito. Metsämuurosen
(2000a, 11; 1998, 39-41) mukaan järkevän tavan jäsentää em. käsitteitä on
esittänyt Taalas (1993), jota Pelttari (1998) on edelleen kehitellyt. Kvalifi-
kaatio liittyy ammattitaitoon siten, että työelämä tuottaa ne vaatimukset,
joita ammattitaitoiselta työntekijältä vaaditaan. Työstä nousee kvalifikaa-
tiovaatimuksia ja kvalifikaatio on se tunnustettu osaaminen, jolla työnte-
kijä vastaa kvalifikaatiovaatimuksiin. Kompetenssi puolestaan liittyy am-
mattitaitoon työntekijän näkökulmasta (kuvio 16).

Työelämä Työntekijä

Kuvio 16. Käsitteet kvalifikaatiovaatimus, kvalifikaatio, kompetenssi ja
ammattitaito (Metsämuuronen 1998, 40; Pelttari 1998, 93; Taalas 1993,
170).

Taalaksen (1993, 172) mukaan kompetenssi on se ammatillinen osaami-

Kompetenssi
Kvalifikaa-
tio

Kvalifikaa-
tiovaatimus

Ammatti-
taito
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nen, jolla vastataan työn asettamiin kvalifikaatiovaatimuksiin. Kvalifikaa-
tion ja kompetenssin ero on englanninkielisessä maailmassa ollut se, että
henkilö voi olla pätevä tekemään jotain asiaa (kompetentti), vaikkei hä-
nellä olekaan virallista tutkintoa tai osaaminen ei ole muulla tavalla tun-
nustettua (kvalifioitua). Ääritapauksessa työntekijä saattaa olla teknisesti
kvalifioitunut tekemään työtä (saanut esimerkiksi ammatillisen oppilaitok-
sen päästötodistuksen), muttei osaakaan tehdä työnantajan edellyttämää
työtä. (Metsämuuronen 1998, 39-41.)

Jaakkola (1995, 113-118) esittää em. käsitteiden keskeisiä piirteitä seuraa-
vasti:

• kvalifikaatio (qualification) kuvaa lähinnä työtehtävistä tai työteh-
tävien muutoksesta johdettuja yksittäisiä tai ryhmiteltyjä taitovaa-
timuksia, jotka kohdistuvat joko yksilöön tai ammattiryhmään sekä
eri työtehtävien sisältöalueita, jotka työntekijän tulee hallita tietys-
sä ammatissa tai työssä.

• kompetenssi (competence, pätevyys) on kokonaisuus, joka koostuu
yksittäisistä työ- tai ammattitoiminnan kvalifikaatiovaatimuksista
sekä yksilöltä vaadittavasta osaamisesta. Pätevyyteen kuuluu esi-
merkiksi se, mitä toimintoja henkilön tulee eri tasoilla hallita.

• taito (skills) käsitteellä kuvataan henkilön omaksumaa tai oppimaa
kykyä osata tehdä tietty ennalta määrätty tehtävä. Taidot ovat sub-
jektiivisia, henkilökohtaisia ja niiden suhde kvalifikaatioihin muo-
toutuu sen mukaan, kuinka hyvin yksilö hallitsee tai on omaksunut
työn tai ammatin vaatimukset.

Suomalaisessa käsitteistössä kvalifikaatiolla on kuitenkin muitakin määri-
telmiä kuin edellä on esitetty. Kvalifikaatiovaatimukset voidaan ymmärtää
myös työryhmältä vaadittavaksi osaamiseksi. Tällöin ajatellaan, että tiettyä
ominaisuutta tai osaamista ei ole välttämätöntä vaatia yksittäiseltä työnte-
kijältä, vaan työyhteisöltä. Tämä mahdollistaa sen, että työntekijät voivat
edustaa hyvinkin erilaisia osaamisen alueita, mutta tuovat oman erityisalu-
eensa ryhmän käyttöön. Kvalifikaatiovaatimuksista käytetään usein syno-
nyymiä osaamistarve. Se kuvaa oleellisesti kvalifikaatiovaatimuksen kä-
sitteen sisällön. Molemmilla tarkoitetaan tässä sitä osaamista mitä työ tai
työnantaja edellyttää työntekijältä työn suorittamiseksi ja kehittämiseksi.
Termin kvalifikaatio rinnalla käytetään termiä osaaminen tietäen, että kä-
sitteinä kvalifikaatio ja osaaminen eivät ole samanlaisia. (Metsämuuronen
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1998, 39-41.)

Kvalifikaatiot muuttuvat

Kvalifikaatiot muuttuvat. Tämä johtuu siitä yksinkertaisesta seikasta, että
kvalifikaatiot ovat kiinteästi yhteydessä suoritettavaan työhön. Koska yh-
teiskunnassa, ihmisissä, työelämässä ja työssä itsessään tapahtuu muutok-
sia, nämä muutokset heijastuvat kvalifikaatiovaatimuksiin. Kun aika kuluu
tulee uusia muutoksia, jotka edelleen heijastuvat toiminnan ja työn muut-
tumisena. (Metsämuuronen, 1998, 42-43; Mannermaa & Ahlqvist 1998,
11; Taalas 1993.)

Työ tuo siis ne vaatimukset, joita työn suorittamiseksi ja kehittämiseksi
tarvitaan. Väärälä (1995, 47-50) määrittelee kvalifikaatiot viiteen ryhmään,
joista kukin joutuu uudessa tilanteessa uusiin suhteisiin toistensa kanssa.
Kvalifikaatiot voidaan siis esittää seuraavasti:

• Tuotannollis-tekniset kvalifikaatiot tarkoittavat niitä yksilöllisiä
teknisesti painottuvia ammatillisia tietoja, taitoja ja pätevyyksiä,
jotka ovat välttämättömiä työn välittömässä suorituksessa.

• Motivaatiokvalifikaatiot on yleensä ymmärretty suhteellisin pysy-
vinä henkilökohtaisina ominaisuuksina eikä niinkään ammattitai-
toina ja kehittyvänä suhteena. Ilman henkistä sitoutumista ja vas-
tuullista itseohjautuvuutta ei työhön osallistuminen ole mahdollista.
Motivoituminen tarkoittaa entistä enemmän kykyä erotella ja suh-
teuttaa omaa sitoutumistaan itse työhön.

• Mukautumiskvalifikaatiot ovat työhön sopeutumisen ja suostumi-
sen peruskysymyksiä - työkuri, työaika, työtahti ja työyhteisö.

• Sosiokulttuuriset kvalifikaatiot tarkoittavat työntekijän suhdetta ja
liittymää työorganisaatioon ja työorganisaatiosta ulospäin. Sosio-
kulttuurinen kyvykkyys tulee ilmi tiimi- ja verkostokeskusteluissa,
joissa haetaan pätevyyttä yhdistää totutusta poikkeavalla tavalla
erilaisia osaamisen alueita ja ihmisten osaamista.

• Innovatiiviset kvalifikaatiot tarkoittavat rutiineista poikkeavia toi-
mintoja, joilla työprosessin kehittäminen tulee keskeiseksi. Moni-
mutkaistuva työelämä pitää itseasiassa sisällään sen ristiriidan, että
työntekijän tulisi mukautua työprosessiin, mutta samanaikaisesti
murtaa työn asettamat reunaehdot.
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Mainitut viisi kvalifikaatioryhmää eivät ole irrallaan toisistaan, vaan aina
suhteessa muihin kvalifikaatioihin. Näinollen tuotannollis-tekniset kvalifi-
kaatiot ovat Väärälän (1995) ajattelussa oleellisia, mutteivät riittäviä kvali-
fikaatioita. Siis tärkeiksi kvalifikaatiovaatimuksiksi Metsämuurosen
(1998) mukaan näyttävät kohoavan muut kuin tuotannollis-taloudelliset
kvalifikaatiot.

Työelämässä työntekijöiltä vaadittavat kvalifikaatiot ovat monipuolistu-
neet: nyt tarvitaan monipuolisuutta. Lisäksi yhä useammin odotetaan
työntekijän olevan  kvalifikaatioiden kantaja ja siksi hänen on entistä use-
ammin huolehdittava omasta kouluttautumisestaan ja osaamisensa päivit-
tämisestä. Joten erilaisten koulutusmuotojen kehittämisessä on huomioita-
va työelämän ja opiskelun vuorottelu. Työelämän ammatilliset muutokset
vaikuttavat myös opettajien ammatillisiin kvalifikaatioihin. (Opetusminis-
teriö 1999c, 23.)

1990-luvun työmarkkinoilla osaamisen profiilissa korostuu entistä selke-
ämmin työnhakijan subjektiiviset, henkilökohtaiset ominaisuudet, kuten
itsensä hallinta, vuorovaikutustaidot ja kommunikaatiokyky. Koulutuksen
näkökulmasta asia on problemaattinen, koska näiden osaamisprofiilien
siirtäminen yksilöihin ei tapahdu koulutuksen kautta, vaan ne ovat yksilön
geneettisen perinnön kautta ns. myötäsyntyneitä kvalifikaatioita. Työnte-
kijällä tulee olla työsuoritukseen liittyvän osaamisprofiilin lisäksi myös
valmius siirtyä toimesta toiseen. Tämä edellyttää mm. ammatin ydintoi-
mintojen suorittamisen tieteellisen pohjan ymmärtämistä, kykyä nähdä
ammatin yhteiskunnalliset yhteydet ja osaamista valikoida työtapoja. (Tur-
tiainen 1997, 23-24.)

Erityisen mielenkiintoiseksi koko tämän aiheen tarkastelun tekee se, että
tarkasteltaessa taitovaatimuksia ja osaamisen kokonaisuutta mistä tahansa
näkökulmasta, nousee esiin joitakin yhteisiä seikkoja:

• Ammattien edellyttämät kvalifikaatiovaatimukset muuttuvat am-
mattien muutoksen ja myös jatkuvien sisältöjen muutosten vuoksi.

• Yksilöiden osaamisen kokonaisuus muodostuu joko työssä tai
kouluympäristössä opittavista asioista.

• Yksilöiden osaamiseen liittyy paljon myös sellaisia ominaisuuksia,
joita ei suoranaisesti voi opettamalla opettaa, vaan ne on mahdol-
lista hankkia kokemuksien kautta.
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• Lisäksi jokaisella on sellaisia ominaisuuksia, jotka ovat geneettisen
perimän kautta saatuja.

Tätä taustaa vasten on mielenkiintoista pohtia sitä, mihin oppimisen koko-
naisuudessa työssäoppiminen sijoittuu. Lisäksi näyttäisi siltä, että työssä-
oppimisella on oma paikkansa yksilön osaamisen kehittymisessä. Ennen
kuin yksilön osaamiselle voidaan asettaa työelämästä vaatimuksia, on tun-
nistettava asetetut edellytykset (kuviot 12 ja 13). Yksilön jo saavuttaman
osaamisen ja asetettavien vaatimusten kautta voidaan täydentää työssä ta-
pahtuvan oppimisen kokonaisuutta.

Kuten jo aiemmin on tullut esiin, näyttää nykyaikaisille yrityksille olevan
tunnusomaista tehokkuus ja reaktionopeus. Näin toimimalla ne luovat jäl-
leen uusia nopeuden ja tehokkuuden vaatimuksia. Tämä sopiikin hyvin jat-
kuvaan elinikäiseen oppimiseen, sillä ympäristön muutos edellyttää reaali-
aikaista oppimista ja ilman oppimista taas ei pysy mukana työelämän
muutoksessa.

Toisaalta tällainen kehitys on tiedostettava myös ammatillisen aikuiskou-
lutuksen kehittämisessä. Muutoksen nopeus ja uuden oppimisen välttä-
mättömyys edellyttää koulutukselta mukana pysymistä ja jatkuvaa kehittä-
mistä, mutta se antaa mahdollisuuden tarjota apua niin työelämälle kuin
yksilöille. Kaikilla on muutoinkin kiire pysyä mukana kehityksessä. Tästä
löytyy selkeä vuorovaikutteinen kolmen osapuolen - oppija, koulutusele-
mentti ja työelämä - yhteistyön mahdollisuus, josta voivat hyötyä kaikki
osapuolet.

3.4.4 Työssäoppimisen ohjaaminen

Tuijnman (1999, 64-66) nostaa esiin kysymyksen ydintehtävistä ja osaami-
sesta, joihin tulisi keskittyä. Oppiminen tulee jatkossa olemaan sidottuna
kontekstiin, tilanteeseen, ja se on rakennettu kokonaisuutena. Tässä ytime-
nä tulee olemaan opiskelija ja hänen oppimistaan ohjaava opettaja ja työn
oppimisen ohjaaja, josta hän käyttää nimitystä mentori. Gerber (1998) pitää
tärkeänä, että työssäoppimisessa tavoitteet asetetaan päämäärätietoisesti.
Lisäksi oppimisprosessia tulisi ohjata työpaikalla ja tätä ohjaajaa hän kut-
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suu mentoriksi.

Jacobs ja Jones (1995, 21-23) toteavat että, kun osaamista kehitetään työs-
säoppimalla, sen tulee olla suunniteltu prosessi. Noviisia (opiskelija) ohjaa
tai valmentaa kokenut ammattilainen/mentori todellisessa tai todellisuutta
vastaavassa työympäristössä. He esittävät lisäksi seuraavia piirteitä työssä-
oppimiseen:

• Oppimistilanne ja ajankäyttö tulisi rakentaa suunnitelmallisesti.
• Tärkeä ominaispiirre on vuorovaikutuksellisuus: oppiminen ta-

pahtuu ohjaajan ja oppijan keskinäisessä vuorovaikutuksessa.
• Itseohjautuvuus työssäoppimisen tilanteissa edellyttää, että oppija

kykenee hyödyntämään työympäristössä saatavilla olevaa infor-
maatiota.

• Työnohjaus on kokeneelta työtoverilta saatua apua ja neuvontaa
työprosessin eri vaiheissa.

Kun puhutaan työssäoppimisesta tulee kokeneelta työntekijältä (mentoril-
ta/opastajalta) saatu ohjaus tapahtua jatkuvassa vuorovaikutussuhteessa.
Oppimistapahtumat voivat olla joko suunniteltuja tai suunnittelemattomia.
Suunniteltujen ja suunnittelemattomien työssäoppimisen tapahtumien ehkä
tärkein ero löytyy nimenomaan ohjaajien menetelmistä ja tavoista toimia.
Mikäli oppimistulokset halutaan varmistaa ja taata yhdenmukainen ”oikea”
osaamisen kehittyminen, se onnistuu vain hyvin suunnitellulla toteutus-
mallilla (taulukko 8). Taulukossa käytetään termiä kokenut työntekijä,
josta jatkossa käytetään pääosin sanaa mentori.
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Taulukko 8. Oppimisen keinoja käytännön työtehtävissä (Jacobs & Jones
1995, 24; ks. myös Ruohotie 1998b, 58; Järvinen ym. 2000, 180).

Itseohjattu oppiminen /
itseopiskelu

Suunnittelematon

Oppija oppii tekemällä. Op-
pimista ohjaavat omat inten-
tiot, jotka perustuvat hyvin
rajoittuneeseen informaati-
oon. Oppija hahmottaa ja
jäsentää oppimistehtäviä
itsenäisesti ilman ulkopuo-
lista apua. Usein seurauksena
on virhepäätelmiä ja virheel-
lisiä suorituksia.

Suunniteltu

Oppija oppii tekemällä,
mutta oppimista ohjaa työtä
jäsentävä informaatio. Op-
pija voi luottaa työyhteisön
tarjoamaan apuun, mikä hel-
pottaa oppimista ja vähentää
turhautumista

Työnohjaus / valmen-
nusmalli

Suunnittelematon

Oppija työskentelee ko-
keneen ammattilaisen
rinnalla työtoverina. Har-
voin tämä kuitenkaan
tietää, milloin ja miten
hänen tulisi antaa ohja-
usta oppimistapahtuman
aikana.

Suunniteltu

Oppija työskentelee ko-
konaan ohjaajan rinnalla
työtoverina. Ohjaajalla on
selkeä käsitys siitä, mil-
loin hänen ohjaustaan
tarvitaan ja miten sitä
tulee antaa. Oppimistu-
lokset ovat suhteellisen
helposti ennakoitavissa.

Työssäoppiminen

Suunnittelematon

Oppija työskentelee ko-
keneen ammattilaisen
ohjauksessa. Tämän ko-
kemukset ohjaajana ovat
vähäiset ja hänen osaami-
sessaankin voi olla auk-
koja joillakin spesiaali-
alueilla. Eri ammattilais-
ten välillä on suuria eroja
sen suhteen, millaisia
menetelmiä he käyttävät,
mitä asioita he painottavat
ja millaisia tuloksia he
saavuttavat.

Suunniteltu

Oppija työskentelee ko-
keneen työntekijän ohja-
uksessa ja hänellä on ko-
kemuksia ohjaajana toi-
mimisesta ja hän hallitsee
työkokonaisuuden. Eri
kokeneiden työntekijöi-
den  käyttämät ohjausme-
netelmät, käsiteltävät asi-
at ja saavutetut tulokset
eivät juuri poikkea toi-
sistaan.

Mentorit työpaikoilla

Kram (1983, 621-622) esittää mentoreiden toiminnalle kaksi funktiota:
ura- ja psykososiaaliset funktiot. Mentori voi olla avuksi molemmilla alu-
eilla. Kun aikuinen kokee itsensä entistä enemmän itsenäiseksi, hän ei enää
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kaipaa samanlaista tukea ja ohjausta. Urafunktiot (esimerkiksi tuen ja oh-
jauksen antaminen, esiintymismahdollisuuksien ja näyttötilanteiden jär-
jestäminen sekä haasteellisten tehtävien antaminen) auttavat osaamisen
kehittämisessä. Psykososiaaliset funktiot puolestaan auttavat häntä koke-
maan itsensä kompetentiksi ja edistävät ammatillisen identiteetin kehitty-
mistä ja työssäoppimista. (Ruohotie 2000a, 223.)

Nopeasti muuttuvassa työelämässä tarvitsemme avusteisen oppimisteknii-
kan, jota kutsutaan mentoroinniksi. Se sopii erittäin hyvin nopeasti rea-
goivaksi, reaaliaikaiseksi oppimisen muodoksi. Mentorointi on kiinteä ja
kehittävä vuorovaikutussuhde kokeneen seniorikollegan (mentori) ja vä-
hemmän kokeneen (suojatti) välillä. Vuorovaikutuksessa kokeneempi an-
taa tukea, ohjausta ja palautetta suojatin urasuunnitelmista ja henkilökoh-
taisesta kehittymisestä (ks. Russell & Adams 1997; McManus & Russell
1997; Kram 1983). Mentorit kuvataan yleensä henkilöiksi, jotka sitoutuvat
tukemaan ja auttamaan suojattien ammatillista ja/tai persoonallista kehit-
tymistä sekä lisäämään näiden liikkuvuutta entistä vaativampiin tehtäviin
(Ruohotie 1999, 35; Ruohotie 2000a, 222).

Kun oppiminen perustuu henkilökohtaiseen kokemukseen ja tukeen, sen
vaikutukset ovat moninkertaisia ja laajoja. Oppimisessa oppiaineet eivät
ole yhtä tärkeitä kuin kokemus. Tärkeämpää on työskennellä ja oppia ko-
keneen ohjaajan, mentorin, kanssa niin, että oppijan henkilökohtainen
valmius lisääntyy. Oppimisen tarkoitus on myös kasvattaa oppijaa itsenäi-
seen ajatteluun ja tietynlaiseen riippumattomuuteen sekä harkintaan. Ul-
koisen auktoriteetin tarkoitus on tuoda oppimiseen kontrolloitua tietoa.
(Dewey 1997, 20-23.)

Russell ja Adams (1997) esittävät, että mentoroinnista saadaan hyötyä niin
mentorille, opiskelijalle kuin myös organisaatiolle (ks. Ruohotie 2000a,
223):

• Suojatin saamia etuja ovat mm. nopeampi ammatissa kehittyminen
ja yleneminen uralla, parempi palkkakehitys ja uraliikkuvuuden
nopeutuminen, suurempi tyytyväisyys uraan ja palkkaan, lisäänty-
nyt itsearvostus, vähentynyt roolista johtuva stressi ja pienentyneet
rooliristiriidat.

• Mentoristatus lisää mentorien tyytyväisyyttä, omanarvontuntoa ja
motivaatiota.
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• Organisaatiossa työntekijöiden työteho lisääntyy, sitoutuminen or-
ganisaatioon lujittuu ja vaihtuvuus vähenee.

• Mentoroinnin avulla voidaan kehittää myös johtajakyvykkyyttä ja
huolehtia uusien työntekijöiden kouluttamisesta ja sosiaalistami-
sesta organisaation arvoihin.

Ennen lähdettiin siitä, että kokeneet, urallaan 10-15 vuotta edistyneet
työntekijät voivat ohjata ja tukea noviiseja. Uudessa tilanteessa myös ko-
keneista työntekijöistä tulee oppijoita, koska vakaissa oloissa uransa luo-
neet eivät välttämättä ole enää asiantuntijoita. Mentorointi antaa vanhem-
mille työntekijöille mahdollisuuden oppia yhdessä uusien oppijoiden kans-
sa. Osin tästä johtuen työelämän muutokset ovatkin virittäneet erilaisia
mentorisuhteita: lyhyempiä ja vähemmän intensiivisiä. Perinteistä mento-
rointisuhdetta pidetään pitkähkönä ja intensiivisenä suhteena. (Ruohotie
2000a, 224.)

Oppilaan ohjauksessa nousee esiin neljä aluetta: suora neuvominen ja in-
formointi, ymmärtäminen ja auttaminen, oppisisällön ohjaaminen sekä
opiskelutekninen ohjaus. Lisäksi yhteistoiminnallinen oppiminen on mer-
kittävä osa ohjausta ja sen onnistumista. (Lehtinen 1992, 173.)

Lasosen (2001, 34-35) mukaan ohjaajan tehtäviä ovat mm. opiskelijan
mielenkiinnon suuntaaminen olennaiseen, sanallinen ohjaus, aikaisempien
ja uusien kokemusten yhdistäminen ja niiden reflektointi sekä rohkaisemi-
nen, motivointi ja arviointi. Lasonen (2001) kuvaa ohjaussuhdetta intensii-
viseksi kumppanuussuhteeksi johon liittyy tietojen ja taitojen opettaminen,
ammatillisuuteen liittyvät asiat ja itseluottamuksen vahvistaminen.

Eteläpelto (1999, 98-99) nostaa esiin seuraavia seikkoja, jotka ovat keskei-
siä pohdittaessa ohjaukseen ja oppimisympäristöön liittyviä hyviä toimin-
tatapoja:

• Oppimisen ohjaajan tulee saada oppija tiedostamaan omaa teke-
mistään ja oppimistaan ohjaavat ja rajoittavat tekijät.

• Ohjaajan on saatava oppija toimimaan kriittisesti reflektoimalla.
• Oppijalta ja ohjaajalta vaaditaan kykyä neuvotella asioiden merki-

tyksistä ilman, että suoraan hyväksytään valmiiksi määritelty to-
dellisuus.

• Löytääkseen uudenlaisen näkökulman jo tuttuun asiaan tai hylätäk-
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seen vanhan totutun toimintatavan tulee oppijan olla aktiivinen op-
pimistapahtumassa.

• Ohjaajalta edellytetään tukijan ja oheisoppijan otetta.
• Hyvä oppimisympäristö saa oppijan havainnoimaan ja kyseen-

alaistamaan aikaisempia toimintatapojaan ja olettamuksiaan.

Ahonen ja Lasonen (2000, 1-13) nostavat esiin ammatilliseen peruskoulu-
tukseen liittyvässä työssäoppimisen ohjaamisessa mm. seuraavia seikkoja:

• Työssäoppimisen ohjaaminen on hyvin yhteistoiminnallista ja yh-
teisö muodostuu työpaikkaohjaajan lisäksi opiskelijasta, oppilai-
toksen edustajasta, työyhteisön muista jäsenistä ja organisaation si-
dosryhmistä.

• Työpaikkaohjaajan ja työssäoppijan vuorovaikutustilanteissa on
erilaisia tiedon muodostumisprosesseja ja esiin nousee mm. työyh-
teisön ja työpaikkaohjaajan hiljaista tietoa.

• Työssäoppimisen ohjauksen tehtävänä on tukea opiskelijan itsear-
viointitaitojen kehittymistä. Yhteistoiminnallisessa arviointiproses-
sissa opiskelija saa välineitä, joiden avulla hän voi arvioida omaa
toimintaansa ja suunnata oppimisprosessejaan.

Kokemusten kautta yhteistoiminnassa tapahtuva oppiminen erityisen
mentorin ohjauksessa muodostaa yhden palasen työssäoppimisesta. Työs-
säoppimisen tapahtuman - prosessin - suunnitteluun ja rakentamiseen on
syytä kiinnittää huomiota, mikäli halutaan tuottaa uutta osaamista ja var-
mistaa työssäoppimisen onnistuminen.

Kohdissa 3.4.1 - 3.4.4 pohditaan työssäoppimisen kontekstiin liittyviä ky-
symyksiä. Ruohotien (2000a) mukaan toimintaympäristö entistä selvem-
min situoi oppimistilannetta ja toisaalta Laven (1993) pitää ihmisen toi-
minnan ja sosiaalisen ympäristön yhteyttä erittäin kiinteänä oppimisessa.
Gerber (1998) pitää tärkeänä, että huomioidaan ihmisen koko persoona ja
kokemus. Toisaalta taas van der Klink (2000) näkee työpaikan ominai-
suuksien vaikuttavan eniten oppimiseen ja Kaupin (1995) mielestä nykyi-
nen informaatioteknologia edellyttää kykyä käsitteelliseen ja symboliseen
ajatteluun.

Järvinen ym. (2000) tuovat työpaikan oppimisympäristöön myös hiljaisen
tiedon. Turtiaisen (1997) mielestä työmarkkinat edellyttävät entistä enem-
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män ammatin ydintoimintojen tieteellisen pohjan ymmärtämistä. Jacobs ja
Jones (1995) toteavat, että opiskelijan osaamista tulee kehittää suunnitel-
lussa prosessissa kokeneen ammattilaisen ohjauksessa. Lasosen (2001)
mielestä ohjauksessa on kyseessä intensiivinen kumppanuussuhde.

Työssäoppimisprosessin ohjaaminen, jossa nimenomaan tarkoitetaan opis-
kelijan työssäoppimisen aikana järjestettyä ohjaamista, on edellä esitettyjen
näkemysten mukaan hyvin tärkeää onnistuneen oppimisen kannalta. Oh-
jaajan - mentorin - osaamiseen on kiinnitettävä huomiota. Henkilöllä on
oltava hyvä ammatin hallinta ja tunteminen sekä lisäksi riittävät ohjaami-
sen taidot ja opiskelijan tunteminen. Vahvasti nousee esiin myös mahdolli-
suus oppijan ja mentorin vastavuoroiseen toisiaan kehittävään oppimiseen.
Varsinkin aikuisten koulutuksessa tämä lienee erittäin tärkeä näkökulma ja
antaa mahdollisuuksia molempien kehittymiseen.

Edellä kuvattujen näkemysten ja painotusten kautta on nähtävissä se, että
hyvin toteutettuna työssäoppiminen muodostuu suunnitelmallisuudesta,
johon liittyy tärkeänä osana työpaikka tai sen kaltainen oppimisympäristö.
Opiskelijan persoona ja hänen kokemuksensa tulee huomioida ja rakentaa
intensiivinen ohjausprosessi lähtien ammatin moninaisista vaatimuksista.
Kun halutaan päästä eri osapuolten kannalta mahdollisimman hyviin tulok-
siin, niin edellä kuvatut seikat on hyvä huomioida ja samanaikaisesti on
syytä toimia suunnitelmallisesti.   

3.5 TYÖSSÄOPPIMISEN EDISTÄJÄT JA ESTEET

Merkittävä perusta työssäoppimisen edistämiselle luotiin tasavallan presi-
dentin asettamassa työllisyystyöryhmässä (1994, 24), jossa todettiin, että
on tärkeää hakea uusia työelämää ja koulutusta yhdistäviä toimintamuoto-
ja. Työryhmän mukaan tällaisia toimia olisivat oppisopimuskoulutus sekä
työn ja koulutuksen vuorottelu.

Työssäoppimisen edistäjiä ja esteitä voidaan esittää monella tavalla. Seu-
raavassa esitetään edistäjiä ja esteitä siten, että ne on pääosin kerätty Ope-
tushallituksen ylläpitämän työssäoppimisen sähköisen tietopalvelun
(www.edu.fi/tonet) sekä tutkimuksen alkuosan pohjalta. Seuraavassa ole-



122

vat asiat ovat joko edistäjiä tai esteitä. Ne voivat kuulua molempiin puoliin
tarkastelutavasta riippuen. Asiat ovat pääosin valtion ja työmarkkinoiden
yhteistyötahojen kanssa tehtyjä toimia:

• lainsäädäntö ja muu norminanto sisältäen mm. rahoituksen ja ohja-
usjärjestelmän uudistamisen, tutkintojen ja opetussuunnitelmien pe-
rusteet, työturvallisuuskysymykset, opintotukeen liittyvät mahdolli-
suudet jne.

• elinikäisen oppimisen periaatteen mukaisesti korostetaan erilaisten
oppimisympäristöjen ja oppimisen tapojen mahdollisuutta ja myös
niissä tapahtuvan oppimisen tunnustamista

• oppisopimuskoulutuksen merkityksen korostamista ja toisina ai-
koina myös sen mahdollisuuksien vähättelyä

• erilaisten informaatio-ohjauksen menetelmien hyväksikäyttöä,
joista mainittakoon edu.fi/tonet -palvelu, ennakoinnin avulla saadut
ennusteet tulevista tarpeista, kvalifikaatiovaatimusten muutokset,
OPINNET- ja SILTA-hankkeet jne.

• työpaikkaohjaajien koulutukseen suunnatut taloudelliset ja ohjauk-
selliset toimenpiteet

• erilaiset suositukset, joista mainittakoon valtion, työmarkkinakes-
kusjärjestöjen ja Opetusalan Ammattijärjestö OAJ:n tekemä suosi-
tus 21.01.1998.

Lasonen (2001, 7-9) nostaa esiin myös seuraavia seikkoja, joiden avulla
työssäoppimista voidaan edistää:

• Työssäoppimisjaksojen aikana opiskelijoille tulisi tarjota enemmän
kontaktimahdollisuuksia opettajansa kanssa ja lähiopetusjaksojen
parempaa integrointia työpaikoilla opittuun.

• Työpaikoilla olevat ohjaajat kaipaavat yhteisiä arviointikriteerejä ja
opettajien kanssa tehtävän yhteistyön olisi syytä kohdistua opiske-
lijan ohjaukseen, arviointiin ja koulutusohjelman tavoitteiden sel-
vittämiseen.

• Teorian opetuksen tulisi olla ennen käytännön jaksoja ja useita lä-
hiopetusjaksoja tulisi sijoittaa työssäoppimisen väliin.

• Oppilaitosten tulisi enemmän hyödyntää yritysten asiantuntemusta
opetussuunnitelmien kehittämisessä.

• Koulutuksen järjestäjien ja työpaikkojen välisessä yhteistyössä ovat
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tärkeitä asioita työssäoppimisen järjestäminen, tavoitteet, ohjaus,
arviointi, opettajien työelämätietous ja työpaikkaohjaajien koulu-
tus.

Edellä olevaan voidaan lisätä, että nykyisin näyttää myös tutkimustoiminta
työssäoppimisen alueella lisääntyneen. Tulokset tulevat varmasti antamaan
uudenlaista näkökulmaa ja myös lisäämään tietoa niin työssäoppimisen
esteistä kuin edistäjistäkin. Tutkimustoiminnan avulla näyttäisi olevan
mahdollista saada uutta tietoa laajemminkin työssäoppimisesta, mutta
myös ihmisen oppimisen mahdollisuuksista, opettajien ja työpaikkaohjaa-
jien toiminnan tarpeista ja haasteista. Näin on mahdollista saada entistä
parempaa tietoa kuinka työssäoppiminen olisi oppijan ja muiden toimijoi-
den kannalta edullisinta järjestää.

3.6 TYÖELÄMÄN JA KOULUTUKSEN ROOLIMUUTOKSET
TYÖSSÄOPPIMISEN MAHDOLLISTAJINA

Tutkimuksen alkuosassa on kuvattu työelämän ja koulutuksen nykyhetkeä
ja niitä muutoksia, joita tällä hetkellä on mahdollista yrittää arvioida. Eri-
tyisesti työelämän muutokset näyttäisivät tapahtuvan turbulenttisesti. Tämä
edellyttää koulutukselta voimakasta kehittämistä, jotta sen olisi mahdol-
lista pysyä mukana kehityksessä. Toisin sanoen voidaan edellyttää yhteis-
työn työelämän ja koulutuksen järjestäjien kesken lisääntyvän ja kiinteyty-
vän, sillä ilman toimivaa yhteistyötä lienee mahdotonta pysyä mukana
muutoksessa.

Ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työelämän työnjako eli toisin sanoen
yhteistyön uudenlaiset muodot avaavat mahdollisuuksia näiden toimijoiden
roolien tiiviimmälle yhteistyön kehittämiselle. Nyt jo on olemassa esi-
merkkejä siitä, kuinka aikuisoppilaitokset ovat menneet entistä syvem-
mälle sisään työelämään ja sitä kautta osaksi yrityksiä, vaikkakaan ei vält-
tämättä suoranaiseen omistussuhteeseen. Oppilaitosten muutokseen vai-
kuttavat hyvin monet jo aiemmin esillä olleet seikat, kuten rahoitus- ja oh-
jauksen lainsäädäntö, kilpailutilanne, tarve olla mukana kehityksen kärjes-
sä, halu tietää minkälaista osaamista ja minkälaisia valmiuksia oppilailla
tulisi olla heidän siirtyessään työelämään jne.
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Toisaalta taas yritykset ovat selkeyttäneet omaa rooliaan, johon ei usein-
kaan kuulu koulutuksen järjestäminen, vaan nämä toiminnot on esimerkik-
si kokonaan ulkoistettu pitäen ehkä itsellä vain koulutuksen koordinointi.
Työelämässä työssäoppimisen roolien kehittymisessä ja uudenlaisessa toi-
minnan järjestämisessä on huomioitava ainakin yrityksen koko, joka osal-
taan tuo hyvin erilaiset mahdollisuudet oppilaitosten ja työelämän yhteis-
työhön ja sen tiivistämiseen.

Opettajan rooli työssäoppimisen yhteistyön edistäjänä ja mahdollistajana
on monessakin mielessä olennainen. Opettajan työn muuttumista on tut-
kittu mm. Opetushallituksen opettajien perus- ja täydennyskoulutuksen
ennakointihankkeessa OPEPRO, jonka loppuraportista voidaan nostaa
esiin seuraavia työssäoppimiseen liittyviä seikkoja (Luukkainen 2000, 230-
265):

• Opettajan ihmis-, tiedon- ja oppimiskäsitys on opetuksen perusta.
• Opettaja on asiantuntijayhteisön koordinaattori ja oppijan puolesta-

puhuja.
• Opettajuus on yhä enemmän muutoksen kohtaamista, sen kanssa

elämistä ja siihen vaikuttamista.
• Yhteiskunnallinen tietämys korostuu jokaisen opettajan ja koulu-

yhteisön kehittämisen edellytyksenä.
• Opettajuus kehittyy ihmissuhdeammattina, jossa korostuu entises-

tään valmius kohdata oppilaiden erilaisuus ja työympäristön vaih-
telu sekä ympäröivän yhteisön odotusten kirjo.

• Opettajan ammattitaito ilmenee valmiutena hyödyntää ympäristön
tarjoamia oppimismahdollisuuksia.

• Tärkeä osa tulevaisuuden oppimisympäristöjä ovat asiantuntijat,
yritykset ja erilaiset virtuaaliset mahdollisuudet.

• Opettajuus on kykyä työskennellä yhteisössä kuten työelämässä.
• Tiivistyvä verkottuminen on osa lisääntyvää yhteistyötä.
• Opettajan ammatillinen kasvu on elinikäisen oppimisen periaatteen

mukainen prosessi.

Kaiken kaikkiaan työelämän ja oppilaitosten roolit työssäoppimisen näkö-
kulmasta tarkastellen ovat lähentymässä toisiaan. Ilman yhteistyön edisty-
mistä on vaikeaa aidosti kehittää työssäoppimista ja sitä kautta olla var-
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mistamassa ammattitaitoisen työvoiman saatavuutta myös tulevaisuudessa.
Työssäoppiminen on osa työelämän ja koulutuksen yhteistyötä, jonka
avulla toisaalta lähennetään em. osapuolia toisiinsa, mutta erityisesti tur-
vataan ajanmukaisen osaamisen kehittyminen aidossa toimintaympäristös-
sä. Tässä muutoksessa tarvitaan myös opettajilta jatkuvaa itsensä kehittä-
mistä.

3.7 TYÖSSÄOPPIMISEN PROSESSI- JA KEHYSTEKIJÄT:
KOKOAVA VIITEKEHYS

Tutkimuksen alkuosassa on kuvattu ammatillisen aikuiskoulutuksen ja
työelämän kehittymistä ja niiden tulevaisuuden näkymiä. Kun tarkasteluun
liitetään työssäoppimisen näkökulma, voidaan syntyvästä kokonaisuudesta
muodostaa tutkimuksen kokoava viitekehys. Työssäoppimista on tarkas-
teltu hyvin monenlaisista lähtökohdista ja suunnista. Työssäoppimisen
merkitys näyttää korostuvan, kun sitä tarkastellaan osana elinikäistä oppi-
mista painottaen ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työelämän näkökul-
maa. Kun tähän tarkasteluun vielä liitetään oppijan tarpeet, oppimisen
mahdollisuudet sekä niitä esteitä ja edistäjiä, jotka osaltaan liittyvät työs-
säoppimisen kokonaisuuteen, ovat työssäoppimisen prosessi- ja kehyste-
kijät löydettävissä.

Kansainvälistyminen ja muutoinkin turbulenttisesti muuttuva tieto- ja
osaamisyhteiskunta vaativat nopeasti muuttuvaa osaamista. Tieto työelä-
män osaamistarpeista edellyttää kiinteää yhteydenpitoa formaalin koulu-
tuksen ja mm. työelämässä tapahtuvan oppimisen kanssa, jotta olisi mah-
dollista rakentaa tarpeesta lähteviä oppimisen kokonaisuuksia. Kun tarpeet
on tunnistettu erilaisina kvalifikaatiovaatimuksina ja huomioitu oppimis-
prosessissa, olisi samanaikaisesti otettava huomioon yksilön - opiskelijan -
aiemmat kompetenssit, jotta voidaan muodostaa opiskelijalle henkilökoh-
tainen oppimissuunnitelma. Tällä tavoin on mahdollista rakentaa eri osa-
puolien kannalta sellainen oppimisen kokonaisuus - työssäoppimisen jakso
- joka tyydyttää parhaiten asetettuja vaatimuksia.

Oppimisen rakenteiden kehittämiseen vaikuttavat erilaiset tekijät, kuten
työelämän ja yhteiskunnan muuttuminen, mutta myös opiskelijoiden pe-
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rusosaamisen kehittyminen. Koulutusjärjestelmä pyrkii seuraamaan osaa-
mistarpeiden muutoksia ja vastaamaan kysyntään oikeanlaisella tarjonnal-
la. Pohdittaessa keinoja, joilla vastataan muuttuviin tarpeisiin on yhtenä
keinona päädytty käyttämään työssäoppimista. Työssä tapahtuu osaamisen
kehittymistä ja, kun kokonaisuus rakennetaan kokemuksellisesti oppien
yhteistoiminnassa kokeneiden mentoreiden ohjauksessa, on mahdollista
saavuttaa eri osapuolten kannalta oikeita tuloksia. Vuorovaikutteisuus ta-
kaa työssäoppimisen innovatiivisuuden säilymisen ja molemminpuolisen
kehittymisen mahdollisuuden. Tutkimuksen alkuosaa voidaan tarkastella
kuvion 17 mukaisesti. Kuviossa on esitetty lähinnä yhteiskunnan muutok-
sesta nousevia työssäoppimiseen vaikuttavia kokonaisuuksia.

Kuvio 17. Työssäoppiminen ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työelämän
kehityksessä.

1. turbulenttinen tieto- ja osaamisyhteiskunta
2. työelämän muuttuva osaamistarve
3. muuttuvat kvalifikaatiovaatimukset ja kompetenssit
4. oppimisen rakenteet ja sosiaalinen ympäristö
5. oppimisen teorioiden kehittyminen (kokemuksellisuus, vuorovaikuttei-

suus jne.)
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Tutkimuksen alkuosan ja erityisesti luvun 3 pohjalta on muodostettavissa
tämän tutkimuksen kannalta olennainen työssäoppimiseen liittyvä viiteke-
hys.  Työssäoppimisen viitekehys koostuu seuraavista kokonaisuuksista:
kontekstuaalisuus, kokemuksellinen oppiminen, yhteistoiminnallinen op-
piminen, reflektiivisyys, siirtovaikutus, jatkuvuus, vuorovaikutus, ohja-
us/mentorointi, aktiivisuus, motivaatio ja kvalifikaatiovaatimukset. Nämä
työssäoppimisen elementit voidaan esittää kokonaisuutena kuvion 18
avulla.

