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Suomessa on viimeisten kymmenen vuoden aikana keskusteltu oppi-
sopimuskoulutuksen soveltuvuudesta ammattikorkea- ja korkeakoulu-
opintoihin. Kriittisesti asiaan suhtautuneet ovat mm. epiilleet, voiko
yhden tyonantajan palveluksessa saavuttaa sellaista laaja-alaisuutta, jota
korkeakoulututkinto edellyttdd. Korkea-asteen oppisopimus voidaan
kuitenkin nihdd myos mahdollisuutena seki yksilon ettd yrityksen ke-
hittdmiseen. Tydelimi — yritykset ja julkinen sektori — on nihnyt kor-
kea-asteen oppisopimuksen uudenlaisena mahdollisuutena henkilostonsa
osaamistason nostamiseen ja toimintansa kilpailukyvyn yllapitimiseen.
Jatkuvasti muuttuva toimintaympiristd ja kansainvilistyminen edellyttavit
henkildstén osaamisen nostamista.

Mahdollisuuksia laajentaa oppisopimuskoulutusta korkeakoulutettujen
tiydennyskoulutukseen esitti Timo Lankisen johtama oppisopimuskou-
lutuksen kehittdmistyéryhmi vuonna 2007 ja sen jilkeen asia on kirjattu
Vanhasen II hallituksen ohjelmaan. Hallitusohjelmassa todetaan, ettd
“selvitetddn oppisopimustyyppisen koulutuksen kiyttd korkeakoulutet-
tujen tdydennyskoulutuksessa”.

Ammatillisesti suuntautuneen aikuiskoulutuksen kokonaisuudistuk-
sen valmistelua varten opetusministerio asetti 16.8.2007 johtoryhmin.
Tdmi ns. Akku-johtoryhmi asetti 9.6.2008 erillisen valmisteluryhmin
tehtdviniin selvittdd oppisopimustyyppisen koulutuksen laajentamista
korkeakoulutettujen tiydennyskoulutukseen. Tyoryhmin tulee raportoida
tyostain Akku-johtoryhmille lokakuun 2008 loppuun mennessi ja jictdd
esityksensd ministeriolle 31.1.2009 mennessa.

Niiden lisiksi opetusministerio on 16.9.2008 asettanut erillisen selvi-
tysmiehen arvioimaan oppisopimuskoulutuksen nykytilaa ja kehittdmisti.
Selvitys luovutetaan 15.12.2008 mennessi opetusministeriolle.

Alueellisen kilpailukyvyn nikékulmasta Uudenmaan maakuntaohjel-
massa 2007-2010 esitetdan korkea-asteen oppisopimustoiminnan raken-
tamista. Toimintalinjaan “osaavan tyvoiman saatavuuden turvaaminen”
(TL 2) sisdltyy yhtend kehittimistoimenpiteend oppisopimustoiminnan



kaltaisen koulutusyhteisty6n rakentaminen myds korkea-asteen koulutuk-
seen. Uudenmaan maakuntaohjelmassa 2007-2010 yhtend toimintalinjana
(TL 1) on myds vahvojen osaamisketjujen rakentaminen kilpailukyvyn
parantamiseksi.

Niistd lihtokohdista Uudenmaan maakuntaliitto ja HAAGA-HELIA
ammattikorkeakoulu ldhtivit rakentamaan hanketta, joka sai nimek-
seen ”Vahvat osaamisketjut ja korkea-asteen oppisopimus HIOP” -ke-
hittimishanke. Hanketta ovat rahoittaneet seki Uudenmaan liitto ettd
HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu. Hanke kiynnistyi 1.1.2007 ja
se jatkuu maaliskuun 2009 loppuun.

Kisilld oleva julkaisu on HIOP-hankkeessa tuotettu puheenvuoro
yllimainittuun keskusteluun. Julkaisun on tarkoitus nimensi mukaisesti
tuoda esiin erilaisia nikokulmia korkea-asteen oppisopimuksen kehitti-
miseen. Julkaisun lihtokohtana on toive, etti korkea-asteellekin saataisiin
oppisopimuskoulutusta tai sen kaltaista tdydennyskoulutusta. Kirja on
siis puheenvuoro timin koulutusmuodon puolesta.

Helsingissi 2. joulukuuta 2008

Lauri Tuomi

johtaja

Tutkimus- ja kehittdmiskeskus
HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu



Tdmi julkaisu on tarkoitettu aikuiskoulutuksen ja oppisopimuksen
kanssa toimiville sekd korkea-asteen oppisopimuksen kehittimisestd
kiinnostuneille. Koska kirjan kirjoittajat edustavat monia eri tahoja on
timi teoskin monididninen ja tarkoitettu monipuoliselle lukijakunnalle.
T4ma teos on kannanotto korkea-asteen oppisopimuksen tai sen kaltaisesti
jarjestetyn tiydennyskoulutuksen puolesta.

Julkaisu on jaettu neljdidn osaan. Ensimmaiisessd osassa esitellddn seki
yhteiskunnallisen keskustelun ettd hankkeen taustaa. Teos alkaa aikuis-
koulutuksen kokonaisuudistusta pohtivan akku-johtoryhmin korkeakou-
lutyéryhmin ehdotuksista oppisopimustyyppisen tdydennyskoulutuksen
malliksi. Niistd kertoo ehdotukset laatineen tydryhmin varapuheenjohtaja,
johtaja Marita Savola opetusministeriosta.

Valtakunnallisesta nikokulmasta siirrymme Uudenmaan liiton ni-
kokulmaan ja HIOP-hankkeen taustoihin. Niistd kertoo aluekehittimi-
sen osaston johtaja Pertti Rauhio. Sen jilkeen puheenvuoro on asiamies
Markku Lahtisella Helsingin seudun kauppakamarista. Sekd Rauhio ettd
Lahtinen toteavat, ettd korkea-asteen oppisopimus on odotettu vaihtoehto.
Sitd tarvittaisiin sekd tydelimidn ammattilaisten kilpailukyvyn siilytti-
miseksi tydmarkkinoilla ettd uuden osaavan tyévoiman kouluttamiseksi
ja saatavuuden turvaamiseksi Uudellamaalla.

Kirjan toisessa osassa puhutaan korkea-asteisen oppisopimuskoulutuk-
sen erityispiirteistd sekd siitd, miten korkea-asteen oppisopimus voitaisiin
jarjestdd ja miten koulutuksen laatu varmistetaan. Toimihenkilokeskus-
jarjestd STTK:n koulutuspoliittinen asiantuntija Petri Lempinen toteaa,
ettd korkeakoulujen oppisopimusmuotoinen tiydennyskoulutus voisi pitdd
sisillddn lukukauden ja enintddn puolentoista lukukauden mittaisia opin-
tokokonaisuuksia, joita voitaisiin kutsua erikoistumisopinnoiksi.

Helsingin yliopiston Koulutus- ja kehittimiskeskus Palmenian Pai-
kaupunkiseudun yksikon johtaja Antti Kauppi pohtii korkea-asteen oppi-
sopimuksen erityispiirteitd. Antti Kauppi toteaa artikkelissaan, ettd "kor-
kea-asteen oppisopimustyyppinen koulutus edellyttii kriittisen reflektion,



tiedon luomisen ja tyon kehittimisen rakentamisen sisiin oppimispro-
sesseihin. Tdmi asettaa uusia vaatimuksia paitsi korkeakouluille my®os
tyoelimin organisaatioille.”

Antti Kaupin artikkelin jilkeen puheenvuoro on Helsingin oppi-
sopimustoimiston johtaja Kari Viinisalolla, joka pohtii oppisopimusta
sosiokulttuurisesta nikékulmasta. Sosiokulttuurisessa tarkastelussa tyo-
yhteisdjen uusintaminen perustuu ammattiin tulevien uusien tulokkaiden
(new-comers) ja jo kokeneiden vanhempien tydntekijéiden (old-timers)
vuorovaikutukseen. Kari Viinisalo toteaa myos, ettd “erityisesti sellaisil-
la soveltavan tutkimuksen aloilla, kuten kauppa- ja insindéritieteet tai
sosiaalis-psykologiset alat, oppisopimuskoulutus olisi oiva mahdollisuus
korkeakouluille, opiskelijoille ja yrityksille. Niissi tilanteissa korkeakoulut
voisivat kdyttdd hyvikseen tydpaikkoja oppimisen resurssina.”

Tédmin jilkeen paistddn tarkemmin sithen, miten korkea-asteen oppi-
sopimus tulisi toteuttaa. Oleellista tdssi on osaamisen tunnistaminen ja
tydstd oppiminen korkeakoulutasoisesti. Yliopettaja Mika Saranpaa HAA-
GA-HELIA Ammatillisesta opettajakorkeakoulusta esittdd seki analyyttisen
mallin osaamisen tunnistamisen nikokulmiksi ettd vaiheistetun mallin
tyostd oppimisen prosessin suunnittelemiseksi. Molemmat nikokulmat
ovat keskeisid pohdittaessa korkea-asteen tasoista oppisopimusrahoitteista
tdydennyskoulutusta. Kiireiselle lukijalle totean: lue ehdottomasti timi
Mikan artikkeli, jos et muuta ehdi!

Kirjan kolmannessa osassa tuodaan esiin korkea-asteen oppisopimus-
koulutus yritysten henkildstén osaamisen kehittamisen nikékulmasta.
Johtaja Lauri Tuomi HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun Tutkimus-
ja kehittdmiskeskuksesta kertoo strategisesta henkiloston kehittimisestd
korkea-asteen oppisopimuksen nikékulmasta. Tuomen mukaan korkea-
asteen oppisopimus mahdollistaa pitkijinteiset osaamisen kehittimis-
prosessit, joissa yksiloiden kehittymisen kautta osaaminen tulee jaetuksi
ja muodostaa pohjaa koko organisaation oppimiselle. Oppimisen lihto-
kohdaksi tulee ottaa yrityksen strategia, toteaa Tuomi.

Juha Marjakangas kertoo osaamisen tasapainoisesta kehittimisestd
yrityksissi ja koulutuksen vaikuttavuuden arvioinnista. Marjakankaan
tasapainoisessa osaamisen kehittdmisessd on tavoitteena, ettéd yrityksen
kehittdminen ja yksilon kehittiminen tapahtuu samanaikaisessa koulutus-
ja kehittdmisprosessissa. Juha Marjakangas toimii niin ikdin HAAGA-
HELIA ammattikorkeakoulussa, valmennus- ja konsultointipalvelujen
koulutuspéillikkoni.

Kirjan viimeisessd osassa mind kerron ”Vahvat osaamisketjut ja korkea-
asteen oppisopimus HIOP” -hankkeessa kidydyn pohdinnan tuloksista.
Sitten esitellddn kaksi pilottia, joissa korkea-asteen tasoista oppisopimus-



koulutuksen kaltaista tdydennyskoulutusta joko suunnitellaan tai on jo
toteutettu.

HIOP-hankkeen projektipdallikkoni kiitdn lampimasti kaikkia kir-
joittajia panoksestaan tihin julkaisuun. Lisiksi kiitin limpimasti HAA-
GA-HELIA ammattikorkeakoulun T&XK-koordinaattori Mari Voutilaista

avusta timin julkaisun saattamisessa painettuun muotoon.
Toivotan antoisia lukuhetkii.

Helsingissi 2. joulukuuta 2008

Irene Grohn

projektipaillikko

Tutkimus- ja kehittdmiskeskus
HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu



”Vahvat osaamisketjut ja korkea-asteen oppisopimus HIOP” -kehit-
timishanke kidynnistyi 1.1.2007 ja se jatkuu maaliskuun 2009 loppuun.
Kehittimishankkeen rahoittaa Uudenmaan liitto maakunnan kehittamis-
rahalla ja HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu. Hankkeen hakija ja
koordinaattori on HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun Tutkimus- ja
kehittimiskeskus.

Hankkeen yhteistyokumppanit ja ohjausryhma

Hankkeen yhteistyokumppaneina ovat Helsingin yliopiston Koulutus- ja
kehittimiskeskus Palmenia, Teknillisen korkeakoulun Koulutuskeskus
Dipoli, Helsingin kaupungin opetusviraston oppisopimustoimisto, Hel-
singin seudun kauppakamari ja Culminatum Ltd Oy.

Ohjausryhmiin ovat kuuluneet:
asiamies Petteri Huovinen (6.6.2008 asti) ja asiamies Markku Lah-
tinen (7.6.2008 alkaen) Helsingin seudun kauppakamarista
johtaja Antti Kauppi Helsingin yliopiston Koulutus- ja kehittdmis-
keskus Palmeniasta
projektipaillikks Jukka Koivisto Helsingin yliopiston Koulutus- ja
kehittdmiskeskus Palmeniasta
kehittdmispiillikko Tea Seppild Helsingin yliopiston Koulutus- ja
kehittdmiskeskus Palmeniasta
oppisopimusjohtaja Kari Viinisalo Helsingin oppisopimustoimis-
tosta
kehittdmispdillikko Sylva Lankinen Helsingin oppisopimustoi-
mistosta
projektipaillikko Ilari Rantala Teknillisen korkeakoulun Koulu-
tuskeskus Dipolista
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ohjelmajohtaja Jussi Sorsimo Culminatum Ltd Oy:std

johtaja Lauri Tuomi HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulusta
koulutuspiillikkd Sari Jussi-Pekka (14.5.2008 asti) ja koulutus-
paillikko Juha Marjakangas (15.5.2008 alkaen) HAAGA-HELIA
ammattikorkeakoulusta

yliopettaja Jarmo Ritalahti HAAGA-HELIA ammattikorkeakou-
lusta

erityisasiantuntija Hilkka Jylli Uudenmaan liitosta

Hankkeessa ovat asiantuntijajidsenini olleet mukana oppisopimusjohtaja
Annu Jokela-Ylipiha Itd-Uudenmaan oppisopimuskeskuksesta, tutkimus-
paillikko Tuija Toivola HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulusta sekd
koulutuspoliittinen asiantuntija Petri Lempinen Toimihenkilokeskusjirjestd
STTK:sta. Hankkeen projektipdillikkénd toimi 1.7.2008 asti Taina Mylliri
HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulusta. Projektipdillikkond 1.8.2008
eteenpiin on toiminut Irene Grohn HAAGA-HELIA ammattikorkea-
koulusta. Ohjausryhmin puheenjohtajana on toiminut oppisopimusjohtaja
Kari Viinisalo.

Tavoitteet ja toimintamuoto

Hankkeen tavoitteena on projektisuunnitelman mukaan vahvistaa
Uudenmaan maakunnan kilpailukykyi vastaamalla yritysten tuleviin
kehittdmistarpeisiin. Tavoitteena on mallintaa vahva osaamisketju ja luoda
korkea-asteen oppisopimuksen malli, jota voitaisiin soveltaa korkeakoulu-
tettujen tdydennyskoulutuksessa. Hankkeen edetessd on tyssi painottunut
yleisemmin korkea-asteen oppisopimuskoulutuksen mallin etsiminen,
mutta myds osaamisketjua on tarkasteltu, vahvistettu ja luotu.

Kehittimishankkeen toimintamuotona on ollut tydstid korkea-as-
teen oppisopimuksen mallia workshopeissa. Mallia on tydstetty yhteen-
sd kahdeksassa workshop-tapaamisessa. Workshopeissa on jakaannuttu
tyoryhmiin, joissa erilaisia teemoja ja malleja on tydstetty keskustellen.
Workshopeissa on ollut lisnd ohjausryhmin lisiksi muita asiantuntijoita
ja yritysten edustajia.

Hankkeessa kiydyn keskustelun ja pohdinnan tuloksia kdyddin lipi
julkaisun lopussa luvussa Vahvat osaamisketjut ja korkea-asteen oppi-
sopimusmalli.
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OSA |
YHTEISKUNNALLINEN NAKOKULMA




Marita Savola

Aikuiskoulutuksen kokonaisuudistus ja korkeakoulu-uudistus ovat
hallituskauden mittavimmat uudistukset opetusministerién hallinnonalalla.
Ne heijastavat samalla koulutus- ja korkeakoulupolitiikan, tutkimus- ja
innovaatiopolitiikan sekd tyévoima- ja elinkeinopolitiikan keskeistd roolia
hallitusohjelman tavoitteissa.

Ammatillisesti suuntautuneen aikuiskoulutuksen kokonaisuudistuksen
(akku) tavoitteena on toimiva aikuiskoulutusjirjestelma. Sitd tarvitaan,
jotta voimme aiempaa joustavammin ja kattavammin vastata tydelimin
ja tydikiisen aikuisvideston osaamistarpeisiin, tukea pyrkimyksii tySurien
pidentimiseen ja tydllisyysasteen nostamiseen, parantaa edellytyksid am-
matilliseen liikkuvuuteen seki luoda joustoa ja turvaa yhteiskunnan ja
tydelimin nopeiden muutosten hallintaan. Tkirakenteen kehitys ja glo-
baalin talouden ilmiét lisddvit aikuiskoulutustehtivien vaikeusastetta.

Ammatillisesti suuntautuneen aikuiskoulutuksen kokonaisuudistus
kattaa ammatillisen aikuiskoulutuksen, korkeakoulujen aikuiskoulutuk-
sen, oppisopimuskoulutuksen, tydvoimapoliittisen aikuiskoulutuksen ja
henkil6stokoulutuksen. Uudistuksen valmistelutydstd vastaa johtoryhmi,
jonka puheenjohtajana toimii valtiosihteeri Heljda Misukka. Johtoryhmassa
ovat mukana kolme ministeriotd (OPM, TEM, STM) seki tydelimin
valtakunnalliset keskusjirjestot.

Johtoryhmi jitti ensimmiisen viliraporttinsa kesikuussa (OPM
2008:20). Se sisdltdd analyysin nykytilasta ja harjoitetun aikuiskoulu-
tuspolitiikan tuloksista, katsauksen eri maiden aikuiskoulutusjirjestel-
mistd sekd nikemykset uudistustarpeista. Viliraporttiin on kirjattu myos
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hallituksen iltakoulun 23.4.2008 tekemit periaatelinjaukset uudistuksen
valmistelun lihtokohdista ja aikataulusta. Lihtokohtana on, ettd padeh-
dotukset valmistellaan niin, ettd niiden toimeenpano voi alkaa 1.1.2010.
Pidehdotusten pohjavalmistelu organisoitiin kesilld kuuteen jaostoon ja
tyoryhmiin: etuudet, aluehallinto, rahoitus, tarjonta, maahanmuuttajien
aikuiskoulutus seki korkeakoulujen aikuiskoulutus. Akku-johtoryhmi
muotoilee em. valmistelun pohjalta niitd kokonaisuuksia koskevat lin-
jauksensa ja ehdotuksensa viimeistddn tammi-helmikuussa 2009.

Korkeakoulutasoisen aikuiskoulutuksen asemaa ja kehittdmisti koske-
vat tavoitteet ovat akku-uudistuksen valmistelussa selvisti vahvemmassa
roolissa verrattuna aiempiin aikuiskoulutuspolitiikan uudistuksiin. Hal-
lituksen iltakoululinjauksen mukaisesti em. viliraporttiin sisiltyi myos
akku-johtoryhmin kannanotto aikuiskoulutusta koskevien tehtivien mii-
rittelystd uudessa yliopistolaissa. Kannanotot saivat yliopistolain lausunto-
kierroksella vahvaa yhteiskunnallis-poliittista tukea. Mm. kolme suurinta
puoluetta ja lihes kaikki tyomarkkinajirjestot pitivit niiden huomioon-
ottamista tarkedni.

Aikuiskoulutuksen kokonaisuudistuksen em. pidehdotusten valmis-
telun organisoimiseksi opetusministerio asetti kesilld myds tyéryhmin,
jonka tehtdvini oli hallituksen iltakoulun periaatelinjaukset huomioon-
ottaen laatia selvitykset ja ehdotukset 1) ammattikorkeakoulujen ja yli-
opistojen tidydennyskoulutuksen, muun aikuiskoulutuksen ja avoimen
korkeakouluopetuksen kysynnin kehityksestd seki kehittimistarpeista ja
-toimenpiteistd, 2) ndyttotutkintojirjestelmin hyddyntimisestd korkea-
koulutasoisessa tdydennyskoulutuksessa seki 3) oppisopimustyyppisen
koulutuksen laajentamisesta korkeakoulutettujen tiydennyskoulutukseen.
Ty6ryhmin puheenjohtajana on toiminut johtaja Hannu Siren opetus-
ministeridsti ja siind ovat olleet edustettuina yliopistot, ammattikorkea-
koulut, tydelimin valtakunnalliset jirjestot sekd TEM.

Ty6ryhmai saa loppuraporttinsa valmiiksi vuodenvaihteessa ja se tullaan
julkaisemaan tammikuun alkupuolella opetusministerién tyoryhmamuis-
tioiden sarjassa (OPM 2008:38). Tyoryhmi esittdd oppisopimustyyppistd
tdydennyskoulutusta korkeakoulututkinnon suorittamisen jilkeen han-
kittavaan koulutukseen. Oppisopimistyyppisen tiydennyskoulutuksen
tasosta ja laadusta vastaa korkeakoulu, joka toimii myos hallintoviran-
omaisena. Oppisopimustyyppisen koulutuksen kdytté6notto ei tydryhmin
esittimissi muodossa edellyttdisi lakimuutoksia. Sen rahoitus jirjestettii-
siin erillisend rahoituksena valtion talousarvion oppisopimusmomentilta
opetusministerion pdiluokassa. Rahoitusperusteet mairiytyisivit samoin
kuin oppisopimuksena jirjestettdvissd ammatillisessa lisikoulutuksessa.
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Yksikkohintana kiytettiisiin tutkintoon johtavan lisikoulutuksen yksik-
kohintaa, joka vuoden 2009 talousarviossa on 3 223 euroa.