Kuvio 18. Työssäoppimisen kokoava viitekehys.

Yksilö

Kontekstuaalisuus

Kokemuksellinen
oppiminen

Yhteistoiminnalli-
nen oppiminen

Toiminnan
kontrolli

Vuorovaikutus

Motivaatio Kvalifikaatio-
vaatimukset

Aktiivisuus Mentorointi

Käyttäytyminen Työpaikka

Jatkuvuus
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Kuvion 18 elementtejä voidaan selventää lyhyesti seuraavasti:

• Työssäoppiminen muodostaa olennaisen osan oppijan henkilökoh-
taisesta opetussuunnitelmasta. Se varmistaa sekä edistää ammatti-
taidon, osaamisen ja metataitojen suunnitelmallista, jatkuvaa ja
motivoitunutta kehittämistä työprosessissa kokeneen mentorin oh-
jauksessa reflektiivisesti kokemuksellisuuden ja yhteistoiminnalli-
suuden tukemana. Mentorilla on kokemusta ohjaajana toimimisesta
ja hän hallitsee työkokonaisuuden.

• Kontekstuaalisuus: Oppiminen on sidottu mielekkäisiin reaalimaa-
ilman tehtäviin tai ilmiöihin.

• Kokemuksellinen oppiminen: Oppija perustaa oppimisensa jo ai-
emmin saamiensa kokemusten pohjalle.

• Yhteistoiminnallinen oppiminen: Oppija oppii asioita kollegoilta tai
kollegoiden kanssa.

• Reflektiivisyys: Oppija arvioi oppimaansa ja tarkastelee oppimis-
prosessin edellyttämiä kysymyksiä.

• Siirtovaikutus: Oppija osaa siirtää oppimansa asiat uusiin tilantei-
siin ja hyödyntää tietoja ja taitoja uusissa tilanteissa.

• Vuorovaikutus: Sosiaalisella vuorovaikutuksella ja todellisilla työ-
tehtävillä on merkitystä oppijan oppimisessa.

• Toiminnan kontrolli: Tarkkaavaisuuden keskittämistä ja itsetark-
kailua.

• Jatkuvuus: Oppiminen rakennetaan siten, että oppijan kasvulle ja
kokemuksille annetaan mahdollisuus jatkuvaan kehittymiseen.

• Motivaatio: Oppijalla tulee olla oppimisen motivaatio.
• Aktiivisuus: Oppiminen on oppijan omaa tulosta.
• Ohjaus / mentorointi: Oppijaa tuetaan oppimaan oikein.
• Kvalifikaatiomuutokset: Jatkuva työelämästä tuleva osaamisvaati-

musten muuttuminen.
• Käyttäytyminen: Oppijan käyttäytymiseen vaikuttavat hyvin monet

sisäiset ja ulkoiset seikat.
• Ympäristö: Ympäristö toimii toisaalta alustana, jota tarkkailemalla

opitaan ja toisaalta ympäristö antaa joko hyvän tai huonon oppimi-
sen mahdollisuuden.

• Yksilö: Yksilö eli oppija on oppimisen keskipiste.

Kuten edellä olevasta kuviota 18 selittävästä listasta havaitaan, joissakin
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elementeissä oppija on aktiivisena toimijana (esimerkiksi kokemuksellinen
oppiminen, jossa oppija perustaa oppimisensa jo aiemmin opittuun). Jois-
sakin kohdissa taas oppijalle ikään kuin rakennetaan mahdollisuuksia
(esimerkiksi kontekstuaalisuus, jossa oppiminen on sidottu reaalimaailman
tehtäviin ja ilmiöihin).

Yksilö on koko kontekstin keskeisin toimija. Kuten kokoavassa viiteke-
hyksessä on esitetty, niin työssäoppimisen näkökulmasta muodostettu vii-
tekehys elinikäisen oppimisen, ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työelä-
män kokonaisuuteen muodostuu toimivaksi oppijan avulla.

Kuvioissa 17 ja 18 on esitetty kokoavasti työssäoppimisen kokonaisuus
sisällöllisesti niin, että saadaan käsitys työssäoppimisen kiinnittymisestä
ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työelämän kehitykseen (kuvio 17). Ku-
viossa 18 on purettu tutkimuksen kannalta olennaisesti työssäoppimiseen
liittyvä oppimisen tapahtuma osasiin. Tutkimuksen alkuosassa on muo-
dostettu viitekehys nykytilanteesta ja tarkasteltu ammatillisen koulutuksen
ja työelämän kehityksen näkymiä. Lisäksi on rakennettu työssäoppimisen
tärkeyttä, mahdollisuuksia ja oppimisen prosessia kuvaava kokonaisuus.
Seuraavaksi siirrytään tutkimusongelman kautta tutkimusmenetelmään ja -
tuloksiin.

3.8 TUTKIMUSONGELMAT

Edellä kuvatun yhteenvedon mukaisesti mielenkiintoinen kysymys on se,
kuinka työelämässä ja ammatillisessa aikuiskoulutuksessa - aikuisoppilai-
toksessa - tapahtuva työssäoppiminen toteutuu.

Keskeisiä kysymyksiä, joilla tutkimusongelmaa on tarkoitus lähestyä, ovat

• Millainen työssäoppimisen malli on asiantuntijoiden mukaan hyvä?
• Minkälaisia esteitä ja edistäjiä asiantuntijat näkevät kehitetyn työs-

säoppimisen mallin toteuttamiselle?
• Millaiseksi asiantuntijat näkevät ammatillisen aikuiskoulutuksen ja

työelämän roolin työssäoppimisen kokonaisuudessa?
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• Missä määrin asiantuntijoiden käsitykset hyvästä työssäoppimisesta
ja sen esteistä vastaavat kokemuksia jo toteutuneista työssäoppimi-
sen esimerkeistä?

Tutkimusongelma voidaan visualisoida kuvion 19 mukaisesti:

Kuvio 19. Kuinka työelämässä ja ammatillisessa aikuiskoulutuksessa - ai-
kuisoppilaitoksessa - tapahtuva työssäoppiminen muuttuu?

Tutkimusongelman kysymyksiin vastaaminen antanee ammatillisen aikuis-
koulutuksen ja työssäoppimisen kehittäjille tietoa siitä, mihin suuntaan ke-
hittämistyötä tulisi suunnata. Kehittämistyöhön liittyy hyvin monenlaisia
osia: poliittinen näkökulma, oppilaitosten ja opettajien työskentelytapojen
uudistaminen, oppimisen menetelmällinen kehittäminen jne. Tutkimison-
gelmat ovat sellaisia, että vastausten etsiminen edellyttää näkemyksiä tule-
vaisuuden kehittymisestä.  
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 METODOLOGISET RATKAISUT JA NIIDEN PERUSTELUT

Metodologia on tapa tutkia tutkimusaihetta. Metodologia on käyttökelpoi-
nen, kun se palvelee tutkimusta. Metodi taas on erityinen tutkimustekniik-
ka. Metodi on käyttökelpoinen silloin, kun se kykenee yhdistämään teorian
ja metodologian. (Metsämuuronen 2000b, 13-14.)

Metodi koostuu käytännöistä ja operaatioista, joiden avulla tutkija tuottaa
havaintoja. Lisäksi se koostuu niistä säännöistä, joiden mukaan näitä ha-
vaintoja voidaan edelleen muokata ja tulkita. Metodin tulee olla sopusoin-
nussa tutkimuksen viitekehyksen kanssa. (Alasuutari 1999, 82-83.)

Tulevaisuudentutkimuksen tehtävänä on mm. luoda yhteiskunnallisen
muutoksen ja sen osa-alueiden visioita esimerkiksi kokemusta hyväksi-
käyttäen (Malaska 1993, 9). Tämän tutkimuksen tutkimusongelmien rat-
kaisujen etsimiseen olisi sopivin metodi löydettävissä tulevaisuudentutki-
muksen alueelta.

4.1.1 Tulevaisuus tutkittavana ilmiönä

Ennustaminen - varsinkin tulevaisuuden - on erittäin vaikeata! Tällainen
ajatus on leimannut keskustelua mm. 80 ja 90-lukujen yhteiskunnallisten
muutosten vaivaamassa Suomessa. Nyt pohdittaessa voidaan kysyä: eikö
tulevaisuutta todellakaan voi ennustaa tai ainakin arvailla erilaisia toden-
näköisiä tulevaisuuden kulkuja? Ajatus on kiinnostava ja se on askarrutta-
nut ihmismieltä aikojen alusta lähtien.

Aikamme hokemiin kuuluu, että elämme epävarmuuden aikaa, jossa nopeat
teknologiset, taloudelliset ja poliittiset muutokset ovat jatkuvia ja jossain
määrin yllättäviä. Rakenteet murtuvat ja maailma muuttuu päivä päivältä
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pienemmäksi. Elämme monia askarruttavien uhkien aikaa, mutta toisaalta
tietoyhteiskunnan mukanaan tuomien loistavien mahdollisuuksien aikaa.
(Mannermaa 1999a, 17.)

Tietomme tulevaisuudesta on parhaimmillaankin enemmän tai vähemmän
todennäköistä tietoa. Toisaalta tulevaisuus lienee olemassa, sillä me pys-
tymme ihmisinä kuvittelemaan sen. Käsityksemme tulevaisuudesta voi
vaikuttaa hyvinkin voimakkaasti elämäämme, toimintaamme, tunteisiim-
me, pelkoihimme, haaveisiimme ja sosiaalisiin suhteisiimme. Saattaa olla
niin, että tulevaisuus vaikuttaa myös ihmisyyteemme, sen psyykkisiin, fyy-
sisiin, sosiaalisiin, hengellisiin, historiallisiin ym. kerrostumiin ja juontei-
siin. Niin kauan kuin aikaa on, sitä voidaan tarkastella taaksepäin (histo-
ria), tämänhetkisenä (nykyisyys) tai eteenpäin (tulevaisuus). Tulevaisuu-
dentutkijat käyttävätkin tulevaisuuden yhteydessä termiä indeterministi-
syys, määräytymättömyys. (Metsämuuronen 1998, 6.) Emme tosin tiedä
tulevaisuudesta mitään, vai tiedämmekö?

Mannermaan ja Ahlqvistin (1998, 52) mukaan tulevaisuus muotoutuu yh-
teiskunnan eri puolilla tapahtuvan ajattelun, suunnittelun, päätöksenteon ja
niitä seuraavien tekojen, mutta toisaalta myös niistä riippumattomien tie-
dostamattomienkin tekojen - sattumien - kautta. Osa näistä prosesseista on
rationaalisia, mutta osa irrationaalisia ja erityisen ennakoimattomia. Lisäk-
si osa tapahtumista on tietyn toimijan - esimerkiksi suomalaisen viran-
omaisen tai yritysten ja yksittäisten kansalaisen kannalta - ympäristössä
tapahtuvia muutoksia, joihin voidaan vaikuttaa vain vähän tai ei lainkaan.

Tulevaisuus merkitsee epävarmuutta. Se sisältää paljon enemmän yllättäviä
uusia ilmiöitä kuin aikaisemmin. Trendit murtuvat ja ympärillämme ta-
pahtuu asioita, joihin emme voi juurikaan vaikuttaa, voimme vain varautua
niihin. Oma menestymisemme edellyttää aktiivista asennetta tulevaisuu-
teen, tulevaisuuden tekemistä. Tulevaisuudentutkimuksessa on kehitetty
monia työskentelytapoja, joita voidaan käyttää tulevaisuustyössä, olipa ky-
seessä valtio, yritys, kunta, järjestö tai ylipäänsä toimiva ja päätöksiä teke-
vä taho, viime kädessä yksittäinen yksilö. (Mannermaa 1999a, 17.)

Tulevaisuudentutkimus syntyi toisen maailmansodan jälkeen. Lähtötilan-
teessa menetelmät olivat pääosin kvantitatiivisia. Tavoitteita olivat täsmäl-
lisyys ja yhteiskunnan järjestelmien mallintaminen, joiden myötä tulevai-
suutta pyrittiin sekä ennustamaan että ohjaamaan. Suunnittelussa joudutaan
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usein pohtimaan seikkoja, joiden kehitystä ei voida järkevästi simuloida,
koska vastaavia ilmiöitä ei aikaisemmin ole ollut olemassa. Tällöin tarvi-
taan muita menetelmiä. Yksinkertainen ja luonnollinen tapa on tukeutumi-
nen asiantuntijoiden käsityksiin tulevaisuudesta. (Nurmi, Kontiainen &
Tissari 1996, 10.)

Mannermaan mukaan tulevaisuudentutkimus ei ole tieteenala, vaan se on
tieteellinen tutkimusala, jolla on sille ominaiset piirteensä ja pätevyysalu-
eensa: tulevaisuussuuntautunut tiedonintressi, oma tapansa asettaa tutki-
musongelmat ja osittain oma tutkimusmetodologiansa. Tulevaisuudentut-
kimuksesta voidaan nostaa esiin seuraavia seikkoja (Mannermaa 1999b,
26-27):

• Sitä on syytä pitää käsitteellisesti laajempana kuin useimpien tie-
teenalojen ennustamispyrkimystä, joten erilaisia ennusteita voidaan
käyttää eräänlaisina syöttötietoina, kun rakennetaan laaja-alaisia
skenaarioita.

• Sen tehtävänä ja samalla alan metodologian omana pätevyysaluee-
na voidaan pitää tuotettujen ennusteiden ja esimerkiksi aikasarjojen
ja asiantuntija-arvioiden muuttamista skenaarioiksi tulevaisuudesta.

• Perimmäinen intressi on siis välineellinen ja sillä ei etsitä tulevai-
suutta koskevaa oikeaa totuutta, vaan sen avulla pyritään vaikutta-
maan nykyhetkessä tehtäviin päätöksiin.

• Tulevaisuudentutkimus voi vaikuttaa suoraan, jolloin tutkimus toi-
mii suunnittelun ja päätöksenteon apuvälineenä.

• Se voi vaikuttaa myös epäsuoremmin niin, että tarjotaan aineksia
yhteiskunnalliselle keskustelulle ja inhimilliselle toiminnalle.

• Välineellisyys korostaa vahvasti tulevaisuuden tekemistä: tulevai-
suus ei synny ulkopuolisten voimien toimesta, vaan se luodaan yk-
sittäisten ihmisten ja heidän muodostamiensa yhteisöjen tekojen
avulla.

Tulevaisuudentutkimuksen lähtökohdat voidaan Rubinin (1995, 7) mukaan
kiteyttää seuraavasti:

• Tulevaisuus ei ole ennustettavissa, mutta me voimme muodostaa
mielikuvia ja käsityksiä siitä, millaisia tapahtumia on edessämme.

• Tulevaisuus ei ole ennaltamäärätty, mutta voimme pohtia mitä to-
dennäköisesti tulee tapahtumaan miettiessämme eri mahdollisuuk-
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sia.
• Voimme vaikuttaa tulevaisuuteen teoillamme ja valinnoillamme.

Onkin tärkeää tietää, mikä on mahdollista, mikä on todennäköistä
ja mikä on toivottavaa.

Tulevaisuudentutkimus on mahdollista jaotella kolmeen erilaiseen perus-
ajattelutapaan eli paradigmaan (Mannermaa 1999a, 26; Mannermaa 1999b,
28-31): Deskriptiivinen eli kuvaileva, skenaarioparadigman mukainen ja
evolutionaarinen tulevaisuudentutkimus.

Deskriptiivisellä tulevaisuudentutkimuksella tarkoitetaan sellaista lähesty-
mistapaa, joka pyrkii esittämään menneisyyden kehityslinjojen jatkamiseen
perustuvia ennusteita. Tulevaisuudesta esitetään arvioita, joihin liitetään
korkea todennäköisyys. Väestö- ja talousennusteet edustavat yleensä tätä
ajattelutapaa. (Mannermaa 1999a, 25; Mannermaa 1999b, 29.)

Skenaarioparadigman mukaan tulevaisuudentutkimuksen ensisijainen
tehtävä ei ole ennustaa todella toteutuvaa tulevaisuutta, koska sen ei uskota
olevan – ainakaan vielä – mahdollista. Tavoitteena on hahmottaa useita
erilaisia tulevaisuuden laaja-alaisia käsikirjoituksia, skenaarioita. Niiden
arvo ei määräydy vain niiden toteutumistodennäköisyyksien, vaan ensisi-
jaisesti skenaarioiden kuvaamiin tapahtumakulkuihin liitettävien arvos-
tusten perusteella. Skenaario voi siis olla merkittävä, vaikka sen toteutumi-
sen todennäköisyys on hyvin pieni, jos skenaario kuvaa huomattavan uh-
kaavaa tai tavoiteltavaa tapahtumakulkua. Yleisessä mielessä skenaario on
siis vaihe vaiheelta etenevä tapahtumakuvaus, joka liittää tulevaisuuden
nykyhetkeen. Se voi tarkoittaa yrityksen, kunnan tai jonkin muun organi-
saation oman kehityksen kuvausta. (Mannermaa 1999a, 26; Mannermaa
1999b, 29.)

Evolutionaarinen tulevaisuudentutkimus viittaa ajatukseen, jonka mukaan
tulevaisuudentutkimuksessa tarpeellisten perusolettamusten asettamisessa
on hyödyllistä etsiä yhteiskunnallisesta kehityksestä evolutionaarisia pro-
sesseja. Tällöin etsitään sekä vakaan kehityksen vaiheita että mahdollisia
murroksia samoin kuin näihin mahdollisesti liittyviä yleisiä muutosten-
denssejä. Yhteiskunnallisten systeemien itseorganisoituva kehitys sisältää
vakaan kehityksen vaiheita, joissa kehityksen kulku on jossain määrin en-
nakoitavissa, ja murrosvaiheita, jotka itsessään ja seuraustensa osalta ovat
ennakoimattomia ja jotka tuottavat uusia vakaan kehityksen vaihtoehtoja
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tai johtavat yhteiskuntasysteemin romahdukseen. (Mannermaa 1999a, 26;
Mannermaa 1999b, 30-31.)

Skenaarioparadigman mukainen tulevaisuudentutkimus näyttää olevan tä-
män tutkimuksen kannalta sopivin perusajattelutapa. Työssäoppimisen
mallia haettaessa etsitään asiantuntijoiden näkemyksiä - käsikirjoituksia -
siitä, millaiseksi tulevaisuudessa pohdittava ilmiö muovautuisi. Tarkoituk-
sena on hahmottaa ao. ilmiöstä sopiva malli tai skenaario. Toisaalta on to-
dettava, että tässä on myös elementtejä deskriptiivisestä ajattelusta, jossa
kuitenkin menneisyyden tuntemusta pidetään merkityksellisenä.

4.1.2 Työssäoppimisen mallintamistutkimuksen metodiset mahdolli-
suudet

Mannermaan (1993, 24) mukaan yleispätevän luokittelun laatiminen tule-
vaisuudentutkimuksen metodeille on erittäin vaikeata. Skenaarioperustai-
sia menetelmiä on Mannermaan (1999b) mukaan kuitenkin monia ja valit-
taessa metodia on hyvä pohtia kussakin tutkimuksessa tarvittavaa tarkoi-
tuksenmukaisinta välinettä erikseen.

Skenaariotyöskentelyä on tehty ja varmaan tullaan tekemään kevyemmillä
ja myös laajemmilla, ”järeämmillä”, tutkimusotteilla. Kevyemmistä ta-
voista voi mainita esimerkkinä keväällä 1994 eduskunnan tulevaisuusva-
liokunnan skenaarioryhmän työskentelyn tai valtioneuvoston kulttuuri-
hankkeeseen liittynyt Maanantaiseuran työskentelyn vuosina 1992-1995.
(Mannermaa 1999b 77-80.)

Mannermaan (1999b, 6-7 ja 81-112) mukaan skenaariotyöskentelyn apu-
metodeja ovat mm. Topten-listat, megatrendit ja vaikuttavuusanalyysit.
Monia metodeja käytetään tänäkin päivänä erilaisten ennakointikysymys-
ten määrittelyssä ja vastausten etsimisessä.

Työssäoppimisen mallia etsittäessä on varmaan mahdollista käyttää erilai-
sia metodeja. Eri mahdollisuuksia tarkemmin tutkittaessa nousee aina esiin
sellaisia seikkoja, jotka lopullista valintaa tehtäessä on syytä huomioida.
Tässä tutkimuksessa siis keskitytään tulevaisuudentutkimuksen metodeihin
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ja seuraavassa kappaleessa esitetään valittu metodi ja valinnan perustelut.

4.2 TUTKIMUSMENETELMÄN VALINTA

4.2.1 Johdatus menetelmän valintaan

Metsämuurosen (1998, 52) mukaan voidaan yksinkertaistaen sanoa, että
tulevaisuutta koskevaa tietoa voidaan hankkia joko laskennallisesti (kuten
trendianalyysit, tulevaisuuden mallinnus ja tilastotiedot) tai asiantuntija-
työskentelyn perusteella (kuten delfoitekniikka, haastattelut, barometrit tai
strategiatyöskentely). Laskennallisissa menetelmissä tulevaisuuden en-
nustaminen voi tapahtua pitkiin historiallisiin aikasarjoihin perustuen, jol-
loin ajatellaan, että riittävän vakaissa olosuhteissa kehitys jatkuu samanlai-
sena kuin mitä se on ollut menneisyydessä.

Tulevaisuutta voidaan yrittää mallintaa matemaattisesti. Tällöin rakenne-
taan tutkimustuloksiin tai aikasarjoihin perustuen matemaattinen malli sii-
tä, miten yhteiskunta tai ihminen käyttäytyy ja ennustetaan tai simuloidaan
millainen tulevaisuus voisi olla. Simulaatiomalleja on käytetty mm. tie-
verkkojen suunnittelussa. Asiantuntijamenetelmissä kysytään asiantunti-
joilta heidän subjektiivista kannanottoaan siitä, millaisena he näkevät tule-
vaisuuden. Oletetaan, että oman tiedon alansa kärjessä oleva asiantuntija
pystyy ennakoimaan asioita paremmin kuin henkilö, jolla ei ole yhtä paljon
tietoa. Skenaariotyöskentelyä, jossa kartoitetaan useita mahdollisia erilaisia
tulevaisuuksia, voitaneen pitää asiantuntijamenetelmän sovelluksena.
(Metsämuuronen 1998, 52.)

Tulevaisuudentutkimuksessa skenaariota on luonnehdittu monin eri tavoin.
Skenaariomenetelmällä luodaan loogisesti etenevä tapahtumasarja. Ske-
naario voi olla todennäköinen tai epätodennäköinen, uhkaava tai tavoitel-
tava, laaja-alainen tai yhdelle sektorille rajattu. Skenaariota rakennettaessa
on mahdollista edetä joko nykyhetkestä tulevaisuuteen tai päinvastoin.
Olennaista on se, että skenaarioiden tulee olla mahdollisia. (Mannermaa
2000, 72.)
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Pohjimmiltaan tulevaisuuden tutkimuksessa on kyse nykyisyyden ja sen
ilmiöiden havainnoinnista ja siitä, että logiikan lakien uskotaan olevan
ajasta riippumattomia. Lähtöolettamuksena on, että nykyisyyttä erittele-
mällä asiantuntijat kykenevät tekemän päätelmiä siitä, mitä tulevaisuus voi
olla ja mitä se ei voi olla. (Miettinen 1997, 20.)

Rubin (1995, 6-7) toteaa, että tulevaisuuden pohdinta ei rakennu tyhjän
päälle, vaan empiirisen havainnoinnin pohja on nykyhetkessä. Toisaalta
menneenkin kehityksen tuntemus on tarpeen. Tulevaisuuden tutkimus voi-
daan nähdä pelkistettynä tieteellisin perustein tapahtuvaksi tulevaisuutta
koskevaksi tiedon hankinnaksi ja tietämiseksi. Tulevaisuudentutkija pyr-
kiikin selvittämään nykyhetken käsityksiä tulevaisuudesta, siihen liittyviä
toiveita, uhkia ja mahdollisuuksia. Näistä käsityksistä ja toiminnoista on
mahdollista tuottaa johtopäätöksiä siitä, kuinka ne vaikuttavat toteutuvaan
tulevaisuuteen.

Tulevaisuudentutkimuksen intressi on välineellinen: tavoitteena on vai-
kuttamispyrkimys nykyhetkessä. Pyrkimys voi toteutua joko suoraan tut-
kimuksen toimiessa suunnittelun ja päätöksenteon apuvälineenä tai välilli-
semmin tulevaisuudentutkimuksen tarjotessa aineksia yhteiskunnalliselle
keskustelulle ja inhimilliselle toiminnalle yleensäkin. (Mannermaa & Ahl-
qvist 1998, 29-30)

Tulevaisuusbarometrien kehittäminen aloitettiin viitisentoista vuotta sitten.
Työnantajien keskusjärjestö STK (nykyisin Teollisuuden ja Työnantajain
Keskusliitto, TT) laati säännöllisesti lyhyen aikavälin suhdannebaromet-
reja käyttäen asiantuntijoina jäsenyrityksiään. Vuonna 1993 opetusministe-
riön toimeksiannosta toteutettiin ensimmäinen tulevaisuusbarometri
(TUBARO). Sen jälkeen on toteutettu useita muita projekteja, mm. ope-
tusministeriön ja Euroopan Unionin sosiaalirahaston rahoituksella. Usein
näissä projekteissa on sovellettu delfoitekniikkaa, jota on täydennetty työ-
seminaarityöskentelyllä ja ristivaikutusarvioinneilla. (Mannermaa 1999a,
143.)

Erilaisten tulevaisuusbarometrien avulla on mahdollista tuottaa perusai-
neistoa tulevaisuudesta käytävään keskusteluun. Tulokset eivät anna tietoa
tulevaisuudesta, mutta ne kertovat siitä, millaisia odotuksia on alan asian-
tuntijoilla. Modernin tulevaisuudentutkimuksen perushokemiin kuuluva
ajatus tulevaisuuden sisältämistä monista vaihtoehdoista ei tulevaisuusba-
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rometrissa yleensä ilmene erilaisten skenaarioiden muodossa. Tulevaisuus-
barometrien keskeisin lähestymistapa on delfoitekniikka. (Mannermaa
1999a, 144.)

Työssäoppimisen tutkimuksessa - riippuen tutkimusteemasta - on mahdol-
lista soveltaa erilaisia menetelmiä. Tässä tutkimuksessa, kun haetaan hyvää
työssäoppimisen mallia, on ensinnäkin tunnettava tutkittava toimintaympä-
ristö. Näin varmistetaan, että ne joilta vastauksia kerätään, tuntevat ko.
problematiikan ja heillä on hyvä käsitys toimintaympäristöstä. Tässä tut-
kimuksessa on päädytty käyttämään asiantuntijamenetelmää, joka soveltuu
tässä kohdassa esitettyjen perustelujen mukaisesti hyvin tutkimusongelman
tutkimiseen.

4.2.2 Menetelmän valinta

Koska tutkimus keskittyy etsimään vastauksia tulevaisuuden työssäoppi-
misen mallista, on luonnollista käyttää menetelmää, josta myös koulutuk-
sen alueella on kokemuksia. Esimerkiksi Jarnila (1998) käytti menestyk-
sellisesti delfoimenetelmää hakiessaan menestyvän ammatillisen oppilai-
toksen profiilia. Muutoinkin menetelmää käytetään nykyisin useissa kou-
lutuksen ennakointihankkeissa. Lisäksi monissa Euroopan sosiaalirahaston
tukemissa koulutukseen liittyvissä ennakointihankkeissa käytetään delfoi-
menetelmää.

Erityisen tärkeänä työssäoppimisen mallia haettaessa voidaan pitää seuraa-
vaa: vastauksia etsitään alan asiantuntijoiden kanssa, kysymysten tulee olla
kohtalaisen avoimia, kysymykset eivät voi olla monivalintaisia, asiantun-
tijoiden joukkoa eri vastausten keräilykierrosten välillä on hyvä voida
muuttaa, menetelmän käytöstä on kokemuksia niin aikuiskoulutuksen kuin
työelämänkin tutkimuksessa sekä menetelmän käytön aikana on hyvä mah-
dollistaa innovatiivinen keskustelu, jotta mahdollisimman ”tuoreetkin”
ajatukset voivat nousta esiin. Erityisesti näiden kriteereiden perusteella
päädyttiin tässä tutkimuksessa käyttämään delfoimenetelmää. Metodia
esitellään tarkemmin seuraavassa kappaleessa.
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4.2.3 Delfoimenetelmä

Tarinan mukaan Maan jumalatar Gaia asui kauan sitten Delfoissa Kreikas-
sa lohikäärme Pythoksen suojelemana. Zeuksen poika Apollo tappoi Pyt-
hoksen tehden itsestään Delfoin valtiaan. Hänestä tuli kuuluisa Kreikassa
harvinaisen tulevaisuuden ennalta näkemisen kykynsä ansiosta. Parnassos-
vuoren rinteellä sijaitsevasta Delfoista kehittyi Antiikin Kreikassa tärkeä
”tulevaisuuskeskus”. Apollon ennustuksia välittivät Pythiaat (Delfoin
oraakkelit) eli transsitilassa puhuvat nuoret naiset. Rinnakkaisina suomen-
kielisinä käsitteinä on käytetty nimiä delfi- ja delphi-tekniikka (engl.
Delphi-technics). (Kuusi 1993, 132.) Tässä tutkimuksessa käytetään sanaa
delfoitekniikka, koska se vastaa Delfoin oraakkelin vakiintunutta nimeä.

Tulevaisuudentutkimuksessa delfoitekniikan käsitettä alettiin käyttää Yh-
dysvalloissa 1950-luvulla RAND-yhtiössä. Tarkoituksena oli tuottaa mah-
dollisimman luotettava mielipiteiden yksimielisyys asiantuntijaryhmän
keskuudessa peräkkäisten kyselyjen ja kontrolloidun palautteen avulla.
(Dalkey & Helmer 1963, 458.)

Ensimmäiset - salaiset - delfoitutkimukset RAND-yhtiössä olivat sotilaalli-
sia sovellutuksia. Ensimmäinen julkisen ja edelleenkin tunnetuimman del-
foitutkimuksen tekivät Theodore Gordon ja Olaf Helmer tieteen ja tekno-
logian kehityksestä ja vaikutuksista yhteiskuntaan tulevaisuudessa. Del-
foitekniikka kuuluu niihin harvoihin metodeihin, jotka ovat nimenomaan
tulevaisuudentutkimuksen piirissä kehitettyjä ja sovellettuja menetelmiä.
Se ei ole lainatavaraa perinteisiltä tieteenaloilta ja sitä sovelletaan pää-
sääntöisesti vain tulevaisuudentutkimuksessa. (Mannermaa 1999a, 146-
147.)

Delfoitekniikan yksi peruslähtökohdista on oletus aidosta inhimillisestä
asiantuntemuksesta ja siitä, että alan asiantuntijat kykenevät esittämään
parempia arvioita tulevaisuudesta kuin maallikot. Tekniikan filosofiaan
kuuluu palautteen antaminen asiantuntijoille, jonka jälkeen vastauksia on
mahdollista muuttaa tai muotoilla. Palaute voi olla esimerkiksi tietoa kes-
kiarvovastauksista tai vastausten jakaumasta. Delfoitekniikka on perusteltu
metodi mm. tilanteissa, joissa tulevaisuutta koskevia päätöksiä ei ole tehty.
Tulevaisuus ei siis ole ainoastaan jatko menneisyydelle eikä rajoitu kysy-
myksiin, joissa arvioidaan yhteiskunnallista ja teknologista kehitystä pit-
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källä aikavälillä tai yritysten ja julkisten instituutioiden toimintaympäristöä
ja normatiivisia tavoitteita ja toimintaohjelmia. (Mannermaa & Ahlqvist
1998, 30-31.)

Metsämuurosen (1998, 53) mukaan perinteisen delfoitekniikan idea on sii-
nä, että kerätään asiantuntijoiden mielipiteitä. Kun asiantuntijoiden mieli-
piteet on koottu, ne lähetetään uudelleen samoille asiantuntijoille arvioita-
vaksi. Delfoikierroksia käydään läpi niin monta kertaa, että asiantuntijoi-
den voidaan sanoa antaneen yhden yhteisen mielipiteen. Kuusi (1993, 135)
taas tiivistää delfoitekniikoita yhdistävät piirteet seuraavasti:

• Tutkimusta varten on koottu asiantuntijaryhmä tai -paneeli.
• Asiantuntijat muotoilevat kantansa tutkimusta tekevälle ja ne voi-

vat kohdistua alusta lähtien täsmällisesti esitettyihin väitteisiin tai
ensimmäinen kierros voi perustua väljään kysymyksenasetteluun.

• Asiantuntijoille välitetään anonyymisti kirjallisesti tietoja toisten
panelistien kannanotoista.

• Asiantuntijat voivat yhden tai useamman kerran muuttaa kannan-
ottojaan esitetyn aineiston perusteella. Alkuaikoina asiantuntijat
pyrittiin pakottamaan yksimielisyyteen komiteatyöskentelyn ta-
paan.

Delfoimenetelmä on yksi käytetyimpiä tulevaisuuden tutkimuksen mene-
telmiä (Uotila, Mannermaa & Mäkelä 1995, 13) ja sitä voidaan käyttää ar-
vojen, uusien näkemysten ja ideoiden tuomisessa suunnittelun ja päätök-
senteon pohjaksi. Menetelmä näyttäisi soveltuvan työssäoppimisen mallin
etsimiseen juuri em. syistäkin johtuen.

Delfoimenetelmää käytettäessä tavoitteena on löytää iteratiivisin askelin
käsitys, jota valitut asiantuntijat eniten kannattavat. Tavoitteena on toisto-
jen avulla vähentää käsityseroja ja saavuttaa mahdollisimman suuri yksi-
mielisyys, mutta ei kuitenkaan estää poikkeavia käsityksiä. Niiden esittä-
minen ja perusteleminen on mahdollista ja jopa hyödyllistä. Koko proses-
sin eri vaiheissa tavoitteena on koota ja tiivistää tarkasteltavasta asiasta
tulevaisuutta ennakoivia käsityksiä. (Kuusi 1996; Mannermaa 1999a.)

Kuusi (1993, 139) on verrannut delfoimenetelmää komiteatyöskentelyyn.
Keskeisimpänä erona hän pitää sitä, että delfoitutkimuksessa tutkija kantaa
yksin vastuun, kun taas komiteatyössä vastuu on kollektiivinen. Menetel-
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män etuna on mm. se, että käytetyn asiantuntijan ei tarvitse samassa määrin
sitoutua tuloksiin kuin komiteatyössä ja että asiantuntijalla on oikeus pitää
kiinni omista kannoista, elleivät esitetyt argumentit tyydytä häntä. Asian-
tuntijan vapaus tekee mahdolliseksi vapaan oman argumentoinnin sekä
rohkeat ja rehelliset kannanotot.

Kuusi (1993, 138-139) esittää kolme etua, jotka delfoitekniikalla on aika-
sarja-analyysiin ja komiteatyöskentelyyn verrattuna:

• Se soveltuu sellaisten taite- ja käännepisteiden löytämiseen ja
ajoittamiseen, joita on vaikea päätellä analyyttisesti. Tällä tarkoi-
tetaan sitä, että on olemassa analyyttisiä tutkimusmenetelmiä (ku-
ten aikasarja-analyysi ja siihen liittyen regressioanalyysi), joilla py-
ritään ennustamaan tulevaisuutta sen perusteella, mitä viestejä
menneisyydestä ja nykyisyydestä tulee. Numerotietoon perustuvat
menetelmät eivät havaitse ihmisen luovia ja tavoitteellisia ratkai-
suja.

• On mahdollista tuoda yksittäisen jäsenen havaitsemat ”heikot sig-
naalit” ja kehittämistavoitteet suuremman joukon  arvioitaviksi.

• Se ehkäisee arvovalta- ja intressiristiriitoja vaikuttamasta tutkimuk-
sen tulokseen. Koska kukin vastaaja vastaa itsenäisesti, toimii tek-
niikka ”mies-ja-ääni” -periaatteella. Jokaisen mielipide on yhtä ar-
vokas ja, koska konsensusvaatimuksesta on äärimuodoissaan luo-
vuttu, tämä antaa panelistille mahdollisuuden olla eri mieltä.

Linstone ja Turtoff  (1975, 4) ovat todenneet delfoimenetelmän soveltuvan
käytettäväksi muun muassa silloin, kun täsmälliset analyyttiset menetelmät
eivät sovellu tutkimusongelmaan, mutta subjektiiviset kollektiiviset arviot
voidaan hyväksyä. Kyseessä voi olla laaja ja monimutkainen tutkimuson-
gelma, josta asiantuntijoilla on erilaisia kokemuksia. Nämä kaksi tutki-
musongelman tyyppiä kattavat myös asiantuntija-arvioihin perustuvan
työssäoppimisen mallin etsimisen, mikä on kohteena tässä tutkimuksessa.
Delfoitekniikasta voidaan Linstonen ja Turtoffin (1975) mukaan todeta,
että se on luotu ennen muuta tulevaisuuden tutkimukseen kuuluvien on-
gelmien ratkaisemiseen.

Niemen (1990, 28) mukaan delfoitekniikkaa voidaan käyttää heuristisena
menetelmänä arvojen, uusien näkemysten ja ideoiden esiinnostajana päät-
täjille ja suunnittelijoille. Tutkimuskohteena ei ole ensisijaisesti tulevai-
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suus sinänsä, vaan asiantuntijoiden käsitykset tulevaisuudesta. Delfoitek-
niikan voi katsoa soveltuvan käsillä olevalle tutkimusalueelle ja vastaaville
tutkimusalueille, joilla muun ohella asiantuntijoiden sisäisillä tiedoilla ja
tuntemuksilla on keskeinen merkitys. Mannermaan (1996, 18) mielestä
delfoitekniikkaa voidaan soveltaa myös ryhmätyöskentelynä, jolloin asi-
antuntijat ovat samanaikaisesti koolla.

Helmerin (1983, 158) mukaan delfoimenetelmä soveltuu seuraaviin arvi-
ointitilanteisiin:

• arvioitaessa pitkän aikavälin yhteiskunnallista ja teknologista ke-
hitystä julkisissa instituutioissa tai rakenteissa

• markkinoiden ennustamisessa
• julkisen instituution toimintaympäristössä
• hallinnollisten tavoitteiden ja toimintaohjelmien muotoilussa
• potentiaalisten toimenpiteiden tai toimintamallien löytämisessä tai

keksimisessä
• vertailtaessa vaihtoehtoisia tavoitteita ja toimintaohjelmia
• päätöksenteon tukena johdon tasolla sekä yksityisellä että julkisella

sektorilla.

Nämä tekniikan käyttöalueet sopivat erittäin hyvin tähän tutkimukseen,
jossa selvitetään työssäoppimisen mallia ja siihen liittyviä esteitä ja edistä-
jiä. Työssäoppimisen tulevaisuuden tutkimiseen delfoitekniikka sopii hy-
vin. Aikuiskoulutuksessa menetelmää on käytetty onnistuneesti monissa
projekteissa. Suomessa osallistuttiin laajaan Eurodelfoitutkimukseen, joka
kuului 17 Euroopan maan tai alueen yhteiseen aikuiskoulutusta koskevaan
tutkimusprojektiin The Education of Adults in Europe 1995. Projekti käyn-
nistyi 1990 Belgiassa ja se laajeni vuonna 1993 eurooppalaiseksi vertaile-
vaksi tutkimukseksi. Eurodelfoi käynnistettiin maassamme keväällä 1995.
Tutkimuksen tulokset julkaistiin vuonna 1996 nimellä Asiantuntijoiden
käsitys Suomen aikuiskoulutuksesta. (Nurmi ym. 1996.)

Alkuperäisen delfoiprosessin peruselementit ovat Mannermaan (1999,
149) mukaan seuraavat:

• informaatiovirran strukturointi etukäteen valmisteltujen kysy-
mysten avulla, iteraatiot ja osallistujien tuottama kontrolloitu pa-
laute
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• osanottajien anonymiteetti, joten yksittäisen asiantuntijan arvio ei
tule muiden tietoon

• vastausten tilastollisuus, ryhmän mielipide määritellään sen jä-
senten yksilöinä esittämien arvioiden sopivaksi yhdistelmäksi.

Delfoitekniikka on vuosien saatossa määritelty monella tavoin. Laajassa
kokoomateoksessaan Linstone ja Turoff (1975, 3) antoivat menetelmälle
hyvin väljän määritelmän:

Delfoitekniikkaa voidaan luonnehtia strukturoiduksi ryhmän kom-
munikaatioprosessimenetelmäksi, jonka tarkoituksena on auttaa yk-
silöiden muodostamaa ryhmää kokonaisuutena käsittelemään mut-
kikasta ongelmaa.

Linstonen ja Turoffin luonnehdinta viittaa menetelmän käyttöön asiantun-
tijakomiteoiden ja -työryhmien työn korvaajana tai täydentäjänä. Tämä on-
kin tärkeä lähtökohta, joka selittää monia menetelmän vahvuuksia ja heik-
kouksia. Delfoimenetelmä käsittelee asiantuntijatietoa erityisellä tavalla
asiantuntijoiden kesken tai asiantuntijoiden ja tutkijan kesken. Esiin voi-
daan nostaa kolme piirrettä (Kuusi 1999, 71 ja 153):

• Anonymiteetti. Menetelmässä pyritään siihen, että henkilöiden ar-
viot tai argumentit esitetään anonyymisti, mikä nostaa asiat henki-
löitä keskeisemmäksi. Asiantuntijat eivät tiedä mikä argumentti on
kenenkin asiantuntijan. Yhteydenotot tehdään postitse, tietoko-
neella tms. ja vastaukset käsitellään luottamuksellisesti.

• Iterointi. Delfoitutkimuksessa on useampia kierroksia, joiden aika-
na asiantuntijoilla on mahdollisuus korjata kannanottojaan. Kier-
rosten määrä muodostuu siitä, kuinka löydetään riittävä ryhmiin
osallistujien konsensus tai vastausten stabiilisuus.

• Feedback. Asiantuntijat voivat korjata kannanottojaan saadun pa-
lautteen perusteella. Asiantuntijoiden näkemys toimitetaan takaisin
joko osalle tai kaikille asiantuntijapanelisteille.

Delfoimenetelmä on tutkittavan ilmiön kannalta soveltuva väline ja se
näyttäisi antavan erittäin hyvän mahdollisuuden hyödyntää käytettävissä
olevaa asiantuntijoiden potentiaalia. Menetelmä antaa mahdollisuuden
muodostaa näkemys työssäoppimisen mallista, mallin toteutumisen esteistä
ja edistäjistä. Näin voidaan muodostaa tärkeää tietoa niin päättäjille kuin
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aikuisoppilaitoksillekin, sekä niille, joita asia koskee.   

4.2.4 Delfoimenetelmän soveltaminen

Louhisolan (1975, 14) mukaan delfoimenetelmän soveltamiseen ei ole
yleistä mallia. Mannermaa (1992, 129) korostaa, että kyseisen menetelmän
soveltamisesta on esiintynyt lukuisia versioita. Louhisolan (1975, 14-15)
mielestä menetelmää sovellettaessa tulee etukäteen suunnitella seuraavat
asiat:

• asiantuntijoiden valinta
• kysymysten muotoilu
• kysymysprosessin nopea ja keskeytymätön läpivienti
• suhtautuminen eriäviin mielipiteisiin
• saatavien tulosten hyväksikäyttö, tarkoituksenmukaisuus ja tulkinta
• tulosten vaikutus.

Niemi (1990) pitää delfoimenetelmää useamman asiantuntijan muodosta-
mana ryhmämenetelmänä. Delfoin avulla pyritään löytämään useamman
asiantuntijan näkemys tulevaisuuden suunnasta. Linstone (1978), Niemi
(1990), Coates (1996), Jarnila (1998), Kuusi (1999) ja Mannermaa (1999a)
jakavat delfoimenetelmän toteuttamisen seuraaviin vaiheisiin:

1. Selvitetään tutkimusongelman kannalta relevantit kysymykset ja
mahdollisesti myös väittämät, jotka koskevat tutkittavan alan kes-
keisiä trendejä, uhkia, mahdollisuuksia ja heikkoja signaaleja.

2. Valitaan delfoipaneelin henkilöt tutkimusalueen asiantuntijoista.
Paneelin tulisi koostua toisistaan riippumattomista asiantuntijoista,
joista uskotaan, että he valitulla aihealueella kykenevät esittämään
arvioita tulevaisuudesta paremmin kuin satunnaisesti valitut hen-
kilöt. Paneelin tai paneelien valintaan onkin syytä kiinnittää huo-
miota. Ratkaisevaa on löytää tutkimusongelman kannalta keskeiset
asiantuntijat. Joskus on myös perusteltua käyttää kahta paneelia.
Paneelin koko voi vaihdella paljonkin. Käytännössä on esiintynyt
10 hengen ja 100-150 hengen, jopa tuhansien vastaajien paneeleja.
Useimmissa tapauksissa 10-20 hengen asiantuntijapaneeli on riit-
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tävä. Kokemukset kyselyjen toteuttamisesta tulevaisuusbarometri-
en yhteydessä tukevat näkemystä. Mikäli asiantuntijat on valittu
oikein, paneelin koon kasvattaminen yli 30 hengen tuottaa harvoin
olennaista lisäarvoa tuloksille.

3. Laaditaan delfoimenetelmässä tarvittava tausta-aineisto ja tiedon-
keruulomake. Lomakkeen muotoiluun, epäselvien ja tulkinnanva-
raisten ilmaisujen ja käsitteiden minimointiin ja mahdollisen pilot-
tikyselyn toteuttamiseen tulee kiinnittää huomiota. On havaittu,
että on hedelmällistä konsultoida pientä asiantuntijajoukkoa, jotta
voidaan tunnistaa tarkasteltavan alueen keskeisimmät muuttujat ja
siten kysymykset.

4. Tarvittaessa testataan kysymysten kielellinen oikeellisuus ja selke-
ys.

5. Suoritetaan ensimmäinen iteraatiokierros asiantuntijoiden kanssa.
Tiedon kerääminen voi tapahtua joko haastatteluilla, postikyselynä
tai sähköpostin avulla. Hyvä keino on yhteisen työseminaarin jär-
jestäminen ja sen yhteydessä tehtävä tiedon keruu esimerkiksi
ryhmien avulla.

6. Analysoidaan ensimmäisen iteraatiokierroksen tulokset. Vastauk-
sia tulkitaan siten, että äärimmäiset vastaukset voivat tässä vai-
heessa johtua kahdesta erilaisesta syystä: poikkeava jäsen joko
tietää enemmän tai vähemmän kuin muut.

7. Muotoillaan ja tarvittaessa esitestataan seuraavan kierroksen tie-
donkeruulomake.

8. Toimitetaan uusi lomake ja edellisen kierroksen analysoidut tulok-
set asiantuntijoille. Edellisen kierroksen tuloksissa on syytä pitää
mukana mahdollisten poikkeaviin mielipiteisiin liittyneet erityis-
perustelut. Samalla pyydetään uudet vastaukset kyselylomakkeella,
joka on ideaalitapauksessa sama kuin ensimmäisellä kierroksella.

9. Analysoidaan iteraatiokierroksen tulokset. Alunperin tavoiteltiin
yleensä sitä, että yksimielisyys olisi kasvanut. Nykyisin tavoitteena
on pikemminkin vastausten stabiilisuus, eli muuttumattomuus.

10. Toistetaan vaiheet 7-9 kunnes vastaukset eivät enää juurikaan
muutu. Useimmiten riittää kaksi kierrosta ja niiden välinen hyvin
laadittu palaute ensimmäisen kierroksen tuloksista, koska tulosten
muuttuminen kahden kierroksen jälkeen on yleensä suhteellisen
vähäistä.

11. Laaditaan tutkimusraportti.
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Niemi (1990) ei pidä täysipainoisen delfoimenetelmän soveltamista ylei-
sesti ottaen tarpeellisena. Hänen mukaansa delfoitekniikkaa voidaan to-
teuttaa esimerkiksi siten, että eri vaiheessa saatuja tuloksia käsitellään asi-
antuntijapaneelin alkutietoina. Tekniikan heikkoutena voidaan pitää yksi-
mielisyyspyrkimysten ylikorostamista ja sen myötä joidenkin kysymysten
ja väittämien yksioikoista poisjättämistä. Tilannetta voidaan parantaa liit-
tämällä menetelmään kollektiivisen päätöksenteon vaihe tai vaiheita. Kai-
ken kaikkiaan delfoitekniikassa korostuu vahva uusien käsitysten ja ideoi-
den esiin nouseminen.

Kuusen (2000, 113-117) mukaan delfoitekniikalla saatuja tuloksia voidaan
täydentää työseminaarityöskentelyllä sekä tarkastelemalla erilaisten mah-
dollisten tulevaisuuden tapahtumien yhdessä esiintymisen todennäköi-
syyttä. Asiantuntijapaneeleja on myös jaoteltu alan erityisasiantuntijoihin
ja yleisasiantuntijoihin. Myös Kivelä ja Mannermaa (1999, 20-21) nostavat
esiin kyselykierrosten välillä järjestettävät työseminaarit, kuten usein teh-
dään tulevaisuusbarometrien laatimisen yhteydessä.

Mielipiteen stabilisuus konsensuksen mittarina on tärkeää delfoitekniikan
tulosten keräämisessä. Scheibe, Skutsch ja Schofer (1975) ovat esittäneet,
että paneelin yksimielisyyttä ei tulisi arvioida vastausten hajonnan perus-
teella, esimerkiksi sen mukaan, mikä prosentuaalinen osuus vastauksista
sijoittuu tietyn etukäteen määrätyn vaihteluvälin sisään. Sen sijaan voi tar-
kastella vastausten hajontakäyrää ajan suhteen eli sitä, miten paljon vasta-
ukset vaihtelevat kierrosten välillä. Scheibe, Skutsch ja Schofer (1975) eh-
dottavat, että alle 15 prosentin muutos kahden kierroksen välillä osoittaa jo
riittävää stabiilisuutta, jolloin prosessi voidaan lopettaa. Heidän mukaansa
tärkeää on enemmänkin ryhmän/ryhmien mielipiteen stabiilisuus.

Delfoitutkimuksen onnistuneisuutta ei enää useinkaan – kuten tekniikan
kehittämisen alkuvaiheessa – arvioida sen perusteella, miten täydelliseen
yksimielisyyteen panelistien mielipiteet on kyetty puristamaan. Hyvä tulos
voi kertoa myös panelistien polarisoitumisesta mielipideryhmiin. Tämä
mahdollistaa sen, että tuloksiin jää erimielisyyksiä. (Mannermaa 1999a,
157.)

Linstone ja Turtoff (1975) katsovat delfoitekniikan sisältävän neljä perus-
periaatetta:



147

• Delfoimenetelmän toteuttamisessa tarvitaan sekä sellaista infor-
maatiota, jota annetaan tutkimusalueesta asiantuntijalle, että sel-
laista informaatiota, jota asiantuntijoilla on entuudestaan.

• Asiantuntijoiden iteraatiokierrosten aikana seurataan asiantuntijoi-
den käsitysten lähentymistä.

• Mahdollisten erimielisyyksien syyt selvitetään ja väärinkäsityksestä
ja tiedonpuutteesta johtuvat erimielisyydet poistetaan.

• Muodostetaan tutkimusongelman ratkaisu.

Asiantuntijoilla on taipumus olla pessimistisiä pitkällä aikavälillä ja opti-
mistisia lyhyellä aikavälillä. Mannermaan (1999a) mukaan pitkän aikavälin
ennustamistilanteessa oletetaan, että mikäli vastausta ongelmaan ei tiedetä,
sitä ei ole olemassakaan. Toisaalta lyhyellä aikavälillä ihmisillä on taipu-
mus olettaa optimistisesti, että jo tunnettu ratkaisu voidaan myös toteuttaa
helposti ja kitkattomasti.

Delfoikyselylomakkeen väitteet ja kysymykset heijastavat tekijöidensä
tietoja, kulttuurista taustaa ja subjektiivisia vinoutumia. Lisäksi kysymyk-
set voivat olla joko liian pitkiä tai lyhyitä. Pitkä kysymys sisältää liian
monta yhteensulauttamista vaativaa elementtiä. Lyhyt kysymys voi taas
aiheuttaa toisistaan selvästi poikkeavia tulkintoja. Kokemus viittaa siihen,
että 20-25 sanan pituiset väitteet tai kysymykset tuottavat parhaita tuloksia
eli vähiten hajontaa asiantuntijoiden vastausten välillä. (Mannermaa
1999a, 156.)

Mannermaan (1999a) mukaan paneelien ennusteita voidaan yrittää paran-
taa kahdella tavalla: tehdään uusia kyselykierroksia tai valitaan paneelista
parhaiden asiantuntijoiden osapaneeli. Erikoisasiantuntijaryhmän käyttä-
minen parantaa ennusteiden tarkkuutta enemmän kuin lisätoistot alkuperäi-
sellä paneelilla. Mannermaan (1999a, 153) mukaan delfoimenetelmässä
usein riittää kaksi kierrosta ja niiden välinen hyvin laadittu palaute ensim-
mäisen kierroksen tuloksista. Tulosten muuttuminen kahden kierroksen
välillä on yleensä suhteellisen vähäistä.
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4.2.5 Delfoimenetelmä tässä tutkimuksessa

Edellä esitettyyn pohjautuen tässä tutkimuksessa delfoimenetelmää sovel-
lettiin seuraavasti:

• Delfoimenetelmän mukainen asiantuntijoiden näkemyksien ke-
rääminen tehtiin yhden orientoivan kyselyn ja kahden ryhmissä
tapahtuneen iteraatiokierroksen avulla. Orientoivan kyselyn avulla
etsittiin lisäksi muutamia hyviä työssäoppimisen käytännön esi-
merkkejä.

• Ennen ensimmäistä iteraatiokierrosta tehdyn kyselyn (liite 2) tar-
koituksena oli toisaalta virittää asiantuntijat pohtimaan työssäop-
pimista omassa työssään ja sen näköaloja laajemmin sekä orien-
toitua asennoitumaan tulevaisuuden mallien pohtimiseen. Lisäksi
tutkija haki tausta-aineistoa jo käytössä olevista hyvistä työssäop-
pimisen käytännöistä.

• Ensimmäiseen ryhmätyöskentelynä toteutettuun iteraatiokierrok-
seen osallistui ammatillisten aikuiskoulutuskeskusten, oppisopi-
muskoulutuksen ja joidenkin yritysten asiantuntijoita sekä muita
ammatillisen aikuiskoulutuksen asiantuntijoita. Mainitut asian-
tuntijat osallistuvat TUKEVA-hankkeen (ammatillisen aikuis-
koulutuksen tutkimus-, kehittämis- ja valmennushanke) työpsy-
kologian 15 ov opintojaksoon.  Kaikkiaan opintojaksoon oli il-
moittautunut 100 henkilöä ja ensimmäiseen iteraatiokierrokseen
osallistui 83 asiantuntijaa. Ensimmäisen iteraatiokierroksen ky-
symykset ovat liitteessä 4, jossa on myös osallistujien profiili.

• Kysymyslomake testattiin ennakkoon pienellä asiantuntijoiden
ryhmällä.

• Tarkan ja muutamien asiantuntijoiden kanssa käytyjen keskuste-
lujen jälkeen tutkija valitsi ensimmäistä iteraatiokierrosta varten
tehdyn orientaatiokyselyn vastauksista kymmenen hyvää työssä-
oppimisen käytännön esimerkkiä. Esimerkkien työstäminen siten,
että ne sisälsivät pääosin samat asiakokonaisuudet, tapahtui tutki-
jan toimesta seuraavasti: tutkija pyysi liitteen 3 mukaisesti kym-
mentä valittua asiantuntijaa työstämään omaa esimerkkiään. Tut-
kijan kanssa käytyjen haastattelujen ja tarkennusten jälkeen tut-
kimuksessa esitellään seitsemän työssäoppimisen jo toteutunutta
esimerkkiä.
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• Toista iteraatiokierrosta varten koottiin supistettu asiantuntija-
joukko, johon kutsuttiin 24 asiantuntijaa, joista osa oli mukana
myös ensimmäisessä iteraatiokierroksessa.

• Toisen iteraatiokierroksen asiantuntijoille jaettiin etukäteen tutki-
jan tekemä yhteenveto ensimmäisen iteraatiokierroksen vastauk-
sista.

• Toisen iteraatiokierroksen työskentely tapahtui viidessä asiantun-
tijaryhmässä siten, että jokaisessa ryhmässä vastattiin samoihin
kysymyksiin kuin ensimmäisellä kierroksella (liite 5).

• Toisen iteraatiokierroksen tulokset kerättiin yhteen toiseen iteraa-
tiokierrokseen osallistuneiden asiantuntijoiden yhteenvetoistun-
nossa.

Molempien iteraatiokierrosten kysymykset olivat samat, joka Mannermaan
(1999a, 152) mukaan onkin ideaalinen tapaus. Lisäksi iteraatiokierrosten
välillä asiantuntijoille toimitettiin jo ennakkoon edellisen kierroksen tulok-
set. Lopussa pidetty työseminaari mm. Mannermaan (1999a) mukaan kor-
vaakin mahdolliset lisäiteraatiot.

Kokonaisuudessaan tutkimuksen aineiston keruussa ja iteraatiokierrosten
järjestelyissä noudatettiin delfoimenetelmien periaatteita, joita on kuvattu
tässä luvussa. Näkemysten hakemisessa käytettiin ryhmätöitä, samoja ky-
symyksiä, kahta iteraatiokierrosta sekä työseminaaria ja ensimmäisen kier-
roksen tulosten esittely asiantuntijoille. Menetelmän soveltamisessa nou-
datettiin hyvin delfoimenetelmän periaatteita.

4.2.6 Asiantuntijat

Mannermaan (1992, 139-140) mukaan henkilöstä tulee delfoimenetelmän
soveltamisessa tarvittava asiantuntija, kun hänessä on kumuloitunut tieto
joltakin alalta. Kyseinen tieto voi olla yleistyksiä, säännönmukaisuuksia,
teoreettista tietoa tai vain tavanomaista yleisempää käsitystä esimerkiksi
työssäoppimisen periaatteista. Tieto erottaa asiantuntijan muista henki-
löistä. Tiedollisen tai näkemyksellisen tason uskotaan delfoimenetelmää
sovellettaessa käsittävän sisältöjä, jotka ulottuvat myös tulevaisuuden in-
novaatioihin.
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Dalkey ja Helmer (1963, 466-467) asettavat delfoimenetelmän asiantunti-
joille seuraavia vaatimuksia, jotka on muokattu tämän tutkimuksen mukai-
siksi:

• Heitä voidaan pitää työssäoppimisen asiantuntijoina.
• Osa asiantuntijoista on työssäoppimisen toiminnassa lähellä ole-

villa aloilla.
• He ovat kiinnostuneita työssäoppimisesta.
• Heillä on kyky nähdä yhteyksiä eri asioiden välillä.
• Heillä on luovuutta ja kykyä irrottautua tavanomaisesta toiminnas-

ta.
• He ovat kiinnostuneita tekemään uutta.

Louhisolan (1975) mukaan asiantuntijoiden valinnassa olisi hyvä noudat-
taa myös seuraavia kriteereitä:

• Asiantuntijoiden tulee kyetä kokoamaan työssäoppimiseen liittyvää
taustatietoa.

• Asiantuntijoiden on pystyttävä ratkaisemaan ongelmia.
• Asiantuntijoilla tulisi olla kokemusta ennakointitoiminnasta.

Asiantuntijat valittiin ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työelämän edus-
tajien joukosta. Edellä esitetyt kriteerit huomioitiin asiantuntijoiden valin-
nassa ja he täyttivät kriteerit hyvin.

4.3 TIEDONHANKINTA JA DELFOIKIERROKSET

Tutkimuksessa on noudatettu delfoimenetelmän periaatteita kohdan 4.2.4
ja 4.2.5 mukaisesti. Asiantuntijoiden valintaan, kysymysten valmisteluun,
ryhmässä tehtyjen iteraatiokierrosten toteutukseen ja työssäoppimisen esi-
merkkien etsimiseen ja työstämiseen on kiinnitetty erityistä huomiota, jotta
varmistettaisiin saatavien tulosten mahdollisimman hyvä hyödynnettävyys.

Kohdassa 4.2.5 on kerrottu kuinka tutkimus toteutettiin ja kuviossa 20 on
toteutus esitetty havainnollisesti.
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Kuvio 20. Tutkimuksen toteuttaminen.

Työssäoppimisen tämän hetkisten mallien ja kehitysideoiden selvittämi-
seksi tutkimuksessa hyödynnettiin myös ensimmäisen delfoikierroksen
orientointia varten tehtyä ennakkokyselyä, jossa kysyttiin mm. hyviä esi-
merkkejä jo käytössä olevista työssäoppimisen malleista. Vastauksista et-
sittiin kymmenen hyvää käytännön esimerkkiä käyttämällä hyödyksi muu-
tamien asiantuntijoiden näkemyksiä.
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4.3.1 Orientoiva vaihe

Ensimmäisen iteraatiokierroksen asiantuntijoiksi valittiin ammatillisen ai-
kuiskoulutuksen tutkimus-, kehittämis- ja valmennushankkeen työpsyko-
logian 15 opintoviikon kokonaisuuteen osallistuvat aikuisopiskelijat. Yh-
teensä opintoihin oli ilmoittautunut kaikkiaan 100 henkeä. Kaikille il-
moittautuneille lähetettiin joulukuussa 1999 kysely (liite 2), jonka avulla
pyrittiin suuntaamaan opiskelijoiden ajattelua kohti työssäoppimisen on-
gelmatiikkaa. Kysymykset testattiin ennen lähettämistä muutaman asian-
tuntijan kanssa.

Tavoitteena orientoivalla kyselyllä oli lisäksi se, että saadaan alustavia
luonnoksia jo käytössä olevista hyvistä työssäoppimisen esimerkeistä (liite
2, jossa kysymys 1). Tutkija sai vastauksia orientoivaan kyselyyn kaikki-
aan 82 kappaletta. Tutkija on arkistoinut vastaukset ja kopiot ovat myös
olemassa AIKE Oy:n arkistoissa. Tutkija esitteli lyhyesti orientoivan ky-
selyn tuloksia 15.1. 2000 pidetyn ensimmäisen iteraatiokierroksen alussa.

Orientoivan kyselyn aineiston pohjalta tutkija valitsi kymmenen mielen-
kiintoista esimerkkiä. Jo käytössä olevien hyvien työssäoppimisen esi-
merkkien jatkotyöstämisessä käytettiin seuraavaa kysymysrunkoa:

• oppilaitoksen ja muiden mukana olevien taustatiedot
• työelämätahot ja niiden lyhyt esittely
• yhteistyön käynnistyminen

� yhteistyön kehittymisen perusteet
� oppilaitos- sekä työnantajakontaktien muodostuminen

• prosessin kuvaus
� valmisteluprosessin kuvaus
� toiminnan kuvaus

• valmiudet työssäoppimisen käytännön muodostumiseen
� oppilaitoksen valmiudet
� opettajien valmiudet
� opiskelijoiden valmiudet
� työelämän edustajien valmiudet

• prosessin ja tulosten arviointi (hyviä ja huonoja seikkoja)
• hankkeen tulevaisuus.
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Kukin erikseen pyydetty asiantuntija tuotti liitteen 3 pyynnön ja edellä
esitetyn kysymysrungon mukaisesti tarkennetun kuvauksen työssäoppimi-
sen esimerkistään. Tutkija suoritti saatujen vastausten analysoinnin ja teki
tarkentavia keskusteluja esimerkkien tekijöiden kanssa. Tarkentavien kes-
kustelujen jälkeen tutkija valitsi seitsemän esimerkkiä, jotka on esitetty
kappaleessa 5.4. Liitteessä 6 on lopullisesti valittujen esimerkkien tehnei-
den asiantuntijoiden nimet ja osoitetiedot. Tutkimuksessa esitettyjen esi-
merkkien lopullinen sisältö on vielä tarkistettu alkuperäisten tekijöiden
kanssa.

4.3.2 Ensimmäinen iteraatiokierros

Molemmilla asiantuntijoiden iteraatiokierroksilla käytettiin samaa kysely-
lomaketta (liite 4 ja 5). Kysymykset suunniteltiin siten, että tutkimuson-
gelmaan saataisiin asiantuntijoiden näkemykset ja toisaalta tutkimuson-
gelmaa tarkasteltaisiin mallin etsimistä ja toteuttamista tukevista suunnista.
Tutkimuksen tulokset osoittavat kuinka hyvin valmistelevassa työssä on-
nistuttiin.

Tutkija luonnosteli aluksi ensimmäisellä iteraatiokierroksella käytetyn lo-
makkeen kysymykset ja sen jälkeen niitä testattiin ja tarkennettiin muuta-
mien asiantuntijoiden kanssa. Tutkimuksessa käytetyt kysymykset tuotet-
tiin kohdan 4.2.4 edellyttämällä tavalla. Ensimmäisellä ja toisella iteraa-
tiokierroksella käytettiin samaa lomaketta, koska tarvetta muuttamiseen ei
havaittu. Aiemmin on lisäksi jo todettu, että ideaalisesti on hyvä käyttää
samaa kyselylomaketta eri iteraatiokierroksilla. Kyselylomake osoittautui
tutkimusongelman kannalta onnistuneeksi ja vastaajilta saatiin runsaasti
asiantuntemusta osoittavia vastauksia ja näkemyksiä.

Ensimmäiseen ryhmätyöskentelynä toteutettuun iteraatiokierrokseen osal-
listui ammatillisten aikuiskoulutuskeskusten, oppisopimuskoulutuksen ja
joidenkin yritysten asiantuntijoita sekä muita ammatillisen aikuiskoulutuk-
sen asiantuntijoita. Ensimmäinen iteraatiokierros toteutettiin Lahdessa
ammattikorkeakoulun tiloissa 15. tammikuuta 2000. Ilmapiiri oli tutkijan
mielestä innostava ja myönteinen. Yhteensä ryhmätöihin osallistui 83 asi-
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antuntijaa, joista 47 oli naisia. Kolmessa ryhmässä oli yhdeksän asiantun-
tijaa ja lopuissa seitsemässä oli kahdeksan asiantuntijaa. Alueellisesti hen-
kilöt jakautuivat tasaisesti. Osallistujien nimet ja ryhmäjaot on esitetty
liitteessä 7.

4.3.3 Toinen iteraatiokierros

Toista iteraatiokierrosta varten koottiin supistettu asiantuntijajoukko, joka
sisälsi kokonaisuudessaan 24 asiantuntijaa, joista osa oli mukana myös en-
simmäisessä iteraatiokierroksessa. Toinen iteraatiokierros pidettiin 22.
toukokuuta 2000 Hämeen ammattikorkeakoulun tiloissa Hämeenlinnassa.
Ilmapiiri Hämeenlinnassa asiantuntijoiden keskuudessa oli kiinnostunut ja
aiheeseen tunnuttiin suhtautuvan hyvin myönteisesti.

Toisen iteraatiokierroksen asiantuntijoille jaettiin etukäteen yhteenveto
ensimmäisen kierroksen vastauksista. Ennen ryhmiin jakautumista esitel-
tiin asiantuntijoille ammatillisen kasvun näkemyksiä ja viimeaikaista työs-
säoppimisen kehitystä. Tutkija esitteli lisäksi ensimmäisen iteraatiokier-
roksen analysoituja vastauksia.

Toisen iteraatiokierroksen työskentely tapahtui viidessä asiantuntijaryh-
mässä siten, että kussakin ryhmässä vastattiin samoihin kysymyksiin kuin
ensimmäisellä kierroksella (liite 5). Liitteessä 8 on esitetty asiantuntijoiden
nimet ja ryhmäjaot. Toisen iteraatiokierroksen vastausten yhteenveto tuo-
tettiin ryhmien yhteisessä työseminaarissa ryhmätyöskentelyn päätteeksi.
Tutkija on sen jälkeen tuottanut lopulliset analysoidut tutkimustulokset.     



155

5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 TYÖSSÄOPPIMISEN ROOLIMUUTOKSET - ENSIMMÄINEN
ITERAATIOKIERROS

Työssäoppiminen tulevaisuuden toimintamallien kehittäminen on mielen-
kiintoinen koulutus- ja elinkeinopoliittinen kysymys. Myös oppilaitosten
oman työn organisoinnin ja kehittämissuunnan kannalta on välttämätöntä
tietää, miten omaa toimintaa olisi hyvä suunnata. Kysymystä on pohdittu
niin aikuisoppilaitoksissa kuin työelämässäkin ja tehty erilaisia kullekin
taholle sopivia ratkaisumalleja.

Tähän tutkimukseen oli helppo löytää delfoimenetelmän iteraatiokierrok-
sille asiasta kiinnostuneita asiantuntijoita. Orientoituminen työssäopimisen
pohdintaan pohjustettiin siten, että kukin 15.1.2000 pidettyyn tilaisuuteen
osallistunut vastasi etukäteen kirjallisesti seuraaviin kysymyksiin (liite 2):

1. Millaisia työssäoppimisen malleja käytät omassa opetuksessasi
(tehtävä opettajille)? Millaisia työssäoppimisen malleja pidät toimi-
vina (tehtävä muille kuin opettajille)?

2. Millaisia työssäoppimisen toteuttamisen esteitä ja edistäjiä ammatil-
lisen aikuiskoulutuskeskuksen opettajat kokevat nykyisin työssään?
Millaiset ovat opettajien valmiudet työssäoppimisen toteuttamiseen?

3. Millaista apua/tukea/koulutusta opettajat tarvitsevat voidakseen ny-
kyistä paremmin hyödyntää työssäoppimisen mahdollisuuksia?

Ennen ryhmiin jakautumista esiteltiin lyhyesti delfoimenetelmää ja työssä-
oppimisen olemusta. Tämän jälkeen osallistujat jaettiin satunnaisesti kym-
meneen ryhmään ja kullekin ryhmälle valittiin sihteeri ja keskustelun ve-
täjä. Ryhmätöiden aineistot luovutettiin tutkijan käyttöön. Jokainen ryhmä
vastasi seuraaviin kysymyksiin (liite 4):

• Millainen on hyvä (tulevaisuuden) työssäoppimisen malli?
• Seikkoja, jotka ovat (vielä) esteenä 'ihannemallin' toteuttamiselle ja
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seikkoja, joiden avulla voidaan edistää ihannemallin käyttöönottoa.
• Kuinka opettajan rooli tulee muuttumaan, kun ihannemalli otetaan

käyttöön?
• Miten työpaikkasi (akk) ja yritysmaailman roolit tulevat muuttu-

maan, kun ihannemalli otetaan käyttöön?

Ryhmät toimivat aktiivisesti, jonka voi päätellä mm. siitä, että ryhmien
esitykset olivat kohtalaisen laajoja ja pohdinnat ja esitykset perustuivat
selvästi asiantuntijamaiseen otteeseen. Ensimmäisen asiantuntijakierroksen
tulokset on esitetty luvuissa 5.1.1 – 5.2.

5.1.1 Tulevaisuuden työssäoppimisen malli

Hyvän työssäoppimisen mallin pohtiminen antaa vastauksia siihen, mihin
suuntaan asiantuntijoiden mielestä ollaan menossa. Vastaukset voidaan
havainnollistaa kuvion 20 avulla, jossa taustalla ovat työelämässä ja insti-
tuutiossa tapahtuva oppiminen. Toisin sanoen hyvä työssäoppimisen malli
mahdollistaa asiantuntijoiden mielestä toimivan oppimisen kokonaisuuden.

Kun haetaan tulevaisuuden työssäoppimisen mallia, tukevat ja mahdollis-
tavat sen toteuttamista kokonaisuuden ympäriltä löydettävät reunaehdot ja
puitetekijät. Asiantuntijoiden näkemyksiin perustuvan mallin rakenne
koostuu siis toteuttamisen kannalta tärkeistä reunaehdoista ja puiteteki-
jöistä (kuvio 21).
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Kuvio 21. Työssäoppimisen tulevaisuuden mallin elementit.

Asiantuntijoiden mukaan keskeisiä asioita, jotka muodostavat hyvän työs-
säoppimisen tulevaisuuden mallin ovat seuraavat:

• keskeisiä käsitteitä ovat oppiminen, vuorovaikutteisuus sekä suun-
nitelmallisuus

• yritysten toiminta ja koulutus ovat yhdistettyinä
• oppilaitos (joka huolehtii osaltaan ohjauksesta, oppimisesta ja

osaamisesta), työpaikka (jossa syntyy ammatillinen osaaminen) se-
kä opiskelija (jossa tapahtuu syvenevä oppiminen ja ammatillinen
kehittyminen)

• työn ja teorian vuorottelua, mm. oppisopimustyyppiset kokonai-
suudet

• opetussuunnitelmien suunnittelua siirrettävä työpaikoille
• suunniteltua, perustuu yhdessä yrityksen kanssa tehtyyn opetus-

suunnitelmaan
• oppilaitoksessa opitaan se, mitä ei voi työssä oppia
• opettaja, työpaikkaohjaaja ja opiskelija tekevät yhteistyötä
• yhdessä tehtyjen henkilökohtaisten opetussuunnitelmien sisällöt ja

tavoitteet ovat selkeitä kaikille osapuolille.

Asiantuntijoiden mielestä mallia toteutettaessa on huomioitava seuraavat
reunaehdot:
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• Koulutuksen toteutus tapahtuu alusta alkaen yhteistyössä yritysten
kanssa.

• Oppilaitos, työpaikka ja opiskelija ovat sitoutuneita tai ne tulee si-
touttaa.

• Työelämän edustajia on motivoitava näkemään työssäoppimisen
hyödyt.

• Vuorovaikutusta ilmenee oppilaitoksen, työpaikan ja työpaikka-
kouluttajan välillä.

• Yritysten johto on sitoutunut työyhteisön kehittämiseen.

Asiantuntijoiden mielestä mallia toteutettaessa on huomioitava seuraavat
puitetekijät:

• Opettajien työskentelyä yrityksissä on lisättävä.
• Työpaikan ja oppilaitoksen välillä on oltava vastavuoroisuus.
• Ohjaajat koulutetaan ennakkoon.
• Työssäoppiminen on oppimistapa ja koulutuksen järjestämismuoto.
• Oppimisympäristöstä on huomioitava sosiaalinen (esim. myöntei-

nen ilmapiiri oppimiseen), fyysinen (esim. ajan tasalla olevat lait-
teet) ja taloudellinen (menestyvä ja kehittyvä työpaikka) ympäristö.

Ensimmäisen delfoikierroksen tulosten perusteella oppilaitosten ja elinkei-
noelämän yhteistyössä on näkymiä, joihin työssäoppiminen on suuntautu-
massa. Yhteistyötä tulee kehittää erityisesti oppilaitosten ja elinkeinoelä-
män toimijoiden kesken ja mukaan toimijaksi tulee ottaa asianomainen
opiskelija - mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Selvät ja korkeat raja-
aitojen sisään rakennetut perinteiset toimintamallit on syytä murtaa ja ha-
kea uudenlaisia yhteistyömuotoja, jotka kehittävät nimenomaan opiskelijan
tarvitsemia puuttuvia tietoja ja taitoja.
  

5.1.2 Ihannemallin toteuttamisen edistäjiä ja esteitä

Asiantuntijaryhmissä etsittiin myös näkemyksiä asioista, jotka edistävät ja
estävät ihannemallin käyttöön ottoa. Tämä pohdinta oli hyvä toteuttaa heti
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ihannemallin rakentamisen jälkeen, jolloin oli mahdollista muodostaa sel-
keä ja riittävän yksityiskohtainen kuva esteistä ja edistäjistä.

Ihannemallin toteuttamisen esteet on ryhmitelty neljään eri ryhmään: pää-
töksenteko, yritystoiminta, asennetaso ja kontekstuaaliset esteet. Ryhmit-
telyn tekeminen oli helpohkoa, koska asiantuntijaryhmien näkemykset oli-
vat hyvin jäsentyneitä ja samansuuntaisia. Mallin toteuttamisen esteet on
esitetty taulukossa 9.

Taulukko 9. Ihannemallin toteuttamisen esteitä.

Päätöksenteon esteet Asennetason esteet

• taloudellisten resurssien vähäisyys
• resurssien puute sekä oppilaitoksissa

että yrityksissä
• lyhyet  työssäoppimisjaksot
• työssäoppimisen paikkoja ei ole por-

rastettu
• yritykset eivät saa korvausta ohjaus-

työstä

• ymmärryksen vähäisyys
• työelämän edustajien motivoiminen

ohjaajiksi on puutteellista
• asenteet ovat usein kielteisiä
• ammattijärjestöjen, luottamusmiesten

mielipiteet ovat osin kielteisiä työs-
säoppimispaikkojen järjestämistä
kohtaan

Yritystoiminnan esteet Kontekstuaaliset esteet

• yritystoiminnan resurssit ja käytännöt
ovat puutteellisia

• työelämän tuntemuksen puute / työ-
elämä ei tunne oppilaitoksia

• työnantajat eivät ole lähteneet mukaan
eikä heillä ole tietoa tutkinnoista eikä
pedagogista osaamista

• kiire

• toimintakulttuurit eivät tue työssäop-
pimista

• erilaiset tulkinnat työssäoppimisesta
• arvostuksen puute
• työpaikoilla ja oppilaitoksissa puhu-

taan eri kieltä
• työpaikkakouluttajat vailla pedago-

gista koulutusta ja kokemusta

Ihannemallin toteuttamisen edistäjät on ryhmitelty kolmeen ryhmään:
päätöksenteon, toiminnalliset ja sisällölliset edistäjät. Kuten esteetkin,
edistäjien tutkimuksellinen työstäminen oli kohtalaisen helppoa (taulukko
10).
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Taulukko 10. Ihannemallin toteuttamisen edistäjät.

Päätöksenteon edistäjät

• työpaikkaohjaajalle / yritykselle maksetaan ohjauksesta
• sopiva rahaporkkana työssäoppimisjakson toteuttavalle yritykselle
• esimerkiksi sähköinen harjoittelijapankki, josta löytyisi tietoa

mahdollisista työpaikoista ja ehkä myös opiskelijoista
• työmarkkinajärjestöjen sitoutuminen

Toiminnalliset edistäjät

• vaihtoa opettajien ja työpaikkaohjaajien välille
• projektityöskentely
• ohjaajien kouluttaminen
• työnantajaverkoston rakentaminen
• opettajat voivat myös kouluttaa työpaikoilla
• oppilaitosten ja työelämän tiivis vuorovaikutus

Sisällölliset edistäjät

• sosiaaliset verkostot
• osaamistarvekartoitukset työpaikoille
• tiedottamisen lisääminen
• kehittämissuunnitelmat, osaamiskartoitukset ja koulutus
• suunnitelmallisuus ja järjestelmä työssäoppimista varten

5.1.3 Opettajan ja työpaikan muutoksesta

Ensimmäisellä delfoikierroksella tiedusteltiin ryhmiltä myös sitä, kuinka
asiantuntijoiden mielestä opettajan tehtävät (rooli) tulevat muuttumaan,
kun ihannemalli otetaan käyttöön. Tämä kysymys oli mielenkiintoinen,
koska suurin osa vastaajista toimi joko opettajan tehtävässä tai hyvin lähei-
sesti em. tehtävien kanssa. Lisäksi on muistettava, että työssäoppimisen
tuleminen osaksi koulutusprosessia väistämättä muuttaa opettajien työn
sisältöjä ja toimenkuvia. Kiinnostavaa olikin saada asiantuntijoiden arvio
tulevaisuuden työstä, jos oletettu työssäoppimisen ihannemalli tulee käyt-
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töön. Delfoikierroksen tulokset on esitetty taulukossa 11.

Taulukko 11. Opettajan roolin muutos, kun ihannemalli otetaan käyttöön.

Toiminnalliset muutokset Sisäiset muutokset

• opettaja luopuu ”herraroolista” ja
siirtyy valmentajan rooliin

• viestintäteknologian  hyödyntämi-
nen, mm. yhteydenpito opiskelijoi-
hin

• jatkuvaa kouluttautumista lisättävä
• liikkuva toimisto
• jatkuvaa yhteydenpitoa yrityksiin
• vuorovaikutus yritysten kanssa li-

sääntyy
• koulutus siirtyy enemmän työpai-

koille ja verkkoihin
• luokassa tapahtuvat lähitunnit vä-

henevät rajusti
• opettajasta tulee työpaikkakoulut-

taja eli opettaja palaa työelämään

• asiakaspalvelua, vuorovaikutusta,
neuvotteluja, taloutta ja markkinointia

• (projektin)johtamista
• prosessinjohtamista
• opettaja on konsultti, ohjaaja, mentori,

suunnittelija, erityisopettaja, terapeutti,
sovittelija, yhteyshenkilö, koulutuksen
suunnittelija, projektipäällikkö, dele-
goija ja kuljetuspäällikkö

• yrityksen resurssi muutenkin kuin op-
pijan opettaja

• opettajan tulisi olla myös itse jatkuva
oppija ja ehkä myös tutkija

• opettajan työssä korostuvat organi-
sointikyky ja suhdetoimintataidot

• muutosagentti: tuo uutta
• opiskelijoiden oppimisvalmiudet ko-

rostuvat

Kaiken edellä kuvatun muutoksen keskellä korostunee myös opettajan
oman jaksamisen varmistaminen. Tarvitaan niin henkistä kuin fyysistäkin
jaksamista. Opettajille on annettava mahdollisuus keskittyä myös itsensä
kunnossa pitämiseen ja heille on tarjottava esimerkiksi sellaisia opiskelu-
mahdollisuuksia, joiden avulla opettajien henkistä kehittymistä voidaan
tukea. Muutos tulee varmaankin olemaan jatkuva prosessi.