Tyoryhmi pitad tirkednd kehittdd yhteistydssi tyoelimin kanssa myos
korkeakoulututkinnon jilkeen hankittavia laajoja osaamiskokonaisuuksia.
Ty6ryhmi on nimennyt nimi kokonaisuudet erityispatevyyksiksi. Eri-
tyispitevyydet kuvattaisiin osaamistuloksina ja osoitettaisiin niytt6ina.
Niyttoihin tarvittava osaaminen voidaan hankkia esimerkiksi oppisopi-
mustyyppisend tdydennyskoulutuksena, erikoistumisopintoina omach-
toisessa tai tydvoimapoliittisessa koulutuksessa, henkilostdkoulutuksena,
itsendisesti opiskellen, tydeldmissi taitoja kehittden jne. Erityispatevyydet
toisivat korkeakoulutettujen tiydennyskoulutukseen tydelimiyhteistyotd
vahvistavan uuden kokonaisuuden, joka hallitusohjelman tavoitteiden
mukaisesti parantaisi timin henkilostén koulutusmahdollisuuksia seki
toiminnan rahoituspohjaa.

Edelld kuvatut ehdotukset vaikuttaisivat tydryhman kisityksen mukaan
myds niin, ettd nyt opiskelijalle maksuttomaan tutkintokoulutukseen
suuntautuva tdydennyskoulutustyyppinen kysynti ohjautuisi osaamista-
voitteiden ja resurssien kiyton kannalta jirkevimmin. Tyoryhmi esittdd
myds nykyistd joustavampia mahdollisuuksia tutkinnon osien suoritta-
miseen. Tdmi voisi tapahtua avoimena korkeakouluopetuksena, erillisind
opinto-oikeuksina taikka korkeakoulujen tdydennyskoulutuksena. Tillin
tutkinnon osia voitaisiin suorittaa nykyistd laajemmin mys tyonantajan
tarjoamana henkilostékoulutuksena.

Ty6ryhmin loppuraporttiin sisiltyy edelld selostettujen ehdotusten
lisaksi myos yleisempid elinikiistd oppimista, eri tavoin hankitun osaami-
sen tunnustamista sekd korkeakoulujen aikuiskoulutustehtivid koskevia
ehdotuksia; samoin korkeakoululainsdint6on ja rahoitukseen liittyvid
ehdotuksia. Niitd koskevat ehdotukset ovatkin ajankohtaisia: tarkoitus
on antaa kevitistuntokaudella 2009 eduskunnalle seki yliopistolakia ettd
ammattikorkeakoululakia koskevat hallituksen esitykset.

Oppisopimistyyppistd tiydennyskoulutusta koskevien ehdotusten
valmistelussa lihtokohtana on ollut, ettd toimeenpano alkaisi vuonna
2009 kidynnistimilld ainakin muutamia pilottihankkeita. Tétd kirjoit-
taessa hallitus valmistelee vuoden 2009 ensimmiistd lisitalousarviota
silmilldpitien ns. taantumapakettia. Mikili lisitalousarvioesitys sisdltdd
rahoitusta korkeakoulujen oppisopimustyyppiseen tiydennyskoulutuk-
seen, toiminnan liikkeellelihto jo vuonna 2009 voisi olla pilottihankkeita
laajempikin.

Joka tapauksessa osana aikuiskoulutuksen kokonaisuudistuksen val-
mistelua on onnistuttu yhteisty6ssd opetusministerion, tyo- ja elinkeino-
ministerién, korkeakoulujen ja tydelimin jirjestdjen kanssa valmistele-
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maan yksimielinen esitys korkeakoulujen oppisopimustyyppisen tiyden-
nyskoulutuksen mallista ja rahoituksesta. Toivottavasti hanke etenee yhtd
myonteisessd hengessi my6s suunnitelmasta toimeenpanoon.
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Pertti Rauhio

Oppisopimuskoulutuksen sopivuus suomalaiseen koulutusjarjestelmaan yleensa ja korkea-
koulutukseen erityisesti on puhuttanut opetusalaa. Uudenmaan maakunnassa ja maakunnan
liitossa pohdinnoista on siirrytty kaytantdon kaynnistamalla asiaa edistava kehittdmishanke.
Uudenmaan liitto ja HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu pitavat hankkeella huolen siita,
ettd metropolimaakunta on edellakavija tassakin koulutuksen muodossa.

Oppisopimuskoulutus sopii nykyaikaan
ja kehittyvaan koulutukseen

Oppisopimuskoulutuksen asema suomalaisessa koulutusjirjestelmassi
on ollut tarkasteltavana ja arvioitavana pitkid aikoja. Yhtailtd jarjestelmiin
on suhtauduttu tietylld varauksella: oppisopimuskoulutus on perintei-
sesti katsottu kuuluvan Saksaan ja saksalaiseen koulutusjirjestelmdin
ja sikdldiseen tydelimidin. Oppisopimusjirjestelmi tuo mieleen tiukan
jaotuksen kisitybammatteihin johtavaan reaalikouluun, sitd tiydentivdin
oppisopimuskoulutukseen ja siité etdilld olevaan lukio-opetuksen ja korkea-
koulutuksen maailmaan. Asetelma tuntuu vanhanaikaiselta, eiki PISA-
turismin suunta Suomeen ihmetyti. Toisaalta oppisopimuskoulutukseen
on liitetty suuria odotuksia: se on ollut koulutuspolitiikan ikiliikkuja,
jossa kustannukset kerdtddn tyonantajilta ja jossa jokaista oppilaspaikkaa
vastaa varma tyosuhde. Jalkimmainen nikokanta on saanut hiljalleen sijaa:
oppisopimuskoulutus on yleistynyt ja vastustus vihentynyt.

Korkea-asteen oppisopimuskoulutuksen kohdalla mielikuvat nousevat
vield helpommin kehittdmisen esteiksi. Korkea-asteen koulutus merkitsee
akateemista vapautta. Jo pelkistdin lopputyon tekeminen tilaustutki-
muksena tuntuu vaativan selityksid. Tutkinnon tiivis liittiminen tychon
ja tyonantajaan on vield askel pidemmille. Askel tydelimin ja kiytin-
non suuntaan on kuitenkin tarpeellista ottaa. Ja ammattikorkeakoulu-
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jen kuuluminen korkea-asteen koulutukseen on tehnyt timin askeleen
keveimmiksi. Korkea-asteen koulutus nivoutuu nyt entistd selkeimmin
soveltavaan tutkimukseen ja kdytinnon tyohon — puhtaan tieteen ihanne
ei endd monopolisoi korkea-asteen koulutusta.

Oppisopimuskoulutuksen aluevaltaus on etenemissi. Voimassa olevan
lain mukaan oppisopimuskoulutus on yksi muoto toisen asteen amma-
tillista koulutusta. Uusi ajattelu nikyy kuitenkin jo valmistelussa: ajatus
sisiltyy myos nykyisen hallituksen ohjelmaan, jossa todetaan, ettd "sel-
vitetdin oppisopimustyyppisen koulutuksen kiytto korkeakoulutettujen
tiydennyskoulutuksessa”.

Ajatus kypsyy hankkeeksi

Korkea-asteen oppisopimuskoulutuksen tarve nousi toistuvasti esille Uuden-
maan liiton koulutuksen kehittimistd kisittelevissd yhteistydryhmissi jo
1990-luvun puolivilistd alkaen. Ajatus ei ollut virkamiesvetoista, vaan tarve
muotoiltiin sanoiksi aina elinkeinoelimin edustajien toimesta. Tehtdvinsi
ja toimenkuvansa mukaisesti Uudenmaan liitto otti ideat vastaan ja ryhtyi
pohtimaan niiden muovaamista kiytint6on.

Uudenmaan maakuntaohjelman valmistelutyossi kirjattiin tavoitteeksi
vahvojen osaamisketjujen aikaansaaminen. Sen mukaisesti valmistelun
johtoajatuksena oli Uudellamaalla toteutettavan koulutuksen tarkastelu
elinkeinoelimin tarpeisiin vastaamisena eri toimialoilla. Olennaista oli
niin ikdin, jatkuuko koulutus luontevasti eri asteiden vililld ilman piil-
lekkdisyyksid ja aukkopaikkoja.

Kehitettdessd korkea-asteen oppisopimuskoulutuksen mallia ajatuksesta
hankkeeksi piti ottaa huomioon metropolialueen erityispiirteet. Pdikau-
punkiseutu ja sitd ympirdivd Uusimaa ovat globaalitalouden edellakivijoiti.
Uudet liiketoimintamallit, uudet osaamisvaatimukset ja globaalitalouteen
kuuluva jatkuvan tiedonhankinnan ja muutosvalmiuden ajattelutapa eivit
ole tddlld ylellisyyttd vaan vilttimittomyyted. Eiki globalisaatio ole vain
yritysten ja talouselimin asia. Yhtd hyvin kuin uusmaalaiset toimijat me-
nevit maailmalle, tulee my6s maailma Uudellemaalle. Maahanmuuttajat
ovat Uudenmaan voimavara. Samalla he ovat kuitenkin voimavara, josta
saadaan seki heiddn ettd ympirdivin yhteiskunnan kannalta parhaat
tulokset vain oikealla koulutus- ja kehittimistyolla.

My®és koulutuksen toimijaverkoston laajuus on sekd voimavara ettd
haaste. Ja laajuus korostuu kaikkein selvimmin juuri Uudellamaalla.

”Oppisopimustoiminnan kaltaisen pilottihankkeen toteuttaminen
korkealla asteella” tuli siis kirjatuksi maakuntaohjelmaamme tyéryh-

20



missd, jossa yhdessd eri sidosryhmien kanssa hahmoteltiin niit4 toimen-
pidekokonaisuuksia, joita tarvitaan maakunnan kehittdmistavoitteiden
toteuttamiseksi. Ajatusta kdytinnon hankkeeksi muokattaessa yritysten
osaamistarpeet ja tuotteiden kehittdmistarpeet on todettu ratkaiseviksi
maakunnan kilpailukyvyn kehittimisessi ja niiden tuleekin heijastua
toimialan tutkimus- ja kehittimistoimintaan.

Kehittamisidea on hankkeensa ansainnut

Maakunnallisen aluekehittdmisen mallissa avainasemassa on hanketoiminta.
Siksi korkea-asteen oppisopimuskoulutus muokattiin tarpeesta ideaksi ja
ideasta hankkeeksi. Syntyessain hanke sai viralliseksi nimekseen ”Vahvat
osaamisketjut ja korkea-asteen oppisopimuskoulutus” Nimi oli kaikessa
virallisuudessaan osuva ja oivallinen. Silti kukaan ei kyseenalaistanut siti,
ettd hankkeelle annettiin lempinimi, tai oikeammin, tyénimi: HIOP. Ei
sittenkdin, vaikka tyonimen etymologia ei heti avautuisikaan.

HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu rakensi hankkeen, jossa se yh-
disti oppisopimuskoulutuksen kokeilun ammattikorkeakoulun tdydennys-
koulutuksessa ja vahvojen osaamisketjujen muodostamisen palvelualalla.
Hanke kidynnistyi vuoden 2007 alussa Uudenmaan liiton osarahoittama-
na: puolet kokonaiskustannuksista kerdttiin maakunnan liitolta ja toisen
puolen otti maksaakseen HAAGA-HELIA. Opetusministeriétd odotel-
laan toiveikkaasti kiyntiin lihteneen hankkeen vauhdittajaksi sopivalla
osarahoituksella. Joka tapauksessa ministerion kiinnostus ja aktiivinen
osallistuminen on ollut kiitettavid.

Hankkeen tavoitteena on muodostaa muutamille Uudenmaan kes-
keisille liike-elimin palvelualoille vahvat osaamisketjut, jotka kisittavit
kunkin toimialan eriasteisen ammatillisen koulutuksen, tdydennyskoulu-
tuksen, tutkimuksen ja yritystoiminnan muodostaman kokonaisuuden.
Yrityskontaktit on rakennettu oppisopimuskoulutusta hyviksi kdyttien,
jossa jo toimii oppilaitosten ja yritysten vilinen yhteistyd. Tavoitteena on
samalla luoda korkea-asteelle soveltuva oppisopimuksen malli.

Hankkeen edetessi on siind painottunut vahvemmin korkea-asteen
oppisopimuskoulutuksen mallin etsiminen, mutta myos osaamisketjua
on tarkasteltu ja vahvistettu. Onkin parempi niin: ketjun toimivuuden
tarkastelu tapahtuu luontevammin kiytinnon kautta kuin paperilla.
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Kokeiluhankkeen hyddyt
maakunnalle ja maakunnan liitolle

Kun Opetusministerio aikanaan toteuttaa valtakunnallisen kokeilun kor-
kea-asteen oppisopimuskoulutuksesta, on Uudellamaalla jo kokemuksia.
Olemme siis jo siirtyneet jalostamaan tietoa ja kokemusta kiytinnoksi.
Samalla pidsemme heti tehokkaasti tarjoamaan Uudellamaalla kipeisti
tarvittavaa osaavaa tyovoimaa.

Tavoitteena on paisti tarkastelemaan yhden toimialan osaamisketjun
vahvuutta ja toimivuutta ja loytdd sen heikot lenkit, joita vahvistaa tai
tdydentdd, jotta ko. alan koulutus ja tutkimus mahdollisimman hyvin
palvelisi elinkeinoelimin kehittymistd maakunnassa. Verkostoyhteiskunta
ja verkostomainen tydelimi ovat jo nyt arkipdivdd. Substanssiosaaminen
muodostaa tini pdivini vain osan tydssd tarvittavista taidoista, verkos-
to-osaaminen yhd merkittdvimmain osan. Oppisopimuskoulutuksessa
opiskelija saa samalla verkosto-osaamisen ja verkoston hallinnan taidot
ja vieldpd omalta substanssiosaamisalaltaan. Valmistuneet opiskelijat ovat
ndin huomattavasti valmiimpia tyotehtdviinsi.

Oppisopimuskoulutuksen edut korostuvat Uudenmaan alueella. Koska
oppisopimuskoulutuksessa voidaan paremmin ottaa huomioon aiemmin
hankittu osaaminen, tuottaa se nopeammalla aikataululla osaajia sdstden
my6s kustannuksissa.
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Markku Labtinen

Tydelamassa on tarvetta koulutusmalleille, joiden avulla tyéelaman ammattilaiset voivat
huolehtia kilpailukyvystaan tydmarkkinoilla. Korkea-asteen oppisopimuskoulutus voi olla
yksi uusi ratkaisu. Oppisopimuskoulutuksen peruselementit, kuten tydpaikalla oppiminen,
tyonantajalle maksettava koulutuskorvaus ja koulutuksen jarjestajalta hankittava teoria-
opetus seka nayttéihin perustuvat suoritukset, soveltuvat oikein toteutettuna mainiosti
ammattikorkeakouluopintoihin.

Akateeminen oppisopimuskoulutus oli vahvasti esilld jo 2000-luvun
vaihteessa. Tuolloin opetusministerion asettama kolmikantainen Oppi-
sopimuskoulutuksen ja tydelimiyhteyksien johtoryhmi (Opso-jory) esitti
oppisopimuskoulutusreitin avaamista ylemmille asteille. Mallia haettiin
muun muassa Ranskan koulutusjirjestelmistd. Kohtuullisen laajaa kanna-
tusta nauttinut esitys jii odottamaan TUPO-osapuolten opetusministeriolle
esittimaid selvitystd ja kehittymissi olevan ammattikorkeakoulujirjestelmin
vakiintumista.

Henkiloston osaamisen kehittaminen
yha tarkeampi kilpailutekija

Taantuman keskelld katseet yledvit yleensi korkeintaan vilittdémiin
lihitulevaisuuteen. Suhdanteet kuitenkin tulevat ja menevit, mutta ty6-
voimapula ja henkil6ston osaaminen pysyy Suomessa varmasti kasvua
rajoittavana tekijind myds tulevaisuudessa.

Osaavan tydvoiman saatavuus on yritysten tirkein sijaintipaikkapda-
toksiin vaikuttava tekiji. Talouskasvu Helsingin metropolialueella on
tdysin riippuvaista tyovoiman saatavuudesta ja liikkuvuudesta. Piikau-
punkiseudulla kysyntdin nihden riittimiton asuntotuotanto kirjistdd
tyopaikkojen ja tarjonnan kohtaanto-ongelmaa.
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Pelkistiin Helsingin seudulla uuden tyévoiman tarpeen arvioidaan
olevan vuoteen 2015 saakka noin neljinnesmiljoona uutta tyontekijia.
Avautuvien uusien tyopaikkojen miird on vuosittain noin 16 500, josta
lihes puolet kohdistuu ammatillisen peruskoulutuksen tehtiviin, kol-
mannes ammattikorkeakoulutusta vaativiin tehtdviin ja neljinnes edel-
lyttdd yliopistotasoista koulutusta. Tyt siis riittdd, ja samaan aikaan yli
65-vuotiaiden miird kasvaa noin miljoonasta 1,4 miljoonaan.

Ty6voimakato kohdistuu erityisen raskaasti suurten ikdluokkien osaa-
miin ammatteihin, joiden hallitseminen pohjautuu ensi sijassa kiden tai-
toihin ja nykyisen toisen asteen ammatillisen koulutuksen kautta han-
kittuihin tietoihin ja kykyihin.

Tilannetta ei helpota nykyinen suuntaus jiidi elikkeelle tydelimin
kannalta aivan liian varhain. Kilpailijjamaihinsa verrattuna Suomen ty6n
tarjonnan taso on alhainen: erityisen huonosti tyomarkkinoille osallistu-
vat naiset ja ikddntyneet miehet. Syitd huonoon osallistumisasteeseen on
tietenkin useita: tydmarkkinoilta poistuu erittdin tyokykyisid ihmisid ja
opiskeluajat ovat pitkii.

Tydvoimapulasta voi selvita voittajana

Tyévoimapulaan ei ole olemassa yhti ainoaa patenttiratkaisua. Sen kes-
keisid parannuskeinoja ovat tyontekoa kannustavan verotuksen lisiksi
tyoperdinen maahanmuutto ja koulutuksen ennakoinnin parantaminen.
Suhdannetilanteista riippumatta yritykset tarvitsevat koulutusmalleja,
joilla on mahdollista reagoida nopeasti tydssi olevan viestdn osaamisen
parantamiseen.

Helsingin seudun nuorille ja aikuisille mitoitetut aloituspaikat tuot-
tavat vuosittain likipitden noin 13 000 uutta osaajaa. Yrityksilld ja jul-
kisella sektorilla on timin mukaan vuosittain kirkuva tarve lisiksi yli
3 000 tekijille. Voimme vain pohtia, olemmeko ylitsepddsemittdmin
haasteen edessi.

Paikaupunkiseudun viestdstd on noin 7 prosenttia maahanmuuttajia
ja tyoikiisten osuus on noin 10 prosenttia. Viidentoista vuoden kuluttua
paikaupunkiseudun 16—18-vuotiaista perdti 20 prosenttia arvioidaan
olevan vieraskielisid.

Ulkomailla potentiaalisia osaajia riittdd myos Suomen tyémarkki-
noille, jos vain olemme tarpeeksi vetovoimainen kohde ja meilld on tar-
jota tehokkaita integroitumisvilineitd. Maailma kamppailee uuden ra-
kenteellisen ilmi6n, kehittyvien maiden nuorisotydttomyyden kanssa.
Hyvin koulutettua nuorisoa, jolle ei ole kotimaassaan tyotd, on saatavilla
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muun muassa Ukrainasta, Kiinasta, Filippiineiltd ja Vietnamista, EU:n
lihialueista puhumattakaan. Uhkakuvista huolimatta Suomella on hyvit
mahdollisuudet selvitd voittajana tulevaisuuden uudessa moninapaisessa
maailmassa.

Akateeminen oppisopimuskoulutus
vanha uusi keksinto

Suomessa korkea-asteeseen lihes verrattavia, opisto- ja korkea-asteen tut-
kintoja, oli mahdollista suorittaa sosiaali- ja terveysalaa lukuun ottamatta
oppisopimuskoulutuksena vuoteen 1998 saakka. Opistoasteen ja korkea-
asteen opinnot oppisopimuksena aloitti vuosina 1994-1998 hieman alle
8 000 opiskelijaa. Opiskelijat olivat padsidntdisesti tydelimissi olevia, jo
ammatillisen peruskoulutuksen ja pitkin tyokokemuksen omaavia.

Vuoden 1999 koululakiuudistuksen ja nupuillaan olevan ammatti-
korkeakouluverkon kehittymisen myotid oppisopimuskoulutus linjattiin
kuuluvaksi ammatilliselle toiselle asteelle. Samassa yhteydessd Koulutuk-
sen ja yliopistoissa harjoitettavan tutkimuksen kehittimissuunnitelmassa
(KESU) asetettiin tavoite jirjestdd nuorten ammatillisen peruskoulutuksen
paikoista 20 prosenttia oppisopimuskoulutuksena. Ajatus edetd kohti Saksan
tyyppistd duaalimaailmaa jii toteutumatta, ja oppisopimuskoulutuksesta
tulikin yhi selvemmin nykymuotoisen ammatillisen lisikoulutuksen ja
aikuisten tydelimilihtdinen koulutusmuoto.

Tydssa olevat tarvitsevat uusia oppimisvaylia

Suomessa tyossi oleva viestd siis ikddntyy. Parhaassa tydidssd olevat ovat
suuria ikdluokkia huomattavasti paremmin koulutettuja. Lisiksi suo-
malaiset osallistuvat tydmarkkinoille kilpailijamaitaan huomattavasti
vihemmin.

Suomen menestyminen perustuu jatkossakin korkeaan tietotaitoon.
Yritysten on pidettivi huolta, ettd harvenevien uusien nuorten tyontekijoi-
den lisiksi jo tydssd olevat ammattilaiset voivat kehittid omaa osaamistaan.
Parhaiten tihin tarkoitukseen sopivat tydelimilihtdiset koulutustavat,
joista oppisopimuskoulutus on jo osoittanut olevansa joustava ja kysyntidi
ennakoiva koulutusmuoto.

Ammattikorkeakouluissa suoritettavat tutkinnot ovat ammatillis-
painotteisia korkeakoulututkintoja. Ammattikorkeakoulut antavat ja
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kehittivit aikuiskoulutusta tydelimiosaamisen yllapitdmiseksi ja kehit-
timiseksi. Tdstd nikokulmasta ammattikorkeakoulujen opetustarjonta
soveltuu erinomaisesti jo tydelimissi oleville aikuisille, jotka haluavat
lisétd osaamistaan ja motivaatiotaan suorittamalla joko tutkintojen osia
tai jopa kokonaisia tutkintoja.

Korkea-asteen oppisopimuksella
kovat laatuvaatimukset

Ammattikorkeakoulu- ja yliopistotasoisten opintojen suorittaminen oppi-
sopimustyyppisesti edellyttdd toiseen asteeseen ja ammatti- ja erikoisam-
mattitutkintoihin verrattuna omanlaistansa toteutusta. Térkedd on pitdd
huoltassiitd, ettd koulutus on korkealaatuista ja oppimistulokset verrattavissa
yleisiin oppimistavoitteisiin. Osasuoritusten tulisi myos mielelldin olla
hyviksi luettavissa alan muihin opintoihin.

Korkea-asteen tutkintoja tulisi voida suorittaa moduuleina, joista osa
voidaan tehdi ja arvioida kdytinnén tyossi. Néytt6ihin perustavan osaa-
misen arvioinnissa keskeisessd asemassa tulisi olla tutkintoja jirjestivien
ammattikorkeakoulujen opettajat yhteistydssi tyopaikan kouluttajien ja
tutoreiden kanssa. Oppisopimuskoulutuksen perinteinen kaksi kolmas-
osaa tydpaikalla -malli ei suoraan todennikoisesti soveltuisi, vaan moni-
muotoisen teoriaopetuksen tulisi saada enemmin painotusta.

Oppisopimuskoulutus voi
reagoida kysyntaan nopeasti

Monien alojen ja lukuisten ammattien uuden osaamisen hankintaviylid
ovat esimerkiksi oppisopimuskoulutuksena suoritettavat ammatti- ja eri-
koisammattitutkinnot. Niiden tutkintojen anti ei kuitenkaan aina sovellu
yrityksen tai opiskelijan tarpeisiin. Suomesta puuttuu muun muassa vield
ammattitutkintorakenteeseen, kiytinnon esimiehille suunnattu johtamisen
tutkinto, joka on erikoisammattitutkintoa keveimpi.

Rakennusalalla muutaman vuoden paistid kirjistyvid tyonjohtajapula
ja yrityselimin vaatimukset johtivat uuden kiytinnonliheisen rakennus-
mestaritutkinnon (AMK) uudelleen kiynnistimiseen vuonna 2007. Vas-
toin odotuksia korvaajiksi ajatellut AMK-insin6orit eivit kiinnostuneet
kidytinnon tydmaan johtamisen haasteista, vaan he hakeutuivat ensisi-
jaisesti mieluiten suunnittelutehtéviin.
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Nykyinen tutkinto on laajuudeltaan hieman muita AMK-tutkintoja
suppeampi (210 op) ja kidytinnonliheisempi. T4ssd mielessd uusien vas-
taavien mestareiden pitevdittiminen oppisopimuskoulutuksen avulla
voisi olla mainio tapa kokeilla korkea-asteen oppisopimuskoulutusmallin
toimivuutta esimerkiksi infra-alalle, jonne on tarjolla vihin oppilaitos-
muotoisia aloituspaikkoja.

Majoitus- ja ravitsemisalalla keittiopdillikoilld on usein tarvetta liik-
keenjohdolliselle lisiosaamiselle. Osaamista on saatavilla esimerkiksi resto-
nomin tai tradenomin tutkinnoista. Toki kokit voivat hakeutua piiviopis-
kelijaksi, mutta silloin he olisivat lihes kokonaan poissa tydmarkkinoilta.
Lisiksi normaalien ammattikorkeaopintojen rytmii ja opetussuunnitelmia
harvoin osataan vield riittdvisti henkilokohtaistaa motivoivalla tavalla jo
parikymmentd vuotta alalla olleille ammattilaisille. Tahdnkin tarpeeseen
korkea-asteen oppisopimuskoulutus sopisi oikein hyvin.

Rakennus- sekd majoitus- ja ravitsemisalat ovat tietenkin jadvuoren
huippu: vastaavia tarpeita [6ytyy varmasti eri toimialoilta ja eri amma-
teista yllin kyllin. Kysyntdd varmasti riittd, jos olisi tarjontaa. Tilannet-
ta voi verrata 1990-luvun lopun yrittdjien piilevidn koulutuskysyntiin,
joka purkautui rijahdyksenomaisesti yrittdjien oppisopimuskoulutuksen
mahdollistamisen myoti.

Vanhassa vara parempi

Korkea-asteen oppisopimuskoulutukselle tuskin kannattaa luoda uutta
hallintorakennetta, vaan hyddyntda nykyisen oppisopimuskoulutuksen
hallintoviranomaisverkkoa, joka toimisi tilaajan roolissa myds korkea-
asteen oppisopimuskoulutuksessa.

Laadun kannalta on olennaista, etti koulutukselle taataan riittivit
resurssit: yksi vaihtoehto on kytkei korkea-asteen oppisopimuskoulutus
ammattikorkeaopetuksen yksikkshintoihin. Korkea-asteen oppisopimus-
koulutuksessa on kiinnitettdvi erityistd huomiota opiskelijoille tydpaikalla
jarjestettdvin ohjauksen resursointiin ja osaamisen arviointiin: timin
tulisi nakyi tyonantajille maksettavien koulutuskorvausten mairissi ja
tyopaikkaohjauksen tukemisessa.

Alueellisesta nikokulmasta korkea-asteen oppisopimuskoulutus voisi
vahvistaa seudullista ennakointia, etenkin jos oppisopimuskoulutuksen viran-
omaistehtivit olisivat yhdelld ja samalla taholla. T4ll6in syntyisi luontevaa
ja tiivistd yhteistyotd sekd ammatillisen toisen asteen ettd ammattikorkea-
koulujen kanssa. Edistys vahvistaisi eri koulutusasteiden vuoropuhelua ja
kanavoisi laajasti tarpeita, joita yritykset ja elinkeinoelima viestivit.
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Nyt jos koskaan

Koulutus- ja tyévoimapolitiikassa tapahtuu vuonna 2009 valtavasti uu-
distuksia: yhtd aikaa aidosti auki ovat ammatillinen aikuis- ja henkil6sto-
koulutus, tydvoimapoliittinen koulutus, korkeakoulujen aikuiskoulutus
sekd niihin liittyvit rahoitusjirjestelmit ja etuisuudet. My®6s yliopistolaki ja
ammattikorkeakoululaki ovat menossa valtioneuvoston kisittelyyn kevailla
2009. Tissd yhteydessd on oiva paikka ottaa huomioon korkea-asteen
oppisopimuskoulutus yhteni vaihtoehtona. Erityisesti ammattikorkea-
koululakiin soisi mukaan otettavan oman pykilin my6s ammattikorkea-
kouluopintojen suorittamisesta oppisopimuskoulutuksella.

Oppisopimustyyppisen korkea-asteen toteutusmallin ja muidenkin
tyoelimin tarpeita palvelevien koulutusmuotojen osalta elinkeinoelimi
toivoo, ettd oppilaitoksissa tunnettaisiin hyvin tydelimin arki ja teke-
miset ja tarjolla olevat tutkinnot ja etté tutkintojen osat tukisivat tyoteh-
tdvid saumattomasti. Lisidksi uudistuvalta aikuiskoulutukselta odotetaan
ennen kaikkea selkeyttd ja nopeaa reagointiherkkyyttd vastata talouden
muutoksiin.
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OSA I

KORKEA-ASTEEN OPPISOPIMUKSEN
ERITYISPIIRTEITA




Petri Lempinen

Tyouran aikana oppiminen tapahtuu paaasiallisesti tyta tehden. Tama on tunnustettu myds
suuressa osassa korkeakoulututkintoja, joihin kuuluu harjoittelua tyopaikalla. Talta pohjalta
on mahdollista kehittad oppisopimuskoulutusta korkeakoulujen tarjoamaan taydennys-
koulutukseen, jolla tarkoitetaan tutkinnon jélkeisia opintokokonaisuuksia. Korkeakoulun
oppisopimus edellyttaa toisaalta tdydennyskoulutuksen opintokokonaisuuksien maarit-
telemista. Toisaalta on kehitettava opetuksen muotoja, joissa yhdistyvat korkeakoulun
tarjoama teoreettinen opetus ja oppiminen tyopaikalla ty6ta tehden. Tydnantajan vastuu
koulutuksen jarjestajana on keskeinen onnistumisen edellytys.

Voiko korkeakoulutettu oppia tydssd ja tydstd? Tahin kysymykseen
on vastattava myonteisesti, jotta voi uskoa mahdollisuuteen kehittdd op-
pisopimus tai jotain sen kaltaista korkea-asteen opintoihin. Lisiksi on
uskottava, etti ammattikorkeakoulu ja yliopisto voivat palvella opiskelijoita
ja ty6elimdd myos muuten kuin kouluttamalla ylemmin tai alemman
korkeakoulututkinnon suorittanutta tydvoimaa.

Toimihenkilokeskusjirjestd STTK:ssa olemme vastanneet myonteisesti
niihin kysymyksiin jo vuoden 2007 alussa, kun esitimme oppisopimus-
ta korkeakoulujen tdydennyskoulutukseen (STTK 2007). Tuon jilkeen
asiasta tuli keskeinen edunvalvontatavoitteemme koulutuspolitiikan alalla.
Syyni on jisentemme koulutustausta. Puolet STTK:n jisenliittojen hen-
kildjdsenistd on aikanaan valmistunut opistoasteen, ammatillisen korkea-
asteen oppilaitoksista tai nykyisistd ammattikorkeakouluista. Kyse on yli
300 000 tyoelimissi olevasta henkildstd.

Ajatussiitd, ettd tutkinto kestdd vuosikymmenien yli ulottuvan tyduran
on vanhentunut niin ammatillisessa kuin korkeakoulutuksessa. Myos kor-
keakoulutetut kohtaavat tydelimissiin jatkuvasti uusia ongelmia, joihin
aikaisemmat opinnot eivit anna ratkaisuja. Tamin vuoksi tydpaikoilla
tarvitaan henkilosto-, lisd- ja tdydennyskoulutusta. Usein ndma limittyvit
toisiinsa, silld raja julkisen vallan ja tyonantajan maksaman koulutuksen
vililld on hiilyvi. Koulutusmuotojen erittely toisistaan on usein enemmin
hallinnollista kuin tosiasiallista.
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Bolognan prosessi on ansiokkaasti raamittanut korkeakoulutusta jo
kymmenen vuoden ajan. Bolognalaiset tutkintosyklit eivit mielestini
yksin riitd madrictimain korkeakoulujen koulutustehtivii. Niiden lisik-
si tarvitaan tdydennyskoulutusta, joka muodostuu tutkinnon jilkeisistd
opintokokonaisuuksista.

Ty6elimi ei ole staattista vaan jatkuvassa muutoksessa, mihin vai-
kuttavat uusien teknologioiden ja menetelmien lisiksi -ismit. Johtamisen
uudet aallot muokkaavat tydn tekemisen muotoja ja tydorganisaatioita.
Muutos kourii niin yrityksid kuin julkisia organisaatioita. Rakennemuutos
kohdistuu tyopaikkojen ammatteihin ja jopa toimialoihin. Vuonna 2020
tuotantorakenteet ja esimerkiksi henkiloston jakautuminen eri aloille ja
erilaisiin tehtdviin voivat olla hyvin erilaisia kuin nykyisin. Ammatin
vaihtamisen lisiksi tyotehtdvien muuttuminen ja uusien menetelmien kiyt
toonottaminen haastaa ammattitaidon ajantasaisuuden tyopaikoilla.

Ty6uran aikana valtaosa, jopa 70 prosenttia, oppimisesta tapahtuu
epimuodollisesti tyon ohessa ja tyotd tehden. Tydpaikalla tapahtuvassa
koulutuksessa opitaan ehki 20 prosenttia. Vain kymmenesosa oppimi-
sesta tapahtuu muodollisessa koulutuksessa. Nimi luvut ovat tirkeitd,
koska ne osoittavat, ettd korkeakouluilla tai oppilaitoksilla ylipditdin ei
ole monopolia osaamiseen. Niistd luvuista voi vetdd johtopddtoksen, ettd
tyossd tapahtuvan kehittymisen ja teoreettisen oppimisen yhdistiminen
voi palvella tydelimii ja tydntekijoiti.

Oppilaitosten ja korkeakoulujen roolia ei ole syytd vihitelld. Ne tar-
joavat osaamista, joka on paketoitu muodollisiin opintokokonaisuuksiin
ja tutkintoihin. Tutkinnot ja muut opintokokonaisuudet ovat todistuksia
osaamisesta, joka on kehittynyt ja opittu eri tavoin. Todistukset ovat ser-
tifikaatteja, joilla osaamista voi osoittaa tydelimin muutostilanteissa.

Suomalaiset korkeakoulut tarjoavat ylempiin ja alempaan korkeakoulu-
tutkintoon johtavaa koulutusta. Yliopistoissa on my®s tohtori- ja lisensiaatin-
tutkintoihin johtavaa koulutusta. Tutkintoihin kuuluvia opintojaksoja on
tarjolla my6s avoimessa korkeakouluopetuksessa. Ammattikorkeakouluilla
on myos ammatillisia erikoistumisopintoja. Lisiksi korkeakoulut voivat
tarjota erilaista tdydennyskoulutusta ja erillisida opinto-oikeuksia.

Tarkoitukseni ei ole kirjoittaa kattavaa listaa nykyisestd koulutustar-
jonnasta. Edelld olevan luettelon avulla voi tehdd eron tutkintoon johtavan
koulutuksen, avoimen korkeakoulun ja tiydennyskoulutuksen vililld. Eri
kohderyhmien erilaisiin tarpeisiin on oltava tarjolla erilaisia tuotteita.

Jottaammattikorkeakoulu tai yliopisto voi tarjota tdydennyskoulutusta
oppisopimuksella tai sen tapaisella menettelyll4, on niilld oltava muodot
ja sisallot tarjottaville opintojaksoille. Nimid mairittelyt tarvitaan aina-
kin siltd osin, kun tarjontaa halutaan rahoittaa julkisin varoin. Kyse on
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yhtiiltd rahoituskriteereisti ja toisaalta laadunvarmistuksesta. Vastaaval-
la tavalla on toimittu ammatillisessa aikuiskoulutuksessa, joka suurelta
osin pyérii oppisopimuksella. Itse asiassa ammattikorkeakouluilla on jo
tillaiset opintojaksot olemassa. Ammatilliset erikoistumisopinnot ovat
laajuudeltaan miiriteltyja opetussuunnitelmaan perustuvia opintokoko-
naisuuksia. Oppisopimuksen kehittiminen korkeakoulutukseen tarjoaa
vaihtoehtoisen tavan suorittaa erikoistumisopintoja.

Nayttotutkinnoistako mallia?

Suomeen on luotu vuodesta 1994 lihtien niyttotutkintojirjestelmii,
joka koostuu ammatillisista perustutkinnoista, ammattitutkinnoista ja
erikoisammattitutkinnoista. Nykyisin tutkintoja on noin 360. Niihin
tutkintoihin osallistui Opetushallituksen mukaan vuonna 2007 periti
64 000 henkil6a. Osallistuneista kokonaisen tutkinnon suoritti puolet
ja osatutkinnon vajaa neljinnes. Tutkintoon valmistavassa koulutuksessa
oli 140 000 henkil63, joista 63 000 oppisopimuksella.

Niyttotutkinnot oli alun perin tarkoitettu osaamisen hankkimista-
vasta riippumattomaksi tutkintojirjestelmiksi. Kdytinnossd valmistavasta
koulutuksesta on tullut tutkintojen suorittamista suositumpaa. Lihes
kaikki oppijat hyédyntivit julkista rahoitusta.

Rahoitus selittdd osan niyttotutkintojirjestelmin ja erityisesti val-
mistavan koulutuksen suosiosta. Se ei kuitenkaan kerro, miksi tutkin-
toja suoritetaan niin vihin. On ilmeistd, ettd useilla aloilla muodollisen
pitevyyden osoittaminen koko tutkintona on vihemmin tirkedd kuin
osaamisen kehittdiminen. Toisaalta on aloja, joissa muodollinen pitevyys
joko ammatillisena tutkintona tai muuna osoitettuna muodollisena pa-
tevyytend on ehdoton edellytys ammatissa toimimiselle.

Tutkinto tai sen osa (moduuli) muodostaa julkisesti miaritetyn kisi-
tyksen tietyssd ammatissa tai tehtdvissi tarvittavasta osaamisesta. Niin
tutkinnon perusteet ovat osa laadunvarmistusta. Vastaavalla tavalla on
korkeakoulujen tiydennyskoulutustarjonnan reunaehdot pohdittava sa-
malla kun kehitetddn oppisopimusmallia.

Miten laajoja ja minkilaisia tyon ohessa suoritettaviksi tarjottavien
opintokokonaisuuksien on oltava? Vastaus tihin kysymykseen vetdd rajan
julkisesti rahoitetun tiydennyskoulutuksen, jossa voi olla my®s opiskelijan
tai hidnen ty6nantajansa maksuosuus, ja kaupallisin periaattein tarjottavan
tdydennyskoulutuksen vilille. Erikoistumisopinnot ovat 30 tai 60 opinto-
pisteen laajuisia. Niin sanotut lyhytkurssit eivit mielestani kuulu julkisesti
rahoitettavaan tdydennyskoulutukseen vaan korkeakoulun liiketaloudel-
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liseen toimintaan. Ammatilliset erikoistumisopinnot sen sijaan ovat mie-
lestdni laajuudeltaan ja kestoltaan julkiseen rahoitukseen oikeuttavia.

Autonomiaan kuuluu, ettd korkeakoulu vastaa itse toimintansa laadusta.
Tadmi koskee tutkintoon johtavan koulutuksen lisiksi tiydennyskoulu-
tusta. Korkeakoulujen erikoistumisopintolautakunnan toiminta paittyi
31.12.2007, joten Korkeakoulujen arviointineuvosto ei arvioi ja hyviksy
rekisteriin erikoistumisopintoja.

Mielestdni korkeakoulujen on mielekistd yhdessi kehittdd tiyden-
nyskoulutuksen tarjontaa ja muotoja. Niitd asioita on pohdittava mydos
tyoelimin kanssa. Hyvin verkostoitumisen kanavan tarjoavat opetusmi-
nisterion nimeamait 34 koulutustoimikuntaa. Jako toimikuntiin perustuu
tyo- ja elinkeinoelimin toimialoihin. Luonnollisesti korkeakoulun on
kehitettdvi tarjontaansa liheisessd yhteistyossi toimialueensa toimijoi-
den kanssa.

Oppisopimus on tydsopimus

Oppisopimus on Suomessa tarkkaan miiritelty termi, jonka perustana
on lainsdddints. Kyse on midridaikaisen tyésopimuksen muodosta, jonka
yhteydessi jirjestetdin koulutusta. Kiytinnossi mukana on kolme osapuolta:
tyontekiji eli opiskelija, tydnantaja ja koulutuksenjirjestdjd. Jalkimmaisen
tehtiviin kuuluu soveltuvan tietopuolisen opetuksen hankkiminen seki
laadunvarmistus. Toisaalta oppisopimus on tapa jirjestid ammatillista
koulutusta, joka voitaisiin jirjestid myos oppilaitoksessa. Oppisopimuksen
vahvuutena pidetdin yleisesti kiytinnonliheisyyttd. Sen ongelmana on usein
osaamisen kapeus, silld osalla tyopaikoista tydtehtdvit eivit mahdollista
kaikkien tutkintojen edellyttimii laaja-alaista oppimista.

Oppisopimus on nykyisin lain mukaan rajattu toisen asteen amma-
tilliseen koulutukseen. Sen avulla opiskelija — nuori tai aikuinen — voi
valmistua ammattiin suorittamalla ammatillisen perustutkinnon. Hin
voi myos kehittyd ammatissaan valmistautumalla ammatti- tai erikois-
ammattitutkinnon suorittamiseen oppisopimuksen lisikoulutuksessa.

Oppisopimuksen rajaaminen ammatilliseen koulutukseen ei ole sul-
kenut korkeakoulutettuja ulos, silld aikuiskoulutuksessa on lukuisia ndyt-
totutkintoja, joita koulutetut toimihenkilot ovat mieluusti suorittaneet.
Useat erikoisammattitutkinnot on suoraan suunnattu toimihenkildille,
ei tyontekijoille. Niiti tutkintoja [oytyy eri koulutusaloilta, joten kyse ei
ole vain johtamisen erikoisammattitutkinnosta (JET).

Korkeakoulujen oppisopimusmallin kehittiminen edellyttdd oppisopi-
muksen pohtimista hieman laajemmin kuin lainsidddnnon maéritelmina.
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Oppisopimuksen luonteenomaisia piirteitd ovat tyonantajan koulutusvastuu
sekd teorian viliton harjaannuttaminen kdytinnoksi tydssi suoritettavien
oppimistehtivien kautta. Nimi tehtivit eivit ole arjen tydstd irrallisia
vaan ne palvelevat samanaikaisesti sekd oppimista ja koulutuksen suorit-
tamista ettd tyopaikan toimintaa.

Oppiminen muodostuu tyodsta ja koulutuksesta

Suomalaisten yliopistojen perinteisiin ja nykyisin myds ammattikorkea-
koulujen kiytintoihin kuuluu, ettd opiskelijat kiyvit tyossd ja opiskelevat.
Nimi kaksi asiaa ovat harvoin yhteydessi toisiinsa. Julkisessa keskustelussa
puhutaan paljon opiskelijoiden tydssikdynnin haitoista mm. opintoaikojen
venymisend. Lisiksi epdillddn muiden kuin oman alan t6iden tekemisen
merkitystd tulevan tyduran kannalta. Toisaalta tutkinnon suorittaessaan
opiskelijoilla on tydkokemusta, joka auttaa alkuun tyouralla.