Mielenkiintoinen kysymys tutkimuksen kannalta on lisäksi se, kuinka ai-
kuisoppilaitoksen ja työpaikan tehtävät tulevat muuttumaan työssäoppimi-
sen osuuden lisääntyessä oppimisen kokonaisuudessa. Tässä kohdassa ovat
tarkastelussa ensimmäisen delfoikierroksen asiantuntijaryhmien näkemyk-
set ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työelämän muutoksesta (taulukko
12), mikäli ihannemalli otetaan tulevaisuudessa käyttöön.
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Taulukko 12. Ensimmäisen iteraatiokierroksen asiantuntijaryhmien näke-
mykset ammatillisen aikuiskoulutuksen (oppilaitokset) ja työelämän / yri-
tysten muutoksesta.

Työelämän / yrityksen muutokset

• Työhön tulee projektityön koordinointia, projekti toimii ’kustannuspaikkana’.
• Työntekijävaihto lisääntyy.
• Yrityksille tulee enemmän koulutustehtävää.
• Oppimisympäristö siirtyy työmaalle.

Oppilaitoksen muutokset

• Oppilaitosrooli muuttuu kohti konsultin roolia ja oppiminen siirtyy entistä
enemmän työpaikoille.

• Oppilaitos toimii kuten yritys esim. vaativissa alihankintaprojekteissa pitäen
kokonaisuuden hallinnassa.

• Oppilaitos muuttuu entistä enemmän koulutuksen asiantuntijaksi.
• Fyysisen tilan tarve vähenee.
• Opettajat siirtyvät toimimaan lähelle yrityksiä ja niiden sisään.

Yhteistyön / yhteiset muutokset

• Yhteistyö oppilaitoksen ja yritysten välillä tulee tiivistymään ja laajenemaan.
• Koulutusala- ja asiakaskohtaiset verkostomallit ja ratkaisut lisääntyvät.
• Yritys- ja koulutusjärjestelmät kohtaavat.
• Resurssit yhdentyvät, tulee yhteiskäyttöä.
• Syntyy ”kollektiivisia työsuhteita”.
• Yritykset ja oppilaitokset lähentyvät toisiaan.
• Yrityksistä ja aikuisoppilaitoksista tulee tasavertaisia yhteistyökumppaneita.
• Rekrytointia ja perehdyttämistä tapahtuu entistä enemmän osana opiskelua,

työssäoppimisen jaksoilla.

Työssäoppimisen laajeneminen aikuiskoulutukseen merkittävänä oppi-
mismuotona tulee muuttamaan oppilaitosten ja työelämän rooleja. Jo en-
simmäisen iteraatiokierroksen tulokset osoittavat muutoksen suuntaa ja
tietyllä tavalla myös rajuutta. Perinteiset toimintamallit ovat väistymässä ja
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yhteistyötä, verkostoitumista ja yhteistoiminnallisuutta korostava toimin-
tamalli tullee saamaan entistä enemmän tilaa.

Työelämän ja oppilaitosten yhteistyöstä on puhuttu ja yhteistyön ”nimiin
on vannottu” vuosia. Ilmeisesti sanoista on jo siirrytty tekoihin, mutta
työssäoppimisen selkeämpi osuus oppimisprosessista pakottanee useammat
toimijat tekemään yhteistyötä uudenlaiselta pohjalta ja siten, että eri osa-
puolet hyötyvät toiminnasta. Lisäksi on vielä hyvä muistaa, että vaikka
työpaikoilla ja työssä on aina opittu, niin nyt puhutaan toisenlaisesta työs-
säoppimisen kokonaisuudesta: kiinteästä osasta oppimisen kokonaispro-
sessia.

5.2 ENSIMMÄISEN ITERAATIOKIERROKSEN TULOKSET
KÄSITEKARTAN AVULLA ESITETTYNÄ

Tähän lukuun on esitetty delfoimenetelmän avulla saatujen ensimmäisen
iteraatiokierroksen tulokset eräänlaisena mindmap-yhteenvetona. Yksin-
kertaisimmillaan käsitekartta on kuvaus, jossa käsitteet pyritään liittämään
toisiinsa esittämisjärjestyksessä. Laajemmin ajatellen käsitekartta liitetään
informaation ja tiedon muodostuksen tutkimiseen.

Aineisto kartan rakentamiseen on tuotettu ensimmäisen iteraatiokierroksen
ryhmätöiden tuloksista, jotka on kuvattu edellisissä kappaleissa. Ryhmistä
saatujen vastausten kokonaisuus on kerätty yhteen ja saatu siten kollektii-
visen toiminnan kokonaiskuvaus. Yhteinen kartta on enemmän kuin ryh-
mien käsitysten summa, sillä se on laajempi kuvaus kuin minkä yksittäinen
ryhmä pystyisi tuottamaan. (Poikela 1999, 41-42)

Kuviossa 22 on esitetty ensimmäisen iteraatiokierroksen tulokset ihanne-
mallin olennaisista piirteistä käsitekartan avulla.
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Kuvio 22. Ihannemalli käsitekartan avulla esitettynä.

• toteutus yhteistyössä
yritysten kanssa

• sitoutuminen
• työelämän edustajien

motivointi
• vuorovaikutteisuus

• opettajien työskentely
yrityksissä

• vastavuoroisuus
• ohjaajien kouluttami-

nen
• oppimistapa ja koulu-

tuksen järjestämis-
muoto

• oppimisympäristö
- sosiaalinen
- fyysinen
- taloudellinen

• oppilaitos huolehtii oppimisesta
• oppiminen, vuorovaikutteisuus,

suunnitelmallisuus
• työpaikoilla syntyy ammatillinen

osaaminen
• opiskelijan syvenevä oppiminen
• yritystoiminta ja koulutus
• työn ja teorian vuorottelu
• suunnittelua työpaikoille
• yhteistyötä
• HOPS, selkeä kaikille osapuolille
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Kuviossa 23 on esitetty ensimmäisen iteraatiokierroksen tuloksena saatuun
ihannemalliin liittyvät esteet, edistäjät ja opettajien sekä muiden toimijoi-
den muutokset käsitekartan avulla.

Kuvio 23. Ihannemalliin liittyvät esteet, edistäjät ja opettajien sekä muiden
toimijoiden muutokset käsitekartan avulla esitettynä.

5.3 TYÖSSÄOPPIMISEN ROOLIMUUTOKSET - TOINEN
ITERAATIOKIERROS

Toiselle delfoikierrokselle mukaan tuleville postitettiin ennakkoon ensim-
mäisen iteraatiokierroksen alustavat tulokset, jotta kukin saattoi orientoitua

Toiminnalliset edistäjät

• vaihtoa opettajien ja työpaikkaohjaajien
välille

• projektityöskentelyä
• ohjaajien kouluttaminen
• opettajat kouluttamaan työpaikoille
• oppilaitosten ja työelämän vuorovai-

kutus

Sisällölliset edistäjät

• sosiaaliset verkostot
• osaamistarvekartoitus työpaikoille
• tiedottamisen lisääminen
• kehittämissuunnitelmat,     osaamis-

kartoitukset, koulutus
• suunnitelmallisuus ja järjestelmä

työssäoppimista varten

EDISTÄJÄT

                    PUITETEKIJÄT

         REUNAEHDOT

     MALLI

Päätöksenteon edistäjät

• työpaikkaohjaajalle / yritykselle
maksetaan ohjauksesta

• sopiva rahaporkkana työssäop-
pimisjaksoille

• harjoittelu-/työssäoppimispankki
• työmarkkinajärjestöjen sitoutu-

minen

    ESTEET

Päätöksenteon esteet

• taloudelliset resurssit
• resurssien puute oppilaitoksissa

ja yrityksissä
• lyhyet työssäoppimisjaksot
• yritykset eivät saa korvausta

ohjauksesta
• työssäoppimisenpaikkoja tulee

porrastaa

Asennetason esteet

• ymmärrys työssäoppimisen mahdollisuuk-
sista

• työelämän edustajien motivoiminen ohjaa-
jiksi

• asenteet
• ammattijärjestöjen luottamusmiehet mu-

kaan, kun sovitaan työssäoppimispaikoista

Yritystoiminnan esteet

• yritystoiminnan resurssit ja
käytännöt

• työelämän tuntemuksen puute /
työelämä ei tunne  oppilaitoksia

• työntekijät eivät ole lähteneet
mukaan eikä heillä ole tietoa
tutkinnoista

• kiire

Kontekstuaaliset esteet

• toimintakulttuurit eivät tue työs-
säoppimista

• työssäoppimisen määritelmä
vaihtelee

• arvostuksen puute
• työpaikoilla ja oppilaitoksissa

”puhutaan eri kieltä”
• työpaikkakouluttajat vailla peda-

gogista koulutusta ja kokemusta

OPETTAJAN ROOLI

Toiminnalliset muutokset

• ns. valmentajan rooli
• viestintäteknologian hyödyntäminen
• kouluttautumista lisättävä
• liikkuva toimisto opettajalle mukaan
• jatkuvaa yhteydenpitoa yrityksiin
• vuorovaikutusta yritysten kanssa
• koulutus siirtyy enemmän työpaikoille
• luokassa tapahtuvat lähitunnit vähenevät
• opettajasta tulee työpaikkakouluttaja

Sisäiset muutokset

• projektinjohtamista, prosessinjohtamista
• asiakaspalvelua, vuorovaikutusta
• opettaja on konsultti ja ohjaaja
• opettaja on oppija ja tutkija
• organisaattori ja suhdetoimintaihminen
• muutosagentti ts. tuo uutta osaamista
• opiskelijoiden oppimisvalmiudet lisään-

tyvät

TOIMIJOIDEN
MUUTOKSET

Oppilaitoksen muutokset

• kohti konsultin roolia
• muutos koulutuksen asiantuntijaksi
• koulu voi olla yrityksen asiakas
• fyysisen tilan tarve vähenee
• opettajat siirtyvät lähelle yrityksiä ja

niiden sisään
• oppilaitos toimii kuten yritys

Yrityksen muutokset

• työntekijävaihto lisääntyy
• yrityksille enemmän koulutustehtävää
• oppimisympäristö siirtyy työmaalle
• työhön tulee koordinointia

Yhteistyön/yhteiset muutokset

• yhteistyö tulee tiivistymään ja
laajenemaan

• koulutusala- ja asiakaskohtaiset
verkostomallit ja ratkaisut

• yritys- ja koulutusjärjestelmän
tulee kohdata

• resurssit yhdentyvät, tulee yhteis-
käyttöä

• syntyy kollektiivinen työsuhde
• yritykset ja oppilaitokset lähenty-

vät toisiaan
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aiheeseen ja jo saatuihin tuloksiin etukäteen. Ennen ryhmiin jakautumista
pidettiin kolme työssäopimisen problematiikkaa valottavaa esitelmää ja
tutkija selvitti vielä tutkimuksensa perusongelmaa, delfoitekniikkaa ja tä-
hänastisia tuloksia. Tämän jälkeen asiantuntijat jaettiin viiteen ryhmään ja
kullekin ryhmälle nimettiin vetäjä ja sihteeri. Kaikkien ryhmien tehtävänä
oli muodostaa oma käsityksensä samoista kysymyksistä kuin ensimmäi-
selläkin iteraatiokierroksella. Kysymykset olivat seuraavat (liite 5):

• Millainen on hyvä (tulevaisuuden) työssäoppimisen malli?
• Seikkoja, jotka ovat (vielä) esteenä ihannemallin toteuttamiselle.
• Seikkoja, joiden avulla voidaan edistää ihannemallin käyttöönottoa.
• Kuinka opettajan (akk) rooli tulee muuttumaan, kun ihannemalli

otetaan käyttöön?
• Miten yritysmaailman rooli tulee muuttumaan, kun ihannemalli ote-

taan käyttöön?

Kukin ryhmä työsti oman näkemyksensä vastaukseksi kysymyksiin ja yh-
teisesti vielä purettiin jokainen kysymys etsien yhteistä näkemystä. Tutki-
jalla oli omien muistiinpanojensa lisäksi käytössään kaikki ryhmien teke-
mät muistiinpanot. Kappaleissa 5.5.1 – 5.5.5 on esitetty toisen iteraa-
tiokierroksen analysoidut tulokset.

Ennen asiantuntijoiden siirtymistä ryhmiin käytiin em. esitelmien aikana
keskustelua. Näiden keskustelujen ja pohdintojen aikana nousi esiin mie-
lenkiintoisia näkemyksiä, jotka tutkija on kerännyt yhteenvedoksi:

• Opetuksen jaksotuskysymys työssäoppimisen ja oppilaitoksessa ta-
pahtuvan  opiskelun välillä on ratkaistava.

• Yksi toteutusmalli voisi olla ns. oppimispolkumalli, jossa opiskelija
suorittaa kaikki työssäoppimisen jaksot samassa yrityksessä.

• Yritysten fasiliteetit, kuten henkilö-, tila- ja laiteresurssit, ovat erit-
täin tärkeä tekijä.

• Yrityksen oman henkilöstön oppimisjärjestelmä muodostaa hyvän
kehyksen työssäoppimisen rakentamiselle.

• Voidaanko rakentaa samanlainen malli nuorille ja aikuisille oppi-
joille?

• Arvioinnin tulisi olla osa oppilaitoksen ja myös yrityksen laatujär-
jestelmää.
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• Molemminpuoliseen tiedonkulkuun tulisi kehittää ja hyödyntää jo
olemassa olevia nykyaikaisia interaktiivisia tieto- ja neuvontapalve-
luja (esimerkiksi www.edu.fi/tonet).

• Mallin rakentamisessa pitää huomioida myös näkökulma opiskelija /
työntekijä.

• Oppisopimustoiminta on yksi työssäoppimisen toteutusmalli.
• Työssäoppimisen toteutus ohjauksineen vaatii taloudellisia resurs-

seja, joten on syytä kysyä, kuinka rahoitus hoidetaan.
• Mallin rakentamisessa on huomioitava vahvasti yrityksen hyö-

tynäkökulma.
• Huomioitava on myös yrityksen olemassa oleva oman henkilöstön

oppimismalli ja sen mahdollinen kehittäminen.
• Kuinka laajasti yrityksen työntekijät voivat toimia opettajina?
• Mallin pitää huomioida hyvin koulutusorganisaation ja yrityksen

vuorovaikutus ja yhteistyö (roolit).

Osaan edellä olevista kysymyksistä on jo olemassa osittaisia vastauksia ja
osa on toteamuksia, jotka on syytä huomioida työssäoppimista kehitettäes-
sä. Joukossa on myös ”ikuisuuskysymyksiä”, kuten rahoituksen järjestämi-
nen. Rahoitukseen ei varmaan koskaan löydetä sellaista ratkaisua, joka
tyydyttäisi kaikkia osapuolia. Silti kysymykseen on suhtauduttava vaka-
vasti ja pyrittävä löytämään sellaisia taloudellisia malleja, jotka tukevat
työssäoppimisen edistämistä. Työssäoppiminen on kiinteä osa tulevaisuu-
den oppimisen kokonaisuutta, joten niin ohjaus- kuin rahoitusjärjestelytkin
tulee rakentaa siten, että ne tukevat eivätkä hankaloita toimintaa.

5.3.1 Millainen on hyvä työssäoppimisen malli?

Asiantuntijoiden mielestä hyvä työssäoppimisen malli koostuu monista
elementeistä. Tässä kappaleessa esitetään yhteenveto toisen iteraatiokier-
roksen tuloksista, eli siitä, millaisena asiantuntijat hyvän tulevaisuuden
mallin näkevät.

Tärkeä tekijä on yritysten johdon ja henkilöstön motivaatio, jotta ne lähti-
sivät mukaan työssäoppimisen prosesseihin. Yrityksen tulee saada konk-
reettista hyötyä työssäoppimisen järjestämisestä, harjoittelijoiden ottami-
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sesta ja heidän ohjaamisestaan. Aikuiskoulutuksessa ovat harjoittelujaksot
perinteisesti olleet kohtalaisen pitkiä ja harjoittelijat melko valmiita aina-
kin työelämään ellei peräti ammattitehtäviin. Heidän työnsä on ollut tuot-
tavaa ja oppilaitos on voinut periä siitä rahallisen korvauksen. Työharjoit-
telu on siten ollut oppilaitoksille osa koulutuksen rahoitusta ja myös yh-
teiskunnan kannalta se on nähty osana rahoitusjärjestelmän kokonaisuutta.

Opiskelija työpaikalla

Työpaikoilla olevat opiskelijat - harjoittelijat - ovat usein olleet helpotta-
massa yritysten työruuhkaa ja työvoimapulaa. Oppiminen, varsinkin uuden
oppiminen, on kuitenkin saattanut jäädä toissijaiseksi tavoitteeksi. Usein
on tyydytty tekemään sitä, mitä on oppilaitoksessa opeteltu tai muutoin jo
ennestään osataan. Tuloksena on usein ollut työharjoittelun jälkeinen työl-
listyminen yritykseen. Malli on siis toiminut eri osapuolten kannalta koh-
tuullisen hyvin - tietenkin asetetuista tavoitteista riippuen.

Nykyisin työssäoppimisen tavoitteena on entistä enemmän uuden oppimi-
nen eikä pelkästään jo opitun harjoittelu käytännön tilanteissa. Opiskelijoi-
den valmius tuottavaan työhön on työssäopimisjakson alussa usein melko
heikko. Työharjoittelija ei korvaa työntekijää eikä hänen tulisikaan kor-
vata, jotta työssäoppimisen jaksoihin osallistuvat eivät horjuttaisi työpaik-
kojen vakinaisten työntekijöiden asemaa. Päinvastoin, opiskelija tarvitsee
ohjausta ja neuvontaa. Näin ollen opiskelijan työstä ei tulisi maksaa korva-
usta.

Taloudellisessa mielessä näyttäisi tulevaisuudessa nousevan enemmänkin
esiin se, että elinkeinoelämä edellyttää opiskelijoiden ohjaamisesta korva-
usta. Työssäoppimisjaksoille tarjotaan tulevaisuudessa entistä enemmän
opiskelijoita nuorten ammatillisesta peruskoulutuksesta sekä aikuisten pe-
rus- ja lisäkoulutuksesta. Unohtaa ei sovi, että myös perusopetuksesta ja
lukiokoulutuksesta opiskelijat haluavat osallistua lyhytkestoisiin työelä-
mään tutustumisjaksoihin. Korkeakouluopiskelijat tarvitsevat myös har-
joittelu- ja muita työjaksoja. Tässä tarjonnan lisääntyvässä viidakossa yri-
tykset voivat valita omia tarpeitaan parhaiten tyydyttäviä opiskelijoita ja
siten sanella ehtoja.

Mikä on se kannustin, käytännön hyöty, jota yritykset voisivat tavoitella?
Tulevaisuuteen katsovat ja monilla uusilla aloilla toimivat yritykset ovat jo
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oivaltaneet työssäoppimisen jaksoihin liittyvät mahdollisuudet. Työvoiman
ikääntyessä tulee työvoimapulasta totta monilla aloilla jo lähivuosina.
Työssäoppimisjärjestelmän kautta saadaan jatkuvasti uusia harjoittelijoi-
ta, jotka saavat kokemusta yrityksestä ja sen kautta kiinnostuvat jatkamaan
palkattuina työntekijöinä koulutuksen jälkeen. Jaksojen aikana työelämän
edustajat voivat rauhassa tutustua opiskelijoihin ja rekrytoida omiin tarpei-
siinsa parhaiten sopivia työntekijöitä.

Työssäoppimisen jaksojen kokonaisuutta rakennettaessa korostuu asia-
kaslähtöisyys erityisesti yrityksen ja oppijan välillä. Lisäksi työelämäläh-
töisyys ja yrityslähtöisyys tulisi huomioida myös työjaksojen suunnittelus-
sa ja niitä toteutettaessa. Lähtökohtana voidaan pitää sitä, että aikuisilla
on tiedossaan yleiset työelämän pelisäännöt, joten niiden läpikäymiseen ei
tarvitse kovin paljon uhrata aikaa. On kuitenkin muistettava, että joukossa
on myös niitä, jotka ovat olleet kotona esim. hoitamassa lapsia ja lähtevät
työelämään ensimmäistä kertaa vasta keski-iässä. Heillä yleensä on kuiten-
kin aikuisen vastuullinen ajattelumalli ja omat kohtalaisen selkeät tavoit-
teensa sekä opiskelulle että työjaksolle.

Sitoutuminen ja sopimukset

Yleensä ne yritykset, jotka ovat tehneet omaa henkilöstöään koskevan ke-
hittämissuunnitelman ja panostavat oman henkilöstönsä koulutukseen tar-
vekartoituksen pohjalta, pystyvät paneutumaan helpommin työssäoppi-
misjaksojen suunnitteluun ja toteutukseen. Ne yritykset, joilta puuttuu em.
suunnittelu ja kehittämiskokemus, vaativat usein myös tiettyjen perustie-
tojen ja -taitojen selvittämistä ennen syvemmän yhteistyön mahdollisuutta
- ensin täytyy löytää yhteinen sanasto ja käsitteistö, jotta eri osapuolet tie-
tävät mistä puhutaan.

Ehkä kaikkein tärkeintä on saada yritysjohto, henkilöstö, opettajat ja op-
pilaat sitoutumaan asiaan. Yritysjohdon sitoutumisen on oltava näkyvää ja
siihen voidaan vaikuttaa osin tulevaisuuden uhkakuvilla työvoimapulasta,
mutta huoli ja vastuu koko yrityksen hyvinvoinnista edistänee sitoutumista
työssäoppimisen kehittämiseen. Yritysten henkilökunnan sitoutumiseen
vaikuttavat myönteisesti urakehitysmahdollisuudet ja parempi palkka. Li-
säksi sitoutumista todennäköisesti lisäävät myös lisäkoulutusmahdollisuu-
det tai vapaapäivät.
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Työjakson onnistumiseen vaikuttaa opettajan sitoutuminen. Opettajalle
tulee antaa aikaa työjakson onnistumisen tarkistamiseen ja yhteydenpitoon
sekä opiskelijaan että työpaikalla olevaan ohjaajaan. Oppilaan sitoutumi-
seen vaikuttavat monet seikat, kuten mielekkään työn löytyminen, opiske-
lijan sosiaaliset taidot ja sopeutuminen uuteen työyhteisöön, sekä tietoi-
suus siitä, että työssäoppimisen jakson aikana työnantajat saattavat arvioi-
da opiskelijan mahdollisuuksia päästä opiskelun jälkeen työntekijäksi ky-
seiseen työpaikkaan.

Asiantuntijat pitivät tärkeänä sitä, että työjaksosta tehdään kirjallinen so-
pimus. Sopimuksessa määritellään pelisäännöt työjaksolle eli sovitaan työ-
paikan ja oppilaitoksen vastuut ja velvollisuudet, oppilaan oikeudet ja vel-
vollisuudet sekä tiedot vakuutuksista. Sopimuksessa pitäisi myös määri-
tellä ainakin ne tärkeimmät tehtävät, joihin opiskelija tutustuu ja ottaa osaa
sekä tietenkin ohjaaja, jonka vastuulla on työssäoppimisjakson onnistumi-
nen.

Työssäoppimisen suunnitelma

Työssäoppimisen jakson pituus pitäisi määritellä niin, että ammatinhallin-
nan kannalta tarvittavat taidot voidaan sen aikana oppia, ja että opiskelija
saa tilaisuuden oppia kokonaisuuksia ja ottaa vastuuta työtehtävistä. Jak-
son pituus sinällään ei ole oleellinen asia vaan se, että kokonaisuus on ra-
kennettu riittävän tiiviiksi ja osaksi opiskelun kokonaisuutta niin, että
työssäoppimisen jaksolle otetaan ne opittavat kokonaisuudet, jotka sille
suunnitelman mukaan kuuluvatkin.

Aikuisten koulutuksessa oppimisen kokonaisuus määräytyy nykyisin tut-
kintojen perusteiden mukaan ja nuorten ammatillisessa peruskoulutuksessa
opinnot määräytyvät valtakunnallisten opetussuunnitelmien perusteiden
mukaisesti. Yhteistä molemmille on se, että oppilaitoksissa määritellään
oma opetussuunnitelma, joka muodostaa oppimisen perustan. Edellä mai-
nittujen asioiden pohjalta muodostetaan opiskelijan henkilökohtainen op-
pimissuunnitelma (usein käytetään lyhennettä HOPS), joka koostuu tieto-
puolisesta oppimissuunnitelmasta (usein käytetään lyhennettä TIOPS) ja
työssäoppimissuunnitelmasta (usein käytetään lyhennettä TOPS).

Jotta kaikille osapuolille tulisi selkeästi määritellyksi, millaisia kokonai-
suuksia työssäopimisen jaksolla tulisi oppia, työpaikan edustaja ja oppi-
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laitoksen edustaja tekevät yhdessä opiskelijan kanssa tavoitteellisen työs-
säoppimissuunnitelman. Tämän suunnitelman pohjalta työjaksoa lähdetään
toteuttamaan. Työssäoppimisen jakson oppimisen perustan tulisi koostua
niistä asioista, joita ei oppilaitoksessa voida oppia. Myös oppilaitosten
harjoitusyrityksissä tai vastaavissa voidaan toteuttaa työssäoppimista.

Sekä työpaikan edustajille, ohjaajille että oppilaille annetaan valmennusta,
ohjausta ja perehdytystä työjakson toteutukseen. Työjakson aikana kan-
nattaa toteuttaa oppimistehtäviä tai kehittämistehtäviä, joiden tekeminen
auttaa oppilasta syventämään  ja sisäistämään oppimista. Tehtävät voidaan
suunnitella yrityksen ja oppilaan tarpeiden mukaan ja ne tähtäävät käytän-
nön työn laaja-alaiseen tutkimiseen, ongelmanratkaisuun ja ymmärtämi-
seen, kuten ammattitutkintojen tehtävät.

Jokaiseen työssäoppimisjaksoon kuuluu tärkeänä osana oppilaan oppimis-
päiväkirjan pitäminen. Oppimispäiväkirjasta voidaan tarkistaa, mitä työ-
jaksolla on tehty. Päiväkirjasta opettaja näkee, mitä tehtäviä opiskelija on
suorittanut ja millä tasolla on oppilaan osaaminen. Päiväkirjaa voidaan pi-
tää myös portfoliona, jolloin mukana on näytteitä tehdyistä töistä ja saa-
vutuksista sekä selostuksia ja raportteja töistä. Tällaisten yhteenvetojen
tekeminen auttaa niin ohjaavaa yritystä kuin opettajaakin, mutta erityisen
tärkeää se on opiskelijan oman oppimisen kannalta.

Arviointi

Oppilas suorittaa itsearviointia koko opiskelun ajan. Lisäksi työssäoppi-
misjaksolla ja sen päätyttyä käydään yhdessä oppilaan, ohjaajan ja opet-
tajan kanssa arviointikeskusteluja. Opiskelija arvioi myös omaa kehitty-
mistään ja sitä, kuinka hän on saavuttanut jaksolle asetetut tavoitteet. Op-
pimisen kannalta on hyvä, että myös opettaja ja työelämän ohjaaja osallis-
tuvat aktiivisesti arvioinnin tekemiseen.

Työssäoppimisjakson aikana opettajan kannattaa käydä työpaikoilla tutus-
tumassa työjakson toteutumiseen ja pitää muutenkin yhteyttä sekä opiske-
lijaan että ohjaajaan. Vain näin voidaan varmistaa työjakson onnistuminen
eli asetettujen tavoitteiden saavuttaminen. Jatkuva seuranta mahdollistaa
sen, että voidaan tarvittaessa tehdä muutoksia opiskelun toteuttamisen jär-
jestelyihin. Opettajien osalta ongelmia ohjauksen seurannassa ilmenee osin
siksi, että oppilaitoksissa opettaja ottaa heti uuden ryhmän opetukseen, kun
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edelliset ovat lähteneet työjaksolle.

Yhteistoiminta ja näytöt

Mikäli järjestelyjen kannalta on mahdollista, olisi toteutukselle eduksi suo-
sia myös yhteistoiminnallisen oppimisen mahdollisuuksia. Opiskelijat voi-
sivat tavata koko ryhmän kanssa vähintäänkin yhden kerran työjakson ai-
kana ja näin he voisivat vaihtaa mielipiteitä ja kuulumisia, verrata koke-
muksia ja onnistumisia sekä saisivat vahvistusta osaamiseensa. Keskuste-
lujen avulla saattaisi aueta myös näkemys siihen, mikä on vähäisempienkin
töiden merkitys oman oppimisen ja yrityksen toiminnan kannalta.

Usein aikuiskoulutus tähtää näyttötutkintoon, jonka suorittaminen antaa
oppilaalle palautteen onnistumisesta. Myös suullisen välipalautteen saa-
minen kesken opiskelun ja työjakson olisi opiskelijan kannalta hyödyllistä.
Työjakson arviointilomake kertoo opiskelijalle hänen omasta suoritukses-
taan ja motivoi opiskelijaa. Sen lisäksi käytetään paljon palautelomakkeita,
jossa työn ohjaaja arvioi työjakson onnistumista. Lomakkeessa on mah-
dollista antaa kirjallinen selvitys opiskelijan työtaidoista, käyttäytymisestä
työkavereita ja esimiehiä kohtaan ja sopeutumisesta työympäristöön. Toi-
saalta lomakkeiden tuottamista tulee tarkkaan harkita ja liiallinen kirjaami-
nen voi vain lisätä ns. byrokratiaa eikä välttämättä ole asialle eduksi.

Toisen iteraatiokierroksen yhteenveto on tiivistetysti esitetty kuviossa 24.
Kuviossa on esitetty asiantuntijoiden näkemysten perusteella muodostettu
työssäoppimisprosessin kulku. Tässä kappaleessa on kerrottu mallin taus-
taan liittyvää keskustelua, jota ryhmissä käytiin. Keskustelut antavat mal-
lille tarvittavaa syvyyttä ja selventävät delfoikierroksen asiantuntijoiden
näkemystä.
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Kuvio 24. Työssäoppimisen mallin prosessikuvaus toisen asiantuntijakier-
roksen mukaisesti seuraten opiskelijan oppimisprosessin etenemistä.

Ennen kuin opiskelija aloittaa opiskelunsa, on oppilaitoksen ja elinkei-
noelämän (työpaikan) yhteistyössä muodostettu näkemys tarvittavasta
koulutuskokonaisuudesta, eli opetussuunnitelma ja siihen liittyvät aika-
taulut. Kun opiskelija tulee mukaan oppimisprosessiin, aloitetaan yhteis-
työssä muodostaa hänelle henkilökohtaista oppimissuunnitelmaa nykyinen
osaaminen huomioiden (kuvio 24). HOPS rakennetaan tietopuolisen oppi-
misen ja työssäoppimisen kokonaisuuteen ja niin oppilaitos kuin työpaik-
kakin sitoutetaan yhteisesti muodostettuun ohjelmaan. Teorian ja työssä-
oppimisjaksojen aikana opiskelijat tekevät kokoavia oppimis- ja kehittä-
mistehtäviä. Lisäksi päiväkirjan täytön rinnalla käydään arviointi- ja pa-
lautekeskusteluja eri osapuolten kesken. Aikuiskoulutuksen kokonaisuu-
teen kuuluvat lisäksi näytöt, jotka suoritetaan henkilökohtaisen suunnitel-
man mukaisesti osamodulien osaamisen tultua hankituksi.

(OPS) TEORIA OPPIMIS- JA ARVIOINTI
TOPS HOPS KEHITTÄMIS- PALAUTE     NÄYTÖT
TIOPS TYÖ TEHTÄVÄT KESKUSTELUT
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Kuvioon 24 liittyviä asiantuntijoiden mielestä tärkeitä huomioitavia seik-
koja on kerätty taulukkoon 13.

Taulukko 13. Asiantuntijoiden näkemyksiä liittyen kuvion 24 työssäoppimi-
sen toteutusmalliin.

Asiantuntijoiden näkemyksiä liittyen kuvion 24 työssäoppimisen to-
teutusmalliin

• Keskeistä on yritysten johdon ja henkilöstön motivaatio.
• Työharjoittelija ei korvaa työntekijää.
• Elinkeinoelämä edellyttää opiskelijoiden ohjaamisesta korvausta.
• Työssäoppimisjärjestelmän kautta saadaan jatkuvasti uusia harjoittelijoita,

jotka saavat kokemusta yrityksestä ja sen kautta kiinnostuvat jatkamaan pal-
kattuina työntekijöinä koulutuksen jälkeen.

• Asiakaslähtöisyys erityisesti yrityksen ja oppijan välillä. Lisäksi työelämä-
lähtöisyys ja yrityslähtöisyys tulisi huomioida työjaksojen suunnittelussa ja
niitä toteutettaessa.

• Ne yritykset, jotka ovat tehneet omaa henkilöstöään koskevan kehittämis-
suunnitelman ja panostavat oman henkilöstönsä koulutukseen, suhtautuvat
myönteisemmin työssäoppimiseen.

• Ehkä kaikkein tärkeintä on saada yritysjohto, henkilöstö, opettajat ja oppilaat
sitoutumaan.

• Opettajalle tulee antaa aikaa työjakson onnistumisen tarkistamiseen ja yhtey-
denpitoon sekä opiskelijaan että työpaikalla olevaan ohjaajaan.

• Työjaksosta tehdään kirjallinen sopimus.
• Työssäoppimisen jakson pituus pitäisi määritellä niin, että ammatinhallinnan

kannalta tarvittavat taidot voidaan sen aikana oppia.
• Muodostetaan opiskelijan henkilökohtainen oppimissuunnitelma (HOPS),

joka koostuu tietopuolisesta oppimissuunnitelmasta (TIOPS) ja työssäoppi-
missuunnitelmasta (TOPS).

• Työpaikan edustaja  ja oppilaitoksen edustaja tekevät yhdessä opiskelijan
kanssa tavoitteellisen työssäoppimissuunnitelman.

• Jokaiseen työssäoppimisjaksoon kuuluu osana oppilaan oppimispäiväkirjan
pitäminen.

• Oppilas suorittaa itsearviointia koko opiskelun ajan. Lisäksi työssäoppimis-
jaksolla ja sen päätyttyä käydään yhdessä oppilaan, ohjaajan ja opettajan
kanssa arviointikeskusteluja.

• Tulisi suosia yhteistoiminnallisen oppimisen mahdollisuuksia.
• Usein aikuiskoulutus tähtää näyttötutkintoon, jonka suorittaminen antaa op-

pilaalle palautteen onnistumisesta. Myös suullisen välipalautteen saaminen
kesken opiskelun ja työjakson olisi opiskelijan kannalta hyödyllistä.
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Ideaalisti toteutettuna työssäoppimisen tulisi kannustaa elinikäiseen oppi-
miseen ja siten antaa oppijalle jatkuvia mahdollisuuksia omaan kehittämi-
seensä. Omaa osaamista kehitettäessä on prosessiin syytä liittää jatkuva
arviointi. Delfoimenetelmällä asiantuntijoiden näkemyksistä tuotettu malli
esitetään tarkemmin kohdassa 6.1, jossa saatuja tuloksia verrataan kuvion
18 kokoavaan viitekehykseen.

5.3.2 Mitkä tekijät estävät ideaalimallin toteutumisen?

Toisen iteraatiokierroksen keskeiset työssäoppimisen ihannemallin toteu-
tumista estävät tekijät asiantuntijoiden mielestä ovat seuraavat (tarkemmin
kohdissa 5.3.2.1 – 5.3.2.5):

1. säädösperusta
2. viranomaisten toiminta
3. voimavarat
4. yritysten ja oppilaitosten yhteistyö
5. oppimiskulttuurin puute työpaikoilla.

5.3.2.1 Säädösperusta

Säädösperusta muodostuu seuraavista asioista:

• koululainsäädäntö
• työlainsäädäntö
• TES, yleissitovuus ja soveltaminen pienillä työpaikoilla
• byrokratia.

Lainsäädäntö ja Opetushallituksen ohjeet ja määräykset sitovat melko
tiukkaan oppilaitosten toimintaa. Työssäoppimisen kautta samat muoto-
määräykset tulevat yrityksiinkin. Säädösten täsmällinen tunteminen, nou-
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dattaminen ja viisas soveltaminen kuuluu oppilaitosten ja opettajien vaati-
muksiin. Koska säädöstö on kuitenkin kohtalaisen laaja, tulee opettajien
toimia aktiivisesti myös elinkeinoelämän suuntaan apua antaen ja kertoen
kuinka säädöstöä tulee noudattaa. Samaa osaamisen tarkkuutta on hankala
vaatia elinkeinoelämän suunnalta.

Pienissä yrityksissä on käynnissä keskustelu työehtosopimusten yleissito-
vuudesta ja soveltamisesta pienissä yrityksissä. Ilmeisesti varsinkin uudet
teknologia- ja media-alat toimivat varsin kirjavin käytännöin. Tietyllä ta-
valla nämä ongelmat heijastuvat suoraan työssäoppimisen järjestämiseen-
kin. Millä kriteereillä yritys yleensä voidaan hyväksyä työssäoppimispai-
kaksi? Kelpaavatko vain perinteiset, suuret, vakiintunein normein toimivat
yritykset?

Kokemus on osoittanut, että toisaalta opettajien ja toisaalta myös viran-
omaisten kaikki näkökohdat huomioonottava suunnitteluote tuottaa run-
saasti ohjeita, sopimuksia, lomakkeita, todistuksia ynnä muita. Näitä kaik-
kia eivät säädökset aina edes edellytä. Elinkeinoelämän ennakkopelko by-
rokratiasta on voitettava kevyellä ohjeistuksella ja vain välttämättömillä
papereilla. Onkin tarkkaan ja tapauskohtaisesti tarkasteltava, mitkä lomak-
keet ym. ovat välttämättömiä olennaisen asian kannalta.

5.3.2.2 Viranomaisten toiminta

Viranomaisten toimintaa asiantuntijat arvioivat seuraavista näkökulmista:

• tutkintojen perusteiden valmistuminen usein luvattoman hidasta
• tutkintotoimikuntien vanhakantaisuus.

Vaikka Opetushallituksellakin lienee resurssipulaa, niin toimintojen ajan-
mukainen ja elinkeinoelämän tarpeet huomioiva valmistelu edellyttää no-
peutta. Onkin  tärkeää, että tutkintojen perusteet tulevat nopeasti ja että ne
ovat ajanmukaisia. Tämä saattaa edellyttää toisenlaista valmistelun mallia,
jossa esimerkiksi opettajien resurssia käytettäisiin vieläkin enemmän hyö-
dyksi.
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Tutkintotoimikuntien tavassa hoitaa tehtäväänsä ja yhteistyötä oppilaitos-
ten kanssa on paljon vaihtelua. Liian paljon vaaditaan näyttösuorituksia
kontrolloiduissa (laboratoriomaisissa) tilanteissa usean arvioijan läsnäol-
lessa. Näytön voisi myös tehdä ennakkosuunnitelman mukaisesti omassa
työpaikassa osana omaa työtä. Tulokset raportoitaisiin ja arvioitaisiin
myöhemmin sopivassa tilanteessa esimerkiksi osana portfoliota. Tämän
jotkut toimikunnat jo sallivatkin. Eräät tutkintotoimikunnat haluavat, että
näytöt järjestetään vain tiettyinä päivinä, yhtä aikaa koko valtakunnassa ja
ne sisältävät vain tehtäväpankin tehtäviä. Tämä menettely ei edistä tutkin-
tojen suorittamista työssäoppimisen elimellisenä osana.

5.3.2.3 Voimavarat

Asiantuntijoiden mielestä voimavarojen puutteet koostuvat seuraavista
osista:

• Opettajilla ei ole aikaa ohjata työssäoppijoita.
• Opettajilla ja oppilaitoksilla ei ole mahdollisuutta kouluttaa riittä-

västi työpaikkaohjaajia.
• Pienten yritysten määrälliset ja laadulliset henkilöstöresurssit eivät

riitä ohjaukseen.
• Tuotantoprosessit ovat usein kriittisiä (kiire, jokainen työntekijä si-

dottu) ja puitteet optimoitu (ahtaat tilat, niukat työvälineet).

Opettajien työnkuva ja työajan jakaminen eri töille ei ole enää aikoihin ol-
lut opetusviranomaisen normittamaa. Siitä päättää työnantaja eli oppilai-
toksen johto. Opettaja ei suinkaan automaattisesti voi käyttää aikaansa
työssäoppimisjaksolla olevien opiskelijoidensa ohjaukseen ja yhteistyöhön
työpaikkakouluttajien kanssa. Tässä asiassa lienee ammatillisilla aikuis-
koulutuskeskuksilla resurssivajaus.

Työsäoppimisen järjestäminen pienissä yrityksissä on todella vaikeaa.
Henkilöstöä, tiloja ja laitteita on juuri tuotannossa tarvittava määrä ja kaik-
ki resurssit on sidottu. Ei ole tiloja, laitteita eikä aikaa ohjata. Esimerkiksi
tietotekniikkayrityksiin otetaan mielellään harjoittelijoita, jos heillä on
mukanaan omat työasemat ja lisensioidut ohjelmat.
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5.3.2.4 Yritysten ja oppilaitosten yhteistyö

Yritysten ja oppilaitosten yhteistyötä estävät tekijät koostuvat asiantunti-
joiden mielestä seuraavasti:

• Yritykset ja oppilaitokset eivät tunne toisiaan (toiminta ja henkilöt).
• Opettajat eivät pääse riittävän usein tutustumaan opetusalansa työ-

tehtäviin.
• Yhteissuunnittelun tarve on suuri - ei löydy yhteistä aikaa.
• Työharjoittelijoiden runsas (yli-)tarjonta sekoittaa 'markkinat' - ei

koordinointia.
• Oppilaitosten johto ei aina ymmärrä asian merkitystä.