Missd tahansa tyossi opiskelija oppii hyvin paljon ty6elimistd, sen
kirjoitetuista ja kirjoittamattomista pelisiannoistd. Mikili ty6 edes vi-
lillisesti sivuaa opintoalaa, oppii hin my6s tydelimin kiytintojd, jotka
voivat tyopaikasta riippuen olla hyvii tai jopa huonoja. Fiksu opiskelija
pystyy hyodyntimain kokemuksiaan kavutessaan omaa tyd- ja opintouran
polkuaan. Opintosuorituksiksi timi oppiminen muuntuu harvemmin,
joten oppiminen korkeakoulussa niyttid olevan erillinen tydssi tapah-
tuvasta oppimisesta.

Aiemmin hankitun osaamisen tunnustaminen ymmairretdin Suo-
messa enemmin muussa oppilaitoksessa opituksi tai suoritetuksi kuin
tyossd tapahtuneeksi kehittymiseksi. Muodollisessa koulutuksessa opit-
tua on helpompi arvioida kuin tydssi tapahtunutta kehittymistd. Tule-
vaisuuden haasteena on tydelimin tuottaman osaamisen arvioiminen
suhteessa opintovaatimuksiin. On kuitenkin tunnustettava, ettd kaikki
tyo ei tarjoa mahdollisuutta oppimiseen siind muodossa kuin oppiminen
ymmirretdin koulutusjirjestelmaissa.

Tyopaikalla tapahtuvan opetuksen tai tydssd aiemmin opitun hyo-
dyntiminen korkeakoulutuksessa edellyttid vastausta samoihin kysymyk-
siin kuin ammatillisessa koulutuksessa. Tutkinnolla tai opintojaksolla
on tietyt vaatimukset. Henkilon, joka hyviksyttivisti suorittaa jakson
tai tutkinnon, on osattava tietyt asiat. Voiko nimi asiat oppia muualla
kuin muodollisessa koulutuksessa? Onko mahdollista luoda menettelyrt,
joilla tyopaikoilla opittua arvioidaan ja hyviksytdan opintosuorituksiksi?
Useissa tapauksissa vastaus on myonteinen, mutta ei vilttimirttd aina.
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Kyse on osaamisen tunnistamisesta ja tunnustamisesta, ei koulutuksen
laadusta tinkimisesta.

Osaamisen niyttdmistd on kiytetty korkeakoulutuksessa pitkdin.
Erilaiset opinniytety6t ja useat kirjalliset tydt ovat teoreettisten alojen
ndyttojd. Jotta tyopaikoilla tapahtuvaa oppimista voidaan hyodyntii, on
tutkinnon opintosuoritukselle mairiteltivd osaamistavoitteet tavalla, joka
ei lihde korkeakoulun sisiltd vaan tydelimin toimintalogiikasta. Tami
on haaste erityisesti akateemisille ja teoreettisille aloille. Ammattikorkea-
kouluille ty6elimin logiikan ottaminen lihtokohdaksi lie helpompaa.

Osaamisen tunnustamisen terminologia on osin hankalaa. Korkea-
kouluille kyse on aiemmin hankitun osaamisen tunnustamisesta. Tdmi
toki kattaa aiemmin suoritettujen opintojen lisiksi myos muualla kuin
muodollisessa koulutuksessa hankitun osaamisen tunnistamisen ja tun-
nustamisen. (OPM 2007a.) Oppiminen on kuitenkin tapahtunut aiemmin
eli ennen opintojen alkua. Opiskelijaksi tuleminen, etenkin aikuisiilla,
ei merkitse siirtymisté yhteiskunnalliseen tyhjioon. Korkeakoulun opin-
toympdristd on vain yksi oppimisen paikka opiskelijalle. Tdmin vuoksi
on puhuttava muualla, ei pelkistddn aiemmin, opitun tunnistamisesta
ja tunnustamisesta.

Ammattikorkeakouluissa on kaikilla aloilla tunnustettu, etti teo-
reettiset opit vaativat harjaantumista kdytinndssa. Harjoittelujaksot ovat
oleellinen osa opetussuunnitelmia. Tosin alakohtaiset kidytinnot vaih-
televat suuresti harjoittelun ja teorian tosiasiallisessa kytkeytymisessd,
oppimistehtivissid sekd tyossd tapahtuvan oppimisen ohjaamisessa. Onpa
insinoorikoulutukseen kehitetty erityisti tuotantopainotteista koulutusta,
jossa harjoittelun lisiksi on yhtd suuri osa tyopaikalla tapahtuvia opinto-
ja. Harjoittelu eli ty6ssd oppiminen tai tyopaikalla tapahtuva opetus on
akateemisessakin maailmassa kuulunut eriille aloille. Tulevar lddkirit ja
opettajat ovat koulutusaloilla, joilla uskotaan ammattitaidon kehittyvin
harjoittelemalla ja tekemilla.

Oppisopimuskoulutuksen perusidea — oppiminen tydssi — on siis laajalti
kiytossd korkeakoulutuksessa. Harjoittelun muodossa se on olennainen
osa ammattikorkeakouluopintoja seki ainakin kahdella professionaalisella
yliopistoalalla. Samalla on muistutettava, ettd lidketieteestd eurooppa-
laisen yliopistolaitoksen kehitys sai 1100-luvulla alkunsa, vaikka hum-
boldtilainen sivistysyliopisto korostaakin humanistis-luonnontieteellistd
sivistystd. Kun maailma muuttuu, voi myds korkeakoulutus muuttua.
Ty6ssid ja ammatissa tarvittavien taitojen ja osaamisen korostamisen ei
tarvitse vihentdi yliopistonkaan roolia sivistyksen lippulaivana.
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Poliittinen tausta

Timo Lankisen johtama tyoryhmi esitti vuonna 2007 harkittavaksi
mahdollisuutta suorittaa korkeakoulutettujen tiydennyskoulutusta oppi-
sopimuskoulutuksena, jolloin tydnantaja vastaa osasta korkeakoulutettujen
tiydennyskoulutusta ao. korkeakoulun valvonnassa (OPM 2007b). Tiay-
dennyskoulutuksella tydryhmi tarkoitti muuta kuin tutkintoon johtavaa
koulutusta. Tillaisia opintojaksoja voivat olla esimerkiksi ammatilliset
erikoistumisopinnot. Sen sijaan aiemman opistotutkinnon tdydentiminen
ammattikorkeakoulututkinnoksi ei ole tyéryhmin tarkoittamaa tdyden-
nyskoulutusta.

Ty6ryhmin jiseneni kannatin ehdotusta ja ehdotin rajaamista tiy-
dennyskoulutukseen, silld keskustelu korkeakoulututkinnon suorittami-
sesta oppisopimuksena olisi voinut avata viittelyn, joka olisi haudannut
koko aloitteen. Toisaalta on ymmarrettivd, ettd korkeakoulututkintojen
tavoitteet ja niihin sisiltyvit oppimisvaatimukset ovat usein sellaisia, ettd
niiden saavuttaminen piisidntdisesti tyopaikalla ei vilttimittd ole mah-
dollista.

Asia eteni harppauksella keviilld 2007, kun puolueet sopivat pai-
ministeri Matti Vanhasen II hallituksen ohjelmasta. Uusi hallitus paitti
ammatillisesti suuntautuneen aikuiskoulutuksen kokonaisuudistuksesta,
jonka valmistelu alkoi syksylla 2007. Lisiksi hallitusohjelmassa linjattiin
halu laajentaa korkeakoulutettujen tiydennyskoulutusmahdollisuuksia ja
selvittdd oppisopimustyyppisen koulutuksen kiytt6 korkeakoulutettujen
tdydennyskoulutuksessa. Kdytinnon valmistelu alkoi syksylld 2008 ai-
kuiskoulutusuudistuksen puitteissa. Retoriikan muutoksella oli jilleen
poliittinen taustansa. Muuttamalla “oppisopimus” termi “oppisopimus-
tyyppiseksi” haluttiin vilctdd aloitteen leimautumista ammatilliseen kou-
lutukseen. Tidssd artikkelissa olen kuitenkin yksinkertaisuuden vuoksi
kdyttdnyt termid oppisopimus.

Oppisopimus korkeakoulussa

Oppisopimus olisi tapa jarjestid korkeakoulun tarjoamaa pidempikestoista
tiydennyskoulutusta, jossa opiskelijalla on mahdollisuus suorittaa opinto-
kokonaisuus ty6n ohessa ja tyohon liittyen. Oppisopimuksen rinnalla on
oltava mahdollisuus osallistua tiydennyskoulutukseen myos perinteiselld
tavalla. Tiltd osin menettely olisi sama kuin ammatillisessa koulutuksessa.
Korkeakoululla on mahdollisuus my6s myydi niitd opintokokonaisuuksia
yrityksille ja muille tydorganisaatioille. Tulevaisuudessa samansisiltdiseen
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koulutukseen on voitava osallistua erilaisten rahoitusjirjestelyjen kautta,
koska tydelimin ja yksiloiden tarpeet ovat moninaisia.

Oppisopimus korkeakoulussa olisi tyosuhteessa tapahtuvaa opiske-
lua, kuten ammatillisessa koulutuksessa. Tdmi on perusteltua silli, ettd
tyonantajalla on oppisopimusmuotoisessa tdydennyskoulutuksessa mah-
dollisuus hyddyntii julkista rahoitusta henkilstonsi ja sitd kautta oman
toimintansa kehittdmiseen. Oppisopimuksen lisikoulutuksessa julkinen
panostus on 3 029 euroa valtion vuoden 2009 talousarvioesityksen mu-
kaisesti. Sen summan opiskelija ja hidnen tyonantajansa voivat hyodyn-
tdd. Summalla hankitaan tarvittava tietopuolinen opetus ja maksetaan
tyonantajalle korvausta koulutuksesta. Tyonantajan panostus tulee opis-
kelijan palkallisena tydaikana erityisesti tietopuoliseen opetukseen osal-
listumisen aikana. Lisdksi tyonantaja panostaa opiskelijan ohjaamiseen.
Tadmi haastaa tyopaikat kehittimdin esimiestyotddn tukemaan alaisten
ammatillista kehittymisti.

Korkeakoulujen tiydennyskoulutuksen tarjoaminen oppisopimuk-
sena edellyttdd midriteltyd koulutustarjontaa, joka kuvataan osaamisko-
konaisuuksina. Vertailu niyttotutkintoihin osoittaa, ettd ammatillisessa
aikuiskoulutuksessa on samoilla nimikkeilld hyvin eritasoisia tutkintoja.
Osa nykyisisti ammattitutkinnoista on selkeisti perustutkintoa suppeam-
pia. Osa taas rakentaa perustutkinnon piille. T4hin ei korkeakoulujen
tiydennyskoulutuksessa pidd menni. Opintokokonaisuuksien pitdd ra-
kentua tydelimin tehtdvistd kidsin, mutta niiden pitdi selkedsti rakentua
joko ammattikorkeakoulu- tai opistotutkinnon jilkeisiksi. Yliopistoissa
vastaavasti lihtotason pitdd olla maisterin tutkinnon. Opiskelijalta ei kui-
tenkaan tule vaatia muodollista tutkintoa vaan kykyi menestyksellisesti
selviytyd opintojakson vaatimuksista.

Erikoistumisopintojen tai niitd vastaavien pitkien opintojaksojen li-
siksi ylempi ammattikorkeakoulututkinto tai opistotutkinnon tidydenti-
minen ammattikorkeakoulututkinnoksi voi sopia oppisopimusopiskeluun.
Tutkinto on tarkoitettu tydelimin konkareille ja se pyrkii kehittimain
tyoelimid. Opiskelijat ovat padasiallisesti tyollisid ja monet tekevit opin-
ndytteensi eli kehittdmistehtdvinsi tyopaikalleen. Oppisopimus olisi heille
luonnollinen koulutusmuoto. Se ei sulkisi pois vaihtoehtoa perinteises-
td opiskelutavasta, jolloin opinnot kohdistuvat ensisijaisesti opiskelijan
omista lihtokohdista.
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Lopuksi

Minun kisitykseni korkeakoulujen oppisopimusmuotoisesta tiydennys-
koulutuksesta on selked. Oppisopimuksena voidaan tarjota vihintdin
lukukauden ja enintddn puolentoista lukukauden mittaisia opintokokonai-
suuksia, joita voidaan kutsua erikoistumisopinnoiksi. Nami kokonaisuudet
on asemoitava laadittavaan tutkintojen viitekehykseen niiden tuottaman
osaamisen pohjalta. Oppisopimus on korkea-asteellakin tydsopimus ja se
sopii niin henkil8ston rekrytoimiseen kuin olemassa olevien tydntekijéiden
kehittimiseen.

Korkeakoulun vastuulla on koulutuksen laatu ja sisilto, johon kuu-
luvat teoriaopintojen lisiksi oppimistehtivit tydpaikoilla. Ne perustuvat
opiskelijan liht6tason arviointiin ja henkilokohtaisen opintosuunnitelman
tekemiseen. Osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen ovat elintirkei-
td tySkaluja korkeakoulun oppisopimuksessa. Tyénantajan tehtivini on
jarjestdd tyot siten, ettd oppijan on mahdollista osallistua teoriajaksoille
tydaikana ja palkallisesti. Edelleen tydnantaja jirjestdd tyot siten, ettd
ne mahdollistavat oppimistehtivien suorittamisen. Tyonantaja jirjestdd
opiskelijoiden ohjauksen tyopaikalla. Oppijan vastuulla on ty6- ja oppi-
mistehtdvien suorittaminen.

Ty6elimin keskeinen muutostrendi on tydpaikoilla tapahtuva suku-
polvenvaihdos. Suurten ikiluokkien paikan ottaa sukupolvi, josta puolet
on suorittanut korkeakoulututkinnon. Muodollisen koulutuksen taso on
kohonnut ja yleiset valmiudet ovat korostuneet alakohtaisen ammattitaidon
rinnalla. Toisaalta teknologian ja menetelmien kehittyminen tarkoittaa,
ettd osaaminen vanhenee, ellei sitd jatkuvasti kehitetd. Ndiden kahden
syyn vuoksi on korkeakoulujen koulutustehtivii laajennettava tutkintoon
johtavasta koulutuksesta myos tiydennyskoulutukseen.

Jos uskomme, ettd korkeakoulut kehittivit ja tuottavat osaamista,
joka on kiyttdkelpoista ja tarpeellista tyoelimissd ja yhteiskunnassa,
on varmistettava keinot siirtdd uusimmat tiedot ja taidot tyopaikoille.
Tutkintokoulutuksen kautta tyopaikoille tulee yleensi noviiseja, jotka
aloittavat tyouraansa. Heididn kauttaan uudet tiedot eivit helposti levid
konkareiden pariin. Toisaalta tutkimukseen ja tieteeseen liittyvit julkai-
sukanavat eivit usein tavoita suurta yleiséd. Tdydennyskoulutus — seki
pitkd ettd lyhytkestoisena — on keino osaamisen siirtimiseen. Samalla
korkeakoulun henkilston on mahdollista pysyd ajan tasalla muuttuvan
tydelimin muuttuvista kdytinteisti.

39



Lahteet

OPM 2007a. Aiemmin hankitun osaamisen tunnustaminen korkeakouluissa.
Opetusministerién tyéryhmimuistioita ja selvityksida 2007:4.

OPM 2007b. Oppisopimuskoulutuksen kehittiminen. Opetusministerion tys-
ryhmimuistioita ja selvityksid 2007:25.

STTK2007. STTK esittdd oppisopimusta korkeakoulujen tiydennyskoulutukseen.
Lehdistétiedote 23.1.2007. Luettavissa: www.sttk.fi/uutiset

40



Antti Kauppi

Oppilaitos- ja korkeakoululaht6inen koulutusajattelu on siirtynyt kohti avoimien oppimis-
ymparistdjen hyodyntamista. Tyopaikalla tapahtuvasta oppimisesta on tullut keskeinen
osa opiskelua ja opetussuunnitelmaa. Tydelamalahtdisin kaikista Suomessa kaytdssa
olevista koulutusmuodoista on oppisopimuskoulutus. Sen rajoitteena on sen historiaan
kytkeytyva yksildllinen ja kokemusperdinen oppimiskasitys. Tyoelaman muuttuessa ja
monimutkaistuessa oppimisessa ja osaamisen kehittdmisessa tarvitaan tietoisempaa ja
teoreettisempaa kytkosta tydhon ja sen kehittamiseen.

Korkea-asteen oppisopimustyyppinen koulutus edellyttaa kriittisen reflektion, tiedon
luomisen ja tyon kehittamisen rakentamisen sisadn oppimisprosesseihin. Kriittisyytta,
luovuutta, innovatiivisuutta, tiedon luomista, monimutkaisten ongelmien ratkaisua
seka toimien ja projektien hallintaa, johtamista ja kehittdmista ei voi oppia tekemalla
rutiiniluontoisia tehtavia. Tyotehtavien ja niihin ohjaamisen tulee mahdollistaa ja jopa
edellyttaa sellaisen osaamisen kehittyminen, jota opiskelija tulevaisuudessa tarvitsee.
Tydeldmalahtoisyyden lisadminen edellyttad seka uudenlaisen pedagogiikan tuomista
korkeakouluihin etta opiskelun rakenteiden uudistamista. Oppisopimustyyppinen koulutus
tuo vahvemmin tydelamalahtdisen mahdollisuuden korkeakoulutukseen.

Johdanto

Korkea-asteen koulutuksen toimintaympiristé on muuttunut huo-
mattavasti viimeisten vuosien aikana. Yhteiskunta on muotoutunut glo-
baaliksi markkinayhteiskunnaksi, joka on luonteeltaan huomattavasti
monimutkaisempi ja dynaamisempi kuin teollinen yhteiskunta. Uudistunut
toimintaympiristd edellyttdd toimijoilta uudenlaista osaamista seki yli-
opistoilta jaammattikorkeakouluilta uudenlaisia toimintamalleja osaamisen
kehittdmiseen.

Korkea-asteen koulutus on my6s uusiutumassa. Ammattikorkeakoulut
perustettiin 1990-luvulla vastaamaan yhteiskunnan tarvitseman korkea-
tasoisemman osaamisen haasteisiin. Yliopistot kohtaavat 2010 suurimman
uudistuksen vuosisatoihin. Koulutus- ja innovaatiojirjestelmi nihdiin
Suomen keskeiseni kilpailutekijini tulevaisuudessa ja siihen panostetaan
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vahvasti. Vdeston ikddntyessd ja yhteiskunnallisen muutoksen nopeutuessa
elinikdisen oppimisen merkitys korkea-asteella lisdantyy.

Keskeiseni koulutuspoliittisena linjauksena Suomessa ja Euroopassa
on ollut huomion kiinnittiminen osaamiseen. Osaamisen aikakauden
voidaan katsoa alkaneen Suomessa 1990-luvulla aikuisten ammatillis-
ten ndyttotutkintojen my6td. Osaaminen ja sen osoittaminen tutkintoa
varten muuttuivat riippumattomiksi osaamisen hankintatavasta. Nayttod
suorittamaan voi tulla vaikka ilman valmistavaa koulutusta, jos on op-
pinut riittdvin osaamisen muualla, esimerkiksi tyossd oppien. Osaami-
sen aikakausi on laajentunut myds nuorten ammatilliseen koulutukseen
tyossdoppimisen ja ammattiosaamisen ndyttdjen myotd. Korkea-asteella
ollaan vasta osaamisen aikakauden kynnyksella.

Korkea-asteen koulutuksen kannalta keskeinen rajapyykki on euroop-
palaisen tutkintojen viitekehyksen (European Qualifications Framework,
EQF) hyviksyminen. Se on tdysin yhdenmukainen korkeakoulujen ke-
hittdmistd linjaavan Bolognan prosessin yhteydessi kehitetyn korkea-
koulututkintojen viitekehyksen kanssa. EQF:ssd olennaista on huomion
kiinnittiminen oppimistuloksiin ja osaamisen tasoihin sekd epévirallisen
ja arkioppimisen validointiin. Vaikka EQF:n soveltaminen on alkutekijois-
sddn, useat ammattikorkeakoulut ovat jo rakentamassa osaamispohjaisia
opetussuunnitelmia (esim. Kallioinen 2007).

Nikemys oppimisympiristdistd on samanaikaisesti avartunut. Aiemmin
meilld Suomessa vahvasti oppilaitos- ja korkeakoululihtoinen koulutus-
ajattelu on siirtynyt kohti avoimien oppimisympiristdjen hyddyntdmistd.
Oppiminenssiirtyy luokkahuoneista ja luentosaleista verkkoon ja tydpaikoille.
Tyopaikalla tapahtuvasta oppimisesta on tullut ammatillisessa koulutuksessa
ja osin ammattikorkeakouluissakin keskeinen osa opiskelua ja opetussuun-
nitelmaa. Yliopistoissa timi kehitys nikyy erityisesti aikuiskoulutuksessa.
Yhteistyotd tyoelimin kanssa kehitetddn monella tavalla.

Tyéelimaildhtoisin kaikista Suomessa kiytossi olevista koulutusmuo-
doista on oppisopimuskoulutus. Oppisopimus tehddin nimenomaan tys-
paikan kanssa ja valtaosa oppimisesta sijoittuu tyopaikalle. Oppisopi-
muksella on pitki historia, joka ulottuu huomattavasti kauemmas kuin
oppilaitosmuotoisen koulutuksen historia. Oppisopimus liitetddnkin hel-
posti yleisessi katsannossa esiteollisen ajan mestari-kisilli -jarjestelmiin ja
erilaisiin kdsitydbammatteihin, vaikka kdytinndssd se mahdollistaa hyvin
monenlaisen oppimisen ja osaamisen kehittdmisen erilaisiin tehtdviin.

Tissd artikkelissa tarkastellaan lihemmin oppisopimustyyppisen kou-
lutuksen erityispiirteitd korkea-asteen koulutuksessa. Erityistd huomiota
kiinnitetd4n tydpaikalla tapahtuvaan oppimiseen ja sen rooliin korkea-
tasoisen osaamisen kehittdmisessi.
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Oppisopimuskoulutus
tyoelamalahtoisena koulutusmuotona

Oppisopimuskoulutuksen juuret ovat kaukana historiassa oppipoika- ja
kisallijarjestelmissd. Tuomisto (1986) tarkastelee yrityskoulutuksen kehit-
tymistd ja sijoittaa sen lihtokohdan vuoteen 1621, jolloin Ruotsi-Suomen
valtakuntaan siddettiin ammattikuntajirjestys. Kisitybammattien oppi-
minen tapahtui ammattikuntien tarkan valvonnan alaisena oppipoika-
kisdlli-mestari -jarjestelmin avulla. Ammatin oppimisen perusajatuksena
oliammattitaidon siirtiminen kokeneeltaammattimicheltd kokemattomalle
oppipojalle, joka vihin erin patevdityi itsendiseksi ammattimieheksi.

Tillaisen oppipoika-kisilli-mestari -jirjestelmin juuret voidaan sijoit-
taa niinkin varhaiseen vaiheeseen kuin vuoteen 2100 ennen Kristusta,
jolloin vastaavat periaatteet oli sisillytetty Hammurabin lakiin. Ne kos-
kivat erilaisiaammattikuntia; kisityoldisten lisdksi esimerkiksi ladkireill3,
opettajilla ja lakimiehill vastaava jirjestelmi on toiminut yleisesti aikojen
kuluessa. (Steinmetz 1976, 1-4.) Jirjestelmi on aikojen kuluessa seka ollut
sidoksissa erilaisiin ammattikuntalaitoksiin ettd toiminut vapaachtoiselta
pohjalta (Liepmann 1960, 8-10).

Vaikka oppisopimuskoulutusta on aikojen saatossa jirjestetty, sen asema
1900-luvun suomalaisen ammatillisen koulutuksen kentdssd on jidnyt
lihinni marginaaliseksi ehki joitain kisitypammatteja lukuun ottamat-
ta. Tarve lihentdd ammatillista koulutusta ja tydelimid on 1990-luvun
alkupuolelta lihtien lisinnyt huomattavasti kiinnostusta oppisopimus-
koulutusta kohtaan. Uusi laki oppisopimuskoulutuksesta vuonna 1993,
joka mahdollisti ammatillisen lisikoulutuksen ottamisen oppisopimus-
koulutuksen piiriin, on lisinnyt my6s oppisopimuksella opiskelevien opis-
kelijoiden midirdd. Lainsiddinnon kokonaisuudistuksessa vuonna 1999
oppisopimuskoulutuksesta tuli yksi ammatillisen koulutuksen jirjesti-
mismuodoista. Oppisopimuskoulutuksena voidaan suorittaa ammatilli-
sia perustutkintoja seki lisikoulutuksena suoritettavia ammattitutkintoja
ja erikoisammattitutkintoja. Oppisopimuksena voidaan lisiksi suorittaa
muuta ei-tutkintotavoitteista ammatillista lisikoulutusta.

Oppisopimuskoulutuksen kautta opiskelevien miiri onkin lisidntynyt
viime vuosina huomattavasti. Oppisopimuskoulutuksen opiskelijoita oli
vuonna 2008 ammatilliseen perustutkintoon valmistavassa koulutuksessa
noin 22 000 ja ammatillisessa lisikoulutuksessa noin 27 200. Koulutus-
poliittisena linjauksena on esitetty, ettd oppisopimuskoulutusta edelleen
lisitddn ja selvitetdin mahdollisuutta myds laajentaa oppisopimuskou-
lutustyyppistd opiskelua korkea-asteelle. My6s tydelimin jirjestt ovat
ottaneet vahvasti kantaa oppisopimuskoulutuksen lisidmisen puolesta.
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Oppisopimus perustuu opiskelijan ja tydnantajan viliseen kirjalliseen
miiriaikaiseen tyésopimukseen. Valtaosa opinnoista oppisopimuskoulu-
tuksessa suoritetaan tyossd oppien tydpaikalla. Laskentatavasta riippuen
se on tilld hetkelld noin 65-85 % opiskeluajasta (Tynjild ym. 2007).
Ty6ssd oppimista tdydennetdin tietopuolisilla opinnoilla. Opinnot oppi-
sopimuskoulutuksessa perustuvat henkilokohtaiseen opintosuunnitelmaan,
jossa huomioidaan my®s opiskelijan aikaisempi koulutus ja tyokokemus.
Paidosin oppisopimuskoulutus on ollut ndyttotutkintoon valmistavaa kou-
lutusta.

Korkea-asteen tutkintoja ei ole voinut oppisopimuksella suorittaa. Sen
sijaan useat tuhannet korkeakoulututkinnon suorittaneet ovat opiskelleet
oppisopimuksella toisen asteen tutkinnon. Johtamisen erikoisammattitut-
kinto on tillaisesta yleisin esimerkki. Opiskelu on ollut usein tiydennys-
koulutuksen luonteista. Oppisopimuksen vahvuuksina ovat tilloin olleet
erityisesti sen liheinen kytkeytyminen tyohon sekd opintojen rahoitus.

Lahimmiksi oppisopimustyyppistd opiskelua korkea-asteen koulutuk-
sessa padstineen yliopistojen jatkotutkintoihin valmentavissa tohtorikou-
luissa, joissa tohtoriksi opiskeleva sijoittuu tutkijan tehtdviin kokeneen ja
ansioituneen professorin vetiméin tutkimusryhmain. Tohtoriopiskelija saa
palkkaa tutkijan tydstddn ja samalla suorittaa opintonsa tohtorin tutkin-
toon. Opiskelusta valtaosa on tutkijan tydssd oppimista, mikd ndytetdan
viime kidessd viitoskirjassa.

Koska oppisopimuskoulutuksessa suuri osa opiskelusta sijoittuu tyopai-
kalle, on luonnollista, ettd nimenomaan tydtehtdvien hallinta muodostaa
keskeisen osaamisalueen. Lisiksi oppisopimusopiskelija sosiaalistuu am-
matin ja tydpaikan kulttuuriin seki oppii toimimaan yhteison jiseneni. Ei
liene sattumaa, ettd nimenomaan kokemusperiisen oppimisen lihtokohta
on ollut usein keskeiselld sijalla oppisopimuskoulutusta tarkasteltaessa
(esim. Kaisaniemi & Miittd 1994; Risinen 1994).

TySelimin ja sen toimintaympiristdjen jatkuva ja nopeutuva muut-
tuminen johtaa tilanteisiin, joissa kokemusperiisen oppimisen rajat tu-
levat vastaan. Monimutkaisten ongelmatilanteiden ja uusien tyokiytin-
tojen tuottaminen ratkaisuiksi niihin ei voi tapahtua kokemusperiisesti,
vaan se edellyttdi tietoisempaa ongelmatilanteiden ja rakenteellistenkin
ratkaisuvaihtoehtojen pohdintaa sekd syvempid ymmairrysti siitd koko-
naisuudesta, jossa toimitaan. Kokemusperiisen oppimisen rajat tulevat
vastaan erityisesti vaativammissa tyotehtivissd, joihin tarvitaan korkea-
asteen koulutusta.

Oppisopimuskoulutuksen rajoitteena on sen historiaan kytkeytyvi
yksilollinen ja kokemusperdinen oppimisksitys. Hitaasti muuttuvassa
suhteellisen yksinkertaisessa kokonaisvaltaisessa tyossi tillainen nikemys
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on osoittanut toimivuutensa. Tyéelimi muuttuu ja monimutkaistuu kui-
tenkin nopeasti. T4lloin oppimisessa ja osaamisen kehittdmisessd tarvitaan
tietoisempaa ja teoreettisempaa kytkdstd tyohon ja sen kehittdmiseen.
Oppisopimuskoulutuksessa tarvitaan kokemusperiisyyden rajoja rikkovan
oppimiskisityksen soveltamista ja kehittdmistd. Tami on vilttimitontd
erityisesti korkea-asteen oppisopimustyyppisessi koulutuksessa.

Korkea-asteen oppisopimustyyppisessa koulutuksessa
painopiste muuttuu kaytannon tyon oppimisesta tyon
tutkivaan kehittamiseen

Tydelimissda menestyksellisen tyon tekeminen edellyttdd, ettd tyontekiji
omaksuu tyon rutiinit ja sosiaalistuu olemassa olevaan ty6tapaan ja or-
ganisaatioon. Tyokdytinnot rakentuvat rutiininomaiselle jokapdiviiselle
tekemiselle, joka on muodostunut tavaksi ja sisdistynyt. Téllainen rutinoi-
tuminen on vilttimaton osa paivittdistd toimintaa, se tekee mahdolliseksi
toiminnan sujuvan ja tehokkaan etenemisen.

Tydelimin monimutkaistuessa ja muutosten nopeutuessa tyon teke-
minen edellyttdd lisddntyvissa midrin yhteisollistd tydskentelyi erilaisissa
verkostoissa monenlaisten kumppanien kanssa. Ty6n tekijin tiytyy jat-
kuvasti rakentaa ja uudistaa toiminnan tietoperustaa ja hyddyntii sitd
prosessien muovaamisessa ja uudistamisessa. Télléin nousee esiin vaati-
muksia tySkiytintojen rakenteen ja laadun muuttamiseksi, zransformaa-
tioksi. Olemassa olevat rutiinit murtuvat ja tydkdytinnot rakenteistuvat'
uudella tavalla.

Rutinoitumista ja transformaatiota voidaan kuvata seuraavan kuvion
avulla. Syvemmin toimintakdytint6jen muotoutumista ja sen suhdetta
oppimiseen on tarkasteltu toisessa artikkelissa (Kauppi 2004).

! Rakenteistuminen (structuration) on Giddensin (1984) kiyttimi kisite, jolla kuvataan rakenteiden

muotoutumista toiminnan kautta.
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Teoreettinen/diskursiivinen
tietoperusta

Piileva tietoperusta

Kaytannallinen
tietoisuus

z N

Reflektiivisyys Transformaatio

Rutinoituminen

Kuvio 1. Toimintakdytantdjen muotoutuminen (Kauppi 1993, 1998, 2004).

Tyokdytdnndt tuntuvat muotoutuvan ainakin kahden erilaisen prosessin
kautta: 1) Rutinoituminen muodostaa piivittdisen toiminnan ytimen
rakentamalla toimijan kiytinnollisti tietoisuutta arkikdytinndistd syn-
tyville piileville tietoperustalle; 2) Transformaatio puolestaan muodostaa
kehikon laadullisille ja rakenteellisille muutoksille toimintakdytinnoissd
ja edellyttdd toimijalta reflektiivisempid, tiedostavampaa, otetta ty6hon
ja syvillisempid, teoreettisempaa ja diskursiivisempaa tietoperustaa.

Rutinoituminen ja transformaatio ovat sisidnrakennettuja kaikkiin
tyokiytintdihin — ne ovat tavallaan saman kolikon eri puolia. Rutiinien
osoittautuessa toimimattomiksi muuttuvissa toimintaympiristoissi niitd
pitdd uudistaa. Transformaation jilkeen puolestaan uusien rutiinien muo-
toutuminen muodostuu keskeiseksi. Toimintakiytint6jen muotoutuminen
on niin ollen rutiinien ja transformaatioiden yhteispelii.

Oppisopimuskoulutus on perinteisesti kohdistunut rutiinien ja niiden
piilevin tietoperustan oppimiseen kokeneen ohjaajan opastuksella. Ke-
hittyminen noviisista ekspertiksi on tapahtunut kokemusperiisen pro-
sessin kautta, jossa opiskelija on ajan kanssa sisdistinyt ammatin ja tyon
tietoperustan ja rutiinit sekd harjaantunut toimimaan niiden pohjalta.
Valmistava koulutus on auttanut tissi opettamalla tydssi vaadittavia tie-
toja ja taitoja.

Katsottaessa eurooppalaista tutkintojen viitekehysti (EQF) korkea-
asteen koulutuksen osaamisvaatimuksina korostuvat erityisesti itsendinen
ajattelu, kriittinen teorioiden ja periaatteiden ymmirtiminen, kyky inno-
vaatioihin ja ennakoimattomien tilanteiden ratkaisuun, uusien tietojen ja
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menetelmien kehittiminen sekd monimutkaisten toimien ja hankkeiden
johtaminen, piitoksenteko ja tietoperustan kehittiminen. Tillaisten ta-
voitteiden saavuttaminen edellyttid kokemukselle perustuvan oppimisen
ylittdmistd.

Kun tarkastellaan oppisopimustyyppisen koulutuksen soveltamista
korkea-asteen koulutukseen, erityistd huomiota on tarpeen kiinnittdi ai-
nakin kolmeen tekijidn: reflektioon, tydn tietoperustaan seki tyon ke-
hittimiseen.

Kriittinen reflektio

Muuttuvat toimintakidytinnot johtavat toimijat viistimattd sellaisiin ti-
lanteisiin, joissa rutiinit eivit toimi. Kun yksilot [6ytévit itsensd tilanteista,
joita eivdt ymmirrd, he useinkin pyrkivit reflektoimaan toimintaansa
(Schon 1983). Reflektion avulla he pyrkivit jiljittimiin ja kritisoimaan
kiytannollistd tietoisuuttaan, joka on muotoutunut historian kuluessa
heidén sosiaalistuessaan olemassa oleviin tyokédytintoihin, ja ymmartimidin
ainutlaatuisia ja epavarmoja tilanteita. Toiminnan reflektiivinen tarkkailu
on osa arkipdivin ajattelua, mutta sen aktivoituminen tuntuu kytkeytyvin
tyokdytintdjen ristiriitaisuuksien tai ongelmien esiin nousemiseen.

Korkea-asteen koulutuksessa oman toiminnan reflektiivisen tarkkailun
tulee kytkeytyd toiminnan taustalla olevien teorioiden ja periaatteiden
kriittiseen ymmairtimiseen. Kriittinen reflektio edellyttdd ongelman uu-
delleenmairittelyd, uudelleenjisentdmistd tai uudelleenesittdmistd, mutta
se voi kytkeytyd myds toiminnan epistemologisten, ideologisten ja psy-
kologisten taustaolettamusten uudelleenarviointiin (ks. Mezirow 1998).
Kemmisin (1987, 75) mukaan kriittinen reflektio kytkeytyy aina toi-
mintaympdristoon, sen historiaan ja sithen vaikuttamiseen. Tami niko-
kulma reflektioon korostaa ihmisid paitsi sosio-historiallisen kehityksen
objekteina my®ds aktiivisina subjekteina, jotka toiminnallaan vaikuttavat
yhteiskunnan kehittymiseen.

Reflektion kollektiivinen luonne tuntuu olevan toiminnan reflektiivisen
tarkkailun keskidssd. Kyse ei ole vain siitd, ettd reflektion sisiltd (esim.
teoriat ja periaatteet) olisi sosiaalista tai ettd reflektio tapahtuisi sosiaali-
sessa vuorovaikutuksessa, vaan my®s siité, ettd toiminnan reflektiivinen
tarkkailu on itsessddn kollektiivista toimintaa, jonka avulla ihmiset raken-
tavat omaa tietoisuuttaan. Senge (1990) korostaa oppivan organisaation
tarkastelussaan reflektion kohteen laajentamista ajallisesti tapahtumiin
reagoimisesta niiden taustalla olevien muuttuvien systeemisten proses-
sien jasentimiseen. Kriittinen reflektio edellyttad kriittistd diskurssia ja
diskurssin kohteen kriittistd ja perusteisiin ulottuvaa tarkastelua.
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Korkea-asteen oppisopimustyyppisessd opiskelussa keskeiselld sijalla
on kriittisen reflektion rakentaminen sisille opiskeluun. Reflektiivisyys
on tissi enemmin kuin oman toiminnan tarkastelua esimerkiksi oppi-
mispdivikirjan tai portfolion avulla. Se ulottuu ongelmallisten kiytin-
nén toimintaympiristdjen ja niiden historiallisen kehityksen tarkastelusta
niiden taustalla olevien teorioiden, periaatteiden ja systeemisten prosessien
jaljittimiseen.

Tiedon luominen

Kiytinnon tiedon ja toiminnan reflektiivisen tarkkailun merkitys nojaa
vahvasti uskomukseen yksilollisen ajattelun ja ongelmanratkaisun kyvykkyy-
destd. Kdytinnon toimijoilla on kuitenkin rajallinen valmius kisitteellistdd
arkipdivin ilmiéitd. Toiminnan tietoinen analysointi ja muuttaminen
edellyttavit, ettd ulkoisista ajattelun objekteista tulee ajattelun vélineitd —
merkkejd, kisitteitd ja malleja. (esim. Hakkarainen ym. 2004.) Kisitteellisen
ajattelun ja tiedon luomisen merkitys korostuu erityisesti vaativammissa
tyotehtivissd, joihin korkea-asteen koulutus valmentaa.

Tiedon luominen ei tapahdu tyhjiossi. Esimerkiksi Wenger (1998)
osoittaa, miten tietoa luodaan diskursiivisesti kdytinnon yhteisoissi.
Kiytintdyhteisot ovat luonteeltaan hitaasti muuttuvia, jolloin keskeiseksi
muodostuu toimintaa ylldpitavin yhteisen tiedon merkitys paikallisessa
ongelmanratkaisussa, ammattiin sosiaalistumisessa ja kulttuuriin kas-
vamisessa. Innovatiiviset tietoyhteisot ovat luonteeltaan erilaisia. Niiden
haasteena on uuden tiedon luominen sellaisten sosiaalisten muutosten
ja innovaatioiden toteuttamiseksi, jotka auttavat ylittimain nykyisten
toimintakdytintdjen rajoitukset. (ks. Hakkarainen ym. 2003.)

Tiedon luominen edellyttdd tutkivaa otetta, jossa keskeiselld sijalla
ovat tutkimuksen periaatteet, vilineet ja menetelmit. Erityisen tirkedd on
tiedon luotettavuuden varmistaminen, miki edellyttii tieteen pelisidin-
tojen noudattamista. Tutkittava ilmi6 kytkeytyy usein alan kiytinnon
toimintaan, jolloin my®s opiskelu on luontevaa kytkei kdytinnon toimin-
taympiristoihin. Myds innovaatioiden levittimisen ja kaupallistamisen
nikokulmasta olennaista on tutkimuksen ja kidytinnon kehittimistyon
vahva linkittyminen sekd titd tukevan osaamisen vahvistaminen.

Tiedon luomisen tapahtuessa tyopaikoilla keskeisend vaikuttavana
tekijind on organisaation muodostama oppimisympiristd. Nonakan ja
Takeuchin (1995) mukaan organisaation toiminnalla voidaan tukea tai
estdd tiedon luomista. Tiedon luomista tukevat a) pyrkimys (organisaation
tavoitetietoisuus — millaista tietoa pitdd kehittdi), b) autonomia (odottamat-
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tomien mahdollisuuksien hyédyntdminen), c) luova kaaos (organisaation
ja sen ympdriston suhteen simuloiminen), d) tiedon laajentaminen (arjen
ty6n ulkopuolella olevan tiedon arvostaminen, tiedon yhteensovittaminen)
ja e) vaihtoehtojen mahdollistaminen (erilaisten tietokombinaatioiden
huomioiminen, joustava ja nopea tiedon hyddyntiminen, tiedon levitti-
minen koko organisaatioon).

Oppisopimustyyppisessd koulutuksessa oppimisesta suuri osa tapahtuu
innovatiivisissa tietoyhteisdissi tyopaikoilla. T4lloin tyén muodostumi-
nen oppimisympiristoksi, joka tukee kriittisen reflektion rakentumista
ja uuden tiedon luomista, on koulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa
keskeiselld sijalla. Aikojen saatossa moninkertaistuneet ja kirjoihin vangitut
oppisisllot eivit anna vilineitd ymmartdd ja kehittdd tyotd. Kdytdnnon
hiljainen tieto puolestaan ylldpitdi rutiineja. Keskeiseksi muodostuu sel-
laisen tiedon yhteinen luominen, joka auttaa ymmartdmain tydssd koh-
dattuja ongelmatilanteita ja luomaan uusia tuotteita ja palveluja sekd niitd
tuottavia prosesseja. Tiedon tulisi kytkeytyd opiskeluprosessissa osaksi
kiytinnon toiminnan tutkimusta ja kehittamista.

Transformaatio ja tyon kehittaminen

Rutinoituminen viittaa ty6n rutiineihin, joita tehdddn uudelleen ja uudelleen
jasiten uusinnetaan toimintakdytintojd. Transformaatio viittaa laadulliseen
muutokseen. Siini ei ole kysymys olemassa olevien ajattelu- tai toiminta-
mallien parantamisesta, vaan laadullisesti uudenlaisten luomisesta.

Korkea-asteen oppisopimustyyppisen koulutuksen nikokulmasta
keskeinen kysymys on, miten transformaatio kytkee yhteen oppimisen
ja tyon kehittamisen. Engestromin (esim. 2004) ekspansiivisen oppimisen
teoriassa transformaatio ei ole yksilollinen eiki yksilon generoima, vaan
toimijoiden ja historiallisesti muotoutuvien toimintakiytintdjen suhdetta
uudistava prosessi. Toimintajirjestelmit kehittyvit ekspansiivisesti laadul-
listen hyppéysten kautta, kun toimijat luovat rakenteellisesti erilaisia tapoja
toimia vastauksina toimintajirjestelmien ristiriitoihin.

Ty6ssd oppimisen kytkeytyminen muuttuvaan toimintaymparistoon
tuo uusia mahdollisuuksia oppimiselle. Muuttuvan tyon tutkiminen ja
kehittiminen antavat mahdollisuuksia katsoa tydti eri nikokulmista, ana-
lysoida erilaisia vaihtoehtoja, arvioida tehtyji toimenpiteiti ja luoda uusia
ajattelu- ja toimintamalleja. Oppiminen ei ole vain yksilollinen prosessi,
jonka kautta opiskelija saavuttaa ammattitaidon ja suorittaa tutkinnon,
vaan my0s yhteisollinen prosessi, jossa koko tydyhteisélle tarjoutuu mah-
dollisuus oppia ja kehittdd toimintaansa.
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Kun organisaatiot muuttuvat ja toimijat kohtaavat rutiiniensa, yhteisen
tietoperustansa ja ajattelunsa rajat, muodostuu myos mahdollisuus organi-
saation perustana olevan ajattelun uudelleenarviointiin (esim. Nonaka &
Takeuchi 1995). Organisaation transformaatio mahdollistaa uusien inno-
vatiivisten toimintakdytintdjen ja niiden tietoperustan luomisen antaen
toimijoille my6s aivan uudenlaisen oppimismahdollisuuden.