Yhteistyön luonne oppilaitoksen ja työpaikan välillä voisi olla enemmän
yritysmäinen yhteistyö- ja kumppanuussuhde, joka perustuisi alihankinta-
maiseen sopimukseen. Tämä taas edellyttää eri osapuolten toimintatapojen
ja termistön tuntemista.

Yleensä ammatillisen aikuiskoulutuksen oppilaitoksilla on ollut hyvät yh-
teydet työelämän. Henkilösuhteet ja monipuolinen yhteistyö on toiminut.
Parantamisen varaa on silti edelleen. Toisen asteen oppilaitoksilla kehitty-
mistarve on suurempi. Enää ei riitä, että oppilaitos tekee osuutensa ja yritys
omansa. Työssäoppiminen on rakennettava yhdessä eli tarvitaan yhteis-
suunnittelua. Sen pitäisi tapahtua pitkälti opiskelijan lähtökohdista, mutta
aina ei löydy osaavaa suunnitteluvoimaa. Työpaikkakouluttajien tarve on
ilmeinen!

Oppilaitoksen johdon kaikilla tasoilla (rehtori, apulaisrehtori, osaston-
johtajat ym.) tulee myös aktivoitua yritysyhteistyöhön. Muuten heidän on
vaikea ymmärtää opettajien työn muuttumista ja työssäoppimisen ohjausre-
surssitarpeita.
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5.3.2.5 Oppimiskulttuurin puute työpaikoilla

Oppimiskulttuurin puute estää ihannemallin toteutusta seuraavilla alueilla:

• Opetussuunnitelmat ovat edelleen koulumaisia eikä tutkintoja voi
helposti suorittaa osana omaa työtä.

• Elinikäisen oppimisen prosessia ei rakenneta eikä ohjata.
• Yritysten oman henkilöstön kehitysohjelmat puuttuvat.
• Työtehtävien kehittävyydestä ja työn muuttamisesta opintokokonai-

suuksiin (moduleihin) ei huolehdita.

Merkittävä uuden toimintatavan edistäjä tai estäjä on vallitseva kulttuuri.
Oppilaitosten toimintakulttuuriin pyritään voimallisesti sisällyttämään työ-
elämän toimintamalleja. Ainakin tietoisuus tästä tarpeesta on oppilaitoksis-
sa jo varsin yleistä.

Elinkeinoelämässä, työpaikoilla tarvitaan myös kulttuurin muutos. On
luotava oppimista arvostava ja samalla sitä edistävä ilmapiiri elinikäisen
oppimisen prosessia tukevalta pohjalta. Tämä ei tapahdu nopeasti. Se voi
tapahtua toteuttamalla ja vakiinnuttamalla käytännöllisiä toimenpiteitä.
Näitä voisivat olla esimerkiksi henkilökohtaiset kehityssuunnitelmat, tut-
kintojen suorittaminen osana arkityötä sekä yhteiset ongelmaorientoituneet
opinnot.

5.3.3 Millä tavalla edistetään ideaalimallin käyttöön ottoa?

Toisella iteraatiokierroksella saadut asiantuntijoiden mielipiteet siitä, millä
tavalla voidaan edistää työssäoppimisen ideaalimallin käyttöön ottoa, on
kerätty tähän kappaleeseen. Seuraavassa on koottu keinoja ihannemallin
toteuttamisen edistämiseksi:

� Yritykset on saatava suopeiksi ja johto on sitoutettava.

Tällä tarkoitetaan yritysjohdon merkittävää kannustemahdollisuutta
toiminnan tukemisessa. Jos johto ei ole mukana, niin koko yrityk-
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sen asenne ja sitoutuneisuus on toiminnan kannalta riittämätöntä.

� Hyvät yritykset kouluttavat jo omaa henkilöstöään ja työssäoppijoita.

Asiantuntijoiden mielikuva on se, että monet yritykset kouluttavat
jo työn ohessa.

� Jokainen opettaja on myös markkinoija, joten hänen on itse lähdettävä
liikkeelle.

Jokainen opettaja on oppilaitoksensa edustaja. Tämä tärkeä asia on
opettajan tiedostettava. On osattava olla avoimesti opettaja ja us-
kottava itseensä. Hänen on oltava kiinnostunut ammattialansa asi-
oista sekä kehityksestä ja esiinnyttävä yhteisönsä sekä yhteisten
asioiden hoitajana. Opettajan on pystyttävä luomaan hyviä yhteis-
työsuhteita yrityksien henkilöstöihin.

� Oppilaitosten on verkotuttava myös keskenään.

Oppilaitosten avoin yhteistyö antaa järkevän mahdollisuuden aika-
tauluttaa työssäoppimista työpaikoilla ja yleensäkin saada työssä-
oppimispaikkoja ilman ylikuormituksen pelkoa.

� Palkataan edistäjiä toimimaan työssäoppimisen puolesta.

Maksetaan palkka tehdystä työstä. Käytetään pää- ja sivutoimisia
asiaan vihkiytyneitä työntekijöitä, joilla on halua ja kykyä työssä-
ohjaamiseen sekä työssäoppimisen markkinointiin. Palkkauskysy-
mys on ollut jo pitkään hankala. Pahimmassa tapauksessa ohjaaja
on oman työnsä lisäksi tehnyt työtä ohjaajana tuplasti. Edistäjä voi
olla myös suoranainen myyntimies harjoittelijoiden sijoittamiseksi
yrityksiin. Tässä olisi mahdollisuus myös oppilaitosten keskinäi-
seen yhteistyöhön.

� Oppijoiden käyttäytyminen erityisesti työpaikoilla voi olla ongelma.

Varmistetaan oppijoiden työkulttuurin tunteminen. Heikko työ-
aikojen tai työkäyttäytymisen hallinta ei tuo myönteisyyttä työssä-
oppimisen edistämiseen.
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� Työpaikkakouluttajien urakehitystä tulisi tukea.

Työpaikkakouluttajien oma eteneminen työurallaan saa lisää pohjaa
menestyksekkäästä ohjaajan työurasta, sekä saattaa samalla edistää
ohjaajan omaa työssäoppimista ohjauksen kautta.

� Selkeät tavoitteet ja moraali kuntoon.

Uusien toimintatapojen selkiydyttyä on niistä tehtävä tavoiteohjel-
ma toteutettavaksi. Kaikkien osapuolien on oltava innostuneita ja
motivoituneita. Korkea ohjaamisen sekä oppimisen moraali tuottaa
parhainta tulosta.

Työssäoppimisen ihannemallin edistäjiä löytyi asiantuntijoiden delfoikier-
rokselta hyvä kokonaisuus. On olemassa selkeitä parantamisehdotuksia
jokaiselle työssäoppimisen alueen toimijalle.

5.3.4 Kuinka opettajan rooli muuttuu, kun työssäoppimisen ihanne-
malli otetaan käyttöön?

Asiantuntijat käsittelivät edellisen iteraatiokierroksen tavoin myös opetta-
jien roolin muutosta ihannemallilla toimivassa työssäoppimisen prosessis-
sa. Yhteenveto on seuraava:

• Opettajan keskeinen tehtävä on teoreettisen pohjan luominen.
• Opettajalla pitää olla vahva ote oppimisvalmiuksien kehittäjänä.
• Opettajan tulee hoitaa työelämäyhteyksien organisointi oppilaitok-

sessa, eli kuka hoitaa mitäkin tehtäväkokonaisuutta.
• Opettajan tulee ymmärtää yrityselämän lainalaisuuksia.
• Opettajan tulee tuntea ja ymmärtää paikallinen elinkeinoelämä.
• Opettajan on osattava rakentaa kumppanuussuhteita periaatteella

”kumpikin osapuoli voittaa”.
• Opettajan on kehitettävä opiskelijan itsetuntemusta ja -arvostusta.

Asiantuntijat pohtivat työssäoppimisen ihannemallia varsin laajasta näkö-
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kulmasta erottamatta nuorisoastetta aikuisopiskelusta. Opettajan roolin
muuttumisen tarkastelussakaan ei erityisesti painotettu aikuisopiskelua.

Työssäoppimisen osuuden laajentumisesta huolimatta opettajalle ja oppi-
laitokselle jää vankan teoriapohjan rakentaminen opiskelulle. Tästä ajatte-
lutavasta voidaan johtaa, että jatkossakin tarvitaan oppilaitoksia henkilö-
ja kalustoresursseineen.

Opettajan tulee panostaa opiskelijan oppimisvalmiuksien kehittämiseen.
On hyvin tärkeää, että opiskelija tietää mitä asioita opiskellaan oppilaitok-
sessa ja mitä asioita työpaikalla. Opiskelijan pitää pystyä ”imemään” itsel-
leen mahdollisimman paljon tietoa yrityksestä. Tämä edellyttää aktiivista ja
motivoitunutta otetta opiskeluun.

Opettaja ja työelämäyhteydet

Oppilaitoksessa on syytä sopia, ketkä hoitavat työelämäyhteyksiä. Yrityk-
sissä pitää olla hyvin tiedossa oppilaitoksen yhteyshenkilöt. Riippuen op-
pilaitoksen koosta, joku tai jotkut voivat hoitaa työelämäyhteyksiä ja osa
opettajista voi keskittyä oppimisen ohjaamiseen oppilaitoksessa. Esimer-
kiksi tiimimuotoisessa organisaatiossa tiimin jäsenet voivat painottaa teh-
täviään omien intressiensä mukaan, kunhan selkeys säilyy yrityksiin päin.

Voidakseen neuvotella asiantuntevasti yritysten edustajien kanssa, opetta-
jan on ymmärrettävä elinkeinoelämän lainalaisuuksia. Yrityksillä on omat
tulostavoitteensa ja toimintaperiaatteensa, joihin ei ole helppo sovittaa
työssäoppimisen kehittämistarpeita. Vastaavasti yritysten edustajien pitää
ymmärtää oppilaitoksen toimintaperiaatteet. Yhteistyössä voidaan löytää
toimintamalli, josta on molemmille osapuolille hyötyä.

Työssäoppimisen tarpeiden toteuttaminen vaatii hyvää paikallisen yritys-
toiminnan tuntemusta. Jotta opetuksen suunnitelmat voidaan mielekkäällä
tavalla purkaa toteutusmalleiksi, on tiedettävä alueellisen elinkeinoelämän
tarjoamat mahdollisuudet työssäoppimisen sisällöiksi. Yritysten tuntemuk-
sen ja ymmärtämisen pohjalta voidaan lähteä rakentamaan työssäoppimi-
sen toteutusta. Rakennettaessa yhteistyöverkostoa yritysten kanssa on
syytä arvioida myös alueen muiden oppilaitosten tarpeet työssäoppimisen
toteutuksessa ja halu lähestyä yrityksiä yhteistyössä.
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Ehkä tärkein vaihe työssäoppimisen mahdollistamiseksi ovat onnistuneet
neuvottelut elinkeinoelämän ja oppilaitoksen edustajien välillä. Näissä
neuvotteluissa tarvitaan avointa suhtautumista toisen osapuolen tavoittei-
siin ja perusteluihin. Periaatteena tulee olla, että löydetään ratkaisumalli,
jossa molemmat osapuolet voittavat.

Opettaja oppimisen ohjaaja

Opiskelijan oppimisprosessi tulee monimuotoisemmaksi työssäoppimisen
jaksojen myötä. Täysipainoinen oppimisen hyödyntäminen vaatii opiskeli-
jalta aktiivista otetta ja omien vahvuuksiensa löytämistä. Tässä prosessissa
oman opettajan ja ohjaajan panos on merkittävä. Työpaikkaohjaaja on
kuitenkin omaa opettajaa vieraampi ja katsoo työtehtävää todennäköisesti
enemmän tekemisen kuin oppimisen näkökulmasta. Työn tekemiseen yri-
tyksen ympäristössä ja toimintaperiaatteilla liittyy aina myös tekijöitä, joita
ei varsinaisesti opeteta, vaan ne omaksutaan.

Hyvän työssäoppimisen mallin tulee perustua hyvän oppimisen malliin.
Hyvän oppimisen mallin pitää mahdollistaa tavoitteena olevan osaamisen
saavuttaminen mahdollisimman tehokkaasti ja taloudellisesti. Oppimiseen
on perinteisesti liitetty käsite työssäoppiminen. Mestari – kisälli suhteella
on pitkät perinteet. Perustellusti voidaan sanoa, että työssäoppiminen
kuuluu hyvään oppimisen kokonaisuuteen.

Opettaja rakentaa oppilaitosten yhteistyötä

Kun tarkastellaan yleistä aikuisten oppimisjärjestelmää kokonaisuutena,
niin oppilaitos tulee säilymään keskeisenä oppimisympäristönä. Näin ollen
myös työssäoppimisen tulee liittyä saumattomasti luokkatiloissa (ns. teo-
rialuokat ja harjoittelutilat) tapahtuvaan opiskeluun. Opetussuunnitelma on
tehtävä ottamalla huomioon oppiminen eri tiloissa. Purkaessaan opetus-
suunnitelmaa toteutettaviksi oppimiskokonaisuuksiksi opettajan on tiedet-
tävä missä ne toteutetaan. Tämän tiedon saaminen edellyttää paikallisen
elinkeinoelämän hyvää tuntemusta.

Tulevaisuudessa oppilaitokset verkostoituvat yhä enemmän elinkeinoelä-
män ja muiden oppilaitosten kanssa. Työssäoppimisen mahdollistaminen
vaatii hyvät suhteet elinkeinoelämän kanssa. Opettajan välttämättömiä
taitoja tulevat olemaan yhteistyö ja vuorovaikutus. Opettajien yhteistyö-
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taitoihin, vuorovaikutukseen ja kommunikaatioon tulee kiinnittää huo-
miota. Nämä taidot korostuvat entisestään, kun luodaan toimivia suhteita
elinkeinoelämän kanssa. Opettajan pitää pystyä rakentamaan ja ylläpitä-
mään monipuolisia yhteistyöverkostoja.

Tehokas oppiminen eri ympäristöissä vaatii tuekseen läpi koko prosessin
toimivan ohjausjärjestelmän. Jonkun pitää ottaa päävastuu tästä ohjauk-
sesta. Riippuen oppimisprosessin lähtökohdasta se voi kuulua oppilaitok-
selle tai yritykselle, mutta jos tarkastellaan yleistä aikuisten oppimismallia,
niin luontevimmin se kuuluu oppilaitokselle. Oppimisen ohjaus pitää si-
sällään opetussuunnitelman käytännön toteutuksen sekä oppimisen seuran-
nan palautejärjestelmineen. Työpaikkakouluttajalle /-ohjaajalle kuuluu
työpaikan esittely ja perehdyttäminen työhön sekä pääosin työssäoppimi-
sen varmistaminen ja ohjaaminen.

Opettajan työ jatkuvassa muutoksessa

Yksilöllisen oppimisen ohjauksen vaatimus on pakottanut opettajan moni-
puolistamaan ja –muotoistamaan opetustapaansa. Opettaminen sanan pe-
rinteisessä merkityksessä ei enää onnistu, vaan opettaja toimii oppimisen
ohjaajana. Aikuisten ammatillisessa opetuksessa on perinteisesti toteutettu
opiskelua myös työpajatiloissa. Työssäoppimisen toteuttaminen todellises-
sa yritysympäristössä vain korostaa muutoksen syvyyttä ja laajuutta. Enää
ei riitä oppimistilanteiden järjestely oppilaitoksen omissa tiloissa, vaan
järjestelyt on pystyttävä toteuttamaan usean eri organisaation kanssa.
Opettajan onkin tunnettava hyvin opettamansa ammatin työsisältö tehtävä-
kokonaisuuksittain. Näin hän pystyy suunnittelemaan koko sisällön katta-
van toteutusmallin eri oppimispisteissä.

Opettajan on jalkauduttava yrityksiin vähintään tutustumiskäynneille,
mieluummin muutaman viikon mittaisille työelämäjaksoille. Näin hän saa
tietoa yritysten tarjoamista mahdollisuuksista työssäoppimiselle sekä yri-
tysten ammattitaitovaatimuksista. Toinen ratkaiseva ominaisuus on hyvä
neuvottelutaito yhteistyöverkoston rakentamiseksi. Opettajan perinteiseen
työhön tulevat mukaan elinkeinoelämän tuntijan sekä verkosto-osaajan
roolit. Toiminnan lähtökohdaksi nousee myönteinen asenne yrittäjyyttä
kohtaan sekä taloudellisten tekijöiden ymmärtäminen. Opettajan tehtäviin
tulee kuulumaan myös entistä parempi opetettavan aineksen hallinta ja op-
pimismahdollisuuksien organisointikyky. Monitahoisen oppimisprosessin
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arvioiminen vaatii myös järjestelykykyä ja yhteistyötä elinkeinoelämän
edustajien kanssa. Näitä vaatimuksia varjostaa usein keskustelu ajasta ja
rahasta.

5.3.5 Miten yritysmaailman rooli muuttuu, kun ihannemalli otetaan
käyttöön?

Työssäoppimisen muutokset ovat toisen asteen oppilaitoksissa merkittävät,
kun kaikki ammatillinen koulutus muuttuu kolmevuotiseksi. Aikuisten op-
pimiseen keskittyneissä oppilaitoksissa muutoksia lienee myös siinä, että
työssäoppimisjaksot ovat yrityksissä, joissa työntekijät eivät ole läheskään
aina tottuneet kouluttajan rooliin. Työntekijöiden pitäisi osata opastaa
opiskelijoita.

Oppilaitosten tulee luoda suhteita yrityksiin ja niiden henkilökuntaan työs-
säoppimispaikkojen löytämiseksi. Jotkut oppilaitokset ovat jo nyt rakenta-
neet yhteistä tietoverkkoa, josta löytyy mm. tietoa opiskelijoiden opinnäy-
tetöistä. Työssäoppiminen ja työharjoittelu ovat tietyillä aloilla, esim. tie-
toteknisillä aloilla, yksi hyvä keino paikata työvoimapulaa yrityksissä, joi-
hin muuten on vaikea saada osaajia. Yritykset voivat itse valita henkilöt,
joita haluavat kouluttaa omiin tarpeisiinsa ja mahdollisesti myöhemmin
valita heidät työntekijöikseen.

Työssäoppimisen ihannemallissa tulee olemaan oppilaitoksen ja yrityksen
välillä synenerginen partnership-suhde, jolloin molemmille osapuolille on
syntynyt luottamus yhteistyön onnistumiseksi. Oppilaitos toimii yrityksen
sisällä ”yrittäjämäisesti”, jolloin yrityksen johto voi luottaa siihen, että
yhteistyö toimii. Oppilaitos rekrytoi harjoittelijat yritykseen ja huolehtii
siitä, että opiskelijat soveltuvat yrityksen vaatimiin tarpeisiin ja että opis-
kelija on tyytyväinen paikkaansa.

Asiantuntijat tarkastelivat yritysroolin muuttumista myös yritysten koon
perusteella:

• suuret yritykset
• pk-yritykset
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• mikroyritykset.

Mikroyritykset ovat sen verran pieniä yrityksiä, ettei niillä välttämättä ole
mahdollisuutta tarjota työpaikkaa opiskelijoille muuten kuin työssäoppi-
misjakson ajaksi. Mikroyrityksen ja myös pk-yritysten työntekijät voivat
tarjota oppilaitokselle erityisosaamista esim. kouluttajan roolissa, jolloin
tiettyjen koulutusalojen erityisosaaminen tulee sitä kautta opiskelijoille.
Esimerkiksi oppilaitoksessa kirjanpidon kouluttajina toimivat tilitoimisto-
yrittäjät, joilta löytyy ajanmukainen tieto kirjanpitolain viimeisimmistä
muutoksista, verotukseen liittyvistä asioista jne.

Pienillä paikkakunnilla työssäoppiminen käsitteenä voi olla vielä outo
yrityksissä, jolloin tunnettavuutta pitää lisätä. Useilla paikkakunnilla opis-
kelijatarjontaa voi olla paljon tai tarjottavalle koulutukselle ei löydy työs-
säoppimisen paikkoja kaikille. Tällöin koulun pitää järjestää ainakin aluksi
työharjoittelu oman työpajansa avulla.

Pk-yrityksissä pitäisi tapahtua asenteellinen muutos, jossa yrityksen johto
ja työntekijät ymmärtäisivät osaamisen kehittämisen ja kouluttautumisen
tärkeyden. Asennemuutos edesauttaisi työssäoppimisen onnistumista yri-
tyksissä.

Opettajien ja yritysten henkilöstön yhteinen koulutuksen suunnittelun tarve
tulee merkittäväksi tekijäksi yhteistyön onnistumisessa. Opettajat menevät
myös työssäoppimisjaksoille yrityksiin, jolloin he voivat päivittää omaa
osaamistaan ja tietävät miten yrityksessä toimitaan.

Koska töiden tekeminen on tulevaisuudessa yhä enemmän projektimaista,
palkataan henkilöstöä määräaikaisiin työsuhteisiin. Tämä voi toisaalta olla
edistämässä ja toisaalta vaikeuttamassa työssäoppimispaikkojen löytymis-
tä.

Työpaikkakouluttajakoulutus on hyvä keino saada yrityksen henkilöstöön
pätevyyttä ohjata opiskelijoita, kun he tulevat yritykseen työssäoppimisen
jaksoille. Työpaikkaohjaajakoulutuksen käynnistämiseen onkin viime ai-
koina kiinnitetty huomiota useilla tahoilla.

Suuret yritykset tulevat perustamaan lähitulevaisuudessa omia koulu-
tusalan yksikköjä, jos mahdollinen työvoimapula nousee esiin 5-10 vuoden
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kuluessa. Näin tulee tapahtumaan mikäli nykyiset oppilaitokset eivät tarjoa
elinkeinoelämän vaatimia palveluja. Monet suuret yritykset ovat toteutta-
neet työssäoppimista oppilaitosten kanssa jo pitkään. Lisäksi uudet tekno-
logiset verkko-opetuksen mahdollisuudet tulevat lisääntymään yritysten
omassa sisäisessä henkilöstön koulutuksessa. Varsinkin isommat ja erityi-
sesti kansainväliset yritykset rakentavat omia yrityksen tarpeista lähteviä
”yritysverkkokouluja”. Sisällöt ja osaaminen tuotetaan joko oman yrityk-
sen sisältä tai hankitaan ulkopuolisilta koulutuksen toteuttajilta.

5.4 AIKUINEN OPPIJANA JA TYÖNTEKIJÄNÄ: HYVIÄ
ESIMERKKEJÄ TYÖSSÄOPPIMISEN KÄYTÄNNÖISTÄ

Tässä kappaleessa on esitelty seitsemän esimerkkiä jo toteutetuista tai
suunnitteilla olevista hyvistä työssäoppimisen toteuttamistavoista. Kohdas-
sa 4.3.1 on selvitetty tarkemmin, kuinka esimerkit valittiin ensimmäiselle
delfoikierrokselle pyydettyjen kirjallisten vastausten joukosta. Kaikilta
pyydetyiltä ei saatu vastauksia. Kaikkiaan vastauksia saatiin 82. Lopulta
tutkija valitsi seitsemän mielestään parasta esimerkkiä, joita vielä täsmen-
nettiin kirjallisesti ja keskusteluin. Liitteessä 6 on niiden henkilöiden yh-
teystiedot, joiden kanssa esimerkit on työstetty.

Esimerkkejä valittaessa kiinnitettiin huomiota mm. seuraaviin seikkoihin:
raportoinnin selkeyteen, työssäoppimisen merkitykseen, eri osapuolten
yhteistyöhön, esimerkkien monipuolisuuteen ja ajanmukaisuuteen. Esi-
merkkien valinnassa kysyttiin myös muutamien asiantuntijoiden mielipi-
dettä valintojen tasaisuudesta.

5.4.1 Case: Tuote- ja tuotannonkehityspaja sekä metallialan tuotanto-
studiohanke

A. Oppilaitoksen ja muiden mukana olevien tahojen taustatiedot

Metalcenter on oppilaitosten yhteistoimintaprojekti, jonka tarkoituksena on
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asiakastöiden yhden luukun systeemi ja kaikkien laitosten oppilastyö- ja
konekapasiteetin käytön tehostaminen. Asiakastyöt lähentävät työelämää ja
koulutusta toisiinsa. Metalcenterin johtajan kautta tilaukset hoidetaan kes-
kitetysti. Hankkeessa mukana olevat oppilaitokset ovat: Oulun Aikuis-
koulutuskeskus Oy, Oulun seudun ammatillisen koulutuksen kuntayhtymä
(AMK tekniikan yksikkö, Oulun ammattioppilaitos, Pohjois-Pohjanmaan
ammattioppilaitos, ym.), Merikosken ammatillinen koulutuskeskus ja Ou-
lun yliopisto (konetekniikan osasto).

Toinen rakenteilla oleva yhteistyöhanke on tuote- ja tuotannonkehityspaja,
jossa kehityspajan tarkoituksena on yhdistää yrityksen ja oppilaitoksen
osaaminen sekä kone- ja työkapasiteetti. Hankkeessa voidaan tehostaa op-
pimista, lyhentää yrityksessä työhön sopeutumisaikaa ja alentaa sekä kou-
lutuksen että yrityksen kustannuksia ja pitää oppiminen ajan tasalla hen-
kilökunnan ja opiskelijoiden osalta. Tällä hetkellä mukana ovat JMC-
yhtiöt ja Oulun Aikuiskoulutuskeskus Oy sekä noin kymmenen yritystä ja
oppilaitoksia.

Metallialan tuotantostudio on hanke, jonka periaatteet ovat samoja kuin
edellä mainitun, mutta toimialue on huomattavasti laajempi ja keskittyy
mm. uusien työssäoppimisympäristöjen kehittämiseen. Mukana ovat kaikki
edellä mainitut. Mukaan on myös alustavasti ilmoittautunut kymmenen
elektroniikkateollisuuden alihankkijaa tai sopimusvalmistajaa. Tarkoituk-
sena on korkean teknologian metalliteollisuuden osaamisen kehittäminen
yhdistämällä oppilaitosten ja yritysten voimavarat.

Julkishallinnosta mukana tulevat olemaan Oulun kaupunki, Pohjois-
Pohjanmaan liitto, TE-keskuksen yrityspalveluosasto ja TE-keskuksen
työvoimaosasto.

B. Yhteistyön käynnistyminen

Yhteistyön käynnistymisen perusteena on tuottaa henkistä tai aineellista
lisäarvoa mukana oleville sekä ympäristölle. Lisäarvo syntyy lisääntyneen
taloudellisuuden, tuotannon, innovaatioiden, koulutuksen vaikuttavuuden,
logistisen osaamisen ja verkottumisen välityksellä. Tarkoituksena on myös
poistaa työelämän ja koulutuksen välisiä ennakkoluuloja ja osoittaa oppi-
misen merkitys pienen maan kansainvälisessä kilpailussa pärjäämisessä.
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Oppilaitos- ja työnantajakontaktien muodostumisen ehto on molemmin-
puolisen hyödyn aikaansaaminen. Oppilaitoksien tulee olla tässä aktiivise-
na osapuolena, koska niillä on toiminnassa yleishyödyllinen rooli. Samalla
niiden tulee huolehtia siitä, että yrityksille tulevan hyödyn ohella opiskeli-
jat saavat riittävän monipuolisia valmiuksia, jotka turvaavat heidän yksi-
löllisen urakehityksensä työelämässä. Oppilaitoksien rooliin kuuluu, että
ne huolehtivat tiedon levityksestä niin, että uusin tieto saadaan käyttöön
mahdollisimman nopeasti.

Yritysten intressi on usein päinvastainen. On kyettävä erottamaan toisis-
taan tiedot, jotka ovat välttämättömiä yleisen kehittymisen kannalta ja tie-
dot, jotka kuuluvat liikesalaisuuksien piiriin. Tässä toiminnassa tarvittavan
luottamuksen kehittyminen muodostaa vahvan reunaehdon toiminnan ke-
hittymiselle.

C. Prosessin kuvaus

Yritys toimii oppilaitokselta vuokraamissaan tiloissa omilla laitteistoillaan.
Yrityksen tiloissa tehdään protokappaleita ja koetuotantoa. Yrityksellä on
pajassaan tuotantoon tarvittavat laitteet. Usein oppilaitoksessa ovat korke-
an teknologian ja erikoisosaamisen tarvitsemat laitteet. Oppilaitos hoitaa
omilla laitteillaan mahdollisesti tarvittavan perusosaamisen. Sen jälkeen
oppilaat harjoittelevat yrityksen tiloissa ja ehdoilla. Tuote- ja tuotantopro-
sessin kuvaus on esitetty kuviossa 25.

Kuvio 25. Tuote- ja tuotannonkehityspaja-prosessin kuvaus.

Yritys ostaa erikoislaitteiden käyttöaikaa oppilaitokselta, jolloin laitteita
voivat käyttää yrityksen tai oppilaitoksen henkilöt. Tuotantostudion tiloi-
hin on sijoittunut useita yrityksiä. Tällöin taataan, että tuote- ja tuotannon-
kehittämisen laitteet ovat aina saatavilla, eikä kehitystyöhön tarvita riski-
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yhteinen
hyöty

sopimus pelisään-
nöt
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investointeja. Toisaalta alkuvaiheessa ei tarvita myöskään kiinteistöinves-
tointeja. Näin voidaan alentaa aloittavien yritysten toiminnan käynnistä-
miskynnystä ilman lisäkustannuksia.

D. Valmiudet työssäoppimisen käytännön muodostumiseen

Työssäoppimiseen muodostuu uutta motivaatiota, koska oppimisen tulok-
sena nähdään sekä henkilökohtaisten ominaisuuksien soveltuvuus työhön
ja toisaalta työn mielekkyys yksilölle. Lisäksi syntyy kilpailutilanteita, joi-
den tulokset ovat käytännön "oikeilla" mittareilla mitattavissa. Työhön si-
joittuminen ja opintomenestys ovat sidoksissa toisiinsa.

Oppimisessa poistuu vaara siitä, että opiskelijoista tulee harjoitteluaikana
vain yksinkertaisten töiden tilapäistä työvoimaa, koska oppilaitoksella on
oppimisen tuloksista käytännön vastuu ja valvonta voi tapahtua koko ajan
sen toimesta. Toisaalta turvataan oppimisrauha ja toisaalta suorituksiin
liittyy koko ajan tehokkuuden vaatimus, jolloin syntyy oppimisen yhtey-
dessä oikea kuva työn vaatimuksista ja vastuista. Työssäoppimisen käy-
täntöjen muodostumisessa turvataan monipuolisuus ja joustavuus sekä
opiskelijoiden oikeusturva.

Opettajilta vaaditaan uskallusta lähteä ulos turvallisesta oppilaitosympä-
ristöstä ja halua jatkuvasti kehittää itseään. Lisäksi vaaditaan innovatiivi-
suutta ja kykyä tai halua ottaa riskejä sekä taitoa käyttää epäonnistumisia
oppimiseen. Vastuu opiskelijoista ja heidän oppimisestaan kuuluu perus-
valmiuksiin. Näitä valmiuksia opettajan ja yritysten henkilöstön on järjes-
telmässä mahdollista jatkuvasti oppia toisiltaan. Yrityksissä valmiudet
ryhmässä työskentelyyn, yhteisvastuuseen ja verkottumiseen ovat heikot.
Näitä valmiuksia voidaan yrityksissä parantaa.

E. Prosessin ja tulosten arviointi (hyviä ja huonoja seikkoja)

Oppimisprosessi ja konstruktiivisen oppimisen malli sekä oppimisproses-
sin tuntemisen hyväksikäyttö lisääntyy. Logistisen toiminnan ja viestinnän
käsitteet uusiutuvat ja lisäävät kokonaistoiminnan tehokkuutta. Oppiminen
voidaan suorittaa prosessinomaisesti ja työssä tarvittavien taitojen uusiu-
tuminen voidaan suorittaa reaaliaikaisesti. Alkukoulutuksen putki lyhenee
ja täydennyskoulutuksen jaksot lisääntyvät. Koulutus voidaan ohjata so-
veltuville henkilöille niin, että kunkin henkilökohtaiset ominaisuudet tule-
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vat parhaiten huomioiduiksi ja rekrytointivirheet voidaan välttää.

Ongelmana tulevaisuudessa ehkä on se, että toiminta on saatava kohtele-
maan halukkaita tasapuolisesti. Opettajien kompetenssin ja asenteiden
muutos saattaa olla hankala toteuttaa. Koulutukseen tulee valmennuksen
leimaa entistä enemmän. Voidaan kysyä, kuinka opettajat saadaan hyväk-
symään se, että opiskelijat "ajavat ohi".

F. Hankkeen tulevaisuus

Hankkeen tulevaisuus riippuu siitä, miten rahoittajat saadaan satsaamaan
toimintaan riittävästi. Periaatteessa toiminnan pitäisi nopeasti tuottaa in-
vestoinnit takaisin, mutta tuottavuuden toteaminen voi tapahtua vasta kan-
santulon tasolla, missä yksittäisen hankkeen kannattavuutta on mahdoton
aukottomasti varmistaa. Oikein toteutettuna tuloksena on kehittymisen ja
kehittämisen sekä tehostumisen positiivinen ja nopeutuva kierre. Asentei-
den mukautumisen myötä työpaikoilla ja koulutuksessa ilmenevä stressi
voidaan kääntää positiiviseksi. Hankkeita voidaan toteuttaa paikkakunnit-
tain ja ammattialoittain eri puolilla maata. Hanke on koordinaatiohankkee-
na käynnistynyt ja se sisältää ammatillisia ja alueellisia selvityksiä ja mu-
kaan tulijoiden sitouttamista.

5.4.2 Case: Baarimestarin erikoisammattitutkintoon valmistava kou-
lutus

A. Oppilaitoksen ja muiden mukana olevien tahojen taustatiedot

Koulutuksen järjestäjänä on Mikkelin aikuiskoulutuskeskus ja koulutuksen
ostajana on työvoima- ja elinkeinokeskus sekä laadun ja tuloksen hyväk-
syjänä hotelli- ja ravintola-alan tutkintotoimikunta. Paikallisten yhteis-
työyritysten kanssa on neuvoteltu seuraavien seikkojen toteuttamisesta:

• työssäoppiminen, ohjaaminen yksilöllisen tarpeen mukaan
• työssäoppimiseen liittyvät oppimistehtävät, joista opiskelijat koos-

tavat portfolion ja jotka myöhemmin yhteistyössä työnantajapuolen
arvioijien kanssa arvioidaan näytön osina
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• näyttöihin harjaantuminen samalla kun työssä opitaan
• näyttöjen toteuttaminen tutkintotoimikunnan hyväksymän näyttö-

suunnitelman mukaan
• näyttöjen arviointi noudattaen valtakunnallisen ko. tutkinnon pe-

rusteiden mukaisia arviointikriteereitä siten, että mukana ovat tut-
kintotoimikunnan hyväksymät työnantaja- ja työntekijäpuolen ar-
vioijat ja oppilaitoksen opettaja-arvioija sekä näytönantaja itse.

Paikallisia yhteistyöyrityksiä on kymmenen erilaista ravintolaa, hotellia ja
baaria. Asiakaspaikkaluvut vaihtelevat sadan ja neljän sadan välillä. Yh-
teistyöyrityksiä kuvaavia määritelmiä ovat mm.: kansainvälisen palvelu-
kulttuurin pistäytymisdrinkkibaari, aikuisten viihderavintola, yökerho, hy-
vään juomaan ja palveluun panostava seurusteluravintola, uusittu aikuisten
tanssiravintola, palveluita matkailijoille, ravintolatilaisuuksien järjestäjille
ja kuntoutujille sekä perhejuhlia ja leirejä täysihoitoineen vaativallekin
asiakkaalle.

Yhteistyöyrityksiä hankkeissa ovat olleet: Street bar carneval caramel,
hotelli Cumulus, hotelli Nuijamies, ravintola Amanda, ravintola Stoppari,
hotelli Kaleva, Anttolanhovi, Kekkolan kartano, ravintola Päämaja ja ra-
vintola Vanha Pankki.

B. Yhteistyön käynnistyminen

Jotta valmistava koulutus täyttäisi työelämälähtöisyyden myös käytännös-
sä, yrityksiin otettiin yhteyttä jo ennen koulutuksen alkua. Kerrottiin, että
tällainen koulutus on tilattu ja tarvitaan elinkeinoelämän apua sen suun-
nittelussa. Aluksi järjestettiin oppilaitoksen tiloissa suunnittelupalaveri.
Kiinnostus asiaa kohtaan oli ilmeinen ja kokoukseen tuli osanottaja mel-
kein jokaisesta edellä mainitusta yrityksestä - puuttuvat ilmoittivat yrityk-
sensä halun olla mukana koulutuksen kehitystyössä. Kontaktit ovat synty-
neet ja vahvistuneet henkilökohtaisten yhteydenottojen perusteella.

C. Prosessin kuvaus

Työvoimakoulutuksena toteutetaan baarimestarin erikoisammattitutkinnon
valmistavassa koulutuksessa yhdistelmää, jossa työ ja teoreettiset opinnot
systemaattisesti vuorottelevat. Koulutus alkoi 22.11.99 ja se kestää 11
kuukautta. Baarimestarin erikoisammattitutkinto jakaantuu kolmeen osaan:
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baarin perustoiminnot, baarin myynti- ja palvelutoiminnot sekä baaritoi-
minnan kehittäminen. Koulutus toteutetaan tutkinnon osittain, joihin ku-
hunkin sisältyvät näytöt alan yrityksissä. Näyttöihin liittyvät ennakkoteh-
tävät, jotka ovat oleellisia osien vaatimusten saavuttamisen arvioinnissa.

Ensimmäisessä tapaamisessa esiteltiin tutkinnon perusteet, tutkinnon osat,
osaamistavoitteet sekä missä aikataulussa osaamistavoitteet tulisi saavuttaa
ja lisäksi ennakkoon laadittu opiskelusisältö. Näihin pyydettiin lisäyksiä,
poistoja, muutoksia ja muita kehittämistarpeita. Kokousedustajat perehtyi-
vät sisältöihin ja antoivat rakentavia lisäys- ja muutosehdotuksia, poisto-
esityksiä ei tullut. He halusivat tuoda esille painotuksia käsiteltävien op-
pimissisältöjen aihealueissa. Painotukset liittyivät asiakaspalvelu-, yhteis-
työ- ja kannattavuus- sekä taloudellisuusasioihin, mutta ei niinkään amma-
tin teknisiin taitoihin.

Kysyttiin, onko kokousedustajien mielestä parempi, että kussakin moduu-
lissa on ensin ns. teoriajakso ja sitten työssäoppimisen jakso näyttöineen
vai niin, että teoria ja työssäoppiminen vuorottelevat viikoittain. Työelä-
män edustajien mielestä oli ehdottomasti parempi vaihtoehto sijoittaa teo-
ria ja työ vuorottelemaan koko koulutuksen ajan. Näin opiskelijat voivat
heti harjaannuttaa ja soveltaa teoriassa oppimiaan taitoja ja tietoja.

Ravintolaelämä on vilkasta viikonloppuisin, jolloin päästään näkemään ja
kokemaan mitä erilaisimpia asiakastilanteita. Yrittäjien mielestä olikin tur-
ha tulla harjoittelemaan, jos ei ole yhtään asiakasta. Niinpä opiskelijoiden
työjärjestystä muutettiin yrittäjien toiveiden mukaiseksi niin, että teoriaa
on kaksi tai kolme päivää viikossa ja työssäoppimista puolestaan kaksi tai
kolme päivää viikossa.

Käytännössä työjärjestys toimii niin, että opiskelijat ovat lähiopetuksessa
tiistain ja keskiviikon. Työssäoppien he opiskelevat torstain, perjantain ja
lauantain, jolloin ravintoloissa on enemmän asiakkaita. Sunnuntai ja maa-
nantai ovat opiskelijoille vapaapäiviä. On myös jaksoja, jolloin heillä on
lähipäiviä tiistaina, keskiviikkona ja torstaina ja työssäoppimista perjantai-
na ja lauantaina.

Koska baarimestarin erikoisammattitutkinnossa edellytetään kahden kielen
hallintaa (yleisten kielitutkintojen keskitaso), sijoitettiin kielten opiskelu
lähipäiviin ja työpaikkoihin liittyviin tehtäviin. Lähiopiskelupäiviä sijoi-
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tettiin huhtikuuhun neljän viikon mittainen jakso ilman työssäoppimisen
jaksoa, koska heinäkuussa taas puolestaan on vaikea saada opettajia työ-
hön lähiopiskelujaksoille.

Koulutuksen alettua kutsuttiin ravintoloitsijat ja/tai heidän edustajansa uu-
delleen koolle tutustumaan kyseiseen koulutukseen valittuihin opiskelijoi-
hin, toteamaan, oliko koulutussuunnitelma laadittu niin kuin he toivoivat ja
keskustelemaan mahdollisista muutoksista sisältöihin. Samalla oli mah-
dollista keskustella myös muista esiin tulevista asioista ja tutustua oppi-
laitokseen. Koska opiskelijat ovat eri puolilta Suomea, tilaisuudessa heillä
oli mahdollisuus tutustua alan yrittäjiin.

Palaverin aluksi esiteltiin vielä tutkinto, sen perusteet, tutkinnon osat
osaamistavoitteineen ja arviointeineen liittyen oppimistehtäviin ja näyttöi-
hin. Oli hyvä, että opiskelijat olivat yhdessä työelämän edustajien kanssa
kuulemassa tutkintoa koskevat tavoitteet sekä ottivat osaa keskusteluun.
Kaikki kolme osapuolta olivat samalla tavoin perillä tutkinnon tavoitteista,
osaamistavoitteista ja menetelmistä sekä opiskelijoiden taustoista.

Ravintoloitsijat saivat käsityksen opiskelijoista ja heidän aiemmasta osaa-
misestaan opiskelijoiden kunkin vuorollaan esitellessä itsensä työnantajil-
le. Työnantajapuolen edustajat esittelivät puolestaan itsensä ja edustaman-
sa yrityksen opiskelijoille. Lopuksi opiskelijat ja työnantajapuolen edusta-
jat sopivat, kuka opiskelija menee mihinkin yritykseen työssäoppimisen
jaksoille tai ainakin ensimmäisen moduulin jaksoille. Näin ollen opiskelijat
olivat sitoutuneita opiskeluunsa yrityksessä sekä työnantajaedustajat si-
toutuneita työssä ohjaamiseen ja opettamiseen. Lisäksi sovittiin kahden
yrityksen edustajan kanssa teoriatuntien pitämisestä koululla tai heidän
yrityksessään riippuen käsiteltävästä aiheesta.

D. Valmiudet työssäoppimisen käytännön muodostumiseen

Oppilaitos tukee opettajia ottamaan yhteyttä elinkeinoelämään. Opettajien
tulee oman opetustyönsä puitteissa hoitaa elinkeinoelämään suuntautuvat
yhteydet. Jos opettaja katsoo tarvitsevansa erillistä aikaresurssia, tulee hä-
nen anoa sitä talon johdolta.

Yhteyksien ottaminen elinkeinoelämään riippuu opettajien aktiivisuudesta,
vuorovaikutustaidoista ja oppimiskäsityksistä. Opettajilla on hyvät val-
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miudet työssäoppimisen toteuttamiseen: opettajilla on oman ammattialansa
osaaminen, suurimmalla osalla on pedagoginen koulutus sekä lisäksi pal-
jon erilaista lisä- ja täydennyskoulutusta. Työssäoppimiseen liittyvien op-
pimistehtävien tekemiseen tulisi saada enemmän aikaa ja yhteistyötä oppi-
laitoksen opettajien kesken.

Suullisiin kyselyihin ja omakohtaisiin havaintoihin ja kokemuksiin perus-
tuen voidaan todeta, että opiskelijoiden valmiudet ja halukkuus työelämä-
lähtöiseen opiskeluun ovat hyvät. Kun opiskelijoilta on kysytty, kumpaa
menettelyä he pitävät parempana, nyt käytössä olevaa työn ja teorian vuo-
rottelua vai pidempiä yhtäläisiä teoriajaksoja ja pidempiä yhtäjaksoisia
työssäoppimisen jaksoja, ovat opiskelijat yksimielisesti valinneet ensim-
mäisen vaihtoehdon. Näin opiskelijoiden ja työnantajapuolen näkemykset
ovat yhtenevät järjestelyn suhteen.

Työelämän edustajat ovat olleet todella kiinnostuneita koulutuksen suun-
nittelusta, ja ovat mielellään mukana koulutuksen toteutuksessa. He ohjaa-
vat ja opettavat opiskelijoita opiskelijoiden tarvitsemissa uusissa ja oudois-
sa asioissa, kunhan he vain tietävät menetelmät ja tavoitteet. Kun he huo-
maavat, että heidän mielipidettään kysytään, sitä kuunnellaan ja se otetaan
huomioon koulutuksen suunnittelussa, uhraavat he mielellään aikaansa op-
pilaitoksen ja opiskelijoiden käyttöön. Näin he pian saavat panostuksilleen
korvausta osaavien opiskelijoiden ja myöhemmin työntekijöiden työpanok-
sesta.

Työnantajapuoli on kiinnostunut myös tuotekehittely- ja suunnitteluyh-
teistyöstä opiskelijoiden kanssa. Työnantajapuolen edustajat ovat toden-
neet hyvin yksimielisesti, että he ottavat vastaan mielellään myös opiske-
lijoilta palautetta esim. työtilojen järkevästä järjestämisestä, työjärjeste-
lyistä, asiakaspalvelusta, yhteistyön sujumisesta jne., eli seikoista, jotka
liittyvät heidän yritykseensä. Työskentelemällä kauan samassa yrityksessä
sokeutuu ja urautuu helposti omalle työlleen. Tällöin on tärkeää, että on
joku ”tuore” työntekijä (työssäoppija), jolta voi kysyä mielipidettä.

E. Prosessin ja tulosten arviointi (hyviä ja huonoja seikkoja)

Prosessin ja tähänastisten tulosten arvioinnista on ainoastaan positiivista
sanottavaa. Yhteistyö elinkeinoelämän kanssa on toiminut sopimusten mu-
kaan. Oppilaitos on tyytyväinen työnantajapuolen panostukseen niin työs-
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säohjaamisessa kuin oppimistehtävien suorittamiseen tarvittavien tietojen
antamisessa tai ohjaamisessa tiedon lähteille.

Opiskelijat ovat saaneet työnantajilta erittäin hyvää palautetta aktiivisuu-
desta työn tekemisessä ja tarvittavien tietojen selville ottamisessa, täsmälli-
syydestä työaikojen noudattamisessa ja merkittävästä työavusta viikonlop-
puruuhkissa. Siitä hyvästä, että opiskelija antaa työsuorituksensa yrityk-
selle hän saa neuvontaa, ohjausta, tietoa, harjaannusta ja hän oppii amma-
tin laaja-alaisesti sekä lopulta saa muodollisen tutkintotoimikunnan hyväk-
symän tutkintotodistuksen.

F. Hankkeen tulevaisuus

Kuvattu hanke eli baarimestarin erikoisammattitutkintoon valmistava
koulutus jatkuu 19.10.2000 saakka. Kokemukset ovat hyviä, joten tästä on
hyvä jatkaa koulutusten suunnittelua ja toteutusta teorioineen ja työssäop-
pimisineen yhdessä työelämän edustajien kanssa. Näin kaikki kolme tut-
kinnon osaa näyttöineen ja niihin liittyvine tehtävineen tulevat suoritetuik-
si sekä arvioiduiksi yhteisesti sovittujen kriteerien mukaan.

5.4.3 Case: Hotellialan työssäoppimisen käytäntöjä

A. Oppilaitoksen ja muiden mukana olevien taustatiedot

Hämeenlinnan ammatillisessa aikuiskoulutuskeskuksessa voi suorittaa pe-
rus-, ammatti- ja erikoisammattitutkintoja mm. hotelli- ja ravintola-alalla,
puhdistuspalvelualalla ja metallialalla. Elinkeinoelämän yhteistyötahona
ovat talousalueen hotellielinkeino ja erityisesti alueen isommat hotellit.

B. Yhteistyön käynnistyminen

Yhteistyö hotellialan kanssa on käynnistynyt jo aikuiskoulutuskeskuksen
alkuaikoina, koska harjoittelijoita on aina ollut kentällä. Yhteistyö on aina
perustunut siihen, että harjoittelusta sovitaan ja se arvioidaan kirjallisesti
sekä siihen, että opettaja mahdollisuuksien mukaan käy katsomassa jo-
kaista harjoittelijaa työvuorossa. Näin opettajat ovat tulleet tutuiksi työ-
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elämän kanssa ja opiskelijat ovat kokeneet harjoittelunsa arvon.

Harjoittelusta sovitaan yleensä hotellien päällikkötason kanssa. He vastaa-
vat työvuoroista, tehtävien tasosta ja arvioinnin laatimisesta. Opetussuun-
nitelman kulku on tullut tutuksi: esimerkiksi hotellivirkailija harjoittelee
ensin kerroshoito- ja tarjoilutehtävissä, sen jälkeen tutustuu pikkuhiljaa
vastaanottoon, kokousosastoon, myyntiin jne.

C. Valmiudet työssäoppimisen käytännön muodostumiseen

Opetustyössä aikuiskoulutuskeskuksessa ei ehkä termi työssäoppiminen
ole kuvaavin, vaan paremminkin kyse on edelleen työharjoittelusta, jossa
teoriassa opiskeltuja asioita tutkitaan työelämässä. Oppijat joko syventävät
näkemystään tai oppivat erilaisia tapoja soveltaa teoriaa käytännössä. En-
nen harjoitteluun lähtöä opiskelijat saavat tehtäviä, jotka he selvittävät
harjoittelussa ja laativat raportin, joka esitetään tunnilla tai palautetaan
opettajalle.

Oppilaitoksessa tarvitaan seuraavia valmiuksia:

• oppilaitoskohtaisen opetussuunnitelman suunnittelu
• opiskelun ja harjoittelun määrän ja ajankohdan optimaalinen ajoit-

taminen
• ajoituksessa pitäisi pystyä huomioimaan alalla oleva asiakasmääri-

en vaihtelu
• keskustelu opiskelijoiden kanssa opiskelusuunnitelmista ja harjoit-

telupaikkatoiveista
• harjoittelupaikkarekisterin ylläpito
• alueen elinkeinoelämän pito ajan tasalla eri tutkintotasoista, näy-

töistä, arvioinnista ja harjoittelun tavoitteista
• kansainvälisten harjoittelujen hoitaminen.

Kun opiskelijat lähtevät työharjoitteluun/työssäoppimiseen, opettajan tulee
varmistaa ohjaajan ja harjoittelupaikan yhteistyön laadukas sujuminen.
Työpaikoilla tapahtuvan oppimisen ohjaajan työhistorialla ja koulutus-
taustalla on suuri merkitys ohjaustyön onnistumiselle. Jos ohjaaja on työs-
kennellyt vain yhdessä ja samassa työpaikassa ja tullut töihin
”pystymetsästä”, ilman aikaisempaa työkokemusta tai alan ammatillista
koulutusta, voi hänellä olla kapea-alainen näkemys alan yleisistä ammatti-
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taitovaatimuksista ja hänen ohjausnäkökulmansa voi olla kapea.

Sama tilanne voi olla myös esimiehen ja johdon kohdalla. Saattaa olla, että
mallina ovat oman yrityksen toimintatavat ja niitä pidetään ”ainoina oikei-
na”, vaikka alalla on monenlaisia hyväksyttyjä, liikeideoihin perustuvia
toimintatapoja. Se, mikä yhdessä yrityksessä on hyväksyttävä käytäntö ja
toimintamalli, ei toisessa yrityksessä ehkä olekaan hyväksyttävää.

Ohjaajilta tulee edellyttää laaja-alaista ja monipuolista näkemystä ammat-
tialasta. Kun ohjataan näyttökokeeseen valmentautuvaa kokelasta valitse-
maan sopivaa harjoittelupaikkaa, jossa harjoittelun lopussa voi suorittaa
näyttökokeen, tulisi ohjaavan opettajan tarkistaa ja tuntea paikkojen hen-
kilökuntaa, arviointivalmiutta, toiminta- ja johtamistapoja sekä liikeideaa
riittävän paljon.

Hallittavien tehtävien tasot ovat erilaisia tutkintotasosta riippuen. Usein on
tarkoituksenmukaista toimia niin, että näyttöön valmentavassa koulutuk-
sessa edellytetään kokelaan tekevän harjoittelua useammassa erilaisessa
paikassa. Näyttöön valmentautuva henkilö voi harjoitella ammattitaidossa
vaadittavia työtaitoja, pohtia työn perusteiden ja kokonaisuuden sekä pro-
sessin ymmärtämistä monipuolisessa kokemusympäristössä.

Työssäoppimisen tavoitteiden tulee olla yksilöllisiä. Opettajan ohjaava ja
opiskelijan kanssa vuorovaikutteinen työ vaatii aikaa ja osaamista. Yksi-
löllisten tavoitteiden toteutuminen paranee aina, kun voidaan "täsmäsijoit-
taa" opiskelija oikeanlaiseen yritykseen ja ohjaukseen. Tämä on sitä tärke-
ämpää, mitä enemmän opiskelijalla on oppimisen esteitä tai muita erityis-
tarpeita. Lisäksi työssäoppimisen arviointi ja palaute ovat hyvin merkittä-
viä tekijöitä opiskelijalle.

E. Prosessin ja tulosten arviointi (hyviä ja huonoja seikkoja)

Harjoittelijoita tai työssäoppijoita ei oteta aina ”tosissaan” mukaan työyh-
teisöön, eikä näyttöön kuuluvia projektitöitä aina oteta kuitenkaan todelli-
siksi työpaikan kehittämisalueiksi. Hyviäkin kokemuksia on esimerkiksi
hotellivirkailijan ammattitutkinnossa, jossa kokelaat ovat tehneet todella
käyttökelpoisia ja tarpeellisia kehittämisprojekteja mm. kehittämällä uusia
työtapoja ja -välineitä.
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Tulokset työskentelystä oikeissa töissä ovat hyviä. Opiskelijoiden moti-
vaatio kasvaa, kun he huomaavat, että teoriaa tarvitaan, mm. kieltenopis-
kelu saa uutta vauhtia. Tämä tarkoittaa sitä, että teoria on lähellä sitä to-
dellisuutta, missä opiskelijat ovat olleet oppimassa, työtilanteista keskus-
tellaan ja opitaan toisilta.

F. Hankkeen tulevaisuus

Työpaikkojen henkilöstö on ”ihmeissään” tästä työssäoppimisbuumista ja
ammatillisten oppilaitosten opettajat ovat tehneet voimakkaan invaasion
työpaikoille. Opettajille on järjestetty runsaasti työssäoppimiseen liittyvää
koulutusta.

5.4.4  Case: Puhdistuspalveluala

A. Oppilaitoksen ja muiden mukana olevien tahojen taustatiedot

Mukana oli Hyvinkään-Riihimäen ammatillinen aikuiskoulutuskeskus, jo-
ka on säätiön ylläpitämä ammatillinen oppilaitos. Työelämän edustajina
yhteistyössä olivat koulut, päiväkodit ja vanhainkodit, Hyvinkään aluesai-
raala ja kaupungin siivoustoimi, Järvenpään kaupunki, Riihimäen kaupun-
gin siivoustoimi jne.

Siivousalan koulutus on usein ollut kouluttamattomien naisten uravalinta,
joten ammatin ja koulutuksen arvostuksen nostaminen oli haaste. Oppi-
misvaikeuksia oli noin 20 %:lla opiskelijoista, joten oli haettava koulutuk-
seen toteutusmallit, jotka mahdollistivat oppimisen tekemällä. Monella oli
vuosikymmeniä edellisistä opinnoista ja mm. opiskelutekniikka oli alussa
hukassa. Oppimisen eteneminen käännettiin tietyllä tavalla päälaelleen ver-
rattuna opettajakoulutuksessa saatuihin oppeihin: ensin teoria ja sitten
vasta käytäntö.

B. Yhteistyön käynnistyminen

Yhteistyömallien kehittäminen oli osa ammatillisen koulutuksen kehittä-
mistä. Näyttötutkinnot kiihdyttivät kokeiluja, koska haluttiin opiskelijoi-
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den suoriutuvan opinnoistaan mahdollisimman hyvin. Kouluttajaryhmä
(yksi päävastuullinen + 4-5 opettajaa) piti yhteisiä suunnittelukokouksia,
joissa käytiin läpi opiskelija- ja työnantajapalautteita sekä opettajien omia
näkemyksiä. Palautteiden pohjalta muokattiin tulevan ryhmän opetusoh-
jelmaa. Kaikkien osapuolten, ei pelkästään oppilaitoksen edustajien, on
koettava saavansa vaikuttaa opetusohjelmaan.

Yhteistyötä käynnistettäessä on oltava aktiivinen ja oppilaitoksen edusta-
jan on oltava tietyllä tavalla nöyrä työpaikoille mennessään. Yhteiset kes-
kustelut ja vapaamuotoiset rupattelut mm. työharjoittelukäyntien aikana
käynnistivät yhteistyömahdollisuuksia. Työelämässä ja oppilaitoksissa
eletään kuitenkin omassa maailmassa, joten yhteisten ilmaisujen ja tarkoi-
tusten tarkentaminen on tärkeää.

Aluksi oli pohdittava toteutetaanko ”kummiyritys” -ideaa, jolloin opiske-
lija on pääosin samassa työpaikassa työssäoppimassa eri jaksoilla. Päädyt-
tiin siihen, että opiskelijoiden oli nähtävä ja koettava erilaisia ohjaustilan-
teita erilaisissa työpaikoissa. Työnantajat halusivat saman oppijan, koska
mm. ohjaamisen tarve vähenisi.

Koulutuksen aloitukseen kuului opintoihin orientoiva jakso, jonka tavoit-
teena oli tutustuttaa opiskelijat puhdistuspalvelualaan ja siivoojan ammat-
tiin sekä käydä läpi opiskelutekniikkaan, itsearviointiin, yhteistyöhön,
ryhmäytymiseen ja opiskeluun liittyviä perusasioita. Aluksi korostettiin
varsinkin ryhmäytymiseen ja hyvään yhteishenkeen perustuvan, vuorovai-
kutteisen ryhmän tavoitteita. Jakson pituus oli 3-4 viikkoa. Vasta orientoi-
van jakson jälkeen oli mahdollista tarkentaa kunkin opiskelijan HOPS:ia
kokemuksiin ja koulutuksen tavoitteisiin peilaten.

Opiskelijat saivat valita hyvin eri tyyppisiä siivoustyön paikkoja ja jakso
auttoikin selkeyttämään mielikuvaa laitoshuoltajan työstä. Tavoitteena oli
motivoitua tuleviin opintoihin ja ammatin kehittämiseen. Jokainen opiske-
lija selvitti tietyt asiat, jotka käytiin läpi lähipäivillä pohtien ja vertaillen
mm. asiakaspalvelua, työkulttuuria ja sisäistä yrittäjyyttä. Lisäksi opiske-
lijat selvittivät pareittain tai pienryhmissä ennakkoon mm. seuraavia asioi-
ta: työtehtävät, työn tavoitteet ja työntekijä osana organisaatiota. Asioista
tehdyn kirjallisen raportin kommentoivat äidinkielen ja työpsykologian
opettaja. Näin saatiin laaja-alaisuutta ammatilliseen pohdiskeluun.
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Esittämistilanteessa harjoiteltiin videon edessä mm. ohjaamiseen liittyviä
taitoja. Ryhmätyöskentelytaidot, kysyminen ja vastauksien hakeminen ke-
hittyivät. Koulutuksen loppuvaiheessa opiskelijat olivat työssäoppimisen
jaksoilla pidempään, jolloin he pääsivät paremmin kiinni työn vaatimuksiin
ja olivat riittävän taitavia kehittämään työtään ja työkäytäntöjään. Heillä
oli jo valmiuksia toimia työopastajana ja työpaikkakouluttajana, koska oh-
jaamiseen liittyvät asiat oli käyty läpi koulutuksessa ennen työssäoppimis-
jaksoa. Opiskelujaan aloittavat työhön orientoituvat opiskelijat olivat hei-
dän ohjauksessaan koulutuksen alkuvaiheessa, jolloin ohjaamiseen tuli
käytännön harjoitusta eikä työpaikkojen vakiohenkilökuntaa tarvinnut niin
paljon sitoa uuden työssäoppijan ohjaamiseen.

D. Valmiudet työssäoppimisen käytännön muodostumiseen

Oppilaitoksen valmiudet olivat hyvät, mutta eri koulutusaloilla asia vaih-
teli suuresti. Kouluttajien pedagoginen koulutus auttaa ymmärtämään op-
pimisprosessia ja sen ohjaamiseen liittyviä perusasioita. Tieto arvioinnista,
HOPS –käytäntöjen hallinta, monipuoliset ohjaamisen toteutustavat ja nä-
kemys ammatista ovat oleellinen osa opettajan ammattitaitoa. Ammatin
tuntemus auttaa kehittämään ohjaamista ammatin ydinkohtia ja lainalai-
suuksia hakien. Kouluttajille olisi tarjottava mahdollisuus erityisopettajan
ja opinto-ohjaajan opintoihin.

Kouluttajien työssäoppimisjaksot ovat pakollisia, jotta tutkinnot ja työelä-
mä voivat kohdata tämän päivän ammatillisten vaatimusten mukaisesti.
Oppimisprosessin kokonaisuuden hallinta vaatii suunnittelu-, arviointi- ja
projektiosaamista. Projektin hallintaan liittyvä koulutus on tarpeen myös
kouluttajille.

Aikaisemman koulutuksen ja työkokemuksen hyväksiluku ja opintojen
huomioiminen aiheuttavat jatkuvasti päänvaivaa niin opiskelijalle kuin
opettajallekin. Myös aikuisten opintojen ohjausjärjestelmää tulee kehittää.
On syytä miettiä mitä pitäisi tehdä ennen kuin ongelmia alkaa esiintyä:
voisiko ennakoiva opintojen ohjaus olla ratkaisu luvattomiin poissaoloihin,
opintojen keskeyttämiseen sekä koulukielteisyyteen.

Opiskelija-aineksen monipuolisuus ja laaja-alaisuus ovat suurimpia haas-
teita, sillä opiskelijoiden peruskoulutuspohja vaihtelee täysin vailla am-
mattikoulutusta olevasta korkeakoulututkinnon suorittaneeseen. Lisäksi
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mm. opiskelijan ikä, työkokemus, kansallisuus ja heikko suomenkielen
taito tuovat lisähaasteita. Koska opiskelijat suuntautuvat opiskelemaan eri
koulutusaloja, koko laaja koulutusjärjestelmä monine koulutusvaihtoehtoi-
neen on pakko hallita, jotta kunkin henkilökohtaisen oppimissuunnitelman
laatiminen onnistuu.

Opintojen ohjauksen haasteisiin vastaaminen luo pohjaa tehokkaalle ja tar-
koituksenmukaiselle aikuiskoulutuksen toteuttamiselle niin asiakkaan kuin
oppilaitoksen ja opettajankin näkövinkkelistä. Kannattavuusperiaatteella
toimivan oppilaitoksen on pakko toimia niin, että toiminta jatkuu tulevai-
suudessakin. Alueellinen kilpailu aikuisopiskelijoista tulee kiristymään.

Koulutuksen laatua pystytään jatkossa mittaamaan entistä tehokkaammin
tutkintojärjestelmän avulla. Näyttötutkinnot läpäisseiden osuus kaikista
osallistujista kertoo jotain siitä, kuinka hyvin oppilaitos on onnistunut jär-
jestämään näyttökokeisiin valmentavaa koulutusta. Kun opiskelija on itse
päävastuussa oppimisestaan, näyttötutkinto ei ole ainoa laadun mittari. Ke-
hittämiskeskustelut opiskelijoiden ja työnantajien kanssa antavat suuntaa
koulutuksen sisältöjen kehittämiseen.

Opiskelijoiden ottaminen mukaan esim. opetussuunnitelmatyöryhmiin on
antanut hyviä kokemuksia. Aikuisopiskelijat osaavat erittäin hyvin opin-
tojensa loppuvaiheessa hahmottaa ammattia ja ammatissa vaadittavaa
osaamista sekä koulutuksen tavoitteita.

Eri työpaikkojen edustajilla oli hyvin eri tasoiset valmiudet toimia ohjaaji-
na ja arvioitsijoina. Työpaikoille muotoutui omat käytäntönsä perehdyttä-
misperinteiden mukaisesti. Työpaikkakäyntien yhteydessä käytettiin aluksi
aikaa ohjaamiseen ja neuvontaan ja avuksi tuotettiin selkokielisiä lomak-
keita ja arviointimalleja. Välillä lomakkeet onnistuivat, välillä epäonnis-
tuivat. Palaute niistä tuli hyvin nopeasti.

Työelämän edustajien käyttämät ilmaisut mm. arvioinnista ja arviointikri-
teereistä hahmottuivat keskustelujen kautta. Yritettiin luoda sellaisia lo-
makkeita ja tiedotteita, jotka vastasivat työelämän näkemyksiä. Opettajat
tiesivät, miten ilmaisu vastaa tutkinnon perusteen ilmaisua, joten työelä-
män ammattien tuntemus ja tutkinnon perusteen tuntemus ovat kehittä-
mistyön lähtökohta.
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Työpaikkakouluttajakoulutuksen kautta saadaan työpaikoille työssäoppi-
misen ohjaajia, jotka ovat tärkeä tuki kouluttajille. Työpaikkakouluttaja-
koulutuksen saaminen työpaikoille ja hyödyksi myös pienille työnantajille
vaatii kouluttajien jalkautumisen yrityksiin.

E. Prosessin ja tulosten arviointi (hyviä ja huonoja seikkoja)

Pienistä yrityksistä oli vaikea lähteä koulutukseen tai olla aktiivisesti mu-
kana neuvottelukuntatoiminnassa; aikaa ja henkilökuntaa ei ole, vaikka
halua olisi.

Oppilaitosvetoinen ammatillinen koulutus on oma maailmansa; terminolo-
gia ja toimintatavat ovat kaukana työelämän käytänteistä. Työssäoppimisen
tavoitteet, arviointiohjeet ja lomakkeet ovat vaikeasti ymmärrettävissä ja
sovellettavissa työtehtäviin. Tutkinnon perusteet ja opetussuunnitelmat on
rakennettu vanhan perinteisen oppiainejaon perusteella.

Alan kouluttajien todellinen ammatin hallinta (=käytännön työ) perustuu
vanhoihin työtapoihin ja näkemys on kaukana todellisuudesta. Pedagogi-
sen koulutuksen puute vaikuttaa oppimisprosessin kokonaisvaltaiseen
ymmärtämiseen eli käsitys mm. tiedosta, oppimisesta ja ohjaamisesta
puuttuvat. Erityisopiskelijoiden ohjaamiseen ja opintojen ohjaamiseen
liittyvä perustietämys puuttuu monelta kouluttajalta, vaikka näille taidoille
olisi tarvetta myös aikuiskoulutuksessa.

F. Hankkeen tulevaisuus

Hyvinkään alueella olemme päätyneet aikuiskoulutuskeskuksen ja Hyvin-
kään ammatillisten oppilaitosten yhteiseen Työelämän koulutuspalvelut -
yksikköön, johon keskitetään oppisopimuskoulutuksen hallinnointi sekä
Hyvinkään kaupungin ammatillisten oppilaitosten ammatillisen koulutuk-
sen koordinointi ja yhteinen pedagoginen kehitystyö. Tulevaisuudessa
myös projektien koordinointi ja koulutuksen markkinointi liitetään yksik-
köön. Pyrimme tehostamaan mm. työelämän edustajien tiedon saantia ja
ammatillisen koulutuksen tiedottamista ja markkinointia.
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5.4.5 Case: Käytäntöjä laitoshuoltajakoulutuksessa

A. Oppilaitoksen  ja  muiden mukana olevien tahojen taustatiedot

Yhteistyötahoja ovat Hyvinkää-Riihimäen ammatillinen aikuiskoulutus-
keskus ja Hyvinkään kaupungin erilaiset työkohteet: oppilaitokset (sii-
voustyö), ammattioppilaitos, uimala, vanhainkodit ja Hyvinkään ja Riihi-
mäen sairaalat (hoiva- ja huolenpito) sekä päiväkodit (sekä siivous- että
hoiva- ja huolenpitojaksoilla). Mukana olevia yksityisiä siivousliikkeitä on
paljon, vaikka vakituisia työkohteita ei ole. Monen työnantajan kanssa on
muodostunut vakiintunut ”työssäoppimispaikkasuhde”.

B. Yhteistyön käynnistyminen

Yhteistyön käynnistyminen edellyttää suunnittelua. Apuna on käytetty
esimerkiksi ammatillista kehittämistyöryhmää, jossa on mukana myös alan
työelämänedustajia. Keskeisenä asiana yhteistyön kehittymisessä ovat toi-
mivat työelämäyhteydet ja se, että oppilaitoksessa vallitsee työssäoppi-
mista suosiva ilmapiiri. Kouluttajien jalkautuminen työpaikoille ja henki-
lökohtaisten kontaktien solmiminen työnantajiin on tärkeää. Kouluttajien
koulutusta ja omaehtoista valmentautumista tarvitaan mm.:

• vuorovaikutustaidoissa sekä OPS:in ja HOPS:in laadinnassa
• täydennyskoulutusta omalta ammattialalta uusien menetelmien, ko-

neiden, materiaalien jne. hallitsemiseksi.

Oppilaitos- ja työnantajakontaktien muodostumisessa oppilaitoksen aktii-
visuudella työelämän suuntaan on suuri merkitys. Onnistuneeseen työssä-
oppimiseen tarvitaan oppilaitoksessa tapahtuvan yhteissuunnittelun lisäksi
toimivia työelämäyhteyksiä. Oppilaitoksen ja kouluttajan tehtävänä on
luoda ja ylläpitää hyviä yhteyksiä omien alojensa eri tyyppisiin työpaik-
koihin. Monille työpaikoille on jo koulutettu työpaikkakouluttajia, jotka
toimivat työpaikoillaan työssäoppimisen koordinoijina ja voivat omalta
osaltaan tukea opiskelijoita heidän työssäoppimisjaksoillaan.

C. Prosessin kuvaus

Alussa opiskelija ja opettaja yhteistyössä määrittävät henkilökohtaisen
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opetussuunnitelman, jossa huomioidaan opiskelijan aikaisempi koulu-
tus/työ- ja elämänkokemus. Lisäksi keskustellaan alustavasti eri työssäop-
pimispaikkavaihtoehdoista. Orientoiva työssäoppiminen sijoittuu useim-
miten koulutusvaiheen alkuun ja pitempikestoisessa työssäoppimisjaksossa
opetellaan perusammattitaitoon kuuluvia asioita monipuolisesti.

Työssäoppimisjakson tavoitteiden asettamisen jälkeen prosessissa seuraa:
työpaikkaan tutustuminen ja työssäoppimisesta sopiminen. Työssäoppimi-
sen osuudesta tehdään kirjallinen sopimus, jossa määritellään mm. opiske-
lijan perehdyttäminen työpaikkaan, työyhteisön tutustuttaminen opiskeli-
jaan ja varsinainen työssäoppimisen vaihe.

Työssäoppimisen tulee olla asetettujen tavoitteiden mukaista ja ohjattua,
monipuolista sekä laadukasta ja siinä tulee olla opettajan tuki mukana.
Opiskelijan tulee voida osallistua tavoitteidensa mukaisesti mahdollisim-
man todellisiin työtehtäviin alan normaaleja työaikoja ja -vuoroja noudat-
taen. Näin hän saa mahdollisimman hyvän kokonaiskuvan ammatista ja
hänen on mahdollista oppia ammattialansa substanssiosaamista sekä tämän
päivän työelämätietoja ja -taitoja.

Tärkeä osa onnistunutta työssäoppimista on arviointi. Arvioinnin tulee olla
jatkuvaa, ohjaavaa ja kannustavaa sekä tavoitteita tarkentavaa. Loppuarvi-
oinnissa on hyvä olla mukana opiskelijan ja opettajan lisäksi työpaikka-
kouluttaja sekä tilannekohtaisesti koko työyhteisö.

Esimerkki toimivasta työssäoppimisesta on laitoshuoltajakoulutuksen työs-
säopppimisjaksojen toteutus:

• Koulutuksen alkuvaiheessa opiskelijat lähtevät orientoivalle työs-
säoppimisen jaksolle. Työpaikan ja kohteen valintaan vaikuttaa
mahdollinen aiempi alan työkokemus ja/tai oma kiinnostus.

• Siivous- ja tekstiilienhoito -moduulissa työssäoppimispaikat vali-
taan siten, että opiskelijoilla on mahdollisuus tehdä työpaikalla
sellaisia työtehtävä, jotka edistävät moduulin substanssin oppimis-
ta.

• Hoiva- ja huolenpito -moduulissa työssäoppiminen tapahtuu erilai-
sissa hoitoalan työyhteisöissä sen mukaan, onko opiskelija kiin-
nostunut valmistuttuaan työskentelemään päiväkodissa, sairaalassa
jne.
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• Työssäoppimisen jaksoilla on mahdollisuus oppia myös valinnais-
ten opintojen sisältämiä työtehtäviä käytännössä.

D. Valmiudet työssäoppimisen käytännön muodostumiseen

Valmiudet oppilaitoksen työssäoppimisen käytäntöjen muodostumiseen
ovat hyvät. Perinteisesti aikuiskoulutuskeskukset ovat toimineet asiakas-
keskeisesti ja kiinteässä yhteistyössä työelämän ja ammattikäytänteiden
kanssa. Ongelmia aiheutuu lähinnä aikuiskoulutuskeskuksen ulkopuoli-
sista tekijöistä, joista mainittakoon seuraavat:

• Työssäoppimispaikkojen hankkiminen vaikeutui, kun osa ammatil-
lisista oppilaitoksista alkoi maksaa työnantajalle korvausta opiske-
lijan ohjaamisesta (mm. sosiaali- ja terveydenhoitoalan työpaikois-
sa).

• Opiskelijatyöpäivän hinta ei ole noussut suhteessa kasvaneisiin
kustannuksiin, joten resurssit niukkenevat.

Pääosin opettajien valmiudet työssäoppimisen järjestämiseen ja ohjaami-
seen ovat hyvät. Opettajilla on monipuolista, suhteellisen tuoretta työelä-
mäkokemusta omalta alaltaan. Mikäli opettajilla on puutteellisia valmiuk-
sia esim. omissa vuorovaikutustaidoissaan ja/tai HOPS:ien laatimisessa,
siitä aiheutuu vaikeuksia työssäoppimisen toteuttamisessa. Vaikeuksia ai-
heutuu myös silloin, kun opettajien omasta työelämäkokemuksesta on liian
pitkä aika.

Monella opiskelusta on pitkä aika ja tuolloin ovat olleet vallalla erilaiset
opetus- ja oppimismallit kuin tänä päivänä. Osa pitkään työttöminä olleista
opiskelijoista saattaa aluksi tuntea arkuutta jättää turvallinen ryhmä ja läh-
teä yksin työpaikkaan työssäoppimisjaksolle. Opiskelijoiden valmenta-
mista työelämätiedoissa ja -taidoissa sekä työssäoppimisen merkitystä tu-
lee siis korostaa koko koulutuksen ajan.

Työpaikkakouluttajakoulutuksen avulla on voitu valmentaa työelämän
edustajia työssäoppimisen ohjaamiseen työpaikoilla. Koulutukseen osal-
listuneiden määrä tosin on vielä suhteellisen pieni. Työssäoppimispaikat
pyritään järjestämään sellaisiin työpaikkoihin, joissa on myönteinen henki
ja työnantaja-/työntekijäpuolella löytyy halukkuutta ja valmiutta opiskeli-
jan ohjaamiseen.
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E. Prosessin  ja tulosten arviointia (hyviä ja huonoja seikkoja)

Hyvänä asiana oppilaitoksessa on koettu yhteistyön kiinteytyminen työ-
elämän kanssa. Yhä enemmän voidaan kouluttaa asiakaskeskeisesti ja työ-
elämän tarpeet huomioiden. Työssäoppimisjaksojen järjestämisestä ja to-
teuttamisesta on tullut osa koulutusta. Toimivien työelämäyhteyksien
avulla opiskelijat ovat työllistyneet hyvin. Työssäoppimisjaksot ovat myös
valmentaneet näyttöihin ja antaneet uskallusta niiden suorittamiseen.

Hankaluudeksi on koettu se, että opetus ja muu oheistoiminta oppilaitok-
sessa nielee niin paljon aikaa, että jalkautuminen työpaikoille ja toimivien
työelämäyhteyksien luominen kärsii.

F. Hankkeen tulevaisuudesta

Työssäoppiminen on tullut jäädäkseen. Hyvä työssäoppimisen toteutumi-
nen edellyttää:

• yhteistä suunnittelua  ja jalkautumista työpaikoille
• ammatillisia kehittämisryhmiä, joissa on mukana työelämänedusta-

jia
• oppilaitoksen työelämäyhteyksiä ja työssäoppimista suosivan ja tu-

kevan ilmapiirin
• henkilökohtaisia kontakteja ja koulutusta sekä omaehtoista val-

mentautumista niin työpaikoilla kuin oppilaitoksissa
• riittävien aikaresurssien järjestämistä kaikille osapuolille.

5.4.6 Case: Vanhus- ja hoitotyö

A. Oppilaitoksen ja muiden mukana olevien tahojen taustatiedot

Hanke on toteutettu oppisopimuskoulutuksena ja koulutuksen järjestäjänä
on Pirkanmaan oppisopimuskeskus. Yhteyshenkilön vastuualueena on mm.
sosiaali- ja terveysalan oppisopimuskoulutus, työssäoppimisen ja oppilai-
tosyhteistyön kehittäminen sekä oppisopimusopiskelijoiden opetuksesta
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vastaavien valmentaminen opso-koulutukseen ja -prosessiin. Tietopuolisen
koulutuksen toteuttaja on Tampereen terveydenhuolto-oppilaitos ja sen
aikuiskoulutusyksikkö.

Koulutushanketta on kutsuttu Kangasala-projektiksi ja se on toiminut
ajalla 30.9.1998 - 31.5.1999. Oppisopimustyöpaikat ovat seuraavat: Kan-
gasalan seudun kuntayhtymän terveyskeskus (4 opiskelijaa - perushoitajia),
Kangasalan kunnan vanhainkoti (5 opiskelijaa - perushoitajia) ja Pälkä-
neen kunnan vanhainkoti (2 opiskelijaa - perushoitajia).

Opiskelijat ovat olleet työssä olevia ja heillä on kaikilla ollut pitkäaikainen
työkokemus vanhus- ja hoitotyöstä. Mukana oppisopimuskoulutuksessa on
ollut myös sairaanhoitajia työyhteisövalmentajan roolissa. Kaikkiaan kou-
lutusprosessissa on ollut mukana noin kaksikymmentä henkilöä.

B. Yhteistyön käynnistyminen

Työnantajan edustaja, vanhainkodin johtaja Kangasalan kunnan vanhain-
kodista otti yhteyttä oppisopimuskeskuksen koulutustarkastajaan. Koulu-
tustarkastaja kartoitti alustavan koulutustarpeen ja -aiheet, ryhmäkoon,
koulutuksen tavoitteen, opiskelijoiden koulutustaustan, valmiudet työpaik-
kaohjaukseen sekä toiveet koulutuksen kestosta ja tietopuolisen koulutuk-
sen toteuttajasta.

Tietopuolisen koulutuksen toteuttajaksi valittiin Tampereen terveyden-
huolto-oppilaitos, jonka kanssa oppisopimuskeskus on pitkään tehnyt yh-
teistyötä ja toteuttanut jatkuvaa kehittämistoimintaa sosiaali- ja terveysalan
perus- ja lisäkoulutuksessa. Tampereen terveydenhuolto-oppilaitos tieto-
puolisen koulutuksen toteuttajana on arvostettu ja luotettava.

Oppilaitoksen ja projektissa olevien työelämätahojen yhteistyö perustuu
pitkäaikaiseen toimintaan opiskelijoiden käytännön opiskelun toteuttami-
sessa. Projektissa olevat työpaikat ovat oppilaitoksen käytännön opiskelu-
paikkoja. Oppilaitoksen opettajat ovat käyneet työpaikoilla ohjaamassa
opiskelijoita ja osallistuneet opiskelijoiden arviointiin yhdessä työelämän
edustajien kanssa. Projektissa mukana olevista työpaikoista on vuosien
varrella osallistunut jonkin verran henkilöstöä oppilaitoksen järjestämiin
ammatillisiin lisäkoulutuksiin.
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Oppisopimustyönantajat ja opiskelijat ovat saadun palautteen mukaan ol-
leet tyytyväisiä koulutuksen toteuttamiseen, järjestelyihin, työssäoppimisen
ja tietopuolisen opetuksen asiantuntemukseen sekä joustaviin ja yksilöl-
lisiinkin ratkaisuihin. Lisäksi opetuksesta vastaavilla on samansuuntainen
näkemys oppisopimuskoulutuksen ”perusfilosofiasta”.

Yhteistyö ko. koulutushankkeessa jatkui siten, että sovittiin yhteinen ta-
paaminen työpaikalle. Ensimmäisessä neuvottelussa olivat läsnä työnanta-
jan edustaja, mahdollinen vastuullinen työpaikkaohjaaja, opettaja oppilai-
toksesta ja koulutustarkastaja. Ensimmäisessä neuvottelussa todettiin, ettei
opiskelijoita olisi riittävästi yhdestä työpaikasta. Ryhmäkoko olisi hyvä
olla vähintään kymmenen, jotta koulutuksen toteuttaminen olisi taloudelli-
sesti järkevää. Vanhainkodin johtajalla oli tiedossa samanlaisia koulutus-
tarpeita muissa vastaavissa yksiköissä naapurikunnissa, joten hän toimi
verkottajana ja koordinaattorina, jotta ryhmä saatiin kokoon.