Transformaation ydin tuntuu olevan olemassa olevien yhteiskunnal-
listen instituutioiden rajapinnoissa. Niiden rajapintojen ylittiminen edel-
lyttdd uuden kohtaamista, astumista tuntemattomaan maastoon ja myos
ymmirtimittomyyden ja osaamattomuuden kohtaamista (ks. Engestrom
2004). Kun rajapinnoista neuvotellaan instituutioiden vililli, muodos-
tetaan samalla uudenlainen rajavyShyke potentiaalisen transformaation
lihtokohdaksi. Siihen kytkeytyy my®s uusien kisitteiden, mallien ja vi-
lineiden muotoilemista, jolloin sen merkitys on keskeinen myds uuden
tiedon luomisessa. Kohdatessamme rajavychykkeen mahdollisuudet myos
oman toimintamme reflektointi suhteessa muotoutumassa olevaan mah-
dollistuu aivan uudella tavalla.

Korkea-asteen koulutuksessa keskeisend tavoitteena on tyon muutoksen
hallinta, ohjaaminen ja johtaminen. Tidmai edellyttid, ettd koulutus kytkey-
tyy laheisesti tyon kehittimiseen. Tydeldimin rutiineihin harjaantuminen
ja toimintakdytintojen uusintamiseen sosiaalistuminen eivit anna riittavid
valmiuksia tulevaisuuden osaamiselle. Oppijan tulisi kyetd uudistumaan
ja uudistamaan omaa ajatteluaan ja toimintaansa seki osallistumaan ty6-
kiytintdjen kehittdmiseen. Voidakseen vastata korkeatasoisen osaamisen
tarpeisiin oppisopimuskoulutuksen tulee kytkeytyi erityisesti erilaisiin
organisaatioiden ongelmanratkaisuprosesseihin, kehittimisprojekteihin
ja muihin tyén muutostilanteisiin.

Johtopaatoksia

Osaamisen aikakausi on alkanut myds korkea-asteen koulutuksessa.
Timi johtaa siihen, ettd osaamisen kehittimisessd vahvemman roolin
saa luokkahuoneiden ja luentosalien ulkopuolella tapahtuva oppiminen.
Suuri osa tistd oppimisesta tapahtuu tydelimissi.

Korkeakoulujen opetussuunnitelmat ja koulutusohjelmat niyttivit
kehittyvin suuntaan, jossa opiskelu kytkeytyy yhd vahvemmin tydeli-
miin ja ympardividn yhteiskuntaan. Tdma on selkedsti havaittavissa eri-
tyisesti ammattikorkeakouluissa ja korkeakoulujen aikuiskoulutuksessa.
My®és tutkimus- ja innovaatiotoiminta hakee vahvempaa kiytinnéllistd
relevanssia erilaisten innovaatio-ohjelmien ja osaamiskeskusten kautta.
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Innovaatioiden kiyttd6notto ei kuitenkaan onnistu, ellei henkiloston
osaaminen sitd tue. Osaamisesta muodostuu vieldkin keskeisemmin yh-
teiskuntamme kriittinen menestystekija.

Oppisopimuskoulutus on koulutusmuodoistamme tydelimaldhtoisin.
Oppimisen laajentuessa tydelimiin on tarpeen tarkastella oppisopimuk-
sen osaamisen kehittdmiselle luomia mahdollisuuksia laajemminkin kuin
pelkistiin toisen asteen ammatillisen koulutuksen nikokulmasta. Perin-
teinen kokemusperiiselle oppimiselle perustuva oppisopimuksen malli ei
anna riittivid perustaa vaativampien korkea-asteen osaamista edellyttivien
tyotehtivien hallinnalle, johtamiselle ja kehittdmiselle.

Korkea-asteen oppisopimustyyppinen koulutus edellyttdd kriittisen
reflektion, tiedon luomisen ja tyon kehittimisen rakentamisen sisdin
oppimisprosesseihin. Tdm3 asettaa uusia vaatimuksia paitsi korkeakou-
luille my6s tyelimin organisaatioille. Oppimisen siirtyessi enemmin
tyopaikoille tydstd muodostuu vahvemmin myos oppimisymparistd. Tdma
kehitys nikyy jo toisen asteen ammatillisessa koulutuksessa: tyopaikoilla
ohjataan tyGssioppimista ja otetaan vastaan niyttotutkintoja ja ammatti-
osaamisen nayttojd.

Korkea-asteen osaamisen kehittdminen vaatii tydpaikoilta vahvemmin
tyon kehittimiseen suuntautuvaa otetta. Kriittisyyttd, luovuutta, inno-
vatiivisuutta, tiedon luomista, monimutkaisten ongelmien ratkaisua seki
toimien ja projektien hallintaa, johtamista ja kehittdmisté ei voi oppia
tekemilld rutiiniluontoisia tehtdvid. Tyotehtdvien ja niihin ohjaamisen
tulee mahdollistaa ja jopa edellyttid sellaisen osaamisen kehittyminen,
jota opiskelija tulevaisuudessa tarvitsee. Useille tyopaikoille timi voi olla
kova haaste.

Korkeakoululle haaste voi olla vielikin suurempi. Perinteinen oppi-
laitos- ja korkeakoululihtéinen ajattelu on vahvasti sidottu oppisisiltdjen
opettamiseen ja harjoittelemiseen suljetuissa oppimisympiristdissi. Kor-
keakouluissa toimii paljon opettajia, joilla ei ole riittdvisti monipuolista
tuntumaa oman alansa tyelimin kehitykseen. Opetussuunnitelmat ja
koulutusohjelmat ovat usein tehty oppisisilloistd lihtien ja jaksotettu lu-
kujidrjestyksiin paidtoimista opiskelua edellyttien. Tydelimilihtoisyyden
lisidminen edellyttdd sekd uudenlaisen pedagogiikan tuomista korkea-
kouluihin ettd opiskelun rakenteiden uudistamista. Oppisopimuskou-
lutuksen mahdollistaminen voisi kylld olla askel tydelimiliheisempdin
koulutukseen korkeakouluissa.

Helpoimmin oppisopimustyyppistd opiskelua voisi soveltaa korkea-
asteen jatko- ja tiydennyskoulutuksessa, johon osallistuvat opiskelijat ovat
jo toimineet tyoeldmassd vaativissa tehtdvissi. Tydorganisaatioiden kynnys
antaa opiskelijoille vaativia tehtivii on alhaisempi ja kytkentd organisaation
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omaan henkil6ston ja tyon kehittimiseen vahvempi. Toisaalta korkea-
koulujen aikuiskoulutuksessa on jo nyt kiytossd paljon tydelimiliheoisia
koulutusmalleja, joiden sovittaminen oppisopimustyyppiseen koulutukseen
onnistuu suhteellisen helposti. Sen sijaan tiydennyskoulutuksessa han-
kitun osaamisen tunnistaminen ja erityisesti sen tunnustaminen osaksi
tutkintoa vaatii ratkaisuja.

Korkea-asteen oppisopimustyyppisen koulutuksen kannalta keskeistd
on, miten oppiminen tyossi ja oppiminen korkeakoulussa kytkeytyvit
yhteen. Mitd monimutkaisemmiksi ja dynaamisemmiksi toimintaym-
paristot muuttuvat, sitd enemmin kisitteellisid vélineitd — teorioita ja
malleja — opiskelijat tarvitsevat oppimisensa tueksi. Kaikkea ei voi oppia
tyOssd, vaan tarvetta on myds muunlaiselle opiskelulle. Kokonaisvaltainen
oppimisprosessien suunnittelu ja ohjaaminen ty6n ja koulutuksen kytkok-
sessi tulee entistikin tirkeimmaiksi osaamisen kehittimisen kannalta.
Oppisopimustyyppinen koulutus avaa tihin uudenlaisen mahdollisuuden
korkeakouluissa.
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Kari Viinisalo

Oppipoika I. oppilas, henkild, joka on jonkun ammatinharjoittajan palveluksessa kehit-
tyaksensa hanen johdollaan ammatilliseksi tyontekijaksi. Sopimus, jonka perusteella joku
rupeaa oppipojaksi, on samalla seka tyd- etta oppisopimus: oppilas antaa tyévoimansa
tydnantajan kaytettavaksi ja tama puolestaan sitoutuu toimittamaan hanelle asianmu-
kaisen ammattikasvatuksen. Oppisuhteeseen sisaltyy viela lisaksi se, etta tyonantaja
ottaa isan sijaisena pitdakseen huolta oppilaan muustakin kasvatuksesta ja ruumiillisesta
menestymisesta.

(Otavan tietosanakirja, 1908)

Viitekehyksesta

Tissd artikkelissa tarkastelen oppisopimuskoulutusta sosiokulttuuri-
sesta nikokulmasta. Uskon, ettd timi voi avata uusia nikékulmia myos
oppisopimuskoulutuksen kiytinnén kehittimiseen. Kiytin seuraavassa
hyvikseni erityisesti Jean Laven ja Etienne Wengerin (2007, ensimmiinen
painos ilmestyi vuonna 1991) mielenkiintoista tutkimusta oppisopimus-
koulutuksesta yhteni yhteiséllisen sosiaalistumisen muotona. Kuvailun ja
analyysin kohde on tydyhteisd ja oppimiseen liittyvi tilanne (situaatio).
Ihminen nihddin aktiivisena toimijana, joka toteutuu ajattelevana ja tun-
tevana yhteison jasenend. Oppimisprosessi perustuu tydyhteisdssd ihmisten
viliseen vuorovaikutukseen ja keskusteluun. Kuten Dewey (1966, 6) on
todennut, "yhdessi eliminen on itsessdin kasvattava tapahtuma” (the very
process of living together educates). Samalla painopiste siirtyy opetta-
misesta oppimiseen. Olen kiyttinyt myds Roger Siljon (2004) ajatuksia
sosiokulttuurisesta lihestymistavasta oppimiseen, miki nikyy artikkelin
otsikoinnissa.
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Oppisopimuskoulutus Suomessa

Oppisopimuskoulutuksen historiallinen kehitys Suomessa liittyy liheisesti
maamme elinkeinoelimin rakentumiseen. Aina toisen maailmansodan
pddttymiseen asti Suomi oli maatalousvaltainen yhteiskunta. Meilli ammat-
tikuntalaitos ei ehtinyt vakiintua samassa mddrin kuin Keski-Euroopassa.
Saksankieliselld kulttuurialueella oppisopimuskoulutus oli ammattikuntien
tapa hoitaa oman ammattialansa jilkikasvun kouluttaminen. Sielld oppi-
sopimuskoulutus on siilyttinyt vankan aseman. Suomessa puolestaan
alettiin 1950-luvulla rakentaa kattavaa ammattikoulujen verkostoa. Us-
kottiin, ettd ndin Suomi pystyisi vastaamaan teollistuvan yhteiskunnan
asettamiin koulutuksellisiin haasteisiin.

Tissd kehityksessd oppisopimuskoulutus jii usein marginaaliseen
asemaan. Sen katsottiin palvelevan ennen kaikkea sellaisia ammatillisen
koulutuksen tarpeita, joihin oppilaitosmuotoisen koulutuksen ei nihty
voivan vastata taloudellisesti ja toiminnallisesti jirkevilld tavalla. Sitd
kdytettiin esimerkiksi tilanteissa, joissa opiskelijamairit olivat pienii.

Siirtyminen voittopuolisesti oppilaitosmuotoiseen koulutukseen mer-
kitsi ammattiin oppimisen erottamista yhteydestddn arjen ty6hon. Syntyi
instituutio, jonka perustehtivini on oppiminen. Silj (2004, 155) toteaa,
ettd institutionaalisissa yhteyksissd oppiminen on usein tiysin erilainen
prosessi ja silld on tédysin erilaiset tavoitteet kuin oppimisella, joka tapah-
tuu priméirisen sosialisaation aikana. Siten koulu johdattaa opiskelijat
sellaisiin kisitemaailmoihin ja valmiuksiin, jotka eivit aina vastaa arkisia
kokemuksia ja joille ei ole vilitontd kiyttd4. Erds oppisopimusopiskelija
kuvasi omaa kokemustaan kokopiiviisistd opiskelutovereistaan seuraavas-
ti: "’He puhuvat trukista mutta eivit ole koskaan nihneet sellaista. Mini
taas kdytin trukkia ty6ssini.”

Monien opiskelijoiden opiskelumotivaatiota lisdd tunne oman tyon
merkityksestd. On aivan eri asia rakentaa portaat silloin, kun tietdd ettd
niille on kiyttd4, kuin tapauksessa, jossa tietdd ettd ne puretaan harjoi-
tuksen jilkeen.

Joskus oppisopimuskoulutusta pidetdin vanhentuneena tapana kou-
luttaa. Se olikin vaarassa niivettyd pois. Niitd oppisopimuskoulutuksen
“vaaran vuosia” on kuvannut mielenkiintoisella tavalla Sylva Lankinen
(2008). Oppisopimuksen ja laitosmuotoisen koulutuksen vahvuuksia ja
heikkouksia pohdittaessa esitetddn usein, ettd oppilaitosmuotoinen koulutus
antaa teoreettisesti syvillisempii tietoa, joka auttaa oppimaan oppimisen
valmiuksien kehittymiseen. Oppisopimuskoulutus puolestaan nihddin
laaja-alaisempana. Asiaa on havainnollistettu kuvassa 1. Jo elikkeelle
siirtynyt opetusneuvos Aimo Kaisaniemi on itse asiassa piirtinyt tillaisen
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kuvan erdin muistion reunaan. Hin ilmeisesti pohti, mitd eroja yhtdil-
td oppilaitos- ja toisaalta oppisopimuskoulutuksella on. Kaisaniemeltd
jidnyttd aineistoa siilytetddn Helsingin opetusviraston oppisopimustoi-
mistossa. Yritysmaailman piirissi 1990-luvulla tapahtunut kehitys antoi
uutta sisdltod tihin keskusteluun. Tydssd oppiminen nihtiin keinona
lisitd systeemiosaamista ja hiljaisen tiedon vilittymista.

Oppilaitoskoulutus

Oppisopimuskoulutus

Kuva 1. Teoreettinen ja kdytannollinen osaaminen eri koulutusmuodoissa.

Moninaisten vaiheiden jilkeen oppisopimuskoulutus sai uuden alun. T4hin
vaikutti erityisesti se, ettdi maamme liittyi Euroopan Unionin jiseneksi.
Sielld oppisopimuskoulutuksella oli vankka asema. My6s Suomessa oppi-
sopimuskoulutuksen vahvuudet alettiin tunnistaa ja tunnustaa. Sen jilkeen
oppisopimuskoulutettavien miirit ovatkin kasvaneet maassamme ennen
nikemittdmiin lukuihin. Vuonna 2007 oppisopimuskoulutuksessa oli
kaikkiaan 63 300 osallistujaa. Keski-Euroopassa oppisopimuskoulutus on
nuorten ammatillista koulutusta. Suomessa opiskelijat ovat useimmiten
aikuisia. Nykymuotoisena oppisopimuskoulutus tarjoaa Suomessa hyvit
mahdollisuudet tydelimin ja yrittdjyyden kehittimiseen. Tamin koulutus-
muodon tarjoamien mahdollisuuksien parantaminen vastaamaan paremmin
nuorten tarpeita ja toisaalta laajentaminen korkea-asteen koulutukseen
ovat yhteiskunnassamme haasteena.

Oppisopimuskoulutus tyoyhteisdon sosiaalistumisena

Olen havainnollistanut oppisopimuskoulutusta tyopaikalla tapahtuvana
oppimisena kuvassa 2. Lave ja Wenger (2007) puhuvat oppimisen toi-
mintaympdristostd (community of praxis), joka viittaa tissi tyopaikkaan.
Oppiminen on aina sosiaalinen tapahtuma. Kyseessd on kokonaisvaltai-
nen sosiaalistumisprosessi, jossa yhteiso uusintaa itseddn. Lave ja Wenger
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kayttivit oppisopimuskoulutuksen yhteydessi kisitettd ”legitiimi oikeus
osallistua rajallisesti” tyoprosessiin (Legitimate Periferal Participation, LPP).
Opiskelija aloittaa ty6ssd oppimisensa niin, ettd hin ensin osallistuu tychon
ammattilaisen parina ja kasvaa vihitellen itseniiseen tydsuoritukseen.

Vygotsky (1982, 185) puhuu lihikehityksen vyohykkeesti, joka on
tirked oppimisessa. Hin toteaa, etti lapsi voi oppia vain sellaista, miki on
hinen ilyllisten mahdollisuuksiensa rajoissa. Esimerkiksi ihmisell, joka
osaa aritmetiikkaa, voi olla vaikeuksia ratkaista yksittdinen matemaattinen
tehtdvi. Mutta kun hinelle ndytetdin ratkaisu, pystyy hin sen jilkeen
itsendisesti ratkaisemaan sen. Toisaalta ihmiselle, joka ei osaa korkeam-
paa matematiikkaa, differentiaaliyhtilén ratkaisun niyttiminen ei edistd
ajattelua tilld alueella. Siten lihikehitysvyohyke tarkoittaa ihmisen mah-
dollisuutta siirtyi osatusta ei-osattuun: se minki lapsi tindin osaa tehdi
yhdessd aikuisen kanssa, sen hin huomenna osaa tehdi itseniisesti.

Vygotsky korostaa, ettd hyvi opetus on sellaista, joka kulkee kehityk-
sen edelli ja vie sitd perdssidn. Silloin se herdttdd toimintoja, jotka ovat
idullaan lihikehityksen vydhykkeelld (mt., 186). Voisimme ilmaista asian
my®ds niin, ettd opimme parhaiten sen, mink3a “silmi nikee ja mihin kisi
yltdd koskettamaan”.

Oppisopimuskoulutuksessa on tirkei erottaa tydprosessi ja oppimisen
prosessi. Usein oppiminen tapahtuu eri jirjestyksessd kuin tyoprosessi.
Esimerkiksi rddtilin opissa opiskelija ensin osallistuu vaatteen ompelussa
viimeistelyty6hon. Tilléin hinelle syntyy my6s mielikuva siitd, millainen
lopputuotteen tulee olla. Tami helpottaa siirtymistd tydprosessin alku-
vaihetta kohden.

TyOprosessi
H H
i i

Lahikehityksen E ltsenzinen E Lahikehityksen
vyohyke 1 tvéskentel 1 vyohyke Tulevat taidot
LPP  woskentely LPP

i i
1 1
1 1

Suhteessa oppiminen
Identiteetti

Taito, tieto (hiljainen tieto), systeemiosaaminen

Kuva 2. Ty6- ja oppimisprosessi.
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Oppiminen tapahtuu aina suhteessa tyohon, tydtovereihin, tyopaikka-
kouluttajaan, esimiehiin, muihin opiskelijoihin, asiakkaisiin ja erilaisiin
sidosryhmiin. Tdhin kokonaisvaltaiseen tyoyhteisossd toimimiseen liittyy
identiteetin kasvu — ”ihminen kotiutuu ammattiin”. Opiskelija oppii usein
enemmin toisilta opiskelijoilta tai muilta tydtovereiltaan kuin tyopaik-
kaohjaajaltaan. Hin nikee ja kuulee miten toiset tydntekijit puhuvat
tyostddn, asiakkaistaan, toisista ammarttityontekijoistd ja miten asiakkaita
kohdellaan. Opiskelijalle syntyy kisitys siitd, mitd asioita pidetddn tirkeind
ja miten oma ammatti suhteutuu koko yhteisén tychon. Samalla opiskelija
muodostaa omia kisityksidin siitd, mika on tarkoituksenmukaista ja miki
ei. T4td kokonaisuuden hahmottamista voidaan kutsua henkilokohtaiseksi
systeemiosaamiseksi.

Tieto ei sijaitse esineissa tai tapahtumissa itsessddn, vaan siind, miten
kuvailemme ja analysoimme niitd eli diskursseissamme. Diskursseja ei ole
helppo oppia omin piin. (Siljo, 2004, 61.) Toisaalta on tirked nihdi, ettd
oppisopimuskoulutuksessa timin julkisen, puheena ilmaistavan tiedon
lisiksi oppimista tapahtuu hiljaisen tiedon alueella. Yleensd nykyajan
suomalaisessa oppisopimuskoulutuksessa yhdistyvit kdytinnon ty6 ja sen
teoreettinen tarkastelu. Tami tarjoaa edellytykset uuden tiedon syntymi-
selle Nonakan ja Takeuchin (1995) tarkoittamassa mielessi. Hiljainen,
henkilokohtainen tieto voi yksilon oivalluksena siirtyi julkisen tiedon
piiriin niin, ettd se on yhteisesti jaettavissa puheena. Tdmi puolestaan
avaa mahdollisuuksia innovaatioihin.

Oppimiskasityksen vaikutuksia opiskelun kéytant66n
Oppisopimuskoulutuksessa tyopaikka niyttiytyy opiskelijalle oppimis-
resurssina. Tyopaikalla tapahtuvan oppimisen kannalta on keskeist,
ettd opiskelija voi kiyttdd tydpaikkaa mahdollisimman tehokkaasti op-
pimiseen. Se on viime kidessi myds tyonantajan intressissi. Opiskelija
on tissd aidosti oman oppimisensa subjekti eiki koulutustoimenpiteiden
passiivinen objekti. Tydpaikkaohjaajan nikokulmasta timi merkitsee,
ettd hinen keskeinen tehtivinsi on toimia osaamisen johtajana. Hinen
tulee avata portteja opiskelijalle niin, ettd timi voi kiyttdd tyopaikkaa
mahdollisimman hyvin omaan oppimiseensa. Opiskelijalle tulee jarjestdd
sellaiset tyoskentelyolosuhteet, jossa hin nikee, miten muut tydskentelevit
ja toiset nikevit hinet. Esimerkiksi Sveitsin postin paikonttorissa oli oppi-
sopimusopiskelijoista muodostettu oma ryhmi tai tiimi, joka tyoskenteli
keskelld avokonttoria.
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Helsingin kaupungin rakennusviraston oppisopimusopiskelusta kone-
pajalla vastaava suunnittelija Pertti Nurmela (2008, 12) on omissa “tee-
seissddn” kuvannut asiaa seuraavasti:

Suunnittele ty6ssd oppiminen hyvin.