Koulutuksen suunnittelun lähtökohtana oli, että opiskelijat voisivat suorit-
taa samalla suuntaavat opinnot (tässä esimerkissä vanhustyö), joka on
osatutkinto lähihoitajan perustutkinnosta. Tämän lisäksi tarvittiin lisätietoa
ja taitoa tiimityöskentelystä. Osatutkintoon päädyttiin siksi, että jos joku
perushoitajista halusi jatkossa suorittaa koko lähihoitajan tutkinnon, tämä
jakso voitaisiin lukea hyväksi tutkintoa tavoiteltaessa.

C. Prosessin kuvaus

Koulutuksen sisällön ja toteutuksen tarkempaa suunnittelua jatkettiin seu-
raavissa tapaamisissa opettajien ja työpaikan edustajien kanssa. Kun kou-
lutuksen raamit, eli teemat ja aihealueet, sisältö, aikataulu, laajuus ja paik-
kakysymykset, oli selvitetty, pidettiin informaatiotilaisuus halukkaille
työntekijöille. Oppisopimusten laatimistilaisuus järjestettiin siten, että pai-
kalla olivat koulutukseen osallistuvat opiskelijat, työpaikkaohjaajat, työn-
antajan edustajat, vastuuopettaja ja koulutustarkastaja.

Koulutuksen sisältö, aikataulu ja toteutus suunniteltiin yhteistyössä jousta-
vasti työpaikan aikatauluun sopivaksi. Henkilökohtainen opiskelusuunni-
telma rakennettiin siten, että siinä huomioitiin opiskelijoiden valmiudet
oppimiseen ja työpaikan mahdolliset kehittämistehtävät. Henkilökohtaises-
sa suunnitelmassa opiskelijoilla oli mahdollisuus itse vaikuttaa kiinnostuk-
sensa mukaan siihen, mitä heidän oppimis- ja kehittämistehtävänsä tulisi-
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vat käsittelemään. Oppimis- ja kehittämistehtävät nousivat työpaikan, työ-
yhteisön tai ammattialan kehittämistarpeista.

Tietopuolisten  oppimis- ja kehittämistehtävien integroiminen ja käytännön
työn tai työyhteisön kehittäminen motivoi opiskelijaa, luo konkreettista
yhteyttä todelliseen työelämän toimintaan, omaan työhön ja sen kehittämi-
seen. Näin koulutus hyödyntää myös työpaikkaa, opiskelutehtävät eivät jää
irrallisiksi tai ole keinotekoisia caseja, vaan hyödyntävät työpaikan koulu-
tusosapuolia konkreettisesti. Työyhteisökin  oppii opiskelijalta.

Opettajat järjestivät tietopuolisen opetuksen työpaikalla yhtenä iltapäivänä
viikossa loma-ajat huomioiden. Luokkatilana oli vanhainkodin viihtyisä
takkahuone ja vain yksi lähiopetuspäivä toteutettiin oppilaitoksessa. Täl-
löin perehdyttiin mm. oppilaitoksen kirjastoon, muihin tiedonhankintaan
liittyviin kysymyksiin tai anatomiaa koskeviin havaintovälineisiin.

Opiskeluun liittyi lähiopetuksen lisäksi itsenäistä etäopiskelua ja ryhmä-
töitä sekä oppimistehtävien raportointia ja niiden esittelyä ja arviointia.
Opiskelijat muodostivat opintopiirejä ja työpareja, joissa pohdittiin, analy-
soitiin ja mietittiin konkreettisia toimenpiteitä oman työn ja/tai työyhteisön
kehittämiseksi. Työpaikalta nimetyt ohjaajat toimivat asiantuntijoina ja op-
pimisen tukihenkilöinä sekä valmentajina. Opettajat puolestaan ohjasivat,
valmensivat ja tukivat oppimisprosessia sekä opiskelijoiden että työyhtei-
sövalmentajien suuntaan.

Työssä kokeiltiin ja sovellettiin teoreettista tietoa, pohdittiin ja analysoitiin
sen toimivuutta sekä omasta työstä nousevia, omiin havaintoihin tai koke-
muksiin pohjautuvia ilmiöitä, arvioitiin oman osaamisen tasoa ja oppimi-
sen valmiuksia sekä ymmärrystä omasta työstä ja sen vaikuttavuudesta
vanhainkodin toiminnassa. Myös työyhteisövalmentajat olivat mukana op-
pimisprosessissa koko oppisopimusajan.

Väliarviointi suoritettiin opiskelun puolivälissä yhteistoiminnallisesti, läs-
nä olivat opiskelijat, työyhteisövalmentajat, opettajat ja koulutustarkastaja.
Väliarviointitilaisuudessa arvioitiin:

• koulutuksen toimivuutta, sisältöä ja sen vastaavuutta tarpeisiin
• asetettujen tavoitteiden toteutumista, puutteita ja hyötyjä
• oppimista kokonaisuutena osapuolten näkökulmista.
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Opiskelijat olivat motivoituneita ja innokkaita uuden oppimiseen ja koki-
vat opiskelumuodon sopivan heidän elämäntilanteeseensa ja oman työn
kehittämiseen. Kun kehittämistehtävät lähtivät työpaikan tarpeista, opiske-
lijoiden motivaatio pysyi korkealla koko opiskelun ajan, eikä paperinma-
kuisten, teennäisten lopputöiden tekemistä ilmennyt.

Opiskelun päättyessä pidettiin loppuarviointitilaisuus, jossa opiskelijat
esittelivät lopputöitään. Opiskelijat havainnollistivat tietotaulujen avulla
oppimisprosessissa selkiytyneitä asioita. Arvioinnissa tuli esiin mm. seu-
raavia asioita:

• Työyhteisössä oli opittu pohtimaan ja keskustelemaan yhdessä.
• Oma halu ottaa haasteita vastaan oli lisääntynyt.
• Vanhusta osattiin arvostaa ja ymmärtää kokonaisvaltaisesti.
• Suunnitelmallisuus ja määrätietoisuus lisääntyi ja laatu parantui.
• Ammattitaidon kehittäminen on koko työyhteisön asia.

Opinnäytetöitä on otettu konkreettisesti käyttöön. Esimerkiksi yhdestä
kunnasta oli puuttunut informaatiotiedote sosiaalipalveluista vanhuksille.
Yksi opiskelija työsti kehittämistehtävänään kirjasen, johon koottiin tiedot
kunnan sosiaalipalveluista - nykyisin kirjanen palvelee kaikkia kuntalaisia.

D. Valmiudet työssäoppimisen käytännön muodostumiseen

Vuosien ajan työssäoppimista on kehitetty yhdessä työelämän edustajien
kanssa. Työssäoppimiseen on aina kuulunut tavoitteiden asettaminen, oh-
jaus ja arviointi. Ohjaajan ja opettajan roolit ovat myös muotoutuneet
luonteviksi - toisiaan täydentäviksi. Yhteistyöhön kuuluvat työelämän
edustajien ja opettajien tapaamiset, joissa arvioidaan ja kehitetään opiske-
lijoiden ohjausta ja arviointia. Kehittämistyön tuloksena on syntynyt mm.
yhdysopettajajärjestelmä eli nimetyt opettajat hoitavat yhteydet työpai-
koille.

Oppilaitoksen valmiuksia työssäoppimisen muodostumiseen voidaan pitää
hyvinä. Se kattaa hyvät ja laajat yhteistyösuhteet, vuosien varrella hioutu-
neet ohjeet ohjaukseen ja arviointiin sekä monia malleja työssäoppimisen
jaksolle soveltuvista oppimistehtävistä. Tehtävät integroivat teorian ja
käytännön sekä tehostavat työssäoppimisen tavoitteiden saavuttamista.
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Terveydenhuoltoalan opettajien valmiudet työssäoppimisen ohjaukseen
ovat yleisesti ottaen hyvät. Jokainen opettaja on itse oppilasvaiheessaan
opiskellut käytännössä. Samoin opettajakoulutukseen on kuulunut pereh-
tyminen käytännön opiskelun ohjaukseen ja arviointiin. Valmiuksia vah-
vistaa keskustelu työssäoppimisen suunnittelusta ja ohjauksesta jota käy-
dään kollegoiden, työelämän edustajien ja opiskelijoiden kanssa. Myös
työelämän edustajilla on yleensä hyvät valmiudet ohjaukseen.

Opiskelijoiden avulla työyhteisökin pysyy ajan tasalla. Kun opiskelija on
ohjattavana, työyhteisö tarkastelee omia työtapojaan kriittisemmin ja jou-
tuu perustelemaan valintojaan. Opiskelijoista on myös apua työssäoppimi-
sen jakson lopulla, jolloin he pystyvät osin itsenäiseen työskentelyyn.

E. Prosessin ja tulosten arviointia (hyviä ja huonoja seikkoja)

Tällaiset pilottihankkeet vahvistavat sitä käsitystä, että opetus ei kuulu
pelkästään oppilaitokseen, vaan kokeiluin voidaan kehittää parempaa am-
matillista, työelämän tarpeita vastaavaa osaamista. Opiskelu on oppijalle
mielekästä, se kytkeytyy konkreettiseen työelämän toimintaan, tulevaisuu-
den osaamisvaatimuksiin ja sen kehittämiseen sekä opettaa työelämäläh-
töistä koulutussuunnittelua ja uusia opetusmenetelmiä sekä -tapoja opetta-
jalle.

Yhteiskunnan näkökulmasta katsoen on taloudellisesti edullisempaa viedä
opettaja työpaikalle, jossa on 20 opiskelijaa kuin tuoda heidät oppilaitok-
seen kymmenien, jopa satojen kilometrien päähän. Parasta lienee kuitenkin
hyöty, joka saadaan yhteistyöllä ja monipuolisen, todellisen oppimisympä-
ristön mahdollisuuksia, kokemusta, yhteisöllisyyttä ja käytännönlähei-
syyttä sekä asiantuntevaa, uutta tietoa tuottavaa teoriaa yhdistämällä.

Lopuksi koulutusprosessissa mukana olleen kommentti, joka kuvaa onnis-
tumisen kokemuksia ja halua elinikäiseen oppimiseen: ”Työn teosta on
uuden omaksumisen myötä kadonnut kaikkinainen leipääntyminen. Opis-
kelu ei suinkaan ole ohi, päälle on jäänyt ”kriittinen katsantokanta” ja
uusi tapa nähdä asioita. Kipinä uuden oppimiseen on syttynyt - tai pikem-
minkin roihu”.

Huonoina puolina ko. koulutusprojektissa oli, että oppimisen kannalta
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mielekkäiden tietopuolisten opintojen / lähikontaktien olisi tullut olla hie-
man pidempiä ja niitä olisi ehkä pitänyt järjestää useammin. Tämä oli kui-
tenkin työnantajan taholta resurssikysymys, koska sijaisia ei pystytty jär-
jestämään.

F. Hankkeen tulevaisuus

Kyseistä rakennetta ja toteutusmallia on sovellettu kokeilun jälkeen useissa
projekteissa ja suunnitteilla on lisää koulutuskokonaisuuksia. Vaikka ryh-
mien koulutuspohja on erittäin heterogeeninen, toteutetaan tietopuolinen
opetus samojen aiheiden ja teemojen pohjalta räätälöitynä kyseiselle ryh-
mälle ja työpaikkaan. Hanke on poikinut koulutusprojekteja laajemmalla-
kin alueella, joten tulevaisuus näyttää positiiviselta - valittu tie on oikea.

Työ on ollut mielenkiintoista: otetaan vastaan uusia haasteita ja luodaan
pohjaa tulevaisuuteen! Opetuksen ja ammattikasvatuksen ammattilaisten
on kuultava ja kuunneltava työelämän ja oppijoiden tarpeita ja odotuksia
sekä oivallettava oppimisen mahdollisuudet työssä. On pystyttävä kasva-
maan itse, jotta voi ymmärtää ja olla ihmisenä ihmiselle, mutta kuitenkin
omana yksilönään. On opittava näkemään maailmaa usealta näkökulmalta.

5.4.7 Case: Kunnossapidon ammattitutkinto

A. Oppilaitoksen ja muiden mukana olevien tahojen taustatiedot

Hankkeessa on ollut mukana Helsingin kaupungin opetusvirasto ja sen op-
pisopimuskeskus. Vastuullisena toteuttajana on ollut Adulta (Keski-
Uudenmaan aikuiskoulutuskeskus) ja toisena toteuttajana POHTO (Poh-
jois-Suomen Teollisuusoppilaitos). Vastuullisena oppimisen varmentajana
on mukana ollut kunnossapidon ammattitutkinnon tutkintotoimikunta.

Työelämäkumppani on Helsingin Energian Voimalaitoskunnossapito
(työntekijöitä yhteensä 285), jonka tehtävänä on taata Helsingin Energian
(HELEN) voimalaitoksille käytettävyyttä ympäri vuorokauden tekemällä
kunnonvalvontaa, ennakkohuoltoa, huoltoja, korjauksia jne. HELEN:llä on
pitkät perinteet ammattikouluttajana ja jo 60-luvulta asti sille on vuosittain
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koulutettu 20 - 30 uutta työntekijää oppisopimuskoulutuksella.

B. Yhteistyön käynnistyminen

Adultan saatua kunnossapidon tutkintotoimikunnalta tutkinnonanto-
oikeuden alettiin oppilaitoksessa etsiä yritysmaailmasta sopivia kohteita
tutkinnon järjestämiseksi. Suomessa kunnossapito on organisoitunut siten,
että suurin potentiaali on keskittynyt isoihin yrityksiin, jotka myyvät kun-
nossapidon palveluita niitä tarvitseville. Harvassa isossakaan yrityksessä
on oma pelkästään kunnossapitoon keskittynyt työryhmä.

Edellä olevan perusteella Adultan sähköosastolla tehtiin päätös, että etsi-
tään lähinnä pääkaupunkiseudulta sopivia kunnossapitotoimintaa harjoitta-
via yrityksiä, joita löytyi kaksi, Fortum ja Helsingin Energian voimalaitos-
kunnossapito. Molempien kanssa koulutus käynnistyi ja niissä koulutuk-
seen myös satsattiin paljon. Omasta tahdosta kummassakin panostettiin
kohtuullisesti myös työpaikkakouluttajien koulutukseen.

HELEN oli aloittanut kyseisen koulutuksen ensin erään toisen toteuttajan
kanssa, mutta oli ilmeisesti sen verran pettynyt yhteistyöhön, että oli val-
mis vaihtamaan kumppania. Syynä kumppanin vaihtoon lienee ollut se,
että edellinen toteuttaja tarjosi yhteistyötä koulumaisesti liiaksi irrallaan
työsuorituksista. HELEN oli Adultalle mieluinen yhteistyökumppani, kos-
ka heillä haluttiin näytöiksi hyväksyttävän maksimaalisesti aikaisemmat
työsuoritukset ja osaaminen sekä aidoissa työtehtävissä suoritettavat näytöt
eli jatkuvan näytön periaate, josta käytetään myös nimityksiä todistusai-
neistoon perustuva näyttö tai portfoliomainen näyttö. Asia kiinnosti myös
siksi, että saataisiin tutkintotoimikuntaan kokemusta näin suoritettavista
näytöistä ja luotettavuudesta osaamisen mittana. Hanke oli myös toimintaa
kehittävällä henkilöllä näyttötutkintomestarin koulutuksessa päättötyön
aiheena.

Jos perusasiat ovat kunnossa niin kaikki sujuu kuin itsestään, mutta jos ei-
vät, niin ollaan pattitilanteessa. Perusasioilla tarkoitetaan tässä ihmiskuvaa,
tiedonkäsitystä ja oppimisnäkemystä. Sehän oppilaitoksessa ja yhteistyö-
kumppaneilla on ollut pahasti poikkeava ja aiheuttanut yhteentörmäyksiä.
Aina ei osata edes kuvitella, että oppilaitoksissa olisi henkilöitä, joiden
ihmiskuva, tiedonkäsitys ja oppimisnäkemys olisi jäänyt 70-luvulle.
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Työpaikan puolelta on pidetty hyvänä, että on päästy samalle aaltopituu-
delle ja siksi tiedetään käytännön asioidenkin sujuvan. Projektista puuttui-
vat alusta asti projektipalaverit. Työpaikan mielestä yhteistyön pitäisi
alusta lähtien rakentua yhteisen tavoitteen ympärille ikään kuin tiiminä eli
jokainen tuo siihen oman osaamisensa.

C. Prosessin kuvaus

Kuviossa 26 on esitetty valmisteluprosessin kulku.

Kuvio 26. Kunnossapidon ammattitutkinnon valmisteluprosessin kulku.

Edellä olevan lisäksi tässä projektissa kokeiltiin alihankintatoimintaa eri

Lähtöasetelmana pitkään työssä olleet ammat-
tilaiset kehittämässä omaa työtään ja päivittä-
mässä omaa osaamistaan. Tämä osaamisen kehittämisen projekti osana

arjen työtä ja yleistä kehittämistä.

Määriteltiin mikä on kunnossapitäjä ja mitä
osaamista kunnossapitäjältä edellytetään.

AT-Suomen tutkinnon osioiden aukipurut
pohjana
 - tehtiin HOPSit

- tehtiin itsearviointimittari
- tehtiin ulkopuolis-osaamisarviointi
mittari
- käytettiin projektien suunnittelun pohja-

Oppimisprosessi kytketty työhön ja teoriaopin-
toja tukevat oppimistehtävät ja projektit.

Esimiehet valmentajina sekä oppimisprosessin
arvioijina.

Jokainen opiskelija kokoaa todistusaineiston
omasta osaamisestaan. Todistusaineisto "oi-
keista" töistä, työmääräimet, dokumentointi ja
raportointi.

Oppilaitoksen kanssa sovittu osiokohtainen
osaamisen todistamisen tapa / menetelmä /
muoto.
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oppilaitosten koulutustoiminnassa. Tässä projektissa HELEN:in koulutuk-
sen päävastuu oli Adultalla ja POHTO toimii alihankintapalvelujen tuotta-
jana sovituissa osioissa. Verkostoituminen ja sen myötä oppilaitosten yh-
teistoiminnan tarve oli korostunut monialaisessa (sähkö-, automaatio- ja
koneala) kunnossapidon tutkinnossa. Projektin jälkeen virinneissä kunnos-
sapidon ammattitutkinnon uusissa koulutuksissa oppilaitosten verkostoi-
tuminen on ollut miltei toteutuksen edellytys.

D. Valmiudet työssäoppimisen käytännön muodostumiseen

Opettajien valmiudet ovat yleisesti ottaen olleet hiukan ”koetuksella”.
Opettajien on ollut, ja ilmeisesti on edelleen, vaikea käsittää ja hyväksyä
sitä, että työssäkin on voinut oppia ammatillisia asioita. Toinen, ehkä vie-
läkin vaikeampi asia on uskoa portfolion toimivuuteen osaamisen näyttö-
nä. Portfolion toimivuudelle on kuitenkin asetettava ehdoksi se, että työ-
paikalla on hyvin järjestetty työpaikkaohjaajajärjestelmä ja heidän koulu-
tuksensa tehtävään on hoidettu. HELEN:ssä asia on hoidettu hyvin.

Monet tässä koulutusprojektissa kunnossapidon tutkintoa nyt suorittavat
ovat itse suorittaneet perustutkintonsa oppisopimuskoulutuksena. Tämä on
antanut heille erinomaiset valmiudet eli työssäoppimisen perusteet ovat jo
tuttuja. Uutta opiskelijoille on ollut yhteistoiminnallisen oppimisen mene-
telmien käyttö. Alussa he eivät olleet täysin vakuuttuneita siitä, että pystyi-
sivät valmentamaan toinen toisiaan, jakamaan tietoa ja ottamaan toisilta
vastaan. Usein kuului kommentti: en minä osaa olla opettaja.

Asentajille oli uutta esimerkiksi ammattilehdistön seuraaminen ajan tasalla
pysymiseksi. Kuten yksi asentaja totesi: jos hän käy verstaalla lukemaan
lehteä, voidaan luulla hänen lintsaavan töistään. Mestareille ammattioppi-
laiden valmennus ja työnopastus ovat tuttuja työssäoppimisen muotoja
entuudestaan. Edellisestä huolimatta tämän projektin siivittämänä asentaji-
en esimiehille, mestareille järjestettiin ns. työpaikkaohjaajan koulutus, joka
ei onnistunut täysin. Koulutuksen onnistumista varjosti hiukan ehkä mesta-
reiden ”pelko” siitä, että heistä yritetään tehdä opettajia.

Työssäoppiminen edellyttää uudenlaista työkulttuuria sekä esimiehen roo-
lin muuttumista. Myönteinen työkulttuuri oli esimerkiksi oppimiselle ja
kehittämiselle itsestäänselvyys. Uutta sen sijaan oli se, että mestarin tuli
ottaa aktiivisempi rooli opiskelijaan/alaiseensa nähden. He pelkäsivät
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myös, että heiltä edellytetään opettajan roolia ja että heidän tieto-
/taitotasonsa ei ole riittävä. Useimmilla oli perinteinen ihmiskuva, tiedon-
käsitys ja oppimisnäkemys ja näin ollen heidän oli vaikea olla valmentajan
roolissa ja oppimisympäristön rakentajana.

Yksi syy valmennuksen epäonnistumiseen oli aika. Työtahti voimalaitok-
sella on useimmiten sellainen, että joko paahdetaan töitä tai ollaan lomalla.
Ongelmia on tuonut myös se, että yhteistyö oppilaitosten kanssa on ollut
hankalaa, asiat ovat edenneet hitaasti ja monenlaisia virheitä on syntynyt
matkan varrella. Koko työssäoppimisprojektin uskottavuus on kärsinyt.

Voimalaitoskunnossapidossa kunnossapidon ammattitutkinnon suorittami-
nen on osa suurempaa henkilöstön osaamisen kehittämisprojektia. Projek-
tia varten on syksystä -98 ollut lainattuna kaupungin toisesta virastosta
koulutussuunnittelija ja tästä johtuen projekti on saanut hieman erilaisen
luonteen. Työnantajan rooli on ollut aktiivinen ja sillä oli alusta asti selkeä
kuva siitä mitä halutaan.

E. Prosessin ja tulosten arviointi (hyviä ja huonoja seikkoja)

Tähänastiset kokemukset ovat lähes pelkästään myönteisiä. Keskeisiä ele-
menttejä koulutuksessa ovat seuraavat:

• työnantaja panostaa työpaikkaohjaajien koulutukseen
• isommissa työpaikoissa jonkun on toimittava projektista vastaava-

na.

Edellisen lisäksi koulutuslaitoksessa

• opettajien on tiedostettava, että tutkinnot ovat työelämän tutkintoja
• tutkintoja tehdään työpaikkakohtaisin painotuksin, jolloin on huo-

lehdittava, että näytöt ovat eri työpaikoissa vaativuudeltaan mah-
dollisimman yhteismitallisia.

F. Hankkeen tulevaisuus

Yleisesti voidaan sanoa, että ainakin kunnossapidon koulutus ja yritys-
koulutus toteutettuna tällä tavoin ns. HELEN:in malliin, tulee valtaamaan
alaa. Tällaisessa koulutuksessa keskeisiä elementtejä tulevat olemaan
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• aikaisemman osaamisen huomioiminen näyttönä
• edellisen myötä ns. portfoliomaiset näytöt
• normaalin jokapäiväisen työn yhteydessä suoritettavat näytöt
• koulutusta ja näyttöjä organisoivien oppilaitosten verkostoitumi-

nen.

Näistä asioista on tämän projektin aikana tullut käytännöstä vain pelkkää
vahvistusta.

5.5 KOKEMUKSIA TYÖSSÄOPPIMISESTA ESIMERKKIEN
PERUSTEELLA

Esimerkit antavat hyvän kokonaiskuvan työssäoppimisen, ammatillisen
aikuiskoulutuksen ja työelämän yhteistyöstä. Edellä olevista esimerkeistä
on löydettävissä mm. seuraavia asioita ammatillisen aikuiskoulutuksen,
työssäoppimisen ja työelämän yhteistyön muodoista ja kokemuksista (tau-
lukko 14). Esimerkeistä on etsitty yhtäläisiä näkemyksiä neljästä eri tar-
kastelukulmasta: ammatillinen aikuiskoulutus, työelämä sekä näille yhtei-
set kokonaisuudet ja muut huomionarvoiset seikat, jotka eivät suoranaisesti
kuulu mihinkään edellä kuvatuista kokonaisuuksista.

Menetelmänä on jossain määrin käytetty SWOT-nelikenttää apuna (ks. ku-
vio 5). Menetelmää on sovellettu siten, että kukin asiakohta toisaalta to-
teutuessaan nähdään työssäoppimista vahvistavana mahdollisuutena. Mi-
käli näin ei tehdä, niin kukin asia muodostuu työssäoppimisen toteutta-
mista estäväksi. Taulukon jälkeen on lisäksi esitetty luettelomaisesti työs-
säoppimisen toteuttamista hankaloittavia seikkoja, jotka ovat nousseet
esiin esimerkeistä.
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Taulukko 14. Kokemuksia ammatillisen aikuiskoulutuksen, työssäoppimi-
sen ja työelämän yhteistyön muodoista esimerkkien pohjalta.

Ammatillisen aikuiskoulutuksen kokonaisuus

• Opetussuunnitelman tekemiseen, suunnitteluun ja kehittämiseen on hyvä ottaa
mukaan niin oppilaitoksen kuin työelämänkin asiantuntijat.

• Kun opiskelijat on valittu koulutusjaksoille, on henkilökohtaisia opetussuunni-
telmia tehtäessä huomioitava koulutusohjelman ja opintojen kannalta tarkoituk-
senmukainen hyväksilukeminen ja mahdollisten näyttöjen ajoittaminen.

Työelämään liittyvät seikat

• Työssäoppimisen jaksot on syytä rakentaa niin, että turvataan oppimisen ja
osaamisen kehittyminen ja että aikataulutus muodostuu joustavaksi ja oppimista
tukevaksi.

• Työssäoppimiseen liittyvä työpaikkaohjaajien koulutus ja arviointi on toteutet-
tava mielellään yhteistyössä oppilaitoksen osaajien kanssa.

• Pidemmälle opinnoissa edenneitä opiskelijoita on mahdollista käyttää myös
työssäoppimisen ohjaamiseen rajatusti.

Yhteiset asiakokonaisuudet

• Työelämän ja oppilaitosten yhteistyön ylläpitämisessä opettajilla on keskeinen
rooli.

• Koulutuskokonaisuuden kehittämistä on hyvä jatkaa säännöllisin väliajoin to-
teutettavissa eri osapuolten tapaamisissa.

Muita huomionarvoisia seikkoja

• Verkostojen rakentaminen on usein pitkäjänteistä työtä ja vaatii jatkuvaa kon-
taktien ylläpitoa ja uusien toimintamallien ja ideoiden kehittämistä.

• Koulutuskokonaisuuden aikana on tärkeää pitää kolmikantainen yhteistyö -
opiskelija, opettaja ja työpaikka/ohjaaja – aktiivisena, eli tarvittaessa suunnata
ohjelmaa yhteisesti havaittuun suuntaan.

Seuraavassa listassa on esitetty esimerkkien perusteella joitakin työssä-
oppimisen toteuttamista estäviä seikkoja:
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• Opettajien kompetenssin ja asenteiden muutos saattaa olla hankala
toteuttaa.

• Työssäoppijoita ei aina oteta ”tosissaan” mukaan työyhteisöön.
• Oppilaitosvetoisen toiminnan terminologia ja toimintatavat voivat

olla kaukana työelämän käytännöistä.
• Alan kouluttajien ammatin hallinta saattaa perustua vanhoihin työ-

tapoihin ja pedagogisen osaamisen puute voi vaikuttaa oppimispro-
sessin kokonaisvaltaiseen ymmärtämiseen.

• Oppilaitosten puolella saattaa olla ajanpuutetta ylläpitää ja luoda
toimivia työelämäyhteyksiä.

• Pieniä yrityksiä on vaikea saada mukaan tarjoamaan työssäoppi-
mista, koska niillä ei ole riittävästi aikaa, henkilökuntaa jne.

Työssäoppimisen toteuttaminen on kiinni hyvin monista asioista. Edellä
esitettyjen esimerkkien avulla löydettiin erilaisia toimintaan liittyviä ko-
kemuksia. Esimerkit osaltaan antavat toimijoille näkemyksiä omien työs-
säoppimisprosessiensa kehittämiseen. Ideoita löytynee toimintojen edis-
tämiseen ja esteiden välttämiseen.

Työssäoppimisen esimerkkejä on käytössä erilaisia. Työssäoppimisen
toimintatapoja rakennettaessa on eri osapuolten hyvä toimia aktiivisessa
yhteistyössä. Esimerkkien mukaan yhteistyötä ei korosteta liikaa. Työssä-
oppimisen kokonaisuus edellyttää kaikkien osapuolten sitoutumista
suunnitteluun, toteutukseen ja prosessin aikaiseen kriittiseen tarkasteluun
ja mahdolliseen järjestelyjen muuttamiseen. Toisaalta taas esimerkiksi
opettajien pedagogisen osaamisen puute voi vaikuttaa työssäoppimisen
merkityksen ja mahdollisuuksien ymmärtämiseen.

Edellä olleet esimerkit tukevat kolmikantaisen yhteistyön merkitystä.
Työssäoppimisen jaksot kannattanee suunnitella alusta lähtien siten, että
ne lähtevät työpaikan tarpeista ja siten muodostuvat osaksi selvää proses-
sin kokonaisuutta. Näin ne eivät jää irrallisiksi, vaan muodostavat kaiva-
tun ja sovitun osan oppimisen kokonaisuutta. Työssäoppimisen käytännöt
voivat hyvin toteutettuina olla taloudellisesti, ajallisesti, oppimisen sekä
oppijan, työpaikan ja oppilaitoksen kannalta erittäin hyviä jo nykyisin.
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6 KESKUSTELUA JA JOHTOPÄÄTÖKSIÄ

6.1 ASIANTUNTIJOIDEN NÄKEMYSTEN PERUSTEELLA
TEHTY TYÖSSÄOPPIMISEN MALLI

Ammatillinen aikuiskoulutus, työssäoppiminen ja työelämä kohtaavat tule-
vaisuudessa entistä tiiviimmin. Kuten jo tutkimuksen alkuosassa kuvataan,
tulevat työelämän vaatimukset muuttumaan jatkuvasti ja tässä kehityksessä
on ammatillisen aikuiskoulutuksen ja sen tarjoajien pystyttävä myös itse
uudistumaan ja etsimään keinoja vastata elinkeinoelämän ja opiskelijoiden
tarpeisiin. Tulevaisuuden muuttuminen näyttää olevan turbulenttista ja en-
nalta vaikeasti arvattavissa.

Tutkimuksessa lähdettiin kuitenkin etsimään työssäoppimisen tulevaisuu-
den näkymiä. Tutkimusongelmaa lähestyttiin mm. etsimällä hyvää tulevai-
suuden työssäoppimisen mallia ja siihen liittyviä edistäjiä ja esteitä. Asi-
antuntijoiden näkemykset saatiin muodostettua delfoimenetelmällä.

Tutkimuksessa esitettyjen hyvien esimerkkien valossa muutoksia on jo ta-
pahtunut monilla tahoilla ja eri toimijoiden työskentely-ympäristössä. Ny-
kyinen esimerkkien mukainen työssäoppimisen toimintakokonaisuus voi-
daan esittää seuraavalla tavalla:

Verkostojen rakentamiseen ja ylläpitoon on kiinnitettävä jatkuvaa
huomiota korostaen työelämän ja oppilaitosten yhteistyön merkitystä.
Opetuksen suunnitelmaa tehtäessä mukaan on otettava niin oppilaitok-
sen kuin työelämänkin asiantuntijat ja henkilökohtaisessa opetussuun-
nitelmassa hyväksilukeminen toteutetaan tarkoituksenmukaisella ta-
valla ja näytöt ajoitetaan kokonaisuuteen sopivasti.

Työssäoppimisen onnistumisen kannalta on syytä turvata työpaikka-
ohjaajien koulutus ja harjoittaa aktiivista yhteistyötä opiskelijan,
opettajan ja työpaikkaohjaajan kesken. Työssäoppimisen jaksojen hy-
vä rakentaminen turvaa osaltaan oppimisen ja osaamisen kehittymisen.
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Asiantuntijoiden kanssa delfoimenetelmällä tehtyjen kahden iteraatiokier-
roksen ja jo käytössä olevien esimerkkien kokemusten pohjalta esitetään
kuviossa 27 työssäoppimisen malli. Mallissa on eroteltu oppilaitoksen, op-
pijan/oppimisen ja työelämän osaset. Kuten jo ensimmäisellä iteraatiokier-
roksella havaittiin, malliin on hyvä liittää myös puite- ja reunatekijät.

Työssäoppimisen malli kuvion 27 mukaisesti esitettynä antaa työssäoppi-
misen kokonaisuuteen liittyville eri toimijoille näkemyksiä siitä, kuinka
hyvää toteuttamismallia olisi syytä rakentaa. Asiantuntijoiden näkemyksis-
sä korostui mm. yhteistyö ja sen merkitys sekä eri osapuolten motivoitumi-
nen työssäoppimiseen ja kokonaisuuksien rakentamiseen. Asiantuntijat
näkivät työssäoppimisen selkeänä osana mahdollisesti laajempaa oppijan
henkilökohtaista oppimissuunnitelmaa, joka koostuu niin tietopuolisesta
osuudesta kuin työssäoppimisestakin.

Työssäoppimisen toteuttamista pohdittaessa on muistettava, että kehittämi-
seen liittyy myös estäviä seikkoja. Delfoikierroksilla nousi esiin mm. sää-
dösperustaan, viranomaisten toimintaan, voimavaroihin, yritysten ja oppi-
laitosten yhteistyöhön sekä oppimiskulttuurin puutteeseen liittyviä seik-
koja. Opettajien asenteiden muutos saattaa olla hankala toteuttaa, alan
kouluttajien ammatin hallinta voi perustua vanhoihin työtapoihin ja lisäksi
pedagogisessa osaamisessa voi olla puutteita. Terminologia ja toimintata-
vat voivat olla kaukana työelämän käytännöistä. Kaikenkaikkiaan työssä-
oppimisen ”ihannemallin” toteuttamisessa on monenlaisia esteitä ja myös
monia edistäviä seikkoja. Toisten esimerkeistä ja kokemuksista kannatta-
nee ottaa oppia.
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Oppilaitos Oppija / oppiminen Työelämä
• HOPS, selkeä osapuolille
• oppilaitos huolehtii op-

pimisesta eli on kokonai-
suuden koordinoija

• kokonaisuuden suunnit-
teluun mukaan oppija ja
työpaikkakin

• opettajan ja muun hen-
kilöstön motivaatio

• kokonaisuuden arviointi-
vastuu

• verkostoituminen

• HOPS = TIOPS+TOPS
• työ ja teoria vuorottelevat
• asiakassuuntautuneisuus

työelämään
• oppimispäiväkirjan teko
• itsearviointi
• yhteistoiminnallisuus
• vuorovaikutteisuus
• näyttökokeisiin osallis-

tuminen

• työelämän ja koulu-
tuksen organisoinnin
yhteistyö

• työpaikoilla syntyy
ammatillinen osaa-
minen

• työpaikka mukaan
suunnittelemaan op-
pimisprosessia

• johdon ja henkilös-
tön motivaatio

• työssäoppimiskoko-
naisuuden arviointi

Kuvio 27. Kahden iteraatiokierroksen ja esimerkkien avulla tuotettu työs-
säoppimisen ihannemalli.

• toteutus yhteistyössä
yritysten kanssa

• kaikkien osapuolten
sitoutuminen

• kirjallinen sopiminen
• vuorovaikutteisuus
• jatkuva yhteistyö

mahdollistaa oppimis-
ohjelman reaaliaikai-
sen tarkistamisen

• opettajat työskentelemään yrityksiin
• vastavuoroisuus
• ohjaajien kouluttaminen
• oppimistapa ja järjestämismuoto
• käsitteiden ymmärtäminen
• aikataulut oppimista tukeviksi (erityi-

sesti yrityksissä)
• resurssien yhteiskäyttöä
• tiedotuksen merkitys
• oppimisympäristö

- sosiaalinen
- fyysinen
- taloudellinen
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Tutkimuksen iteraatiokierrosten yhteenvedot ja tutkimusongelman kan-
nalta olennainen pohdinta on esitetty kappaleessa 5. Seuraavaan on kerätty
eri iteraatiokierrosten ja esimerkkien kautta saatuja asiantuntijoiden näke-
myksiä tulevaisuuden malliin olennaisesti liittyvistä asioista:

• Tärkeä tekijä on yritysten motivaatio.
• Oppiminen, varsinkin uuden oppiminen, on otettava keskeiseksi ta-

voitteeksi.
• Opiskelija tarvitsee ohjausta ja neuvontaa eikä hän korvaa työnte-

kijää.
• Elinkeinoelämä edellyttää opiskelijoiden ohjaamisesta korvausta.
• Työssäoppimisjärjestelmän kautta saadaan harjoittelijoita, jotka

saavat kokemusta yrityksestä ja sen kautta kiinnostuvat jatkamaan
työntekijöinä koulutuksen jälkeen.

• Työelämä- ja yrityslähtöisyyttä ja niiden huomioimista myös työ-
jaksojen suunnittelussa ja toteutuksessa on parannettava.

• Yritykset, joilla on omaa henkilöstöään koskeva kehittämissuunni-
telma ja jotka kouluttavat henkilöstöään, pystyvät paneutumaan
helpommin työssäoppimisjaksojen suunnitteluun ja toteutukseen.

• Yritysjohto, henkilöstö, opettajat ja oppilaat tulee sitouttaa.
• Opettajalle tulee antaa aikaa työjakson onnistumisen tarkistamiseen

ja yhteydenpitoon sekä opiskelijan että ohjaajan kanssa.
• Työjaksosta tehdään kirjallinen sopimus.
• Työssäoppimisen jakson pituus pitäisi määritellä niin, että amma-

tinhallinnan kannalta tarvittavat taidot voidaan sen aikana oppia.
• Muodostetaan opiskelijan henkilökohtainen oppimissuunnitelma

(HOPS), joka koostuu tietopuolisesta oppimissuunnitelmasta
(TIOPS) ja työssäoppimissuunnitelmasta (TOPS).

• Työpaikan edustaja ja oppilaitoksen edustaja tekevät yhdessä opis-
kelijan kanssa tavoitteellisen työssäoppimissuunnitelman.

• Työssäoppimisjaksoon kuuluu tärkeänä osana oppimispäiväkirjan
pitäminen.

• Oppilas suorittaa itsearviointia opiskelun ajan. Lisäksi työssäoppi-
misjaksolla ja sen päätyttyä käydään yhdessä oppilaan, ohjaajan ja
opettajan kanssa arviointikeskusteluja.

• Työssäoppimisjakson aikana opettajan pitää käydä työpaikoilla tu-
tustumassa työjakson toteutumiseen.

• Toteutuksen kannalta olisi eduksi suosia myös yhteistoiminnallisen
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oppimisen mahdollisuuksia.
• Usein aikuiskoulutus tähtää näyttötutkintoon ja myös suullisen vä-

lipalautteen saaminen kesken opiskelua ja työjaksoa olisi opiskeli-
jan kannalta hyödyllistä.

Yhteistyö ammatillisen aikuiskoulutuksen ja työelämän kanssa on välttä-
mätöntä, kun halutaan rakentaa toimivia ja opiskelijan kannalta oppimiseen
tähtääviä työssäoppimisen kokonaisuuksia. Delfoikierroksilla asiantuntijat
muodostivat sellaisia työssäoppimiseen liittyviä asioita, joita on hyvä poh-
tia vakavasti ja myös pyrkiä tulevaisuudessa toteuttamaan.

6.2 TYÖSSÄOPPIMISEN MALLIN JA VIITEKEHYKSEN
KIINNITTÄMINEN

Tutkimuksen alkuosassa hahmoteltiin ammatillisen aikuiskoulutuksen ja
työelämän muutoksia ja niitä paineita, joita työssäoppimiseen kohdistuu.
Paineethan tulevat suoraan vaikuttamaan työntekijöille asetettaviin osaa-
misvaatimuksiin ja erilaisiin työurien muutoksien kautta tuleviin muutok-
siin. Kuten kohdassa 3.3 havaittiin, on kokemuksellisen ja yhteistoimin-
nallisen oppimisen teoreettinen pohja se jolle työssäoppiminen on hyvä
rakentaa. Tämä nousi esiin myös delfoikierrosten aikana asiantuntijoiden
näkemyksenä.

Toisen delfoi-iteraatiokierroksen yhteenveto on tiivistetysti esitetty kuvi-
oissa 24 ja 27. Työssäoppimisen toteuttamisen malleja on erilaisia riippuen
monista tekijöistä: oppilaitoksen ja elinkeinoelämän yhteistyön perinteestä,
opiskelijan osaamisesta, oppilaitoksen halusta siirtää oppimista työpai-
koille, opettajien aktiivisuudesta ja osaamisesta jne. Delfoimenetelmällä
saatujen näkemysten perusteella on kuitenkin selvää, että tulevaisuudessa
ammatillinen aikuiskoulutus ja työelämä kohtaavat toisensa työssäoppimi-
sen toimiessa yhteisenä toimintaympäristönä.