Hyvi tyonopastaja on isithahmo, joka tarvittaessa pystyy olemaan
myds jaimikka.

Varaa tyohon perehdyttdmiseen riittdvisti aikaa, mutta pane opis-
kelija tyoparin kanssa heti ty6hon, jotta hin ymmartdi, ettd taloon
on tultu tekemdin tditd.

Ensimmiinen vuosi toisen tydparina, sitten seisotaan omilla ja-
loilla.

Parhaiten nuori oppii porukassa, joka on kiinnostunut tydsti ja
haluaa kehitt4 sitd.

Kannusta opiskelijaa ajattelemaan omilla aivoillaan, mutta muis-
tuta, ettd uudella tavalla ei tehdd kysymitti.

Tietopuolisen koulutuksen jilkeen vie nuori pullakahville ja selvitd,
mitd koulutuksessa opittiin.

Opiskelija tuo uutta tietoa organisaatioon. Pida huoli siitd, ettd
muutkin piisevit siitd osalliseksi.

Kaveria ei jitetd. Jos opiskelut takkuilevat, auta hintd padsemain
takaisin muiden tasolle.

Niissd teeseissd nikyy, miten oppisopimuskoulutus nihdiin legitiimini
kasvuna rajallisesta vastuusta itsendiseksi tyoyhteison jiseneksi. Ne kuvas-
tavat myos sitd, ettd oppiminen nihdiin yhteisollisend tapahtumana — ei
vain yksilon omana oppimisprojektina. Teesit havainnollistavat erinomaisesti
my&s tyopaikkaohjaajan roolia oppimisprosessin johtajana. Pedagoginen
koulutus on eduksi, mutta tirkeimpii on osata johtaa. Voidaan sanoa, ettd
tyopaikkaohjaajalla on samanlainen rooli kuin erotuomarilla esimerkiksi
jalkapallossa. Hin voi liiallisella puuttumisella ehkiista oppimista. Oikein
toimiessaan hin antaa pelaajille vapauden toteuttaa pelid rakentavasti.

Skotlantilainen oppisopimusopiskelija John Clark kertoo kauniisti
kokemuksistaan tyoskentelystd Helsingin kaupungin rakennusviraston
konepajalla (Roushias ym. 2008). Hineen teki vaikutuksen se, miten
esimichet arvostivat tydntekijoitd ja kohtelivat heitd hyvin. Hin toteaa,
ettd timd nikyi myos tyon laadussa. John kertoo, ettd hin toimii nyt
itsekin opettajana. Hin haluaa vilittdd omille opiskelijoilleen Suomessa
nikemadinsi ammatillista eetosta— "niin metsi vastaa kuin sinne huutaa”
(you get what you give).

Opettajan nikokulmasta oppisopimuskoulutus avautuu myds uudella
tavalla. Opettajalla on merkittivi tehtivi, kuten edelli Nurmelan tee-
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seistikin ilmenee. Hin on parhaimmillaan uusimman tiedon vilittdjd
ja pedagoginen asiantuntija. Mutta on muistettava, ettd oppisopimus-
koulutuksessa tyopaikalla on tydssi oppimisen prosessin asiantuntemus.
Vastuuta koulutusprosessin johtamisesta ei voi ottaa pois tydnantajalta.
Jos niin kiy, oppisopimuskoulutus menettdd vetovoimansa ja uskottavuu-
tensa niin tyonantajien kuin opiskelijoidenkin keskuudessa ammatillisen
osaamisen lisddjdni ja uusintajana.

On muistettava, ettd opetussuunnitelma ja oppimissuunnitelma ovat
kaksi eri asiaa.

Taloudellinen oppiminen

Puhuttaessa taloudellisesta oppimisesta viitataan koulutuksen ja oppimisen
vaikutuksiin talousalueiden hyvinvointiin, tyollisyyteen ja kilpailukykyyn.
Taloudellinen oppiminen on jaettu joskus kolmeen eri tasoon (ks. esim.
Alasoini 2000, 28). Nimi tasot voidaan karkeasti kuvata seuraavasti.
Ensimmiiselld tasolla tarkoitetaan tyopaikan sisilld tapahtuvaa oppimista,
jossa tyontekijoiden yhteistyd muuttuu esimerkiksi monialaosaamisen
my6ti. Toisen tason oppiminen viittaa organisaation eri yksikéiden vili-
sen vuorovaikutuksen muuttumiseen. Kolmannen tason oppimisesta on
kysymys, kun tySpaikat ja niiden muodostamat verkostot vaihtavat tietoa
ja kokemuksia. Tdhin liittyy my6s tydpaikkojen ja julkisen hallinnon
organisaatioiden vilinen yhteistyo.

Oppisopimuskoulutus on luonnostaan osa titi alueellista taloudel-
lista oppimista. Siihen liittyy tydpaikalla tapahtuvaa vuorovaikutusta
eri muodoissa, kuten edelld olen pyrkinyt havainnollistamaan. Nykyi-
sin tehdddn my®és sellaista oppisopimuskoulutusta, joka asettuu toiselle
taloudellisen oppimisen tasolle. Joillakin suuremmilla tyopaikoilla on
aloitettu koulutusohjelmia, joihin on osallistunut tyontekijoitd johdosta
lihtien lipi koko organisaation. Niin on tihditty organisaation kulttuu-
rin muutoksiin. Samalla yhteisty6 eri henkildstoryhmien ja yksikkdjen
vililld on lisddntynyrt.

HIOP — Vahvat osaamisketjut ja korkea-asteen oppisopimus -hank-
keessa halutaan kehittdd oppisopimuskoulutusta osana alueellista kol-
mannen asteen oppimista. Tavoitteena on rakentaa yhteistyoverkosto,
johon kuuluu yrityksid, alueen korkea-asteen opinahjoja sekd Helsingin
kaupungin opetusviraston oppisopimuskoulutus.

60



Korkea-asteen oppisopimuskoulutus

Tdmi julkaisu liittyy korkea-asteen oppisopimuskoulutuksen kehitti-
mishankkeeseen. Suomessa on viimeisten kymmenen vuoden aikana
keskusteltu oppisopimuskoulutuksen soveltuvuudesta ammattikorkea-
ja korkeakouluopintoihin (ks. esim. Viinisalo 2008). Ammattikorkea-
koulujen rehtorineuvoston puheenjohtaja Pentti Rauhala (2005) toteaa,
ettd ammattikorkeakoulujen alkuvaiheesta lihtien on kysytty, miksei
ammattikorkeakoulututkintoon kuuluvia opintoja voida suorittaa oppi-
sopimuksella. Tillaisia kantoja on kuultu myés tyelimin suunnalta.
Hinen mukaansa ei kuitenkaan ole kidynyt ilmi, onko tissi takana pyr-
kimys nostaa oppisopimuskoulutuksen statusta, tydnantajien toive saada
koulutuksesta oppisopimukseen liittyvid koulutuskorvausta vai yritysten
tarve saada parempaa tismikoulutusta, mitd voidaan pitdd perusteltuna
kysymykseni.

Rauhalan mukaan oppisopimuskoulutuksen kiytt6d ammattikor-
keakoulutuksessa puoltaisi tutkintojen kidytinnonliheinen luonne. Am-
mattikorkeakoulut ovat hinen mukaansa kuitenkin jo 16ytineet omat
pedagogiset ratkaisunsa, joissa saavutetaan riittdvid yhteys opintojen ja
kidytinnon tydelimin vililla.

Oppisopimuskoulutus on tydsuhteessa tapahtuvaa koulutusta. Korkea-
kouluopintojen tulee kuitenkin olla laaja-alaisia ja riippumattomia. Yhden
tyonantajan palveluksessa voidaan Rauhalan mukaan tuskin saavuttaa
sellaista laaja-alaisuutta, jota korkeakoulututkinto edellyttii.

Toisenkinlaisia nikemyksii on esitetty. Kdytin seuraavassa hyvikseni
Professori Asko Miettisen kirjoitusta Osaaja-lehdessd (2008, 13). Hin
toteaa, etti Ranska on avannut ensimmiiseni EU-maana mahdollisuu-
den korkean asteen tutkintojen suorittamisen oppisopimusteitse. Kehitys
on tapahtunut asteittain 1980-luvulta lihtien. Vuonna 1992 siddettiin
laki, joka mahdollistaa kokonaisen tutkinnon suorittamisen oppisopi-
mubksella.

Kehitys Ranskassa on ollut nopeaa. Maassa on oppisopimusopiskelijoita
nykyisin noin 370 000, joista kahdeksasosa eli noin 45 000 akateemisel-
la tasolla. Heiddn lukumiirinsd on kasvanut huimaa vauhtia — keski-
miirin 15 % vuodessa. Ranskan arvostetut korkeakoulut, ”les grandes
écoles”, suhtautuvat mydtimielelld oppisopimuskoulutukseen. Palkan-
saajina opiskelijat joutuvat tosissaan ja riittdvin aikaisin ymmartimiin
yritystoiminnan pdimiirid ja logiikkaa, milld on selvisti motivaatiota
lisdavi vaikutus.

Pariisissa sijaitsevan suuren informaatiotekniikkaan ja elektroniik-
kaan erikoistuneen teknillisen korkeakulun CFA-ISEPin apulaisjohtaja
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on esittanyt Le Figaro -lehdessd hyvin myonteisen lausunnon korkean

asteen oppisopimuksesta:
”Kahden tai kolmen vuoden sopimuksella opiskelevat nuoret oppivat tunte-
maan yrityksen maailman ja sinne soveltuvat ammattitaidot — asioita joita
koulussa ei opita. Opiskelijoilla on yleensi selvi kisitys siitd, mihin suuntaan
he elimissi haluavat edetd valmistumisensa jilkeen. He saavat opinnoistaan
itsetuntoa ja varmuutta. Yritysten kanssa on sovittu sellaisesta jirjestelystd,
ettd opiskelija on kaksi pdivid viikossa yrityksessd ja kolme korkeakoulussa.
Opiskelijalle oppisopimus on mainio tapa loytdd selkeisti rahoitus opinnoille
sekalaisten sivuansiotéiden sijasta. Kaikki nuoret antavat arvoa omalla tyslld
ansaitulle palkalle.”

Korkean asteen oppisopimuskoulutukseen hakeutuvien kelpoisuus korkea-
kouluopintoihin on ensin todettava. Vihimmaiisvaatimuksena on kolmen
vuoden ammatillinen tydkokemus, jonka on liityttdvi valittuun koulu-
tusohjelmaan. Opiskelemaan pyrkijin on laadittava ensin niin sanottu
oppimisportfolio eli henkilskohtainen oppimispéivikirja. Sen tarkastaa
asianomaisen korkeakoulun pitevyyslautakunta, joka koostuu korkea-
koulun opettajista ja professoreista.

Tutkinnon suorittaminen tapahtuu suomalaisen niyttotutkinnon
periaatteiden tapaan. Pitevyyslautakunta haastattelee opiskelijaa ja aset-
taa hinelle my6s tehtivii, joilla voidaan todentaa riittdvd ymmirrys ja
osaaminen. Niyttokoetta arvioi my9s alan erityisasiantuntija. Vastaavaa
menettelyd on sovellettu Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissd
(HUS) toteutettavassa rontgenhoitajille suunnatussa oppisopimuskoulu-
tuksessa, joka on esitetty toisaalla tissd julkaisussa. Siind on tavoitteena
siirtdd osia ultraddnitutkimuksista radiologeilta sonografereiden (rontgen-
hoitajien) hoidettaviksi.

Miettinen toteaa, ettd erdilld alueella pitevyyslautakunnalle jitettiin
vuonna 2005 yhteensi 4 500 oppisopimusportfoliota, joista hyviksyttiin
3 100. Korkeakoulututkintoja (diplomeja) hyviksyttiin samana vuonna
puolestaan 1 300.

Ranskassa on myds niin sanottu CIFRE-ohjelma (Les Conventions
industrielles de formation par la recherche). Se tihtii siithen, ettd tutkimus-
laitos, yritys ja nuori tutkija ryhmittyvit tutkimaan samaa innovatiivista
projektia. Tutkijalle, joka on usein viitoskirjan tekijd, taataan vihintdin
minimipalkka 20 215 € kolmeksi vuodeksi, jotta hin saa tieteellis-tekno-
logisen elinkeinoelimin tarvitseman pitevyyden. Yritykselle puolestaan
maksaa Teknillisen tutkimuksen yhdistys (ARN'T, Association nationale
de la recherche technique) vuotuisena subventiona 14 635 €. Vuodesta
1981 lihtien on Ranskassa rahoitettu noin 15 000 tillaista projektia.
Niistd noin puolet on tehty pienissi ja keskisuurissa yrityksissi. Aluepo-

62



lititkan kannalta on kuitenkin todettava, ettd tutkimusprojektit keskitty-
vit vahvoille, eivit suinkaan heikommille elinkeinoalueille. (Vartiainen,
Miettinen & Viinisalo, tekeilld oleva raportti.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kansainvilisten ja Suomessa eri
yhteyksissi saatujen kokemusten perusteella ndyttdd ilmeiseltd, ettd oppi-
sopimuskoulutus soveltuu hyvin my6s korkea-asteen opintoihin. Erityisesti
sellaisilla soveltavan tutkimuksen aloilla kuten kauppa- ja insindoritieteet
tai sosiaalis-psykologiset alat oppisopimuskoulutus olisi oiva mahdollisuus
korkeakouluille, opiskelijoille ja yrityksille. Nissi tilanteissa korkeakoulut
voisivat kdyttdd hyvikseen tydpaikkoja oppimisen resurssina.

Korkea-asteen oppisopimuskoulutuksessa tulee luonnollisesti varmistaa,
ettd koulutuksessa turvataan tarpeellinen teoreettinen laaja-alaisuus, laatu
ja kansainvilinen vertailtavuus. Korkea-asteen oppisopimus vihentiisi
mitd todennikoisimmin opintojen keskeyttamistd, helpottaisi siirtymistd
tyoelimdin ja lisdisi tyopaikkojen innovatiivista kehittamista.

Lopuksi

Sosiokulttuurinen nakdkulma liittyy oppimisen ja koulutuksen paradigman
muutokseen. Voidaan sanoa, ettd oppiminen nihdain nykyisin entistd enem-
min sosiaalisena situationaalisena prosessina. Aikaisemmin se kisitettiin
enemmin yksilollisend muuttumisena. Tieto sijoittuu ihmisten viliseen
vuorovaikutukseen ja erityisesti puheeseen tai diskurssiin. Koulutuksessa
painopiste siirtyy opetuksesta oppimiseen samalla kun opiskelijasta tulee
oman tydyhteisossd tapahtuvan oppimisensa subjekti.

Sosiokulttuurisessa tarkastelussa tydyhteisojen uusintaminen perustuu
ammattiin tulevien uusien tulokkaiden (new-comers) ja jo kokeneiden
vanhempien tyontekijéiden (old-timers) vuorovaikutukseen. Tdmi on
oppimisen kannalta usein tirkeampi kuin opettaja—oppilas -suhde. On-
nistuneella osaamisen johtamisella tySyhteisdssd voidaan saada aikaan
prosessi, jossa nuoret haastavat vanhat ndyttimiin osaamistaan. Syntyy
terve kilpailutilanne, missi kaikki oppivat toisiltaan. Ajan oloon nuoret
ottavat itse tehtdvikseen uuden sukupolven kouluttamisen.

Uudet kulttuuriset vilineet, kuten maailmanlaajuinen verkko, tuovat
suuria muutoksia koulutukseen. Ne vapauttavat oppimisen ajasta ja paikasta
sekd siirtavit inhimillisen dlyn ja kdytdnnéllisten kykyjen rajoja. Oppi-
sopimuskoulutukselle ja tyopaikalla tapahtuvalle koulutukselle tilld tulee
olemaan suuria vaikutuksia. Samalla se asettaa koulumaailman uusien
haasteiden eteen.
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Mika Saranpii

Artikkelissa kasitelladn osaamisen tunnistamista osaamisen kehittamisen peruslahto-
kohtana. Osaamisen tunnistaminen johtaa tydsta oppimisen prosessien suunnittelemiseen.
Artikkelissa esitellaan seka analyyttinen malli osaamisen tunnistamisen nakokulmiksi
etta vaiheistettu malli tydsta oppimisen prosessien suunnittelemiseksi. Molemmat nako-
kulmat ovat keskeisia pohdittaessa mahdollisen oppisopimusrahoitteisen korkea-asteen
taydennyskoulutuksen toteuttamisen mielekkyytta tyopaikkojen, tyontekijoiden, koulutus-
organisaatioiden ja opettajien kannalta.

Aluksi

Jos osaisin olettaa jonkun lukijakseni, se olisi aikuinen, tydssikiyvi
opiskelija, joka haluaa kehittdd tyotddn, itseddn ja osaamistaan mielek-
kiin, nautinnollisin keinoin. Timin oletuksen tekisin siksi, etti itsedin
ja osaamistaan kehittdvin aikuisopiskelijan nautinnosta hyotyvit kaikki:
tyopaikat, korkeakoulut, kodit. Seuraava teksti on ensisijaisesti kirjoitettu
aikuisille, tyossikdyville opiskelijoille, jotta he osaisivat kysyd nautintonsa
perdin.

Mité nautinto ja mielekkyys aikuisten opinnoissa tarkoittavat ty6-
paikkojen ja koulutusorganisaatioiden nikokulmista? Ne tarkoittavat tyon
kehittymistd ja opintopisteiden kerryttimistd. Nautinto ja mielekkyys
tarkoittavat paitsi laatua, myds rahaa, molempia vielipd saamapuolella.

Kun kirjoitan aikuisopiskelijoille, kirjoitan kaikille typaikkojen toi-
mijoille, mutta myds opettajille ja korkeakoulutusorganisaatioille. Tami
tarkoittaa, ettd teksti olettaa varsin paljon lukemisen liht6kohdista ja
lukijoista. Tekstissd olen kuitenkin koettanut hiivyttdd koulutusorga-
nisaation nikokulmaa, olen koettanut kirjoittaa tekstid suhteessa niihin
oletuksiin, joita minulla on nimenomaan tyopaikoilla toimimisen ja tyostd
oppimisen ehdoista ja mahdollisuuksista. Onko hdivytys onnistunut ja
ovatko tekstin oletukset oikeita, se jad lukijan ratkaistavaksi.

Tyopaikalla toimijoiksi oletan ne, joiden on tarkoitus opiskella jotakin
tyostd oppien. Tyopaikalla toimijoita ovat myds ndiden opiskelijoiden tyo-

65



paikalla toimivat ohjaajat, mentorit. Lisiksi lukijoina voivat olla heidin
esimichensd, tydpaikkojen henkilostdn kehittdmisestd vastaavat henkilot
ja niin edelleen. Tydpaikalla toimija voi olla myds opettaja, joka on uskal-
tautunut tyoelimin villiin luontoon, koulutusorganisaation korkeiden ja
paksujen seinien ulkopuolelle.

Teksti etenee muutaman perusnikokulman kautta. Ensin kisittelen
osaamisen tunnistamista. Siti kisittelen, koska olemme kiinnostuneita
osaamisen kehittdmisestd, ja siksi on syytd tietdd, mistd puhumme, kun
puhumme osaamisesta. Toiseksi kisittelen osaamisen tunnistamisen jil-
keistd toimintaa eli tydn yhteyteen sidottavien osaamisen kehittimisen
prosessien suunnittelua, toteuttamista ja arviointia. Kisittelen tydstd op-
pimista, sen kidytinnon ehtoja ja mahdollisuuksia korkeakoulutasoisissa
opinnoissa. En keskity niinké4n tydstd oppimisen kisitteen pohdiskeluun,
vaan ajattelen, ettd tietyt kdytdnnon ratkaisut madrictdvit kisicteen alaa
ja sisaltéd. Totean vain, ettd sanapari on siksi miellyttivi, ettd se ilmai-
see yhtiiltd sen yksinkertaisen tosiasian, ettd opinnot on yhdistetty tyon
tekemiseen. Toisaalta se ilmaisee hieman monimutkaisemman asian eli
sen, ettd oppimisen kohteena on my®os jotakin enemmain kuin vain timi
ty6. Oppiminen on siis tyostd oppimista.

Kolmanneksi kysyn, mitd tekemistd oppisopimuksella on timin kaiken
kanssa ja millaisia edullisia nikymii oppisopimus tuo niille kentille. Ne-
gatiiviset nikymit sivuutan tissi yhteydessi olan kohautuksella. Sivuutan
my®os sen tosiseikan, ettd oppisopimuskoulutuksen kaltaisia kokeiluita on
ollut korkeakouluissa runsaasti jo ennen kuin oppisopimusrahoitusta on
kiytetty. Esimerkiksi HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulussa on kou-
lutettu oppisopimuksen toimintamalleilla (pddosassa tydstd oppiminen
ja tyohon sidottavat kehittdmishankkeet, sivuosassa oppilaitos oppimis-
ympiristond) useita tradenomiryhmii. Samoin yliopistolaitoksen piiristd
16ytyy vastaavia, mielenkiintoisia kokeiluita (Alasoini ym. 2006). Rahoitus
korkeakoulujen kokeiluihin on ennen oppisopimusta tullut tyypillisesti
erilaisista projektirahoituksen lihteistd, EU:n tai tydelimin kehittdmisen
rahastoista.