Asiantuntijoiden ja myös tutkimuksen tekijän mielestä tuntuisi selvältä,
että työssäoppimisen teoreettista pohdintaa ja kehitettyjä toimintamalleja
voitaisiin hyödyntää ammatillisen aikuiskoulutuksen lisäksi myös nuorten
koulutuksessa kehitettävissä työssäoppimisjaksoissa. Yhteistyö oppilai-
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tosten, opettajien, työpaikkojen ja opiskelijoiden kesken tulee tarvitsemaan
tiivistymistä ja myös tehtävien uudelleentarkastelua. Työssäoppiminen on
tullut jäädäkseen suomalaiseen koulutusjärjestelmään.

Malli ja viitekehys

Kun verrataan kuvion 18 mukaista työssäoppimisen kokoavaa viitekehystä
ja delfoimenetelmällä saatua työssäoppimisen mallia (kuvio 27), voidaan
tiivistäen todeta, että on onnistuttu muodostamaan hyvä kokonaisuus.
Työssäoppimisen kokoava viitekehys antaa tutkimuksen tarkastelussa mu-
kana olleiden näkökulmien kannalta hyvän kokonaiskuvan työssäoppimi-
sesta.

Viitekehyksessä muodostettiin työssäoppimisen kontekstiin tutkimuksen
kannalta tarpeelliset teoreettiset palaset. Asiantuntijoiden kanssa tehtyjen
iteraatiokierrosten ja esimerkkien kautta saatujen painotusten avulla tar-
kastellen (eli esimerkiksi verraten kuvioiden 18 ja 27 sekä taulukon 14 ai-
neistoja toisiinsa) on muodostunut sellainen kokonaisuus, jossa palaset
täydentävät toisiaan. Lisäksi mallin osasia tarkasteltaessa ja verrattaessa
viitekehykseen löydetään selkeitä yhtymäkohtia ja toisiaan täydentäviä
asioita. Asiantuntijoiden avulla saatu työssäoppimisen malli kiinnittyy tut-
kijan mielestä hyvin teoreettiseen viitekehykseen. Lisäksi malli tukee teo-
reettista viitekehystä, joten myös viitekehys on muodostettu työssäoppimi-
sen kannalta olennaiset asiat huomioiden.

Työssäoppimisen määritelmä

Tutkija määritteli työssäoppimisen kohdassa 3.2. Tutkimuksen edetessä on
esiin noussut henkilökohtaisen opetussuunnitelman merkitys. Lisäksi on
korostunut ammattitaidon varmistaminen ja edistäminen sekä jatkuvuuden
ja motivaation tärkeys. Reflektiivisyys ja kokemuksellisuus ovat selvästi
myös työssäoppimiseen liittyviä olennaisia seikkoja. Tutkija määrittelee
työssäoppimisen lopullisesti seuraavasti:

Työssäoppiminen muodostaa olennaisen osan oppijan henkilökohtai-
sesta opetussuunnitelmasta. Se varmistaa sekä edistää ammattitaidon,
osaamisen ja metataitojen suunnitelmallista, jatkuvaa ja motivoitu-
nutta kehittämistä työprosessissa kokeneen mentorin ohjauksessa
reflektiivisesti kokemuksellisuuden ja yhteistoiminnallisuuden tuke-



227

mana. Mentorilla on kokemusta ohjaajana toimimisesta ja hän hallit-
see työkokonaisuuden.

6.3 TYÖSSÄOPPIMISEN TOIMENPIDESUOSITUKSIA

Tutkimuksen tulosten perusteella tutkija haluaa esittää vielä joitakin toi-
menpidesuosituksia eri työssäoppimisen toimijoille. Suositukset ovat tut-
kijan omia näkemyksiä ja perustuvat tutkimuksen aikana muodostuneisiin
käsityksiin:

• Koska työssäoppiminen on muodostumassa osaksi koulutusjärjes-
telmäämme, olisi lainsäädännöllisiä ohjaus- ja rahoitusjärjestelyjä
selkeytettävä. Ammatillisen aikuiskoulutuksen ohjausta tapahtuu
nykyisin eri viranomaisten toimesta ja lisäksi samankin hallinnon
alaisuudessa rahoitusjärjestelyt ovat liian moninaiset. Ohjauksessa
ja rahoituksessa tulisi huomioida tuloksiin perustuvat kannustimet -
riittävän isoina.

• Ammatillisesta aikuiskoulutuksesta ja laajemminkin ammatillisesta
koulutuksesta tulisi muodostaa tulevaisuudessa toisiaan täydentävä
kokonaisuus, jossa yhteistyötä rakennetaan työelämän tarpeista
lähtien eikä niinkään järjestelmälähtöisesti.

• Ammatilliset aikuiskoulutuskeskukset voisivat olla jatkossa esi-
merkiksi koko ammatillisen aikuiskoulutuksen koordinointi- ja ke-
hittämiskeskuksia, jotka toimisivat työelämän sisässä.

• Työssäoppijoita tulee olemaan hyvin paljon ja heillä tulee olemaan
hyvin erilaisia tarpeita. Kokonaisuuden hallitseminen ja laadulli-
sesti sekä sisällöllisesti hyvien työssäoppimispaikkojen etsimistä ja
koordinointia varten tulee oppilaitosten ja työelämän yhteistyötä
tiivistää. Saattaisi olla kannattavaa palkata esimerkiksi alueellisia
tai alakohtaisia työssäoppimispaikkojen koordinoijia tai oppisopi-
musasiantuntijat voisivat ottaa tehtävän hoitaakseen.

• Työssäoppimisen laadulliset kysymykset nousivat yllättävän vähän
esiin tutkimuksen aikana. Toisaalta arviointi ja itsearviointi ovat
nousseet myös koulutuksen lainsäädäntötasolle. Työssäoppimisen
laadun arviointi on välttämätöntä (ks. Vaso 2001, 15-21). Laadulli-
set kriteerit voisivat jäntevöittää toimintaa!
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• Opettajan työhön kohdistuu eri suunnista jatkuvasti paineita. Kui-
tenkin työssäoppimisen organisoinnissa ja erityisesti sisällöllisenä
osaajana opettajan tulisi olla säännöllisessä yhteydessä työelämään
ja eri työssäoppimisen osapuoliin sekä olla myös itse
”työssäoppijana”.

• Oppilaitosten tulee jatkossakin olla aktiivisia verkostojen muodos-
tajia, mikä osaltaan tarkoittaa niin henkisten kuin fyysistenkin re-
surssien paljon tehokkaampaa käyttöä.

• Työpaikalla tapahtuvan oppimisen on oltava ohjattua ja ohjaajien
määrään ja erityisesti laatuun tulee keskittyä.

• Opitun ja osaamisen tunnustamisen tulee tapahtua ns. näyttöko-
keissa. Jatkossa on pikaisesti pohdittava niin nuorten kuin aikuis-
tenkin näyttökoejärjestelmän periaatteiden yhdenmukaistamista,
yhteistyön parantamista ja tutkintotoimikuntatyöskentelyn parem-
paa yhteistä hyödynnettävyyttä. Niistä on muodostettava todellisia
”näytön paikkoja”.

• Yhteinen ”sanasto” oppilaitosten ja työelämän kesken ja esimerkik-
si työssäoppimispaikka- sekä harjoittelijarekisterit voisivat olla
sähköisten välineiden avulla toteutettuna kannattavia.

• Osapuolten motivoittaminen ja sitouttaminen vaatinee hyödyistä
kertomista ja asian sisäistämistä. Hyvien käytäntöjen levittäminen
kannattaa - hyvin toteutettuna.

Toivottavasti yllämainitut suositukset synnyttävät keskustelua ja johtavat
toimenpiteisiin. Yhteistyöllä on mahdollisuus saavuttaa hyviä tuloksia -
oppijoiden eduksi!

6.4  TUTKIMUSTULOSTEN LUOTETTAVUUS

Tutkimusmenetelmän luotettavuuden osatekijöinä on perinteisesti tarkas-
teltu totuusarvoa, yleistettävyyttä, yhtäpitävyyttä ja neutraalisuutta (Cuba
& Lincoln 1981, 104; Ruohotie 1993, 227). Kvalitatiivisia menetelmiä
käyttäviä tutkijoita kritisoidaan usein siitä, että he eivät käsittele riittävästi
tutkimuksen luotettavuuskysymyksiä eivätkä perustele selkeästi metodeja,
tuloksia ja johtopäätöksiä. Toisaalta taas kvalitatiivisen tutkimuksen luo-
tettavuus ei ole pelkästään tekninen kysymys. Kvalitatiivisen aineiston tul-
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kinta on perusteeltaan sosiaalisten merkitysten tulkintaa. (Ruohotie 1993,
227-228.)

Cuba ja Lincoln (1981, 104) jakavat perinteiset rationalistiset kriteerit,
kuten sisäinen ja ulkoinen validiteetti, reliabiliteetti sekä objektiivisuus
kriteereillä uskottavuus, siirrettävyys, varmuus ja vahvistuvuus. Seuraa-
vassa on lyhyesti tarkasteltu näitä kriteereitä (Ruohotie 1993, 228):

• Uskottavuutta voidaan tarkastella kysymällä ihmisiltä, vastaavatko
tutkimustulokset heidän käsityksiään todellisuudesta ja toisaalta
pysyvällä kontaktilla, jatkuvalla havainnoinnilla, kollegakeskuste-
luilla ja osallistujien tarkistuskeskusteluilla.

• Sosiaalinen todellisuus on aina sidottu tiettyyn kontekstiin eikä aito
yleistäminen ole mahdollista, mutta kontekstien välinen siirrettä-
vyys on kuitenkin mahdollista huolellisten ja perusteltujen vertai-
lujen ja arviointien avulla.

• Tutkimustulosten varmuudella tarkoitetaan sitä, että tutkimuspro-
sessiin ja sen kulkuun liittyvät tietoiset ja ennustamattomat muu-
tostekijät otetaan huomioon. Selvitetään yksityiskohtaisesti tutki-
muksen kulku, tulokset ja niistä tehdyt päätelmät.

• Vahvistuvuus tarkoittaa tutkimuskohteesta ja datasta tehtyjen tul-
kintojen vahvistumista sellaisiksi, kuin ne todellisuudessa ovat.

Uskottavuutta tarkasteltaessa voidaan todeta, että delfoimenetelmän käyttö
sisältää edellä kuvatun mukaisesti tutkimuksessa riittävän laajasti esitetyt
edellytykset. Delfoikierrosten välissä ja myös niiden jälkeen tutkija on
esitellyt alustavia tuloksia ja havainnut, että läsnäolleiden kuulijoiden pa-
laute on tukenut tulosten uskottavuutta. Lisäksi tutkija on perehtynyt ai-
heeseen monipuolisesti erilaisista näkökulmista 17 vuoden työuran aikana,
joista noin 11 vuotta hän on työskennellyt erityisesti aikuiskoulutuksen
parissa.

Tutkimustulosten siirrettävyys toiseen kontekstiin riippuu siitä, miten sa-
manlaisia tutkittu ympäristö ja mahdollinen muu sovellutusympäristö ovat.
Kuten Ruohotie (1993, 228) toteaa, sosiaalinen todellisuus on aina sidottu
tiettyyn kontekstiin. Siirrettävyydessä on olennaista se, että tulosten hyö-
dyntäjällä on vähintään yhtä suuri vastuu kuin tutkijallakin. Tutkimustu-
losten siirrettävyyttä parantaa lisäksi se, että tulokset on esitetty yksityis-
kohtaisesti, vivahteikkaasti, monipuolisesti ja syvällisesti.
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Tutkija on esittänyt tutkimustulokset yksityiskohtaisesti ja toisaalta pyrki-
nyt syvälliseen analyysiin. Lisäksi tulokset on esitetty erilaisten kuvioiden
ja taulukkojen avulla. Tutkimuksen luonne on lisäksi selkeä tulevaisuuden
tutkimus ja tietyllä tavalla jo se antaa mahdollisuuksia, mutta tuo myös on-
gelmia sovellettavuuteen. Loppujen lopuksihan emme voi tietää, millainen
tulevaisuus lopulta tulee olemaan.

Delfoimenetelmän asiantuntijoiden valintaa on selvitetty toisaalla tässä
tutkimuksessa. Käytettyjen asiantuntijoiden asiantuntemus ja jakauma ovat
siirrettävyyden kannalta riskitekijöitä. Samantyyppisten asiantuntijoiden
valikoituminen saattaa jopa heikentää tutkimustulosten siirrettävyyttä. Toi-
saalta iteraatiokierrosten tulosten onnistuminen pyrittiin varmistamaan
mm. siten, että iteraatiokierrosten asiantuntijoina oli samojakin henkilöitä.
Tehtiin kaksi kierrosta ja niiden välinen palaute sekä kysymykset pidettiin
samoina ja lopussa pidettiin työseminaari. Nämä kaikki seikat ovat Man-
nermaan (1999, 149-153) mukaan menetelmän tulosten oikeellisuuden
kannalta tärkeitä seikkoja. On kuitenkin huomioitava se, että asiantuntijat
olivat painottuneet ammatilliseen aikuiskoulutukseen ja siellä vielä kehit-
tämistehtäviin. Lisäksi työelämän asiantuntijoiden pieni osuus saattaa
myös vaikuttaa tulosten siirrettävyyteen.

Tutkimusmenetelmän varmuudella tarkoitetaan sitä, että tutkimusproses-
siin ja sen kulkuun liittyvät tietoiset ja ennustamattomat muutostekijät
otetaan huomioon sekä selvitetään yksityiskohtaisesti tutkimuksen kulku,
tulokset ja niistä tehdyt päätelmät. Varmuutta voidaan lisätä toistolla, jota
tutkimuksessa toteutettiin kahdella iteraatiokierroksella ja lisäksi niihin
liittyvillä erilaisilla työseminaareilla ja palautekeskusteluilla. Asiantunti-
joiden käyttäytymistä seurattiin iteraatiokierroksilla kuitenkin niin, että
tutkija ei missään vaiheessa ohjannut asiantuntijoiden mielipiteitä. Lisäksi
tutkimuksessa on selkeästi ja yksityiskohtaisesti esitetty tutkimuksen kul-
ku, tulokset ja niistä tehdyt päätelmät. Delfoi on tutkimusmenetelmänä si-
nällään tunnustettu tulevaisuustutkimuksen menetelmä.

Vahvistuvuudella tarkoitetaan tutkimuskohteesta ja datasta tehtyjen tul-
kintojen vahvistumista sellaisiksi, kuin ne todellisuudessa ovat. Vahvistu-
vuutta on mahdollista lisätä mm. täydentäviä toimia käyttämällä. Tutki-
muksen aikana tutkija on ollut aktiivisesti mukana aiheesta käydyissä kes-
kusteluissa ja kiertänyt keskustelutilaisuuksissa sekä tutustunut laajasti
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alan kirjallisuuteen. Näin on pyritty saamaan mahdollisimman selkeä kuva
tutkittavasta alueesta. Ruohotien (1993, 230) mukaan tutkimuksen tekijä
voi lisäksi tarkastella omia tietoteoreettisia ja metodologisia sitoumuksiaan
ja muita tutkimusta ohjanneita tekijöitä tietoisen kriittisesti ja raportoida
ne.

Tynjälän (1991, 393) mukaan tutkimuksen tekijän ja tutkimuskohteen lä-
heinen suhde voi muodostua jopa totuusarvon suurimmaksi uhkaksi. Tästä
syystä tutkimuksen tekijän on tarkkailtava jatkuvasti itseään, reaktioitaan
ja tuntemuksiaan, jotka voivat vaikuttaa havaintoihin ja niiden tulkintaan.
Itsereflektion ohella hän korostaa myös tutkimuksen tekijän reflektointia ja
intersubjektiivisuutta eli yhteisen ymmärryksen saavuttamista. Tutkimuk-
sen tekijän ja asiantuntijoiden tulee ymmärtää esimerkiksi käytetyt käsit-
teet ja terminologia samalla tavalla. Tällainen vaatimus on Tynjälän (1991,
396) mukaan jopa itsestäänselvyys, sillä kvalitatiivisen aineiston analyysi
on pohjimmiltaan merkitysten tulkintaa.

Tutkimuksen tekijä ei ole täysin riippumaton tutkittavasta ilmiöstä, koska
tutkija toimi vuosina 1987-1998 ammatillisten aikuiskoulutuskeskusten
keskusjärjestön toiminnanjohtajana ja mm. 1997-1998 aikuiskoulutusneu-
voston puheenjohtajana. Kyseisissä tehtävissä toisaalta edunvalvontaan
liittyvät toimet tulivat tutuiksi, mutta kokemukset antoivat myös hyvän ja
vankan pohjan ymmärtää tutkimuksen kohteena ollutta ilmiötä. Lisäksi
tutkija on toiminut työmarkkinakeskusjärjestössä ja ollut käynnistämässä
joitakin yrityksiä ja toiminut niiden toimitusjohtajana. Nykyisessä tehtä-
vässään Opetushallituksen suunnittelujohtajana tutkija on voinut laajentaa
koko koulutusjärjestelmän tuntemustaan ja, mikä tärkeintä, tutkimuksen
kannalta irrottautua edunvalvonnasta riippumattomaksi ammatillisen ai-
kuiskoulutuksen tarkkailijaksi. Mainitut tehtävät ovat tehneet tutkittavan
aiheen läheiseksi, mutta ne ovat myös antaneet tutkijalle laajan näkemyk-
sen tutkittavasta ilmiöstä ja siihen liittyvistä ”lainalaisuuksista”. Lisäksi
tutkijan alalle melko poikkeava koulutustausta - konetekniikan ja hyd-
rauliikan diplomi-insinööri - lienee osaltaan tuonut tutkimukseen analyyt-
tistä ja objektiivista otetta.

Tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa voidaan pitää sen uskottavuut-
ta, siirrettävyyttä, varmuutta ja vahvistuvuutta riittävinä. Näin ollen tutki-
mukselle asetetut vaatimukset näiltäkin osin ovat tulleet täytetyiksi.
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6.5  SOVELTAMIS- JA JATKOTUTKIMUSHAASTEITA

Tutkimuksen aihe osoittautui alusta lähtien hyvin mielenkiintoiseksi ja
ajankohtaiseksi. Tutkija siirtyi Opetushallituksen suunnittelujohtajaksi tut-
kimuksen tekemisen aikana ja sen kautta kiinnostus aihetta kohtaan li-
sääntyi, koska koko ammatillisen aikuiskoulutuksen, työelämän ja työssä-
oppimisen kokonaisuus ja muuttuminen näyttäytyivät entistä laajemmasta
perspektiivistä. Lisäksi tieto- ja osaamisyhteiskunnan koulutuspoliittiset
suunnitelmat ja näköalat lisäsivät uskoa tutkimuksen ajankohtaisuudesta ja
tärkeydestä.

Tutkimuksen soveltamismahdollisuudet ovat ilmeiset. Tuloksia voidaan
käyttää monilla koulutuksen alueilla. Mahdollisuudet voidaan tiivistäen
esittää seuraavasti:

• Koulutuspoliittisessa päätöksenteossa on mahdollista hyödyntää
mm. niitä näköaloja, jotka liittyvät taloudellisiin ja yleensä resurs-
sikysymyksiin, sisällöllisiin ja menetelmällisiin oppimisen näky-
miin ja erityisesti työssäoppimisen mahdollisuuksiin osaamisen ko-
konaisuuden kehittymisessä.

• Oppilaitokset (rehtorit ja opettajat) saavat tuloksista uskoa tulevai-
suuteensa. Oppilaitosten on asiakaslähtöisesti haettava tiivistä yh-
teistyötä työelämän kanssa ja seurattava ympäristön muutosta, ke-
hitettävä oppimismenetelmiä, uudistettava omia roolejaan ja arvi-
oitava resurssien yhteistyömahdollisuuksia.

• Opiskelijoille tutkimus antaa mahdollisuuden ajanmukaisen oppi-
misen ja osaamisen kehittymiseen, elinikäisen oppimisen periaat-
teen huomioimiseen, parantuvaa mahdollisuutta työllistymiseen,
oppimisen ohjaamisen jäsentymistä jne.

• Työelämälle tutkimus tarjoaa mm. tiivistyvää yhteistyötä oppimisen
ammattilaisten kanssa, mahdollisuuden tutustua mahdollisiin uusiin
työntekijöihin työssäoppimisen jaksoilla, kehittää nykyistä henki-
löstöä esimerkiksi suunnitelmallisuuden ja työpaikkaohjaajien
avulla ja ehkä tärkeimpänä pystyä turvaamaan entistä paremmin
omista tarpeista lähtevien ammattilaisten saanti.

Tutkimus sinällään, ja tulosten analysointi erityisesti, antoi tutkijalle - ja
toivottavasti myös lukijalle - laajan näkemyksen ammatillisen aikuiskou-



233

lutuksen, työelämän ja työssäoppimisen nykytilasta ja tulevaisuuden nä-
kymistä. Mahdollisuudet ovat olemassa ja ne tulee hyödyntää.

Koska tulevaisuuden tutkiminen ja ”ennustaminen” kiinnostaa tutkijaa
erityisesti, niin jatkotutkimuksia voisi suunnata esimerkiksi seuraaviin
kohteisiin:

• Voisiko ammatillinen aikuiskoulutus siirtyä kokonaan työelämän
sisään ja mitä se merkitsisi esimerkiksi ohjaus- ja rahoitusjärjestel-
mille ja eri toimijoiden työn sisällöille?

• Miten nuorten ja aikuisten ammatillisen koulutuksen näyttöjen toi-
minta- ja arviointiperiaatteet saatettaisiin lähemmäksi toisiaan?

• Voitaisiinko kehittää järjestelmä, jossa koko opiskelijan oppimis-
prosessi saataisiin rakennettua niin, että HOPS:ien muodostami-
sesta näyttöihin asti olisi käytettävissä esimerkiksi sähköinen arvi-
ointi-, palaute-, ohjaus- jne. järjestelmä?

Edellä on mainittu muutamia mielenkiintoisia asioita, jotka ovat nousseet
esiin tutkimuksen aikana. Erityisen tärkeää on kehittää edelleen koko am-
matillisen koulutuksen kokonaisuutta mahdollisimman yhtenevien peri-
aatteiden mukaisesti. Ammatillisessa koulutuksessa on oleellista muistaa
se, että opiskelijoita koulutetaan iästä riippumatta työelämän tarpeista läh-
tien ja työelämän palvelukseen. Ammatillisen koulutuksen tarpeet nouse-
vat työelämästä!

Tutkimuksen alussa todetaan, että ”Suomen koulutusjärjestelmä on perin-
pohjaisesti uudistettava, jotta suomalainen yhteiskunta säilyttää asemansa
osaamiskilpailussa (Sitra 2000, 9).” Tässä tutkimuksessa on esitetty joita-
kin toimenpiteitä, joita on jo koulutuksen ja oppimisen edistämiseksi tehty
ja lisäksi annetaan työssäoppimisen kehittämiseen runsaasti eväitä. Tutki-
jan mielestä koulutusjärjestelmän uudistamisessa on edetty oikeaan suun-
taan ja perinpohjaiseen muutokseen ei ole tämän tutkimuksen valossa tar-
vetta, mutta paikalleen ei voi jäädä. Rullaavat kivet eivät sammaloidu!
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LIITE 1: Elinikäistä oppimista ja työllistymistä edistävät yleiset työelä-
mävalmiudet ja kyvyt.

Evers, Rush ja Berdrow (1998, 40-41) jäsentävät Ruohotien (2000, 41-42) mukaan
elinikäistä oppimista ja työllistymistä edistävät yleiset työelämävalmiudet ja kyvyt nel-
jäksi taitoalueeksi: elämänhallinta, kommunikaatiotaito, ihmisten ja tehtävien johtami-
nen sekä innovaatioiden ja muutosten vauhdittaminen.

Elämänhallinta: Kehittää jatkuvasti käytäntöjä ja sisäistää rutiineja, jotka auttavat hal-
litsemaan epävarmuutta muuttuvassa työelämässä.

• Oppimisen taito: kyky ammentaa tietoa arkipäivän kokemuksista ja pitää osaa-
minen ajan tasalla omalla ammattialalla.

• Kyky organisoida ja hallita ajankäyttöä: taito hallita useita tehtäviä samanaikai-
sesti; kyky asettaa asiat tärkeysjärjestykseen ja käyttää aikaa niin, että sovitut ai-
karajat pitävät.

• Henkilökohtaiset vahvuudet: taito hallita erilaisia persoonallisuuden piirteitä,
jotka auttavat yksilöä selviytymään päivittäisissä työtilanteissa – esimerkiksi
taito ylläpitää korkeaa energiatasoa, taito motivoida itseään optimaaliseen suo-
ritukseen, taito toimia stressitilanteissa, taito säilyttää positiivinen asenne, kyky
työskennellä itsenäisesti ja kyky hyödyntää rakentavaa kritiikkiä ja palautetta.

• Ongelmanratkaisutaito ja analyyttisyys: kyky identifioida, priorisoida ja ratkaista
ongelmia yksin ja ryhmissä; kyky tehdä oikeita kysymyksiä, eritellä ja jäsennellä
ongelmia sekä kehitellä ideoita ja vastata ongelmiin.

Kommunikointitaito: Taito toimia tehokkaasti eri henkilöiden ja ryhmien kanssa niin,
että pystyy keräämään, integroimaan ja jakamaan tietoa sen eri muodoissa.

• Vuorovaikutustaito: kyky työskennellä toisten ihmisten kanssa (esimiehet, alai-
set, työtoverit), ymmärtää heidän tarpeitaan ja olla avoin toisten näkemyksille.

• Kuuntelutaito: taito kuunnella keskittyneesti toisten puhetta ja reagoida tehok-
kaasti heidän ajatuksiinsa keskustelun aikana.

• Suullinen viestintätaito: kyky välittää verbaalisesti tietoa sekä yhdelle henkilölle
että ryhmälle.

• Kirjallinen viestintätaito: kyky välittää kirjallista informaatiota sekä virallisesti
(esim. raporttien tai liikekirjeenvaihdon muodossa) että epävirallisesti (kuten
muistion tai muistiinpanojen muodossa).

Ihmisten ja tehtävien johtaminen: Saada tehtävät suoritetuiksi suunnittelemalla, organi-
soimalla, koordinoimalla ja kontrolloimalla sekä resursseja että ihmisiä.

• Koordinointikyky: kyky saada ihmiset työskentelemään yhteistyössä ja luoda hy-
vä ryhmähenki.

(jatkuu)
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(jatkuu)

• Päätöksentekotaito: kyky tehdä päätöksiä perusteellisen arvioinnin pohjalta (ar-
viointi käsittää sekä lyhyt- että pitkäkestoisten vaikutusten arvioinnin) tiedostaen
sekä poliittiset että eettiset kytkennät, ja kyky tunnistaa sellaiset henkilöt, jotka
voivat vaikuttaa tehtyihin päätöksiin.

• Johtamistaito: kyky ohjata toisia ja delegoida työtehtäviä niin, että työntekijät
motivoituvat tekemään parhaansa.

• Taito hallita konflikteja: kyky tunnistaa konfliktin lähteet sekä itsen ja muiden
välillä että työtovereiden keskinäisessä vuorovaikutuksessa ja taito löytää kei-
noja harmonian palauttamiseksi.

• Suunnittelu- ja organisointitaito: kyky määritellä tehtäviä, joita tavoitteisiin pää-
seminen edellyttää, esimerkiksi jakamalla osa tehtävistä toisille, tarkkailemalla
suunnitelman etenemistä tai korjaamalla suunnitelmaa.

Innovaatioiden ja muutosten vauhdittaminen: Kyky hahmottaa asioita ja virittää aloit-
teellisuutta sekä johtaa luutuneiden käytäntöjen muuttamista.

• Hahmottamiskyky: kyky yhdistää relevanttia informaatiota eri lähteistä, integroi-
da informaatiota yleistettävään muotoon ja soveltaa informaatiota uusiin ja laa-
jempiin konteksteihin.

• Luovuus, innovatiivisuus, muutosherkkyys: kyky sopeutua uusiin tilanteisiin.
Siihen liittyy tarvittaessa aloitekyky ja kyky tuottaa uusia ratkaisuja ongelmiin.
Lisäksi siihen liittyy kyky määritellä roolit uudelleen ja taito reagoida organisaa-
tion menestymisen kannalta välttämättömiin muutosvaatimuksiin.

• Riskinottokyky: kyky tai halu ottaa työtä koskevia harkittuja riskejä etsimällä ja
punnitsemalla erilaisia vaihtoehtoja tai toimintamalleja ja samalla tiedostaa
mahdolliset negatiiviset seuraamukset sekä tarkkailla etenemistä asetettuihin ta-
voitteisiin.

• Visiointikyky: kyky hahmottaa organisaation tai yhtiön tulevaisuutta ja erilaisia
innovatiivisia suuntaviivoja organisaation tulevaisuudelle.
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LIITE 2: Työssäoppimisen roolimuutokset. Asiantuntijoiden orientoiva
kysely.

Työssäoppimisen roolimuutokset. Asiantuntijoita pyydettiin vastaamaan
seuraaviin kysymyksiin 14.01.2000 mennessä. Aineisto kerättiin työpsy-
kologian opintokokonaisuuteen (15 ov) osallistuvilta ammatillisen aikuis-
koulutuksen asiantuntijoilta. Yhteensä opintoihin oli ilmoittautunut 100
osallistujaa ja tutkija sai 82 vastausta.

1. Millaisia työssäoppimisen malleja käytät omassa opetuksessasi (tehtävä
opettajille)? Millaisia työssäoppimisen malleja pidät toimivina (tehtävä
muille kuin opettajille)?

2. Millaisia työssäoppimisen toteuttamisen esteitä ja edistäjiä ammatillisen
aikuiskoulutuskeskuksen opettajat kokevat nykyisin työssään? Millaiset
ovat opettajien valmiudet työssäoppimisen toteuttamiseen?

3. Millaista apua/tukea/koulutusta opettajat tarvitsevat voidakseen ny-
kyistä paremmin hyödyntää työssäoppimisen mahdollisuuksia?
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LIITE 3: Työssäoppimisen esimerkkien tarkennuspyyntö.

Hyvä TUKEVAlainen työpsykologian opiskelija

Kiitos Sinulle vielä kerran tähänastisesta osallistumisestasi jatko-
opintotyöni edistämiseen. Sinulta saamani apu delfoikierroksiin on antanut
potkua työstää hommaani eteenpäin - hitaasti mutta kuitenkin.

Olen nyt huolella tutustunut tammikuussa tekemiisi kirjallisiin teksteihin,
jossa oli myös kuvaus opetuksessa käyttämistäsi käytännön työssäoppimi-
sen malleista ja niihin liittyviä esimerkkejä. Esitän Sinulle ja yhdeksälle
muulle seuraavan kainon pyynnön:

Voisitko ystävällisesti työstää esittämäsi esimerkin liitteenä
olevan sisällysluettelon mukaiseksi vastaten mielellään kaik-
kiin kohtiin.

Tarkoitukseni on esittää omassa väitöskirjassani 5-10 hyvää työssäoppimi-
sen jo käytössä olevaa esimerkkiä. Toivoisin saavani nämä caset tästä nyt
pyytämästäni jo hyvin tarkasti valikoidusta joukosta.

Toivoisin saavani liitteen mukaisesti työstetyn - Sinullahan on pääosin
teksti jo olemassa - esimerkin toukokuun 19. päivään mennessä mielellään
sähköisesti. Mikäli koet, että et ehdi tai muutoin Sinulla ei ole mahdolli-
suutta työstää esimerkkiä, ilmoittanet minulle. Muutoinkin annan lisätie-
toja, vastaan kysymyksiisi ym. joko petri.pohjonen@oph.fi tai 050 - 2842
tai 09 - 77477139.

Espoo 25.04.2000

Aurinkoista kevään jatkoa!

Petri Pohjonen
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LIITE 4: Ensimmäisen delfoikierroksen kysymykset.

Työssäoppimisen roolimuutokset. Työpsykologian opintokokonaisuuteen
osallistuvista ammatillisen aikuiskoulutuksen asiantuntijoista muodostet-
tiin kymmenen satunnaista ryhmää. Ensimmäinen delfoimenetelmän ryh-
mittäinen aineiston keräys suoritettiin Lahdessa 15.1. Hämeen ammatti-
korkeakoulun tiloissa. Yhteensä ryhmätöihin osallistui 83 ko. opintojak-
solle osallistunutta  ja naisia oli yhteensä 47, joka on noin 57%  asiantun-
tijoiden joukosta.  Kolmessa ryhmässä oli yhdeksän asiantuntijaa ja lopuis-
sa seitsemässä 8 asiantuntijaa.

1. Millainen on hyvä (tulevaisuuden) työssäoppimisen malli?

2. Seikkoja, jotka ovat (vielä) esteenä 'ihannemallin' toteuttamiselle. Seik-
koja, joiden avulla voidaan edistää ihannemallin käyttöönottoa.

3. Kuinka opettajan rooli tulee muuttumaan, kun ihannemalli otetaan
käyttöön?

4. Miten työpaikkasi (akk) ja yritysmaailman roolit tulevat muuttumaan,
kun ihannemalli otetaan käyttöön?
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LIITE 5: Toisen delfoikierroksen kysymykset.

Toinen iteraatiokierros 22.5.2000

Millainen on hyvä (tulevaisuuden) työssäoppimisen malli?
(Kaikki ryhmät)

1. Seikkoja, jotka ovat (vielä) esteenä 'ihannemallin' toteuttamiselle.

2. Seikkoja, joiden avulla voidaan edistää ihannemallin käyttöönotto.

3. Kuinka opettajan (akk) rooli tulee muuttumaan, kun ihannemalli otetaan
käyttöön?

4. Miten yritysmaailman rooli tulee muuttumaan, kun ihannemalli otetaan
käyttöön?
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LIITE 6:  Asiantuntijat, joiden kanssa on työstetty kohdissa 5.4.1 - 5.4.7
esitettyjä hyviä jo käytössä olevia työssäoppimisen esimerkkejä.

Kohdan  5.4.1 Case: Tuote- ja tuotannonkehityspaja sekä metallialan tuo-
tantostudiohanke. Esimerkki on tehty yhteistyössä toimitusjohtaja Ilpo
Mäen kanssa. Hän työskentelee Oulun Aikuiskoulutuskeskus Oy:ssä, Kot-
kantie 3, 90250 Oulu.

Kohdan 5.4.2 Case: Baarimestarin erikoisammattitutkinnon valmistavan
koulutuksen suunnittelu- ja toteutusvaihe. Esimerkki on tehty yhteistyössä
Matkailu-, hotelli- ja ravintola-alan opettaja, restonomi (AMK) Hilkka
Karjalaisen kanssa. Hän työskentelee Mikkelin aikuiskoulutuskeskuksessa,
Raviradantie 8-10, 50100 Mikkeli.

Kohdan 5.4.3 Case: Hotellialan työssäoppimisen käytäntöjä. Esimerkki on
tehty yhteistyössä hotellialan opettajan, restonomi Seija Niemelän kanssa.
Hän työskentelee Hämeenlinnan ammatillisessa aikuiskoulutuskeskukses-
sa, Hattelmalantie 25, 13101 Hämeenlinna.

Kohdan 5.4.4 Case: Puhdistuspalveluala. Esimerkki on tehty yhteistyössä
Hyvinkään kaupungin aikuiskoulutusjohtaja Ulla Poutiaisen kanssa. Esi-
merkki perustuu kokemuksiin, joita hän on kerännyt kouluttajana vuosina
1987-1996 Hyvinkää-Riihimäen aikuiskoulutuskeskuksessa. Hän työs-
kentelee Hyvinkään kaupungin työelämän koulutuspalveluissa, PL 86,
05801 Hyvinkää.

Kohdan 5.4.5 Case: Käytäntöjä laitoshuoltajakoulutuksessa. Esimerkki on
tehty yhteistyössä palvelualan koulutuspäällikkö Ritva-Anneli Maunon
kanssa. Hän työskentelee Hyvinkää-Riihimäen aikuiskoulutuskeskuksessa,
Torikatu 18, 05800 Hyvinkää.

Kohdan 5.4.6 Case: Vanhus- ja hoitotyö. Esimerkki on tehty yhteistyössä
koulutustarkastaja Pirjo Kolarin kanssa. Hän työskentelee Pirkanmaan op-
pisopimuskeskuksessa, Ajokinkuja 6, 33800 Tampere.

Kohdan 5.4.7 Case: Kunnossapidon ammattitutkinto. Esimerkki on tehty
yhteistyössä koulutuspäällikkö, diplomi-insinööri Erkki Packalénin kanssa.
Hän työskentelee Adultan sähköosastolla, Wärtsilänkatu 61, 04440 Jär-
venpää.
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LIITE 7: Ensimmäisen iteraatiokierroksen asiantuntijat ja ryhmäjaot.

RYHMÄ I
Katri Leinonen JAIKO
Ilpo Mäki Oulun akk
Arja Mäkinen Pohjois-Suomen koulutuskeskus
Helena Nykänen Amiedu
Taina Poutanen Hy-Ri akk
Johanna Pölkki Maaseutukeskus Mikkeli ry
Marita Sarlin Amiedu
Annikki Savo Porin akk
Päivi Siivonen Forssan akk
RYHMÄ II
Jarmo Kainumaa Innofocus
Tuula Lilja Yläsavo
Eira Mäki Hyvinkää-Riihimäki
Olli Noutio Porin akk
Merj a Räihä Kotkan
Raimo Saartoala Tampere
Pirjo Sillman Tampere
Taina Sipilä Porin akk
Ari Suominen Porin akk
RYHMÄ III
Kari Hahtala Keski-Savo
Sirpa Heinikangas Pori
Helena Karppinen Lahti
Seppo Kervinen Kotka
Jukka A. Laine AIKE Oy
Tapani Lehto Hyvinkää-Riihimäki
Tarja Lindvall Forssa
Pentti Länne Innofocus
Liisa Pohjola Raisio
RYHMÄ IV
Kirsti Katainen Hämeenlinnan akk
Harri Koivisto Raisio
Markku Leino Amiedu
Anna-Liisa Miettinen Keski-Savo
Lea Niinisalo Pori
Aaro Pakkanen Kotka
Ulla Poutiainen Hyvinkää-Riihimäki
Sirkka Tuhola Tampere
RYHMÄ V
Tuula Maijanen Pori
Juha Miikkola Amiedu
Eero Nakari Hyvinkää-Riihimäki
Seija Niemelä Hämeenlinna
Pirjo Ranta Kotkan oppisopimustoimisto

(jatkuu)



255

(jatkuu)
Auli Saarinen Tampere
Pekka Sillanpää Turun akk
Liisa Siponen Mikkelin akk
RYHMÄ V I
Merja Hyöky Kotkan akk
Hilkka Karjalainen Mikkeli
Jukka Louhelainen Adulta
Kalervo Luodetlahti Pori
Ritva-Anneli Mauno Hyvinkää - Riihimäen akk
Päivi Mäkinen Hämeenlinna
Anitta Purhonen Seinäjoen akk
Simo Särkilahti
RYHMÄ VII
Mikko Gunnar Pori
Sari Hyrkäs Oulu
Jaakko Hyvärinen Amiedu
Markku Kalenius Adulta
Marja Karru Innova
PirjoKolari Tampere
Timo Kotilainen Kuopion akk
Risto Ruohola Turku
RYHMÄ VIII
Vesa Gönroos Innova
Pekka Kolehmainen Helsingin Tekninen Oppilaitos
Erkki Kupari Adulta
Pekka Minkkinen Turku
Hanna Oranen Innofocus
Eeva-Leena Ronkainen Oulun akk
Annika Rönnemaa Amiedu
Miia Varjo Turun Osuuskauppa
RYHMÄ IX
Auli Härkönen Amiedu
Juho Isotalus Innova
Timo Kinnunen Amiedu
Reijo Mononen Kiipulan akk
Kirsi Paldanius Raahen akk
Esko Voutilainen Pohjois-Savo
Ritva Vuorio Amiedu
Noora Haapanen Aike Oy
RYHMÄ X
Esa Juvonen Pohjois-Savo
Taina Kivioja Porin akk
Hannu Korkala Oulu
Tuula Kortelainen Kiipula
Marita Lilja-Backhaus Amiedu
Eeva-Kaisa Linna Aike International
Kari Paavilainen Forssa
Outi Soininen
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LIITE 8: Toisen iteraatiokierroksen asiantuntijat ja ryhmäjaot.

Ryhmä 1: Esa Inget (pj), Kirsi Hynninen, Outi Raehalme, Ilkka Vertanen ja
Erkki Salmi (siht.)

Ryhmä 2: Maarit Jääskeläinen (pj), Leena Nikander, Veijo Mäkelä, Aila
Lepistö ja Tuomo Lampinen (siht.)

Ryhmä 3: Juhani Kulmala (pj), Juha Mäntyvaara, Sirpa Polo ja Jukka A.
Laine (siht.)

Ryhmä 4: Lena Siikaniemi (pj), Hilkka Roisko, Pentti Länne, Pekka Mat-
tila ja Arja Mäkinen (siht.)

Ryhmä 5: Heikki Saarinen (pj), Marketta Jokinen, Pirjo Kolari, Arja Wahl-
berg ja Merja Räihä (siht.)