Jos timin tekstin kokoaa yhdelli kisitteelld, se olkoot osaamispuhe.
Paljon on ollut puhetta osaamisesta ja osaamisen kehittdmisestd. Tédssd
yritin laittaa osaamispuheen yhteen hallittavaan kehykseen. Keskeiseni
tausta-aineistonani on julkaisu Saranpdi (2007). Viittauksia tihin aiem-
paan julkaisuuni en padsdantoisesti ole merkinnyt. Osaamisen tunnista-
misen ja tyostd oppimisen ideat ovat nyt lukemassasi tekstissd kyseisen
opuksen ideoista pidemmalle kehiteltyji.
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Osaamisen tunnistamisesta

Osaamisen kasite, osaamispuheen kohde
ja osaamisen kehittymisen kriteerit

Jos tyborganisaatioilla ja -yhteisoilld on minkdinlaista halua kehittdd
omaa toimintaansa, timi tarkoittaa ennemmin tai mydhemmin huomion
kiinnittdmistd henkilston osaamiseen. Yleensi osaamisesta puhutaan
ennemmin. Liiketoimintastrategioiden kehittiminen lienee osaamisen
kehittdmistd alusta pitden. Jos niin ei ole, tuskin voi olettaa liiketoimin-
tastrategioiden kehittyvin. Kun kiinnitimme huomiomme henkil6ston
osaamiseen, se, miti teemme, on osaamisen tunnistamista. Yritimme tulla
tietoisiksi siitd, mistd puhumme, kun puhumme osaamisesta kulloisessakin
toimintaympiristossi ja -tilanteessa.

Osaamisen tunnistamista voidaan tarkastella useasta nikokulmasta.
Ensimmiinen vaihe on miiritelld osaamisen kisite. Mistd puhumme, kun
puhumme osaamisesta, yleiselli tasolla? Kenties osaamisesta puhuessamme
puhumme tiedoista, taidoista ja asenteista, joita on yksiloilld, yhteisoilld ja
jopa organisaatioilla. Kdytinnén tydssi tiedot, taidot ja asenteet eivit ole
erillisind, vaan ne muodostavat monimutkaisia ja jatkuvasti muuntuvia
rihmastoja. Liiketoiminnan tiedot, taidot ja asenteet ilmenevit tydssi eri
paikoissa eri tavoin.

Saattaa kuitenkin olla, ettd voimme analyyttisesti erotella tietoja, taitoja
ja asenteita, joista osaaminen kokoontuu. Voimme my®&s ottaa joitakin
tietoja, taitoja ja asenteita kehittimisen kohteiksi. Téstd huolimatta tie-
tojen, taitojen ja asenteiden ilmentyminen tydssd on eri asia kuin tiedot,
taidot ja asenteet irrallisina asioina. Rihmastoituminen mutkistaa, mutta
tekee myds todelliseksi.

Osaamisen tunnistaminen on ensin siti, etti selvitimme itsellemme
ja toisille, mitd tarkoitamme silld, kun puhumme osaamisesta. Vasta sen
jalkeen voimme jotenkin jirjellisesti puhua jonkin alan tai toimialan tai
tyopaikan osaamisista. Kun olemme tunnistamassa osaamista, olemme
etsimissi tietoja, taitoja ja asenteita, sellaisina kuin ne tyon tekemisen
riemussa ilmentyvit. Mihin kiinnitimme huomiomme, kun koetamme
saada selvyyttd osaamisesta? Kiinnitimme huomiomme tietojen, taitojen
ja asenteiden rihmastoihin ja annamme niille rihmastoille nimii: liike-
toimintaosaaminen, asiakas- ja palveluosaaminen, tekninen osaaminen
ja niin edelleen, muutaman kisitehierarkioiden ylitason esimerkin an-
taakseni. Teemme rihmastoista rakenteita, paatyen vaikka hyvin piivin
toivotuksen oikeanlaiseen hallintaan asiakkaan kohtaamisessa. Rihmastot
eldvit eri abstraktiotasoilla.
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Osaamisen miiritteleminen johtaa my6s sen miettimiseen, mihin
kiinnitimme huomiomme illoin, kun puhumme osaamisen kehittymises-
td. Mitid tarkoittaa osaamisen kehittyminen? Mikd on muuttunut tydssd,
kun osaaminen on kehittynyt? Osaamisen tunnistamisessa tunnistamme
seuraavan portaan logiikalla osaamisen laadullisen muutoksen. Miten
niemme ja koemme (kollegat, asiakkaat, me itse) osaamisessa tapahtuneen
muutoksen? Kun on 16ydetty osaamispuheelle kohde, saamme miettid ja
kuvata kriteereitd, joiden perusteella osaamisen laatua ja osaamisen laadun
kehittymistd arvotetaan. Osaamispuhe on niin mys arvoratkaisuja, joita
tyotd arvioiva katseemme on aina jo tehnyt.

Osaaminen:

Tietojen, taitojen ja asenteiden rihmastoja, jotka ilmenevat tydssa.

Tiedot, taidot ja asenteet voidaan analyyttisesti paloitella. Tydssa ja tydyhteisdissa ne
rihmastoituvat toistensa kanssa yksil6issa ja yksiliden valilla. Jos haluamme kehittaa
osaamista, jokaisen osapuolen on ymmarrettava, mista puhumme, kun puhumme osaa-
misesta.

Osaamisen arvioinnin kobteet:

Mihin kiinnitamme huomiomme arvioidessamme osaamista?

Millaisia tietoja, taitoja ja asenteita tarkastelemme? Mihin kiinnitdmme huomiomme tyossa,
arvioidessamme tyon laatua? Jos haluamme kehittaa osaamista, jokaisen osapuolen on
ymmarrettava, mihin kiinnitimme huomiomme, kun arvioimme osaamista.

Osaamisen arvioinnin kriteerit:

Kun olemme kohdistaneet havaintomme tyéhdn, mitd arvostamme?

Millainen tyo on tehokasta, taloudellista ja vaikuttavaa? Millainen ty6 ilmentaa laatua?
Milla perusteella ajattelemme tyon laadun parantuneen? Jos haluamme kehittad osaamista,
jokaisen osapuolen on ymmarrettava, milla perusteella voimme ajatella ja havaita tyon
laadun parantuneen.

Osaamisen tunnistamisen kaytannon tasot

Kun olemme saaneet luotua yhteistd kisitysti siitd, mistd puhumme, kun
puhumme osaamisesta ja osaamisen laadun parantumisesta, on aika tun-
nistaa osaamista toimintana. Toinen osaamisen tunnistamisen nikokulma
on tunnistaa organisaatiossa tissi ja nyt vallitseva osaaminen. Yksinker-
taisimmillaan timd on ty6n kuvaamista tietojen, taitojen ja asenteiden
ilmentymisen nikokulmista. Mitd tilld tydpaikalla tehddidn ja millaista
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osaamista se edellyttdd? Mitd on ydinosaaminen (perusosaaminen, joka on
jokapiiviisen ty6n vilttimiton perusta)? Millaista erityisosaamista joissakin
yhteyksissd ilmenee (esimerkiksi ty6n erityiset kehittdmisprojektit)?

Kolmas vaihe osaamisen tunnistamista on tarkastella organisaation
strategioita ja niissd oletettua osaamista. Millaista osaamista henkilostoltd
edellyttivit strategiat eri aikajinteilla? Millaista osaamista asiakkaamme
edellyttivit meiltd tulevaisuudessa? Millaista osaamista edellyttivit kehit-
timiamme ja kehittyvit prosessit? Millaista oppimisosaamista edellytimme
henkildstoltimme jatkossa? Miten osaamisemme resurssien hyédynti-
misessd muuttuu? Tyostd oppimisen nikokulmasta ajateltuna timi on
toimintaa, joka mairittdd, asettaa ja kuvaa oppimistavoitteita, laadullisia
tavoitteita osaamisen muutokselle.

Organisaation nykyisen ja tulevaisuudessa vaadittavan osaamisen tun-
nistamisen jilkeen siirrytdin yksiliden tasolle. Osaamiskartoitukset ovat
paljon kiytetty toimintatapa. Niiden kanssa kannattaa olla tarkkana, ettd
ne eivit jid liian abstraktille tasolle. Osaamiskartoitukset pitdd henkilo-
kohtaistaa, viedi jokaisen tydntekijin arkisen ty6n kuvaamisen tasolle.
Millaista osaamista tyoni tissd ja nyt ilmentdd? Millaista osaamista mi-
nulla on, millaista osaamista minulta puuttuu? Entipd suhteessa yrityksen
strategioihin: millaista osaamista jatkossa tarvitsen, mikd osaamisestani
on jopa turhaa tulevaisuudessa?

Kun osaamisen tunnistaminen vieddin yksilon tasolle, ei kannata
tarkastella pelkdstdin substanssiosaamisia. Kannattaa tarkastella myos
oppimisosaamista ja oppimistyyleji. Jotta oppiminen on mahdollisimman
tehokasta, ei pidd olettaa, ettd jokaisen oppimistyyli on samanlainen. Ei
mydskidin pidé olettaa, ettd jokaisella on vain yksi oppimistyyli. Oppi-
misen kohteesta riippuen oppimistyylit voivat vaihdella. Jokainen ei aina
opi siten, ettd ensin lukee kirjasta tai kuuntelee luentoa ja sitten tekee.
Toiset oppivat ensin kokeillen ja vasta sitten kisitteellistien. Nimi toiset
voivat jonkun toisen asian oppia toisin. Molemmat tavat ovat aivan yhti
hyvii opiskeltaessa korkeakoulutasoisia asioita. Korkeakoulumaisuuden
edellyttdmii teorioita vain lihestytdin hieman eri suunnista.

Yksil6itd ei saa jattdd yksin oppimisensa kanssa. Erityisesti jos kyseessd
on tyostd oppiminen, tulee tunnistaa organisaation oppimisosaamista, sen
tarjoamia oppimisen mahdollisuuksia ja esteitd. Turhan helposti puhum-
me oppivista organisaatioista juhlapuheiden hengessi. Kun analyyttisen
kriittisesti tarkastellaan oppimiselle tarjottuja tiloja ja aikoja, olemme
paljon realistisemmalla pohjalla miettiessimme tydstd oppimisen mah-
dollisuuksia. Millaista oppimista organisaatio tukee aikojen ja tilojen
organisoinneilla? Millaisia asioita tddll4, tdlld ajalla, ndissd paikoissa, on
tarkoitus oppia ja mitd opitaan ihan vain vahingossa?
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Koska tyostd oppimisen tukena voidaan kiyttdd koulutusorganisaatioita,
osaamisen tunnistamisen yksi nikokulma on tutkia koulutusorganisaation
tarjoamaa koulutusta. Olennaista on yhteisesti tunnistaa se osaaminen, jota
ollaan tarjoamassa, kaikkien asiakaslihtoisten osaamisen tunnistamisten
jalkeenkin. Kun osaamista lihdetdin kehittimiin ulkopuolisten tuella,
on monia mahdollisuuksia ymmirtdi toinen toistaan viirin, tulkita asiat
omasta nikokulmasta oikein. Siksi tulee tunnistaa osaamisperustaiseksi
opetussuunnitelmaksi koulutusorganisaation toiminta: millaista osaamista
olemme kehittimissi, miten se soveltuu tille asiakkaalle?

Koulutusorganisaatioiden erityinen puoli on laaja nikemys alan osaa-
misesta, panoraama yli yksittdisten tyopaikkojen. Korkeakouluissa on
tutkittua tulkintaa kulloisenkin alan kokonaisuudesta. Nama tulkinnat
oikein hyddynnettyini tuovat kilpailuetua kaikille yrityksille tasapuoli-
sesti. Kilpailuetu niin tulkittuna on tietenkin paradoksi, jos kilpailuetu
halutaan ajatella lineaarisesti.

Suoraviivaisesti ajatellen kilpailuetua voi tuoda vain yhdelle peliin tai
kisaan osallistujalle kerrallaan; yhden voitto lienee lineaarisen kilpailu-
edun ddrimmaiinen ilmentymai. Verkostomaisen todellisuuden ja talouden
nikokulmista kilpailuedun win-win -tulkintaan alkaa syntyi jarkei (ks.
esim. Salojirvi & Hyt6énen 2006). Korkeakoulu voi toimia osaamisen
kehittimisen verkoston solmukohtana, luoda hyotyi useille toimijoille,
yhdessi niiden kanssa. Jos asiaa ajatellaan oppisopimukseen liittyvin yk-
sildiden osaamisen kehittymisen nikokulmasta seki siitd nikokulmasta,
ettd oppisopimusrahoitus perustuu verovaroille ja on niin julkista tukea
yritysten kehittdmiseen, laaja-alaisen hy6dyn ja kilpailuedun tulee olla
itsestddn selvyys. Koulutusorganisaation oppimisosaamista kuvaa myos
sen kyky viestid ja ilmentdd sen oppimista mairittdvid arvoja. Nimi kan-
nattaa tunnistaa myos.
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Muistilista osaamisen tunnistajalle ja osaamisen kehittijille:

1. Osaaminen. Mista puhumme, kun siitd puhumme?
2. Osaamisemme nyt. Mita ja miten on organisaatiomme operationaalinen osaaminen?

3. Osaamisemme tulevaisuudessa. Mita ja miten on liiketoimintastrategioidemme
edellyttama osaaminen? Millaisella osaamisella menestysta tuotamme / luomme /
odotamme?

4. Henkildiden osaaminen. Millaista osaamista on Matilla tai Maijalla (yksilot, henkilo-
kohtainen, oma osaaminen)? Millaista osaamista on Matilla, Maijalla, Karilla ja Kaarinalla
yhdessa (tiimit, jaettu ja yhteinen osaaminen, hajautettu ja eriytetty osaaminen)?

5. Henkildiden oppimisosaaminen. Miten parhaiten oppii Maija ja miten parhaiten oppii
Kari? Miten he oppivat yhdessa Kaarinan ja Matin kanssa, kun heidan tulee toimia
tiimina?

6. Organisaation oppimisosaaminen. Miten organisaatio, kdytannon toimenpiteilldan,
luo ehtoja ja mahdollisuuksia oppimiselle?

7. Koulutuksen tarjoajan oppimisosaaminen. Miten hyvin koulutuksen tarjoaja hallitsee
osaamisen tunnistamisen prosessit ja miten hyvin se osaa suunnitella koulutuksen naiden
perusteella? Koulutukset tulee seka organisaatiokohtaistaa ettd henkilokohtaistaa.

Ty6sta oppiminen
Tutkiminen

Kun osaamisia on tunnisteltu tarpeekseen ja on tunnustettu yhteinen
ymmirrys ja osaamisen tila, voidaan tietoisesti suunnitella koulutuspro-
sesseja tyOstd oppimisen hengessd. Ensimmaiinen vaihe tydstd oppimisen
toteuttamista on tutkia, mitd me tarkoitamme tydstd oppimisella, kul-
loisessakin kontekstissa.

Tutkiminen

uduiwa|alliuunng

Arvioiminen

Toteuttaminen
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Tyostd oppiminen voidaan tiivistdd neljaan perusnikokulmaan. Nakokulmat
ovat oheiseen kuvioon kirjatut tutkiminen, suunnitteleminen, toteutta-
minen ja arvioiminen. Kaikki nikékulmat on tissi ilmaistu aktiivisina
verbeini. Ne ovat toimintaa, johon osallistuvat ty6yhteiso ja -organisaatio
sekd mahdolliset kouluttajat. Tutkimisen alussa on osattava tunnistaa ne
henkilét, joiden tulee osallistua tulkintafoorumeille, hetkiin ja tiloihin,
joilla osaamisia tunnistetaan ja luodaan kehittimistavoitteita. Tulkinta-
foorumi on monidininen tila, jossa eri osapuolet esittavit tulkintojaan ja
jossa koetetaan paisti lihemmiksi yhteistd ymmarrystd (joka on eri kuin
yhteisymmirrys). Niiden luomisessa kannattaa hyddyntii niitd aikoja ja
tiloja, jotka organisaatiossa on jo olemassa.

Aktiivisina toimintoina tydstd oppimisen nikdkulmat seka limittyvit
ettd sotkeutuvat toisiinsa. Ei voi ajatella, ettd kdytdnnossi tyostd oppimi-
nen olisi kauniin lineaarinen, jirjestetty ja hallittu prosessi. Kdytinnossd
nikokulmia tehddin toisiinsa pakkautuen samaan aikaan, parhaimmil-
laan kaikkia kerrallaan. Voimme ajatella, ettd edellisessi luvussa kuva-
tussa osaamisen tunnistamisen prosessissa, tutkiessamme organisaatiota,
samalla arvioimme olemassa olevaa osaamista, arvioimme sen laatuja ja
kehittymisen mahdollisuuksia. Ndin my®&s jo toteutamme osaamisen ke-
hittdmistd, silld tietoiseksi tuleminen ja tietoisuuden lisidminen on yksi
olennainen koulutuksellinen tavoite. (Tyostd ja verkostoissa oppimisen
oppimisteoreettisia perusteita, ks. esim. Poikela & Jirvinen 2007 seki
Tynjild ym. 2007.)

Ty6std oppimisen yksi osa on siis jo edelld kisitelty. Se on osaamisen
tunnistaminen. T4m3 saattaa tuntua monimutkaiselta ja aikaa vieviltd
lihestymistavalta. Osaamisen tunnistamisessa sddstelty aika tuo kuitenkin
jatkossa vastaamme opiskelijoiden motivaatio-ongelmat ja koulutuksen
vaikuttamattomuuden. Vastaavasti osaamisen tunnistamiseen tuhlattu
aika luo motivoitumista ja koulutukselle paremmat mahdollisuudet vai-
kuttaa sithen, mihin se toivotaan vaikuttavan. Tissd kohdassa tydstd op-
pimisen runsauden periaate tuottaa lopulta sddstod (sidsté on tuhlausta
ja tuhlaus sddstod).

Tutkiminen sisiltdd myos tyostd oppimisen idean sovittamisen kul-
loiseenkin toimintaympiristéon. Tuskin on olemassa kahta samanlaista
tapaa hoitaa tydstd oppimisen prosessia. Kannattaa tulkita tydstd oppimi-
nen toimintaympiriston tarpeiden mukaisesti. Tulkintaan tulee osallistua
niiden, jotka prosessiin konkreettisesti toimien osallistuvat seki sithen edes
jotenkin vaikuttavat (vihintddnkin opiskelijat, ohjaajat, esimiehet). On
muistettava perusajatus: suunnittelijoiden tulee olla toteuttajia ja osallis-
tujia, toteuttajien ja osallistujien tulee olla mahdollista edelleen muokata
prosesseja.
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Tutkiminen

a) osallistujien tunnistaminen ja tulkintafoorumeiden luominen
b) tydsta oppimisen idean tulkitseminen ja sen sovittaminen toimintaympéristoon
c) osaamisen tunnistamisen prosessit

Suunnitteleminen

Osaamisen tunnistamisen yksi vaihe, organisaation oppimisosaamisen
tunnistaminen, ohjaa tydstd oppimisen suunnittelun toiseen vaiheeseen:
konkreettisen suunnitelman rakentamiseen.

Konkreettisella suunnitelmalla tulee olla realistiset toteuttamismah-
dollisuudet. Siksi organisaation oppimiselle tarjoamat ajat ja tilat tulee
tunnistaa. Tulee tunnistaa myos koko henkildston sekid koulutukseen
osallistuvien suhtautuminen strategioista kumpuavaan osaamisen kehitti-
miseen. Niin paistidn kisiksi oppimisen resursseihin sekd organisaatio-,
yksilo- ettd yhteisotasolla.

Oppimisen keskeisimpii resursseja on aika, paitsi kdytettdvini aikana,
myds kestona. On miiriteltdvi se, miten pitkistd prosessista on kysymys,
ja tulee suhteuttaa tavoitteet kestoon. On siis olennaista alusta pitden sopia
ajoista ja paikoista, oppimista mahdollistavista, keskeisimmisti tekijoista.
Tulee kysyd, mitd on mahdollista oppia missikin ajassa ja mistd aika ote-
taan? Tydstd oppimisen suunnitteleminen tulee suhteuttaa organisaation
lyhyen ja pitkin aikavilin tavoitteisiin.

Suunnittelun seuraavassa vaiheessa tulee konkreettisesti sopia opiskelun
paikat. Olennaista on tunnistaa asiat, joiden kehittiminen voidaan sitoa
tyon tekemiseen. Korkeakoulutasoisissa opinnoissa on helppoa nostaa
teoriat esiin asioina, joita tulee opiskella oppilaitoksessa, vihintdin oppi-
laitoksen ehdoilla. Totean kuitenkin itsestddn selvyyteni sen, ettd teorioita
voi opiskella tydstd oppien, yhtilailla kuin mitid tahansa muita asioita.

Tyostd oppien opittavien asioiden lisiksi voi my6s olla niitd asioita, joita
kannattaa opiskella koulutusorganisaation tarjoamissa oppimisympiris-
toissi. Tyostd oppien opittavista asioista esimerkkini voisi ajatella vaikkapa
asiakaspalveluosaamisen kehittimistd. Oppilaitoksen oppimisympiristdissi
opiskeltavista asioista esimerkkejd voisivat olla vaikkapa joidenkin kokonaan
uusien tietokoneohjelmien perusteiden tai ohjelmointikielten opiskeleminen,
kuten my®s vieraiden kielten opiskeleminen. Tosin niitikin voi opiskella
tyostd oppien, tukien opiskelemista vaikkapa verkkoratkaisuilla.

Oppimisen paikkojen suunnittelemista miirittdvd olennainen ni-
kokulma on ohjaus. Jos halutaan oppimisen paikkojen tuottavan sitd
oppimista, jota ollaan tavoittelemassa, tulee varmistaa, ettd ohjaus ndissd
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paikoissa on mahdollista, ja my®s sitten konkreettisesti sopia ohjaamisesta.
Kuka ohjaa, milloin ja missd?

Vaikka puhumme tissi selkeisti aikuisopiskelijoista, vieldpi asian-
tuntijatyostd ja korkeakoulutasoisista opinnoista, opiskelijalla tulee olla
ohjaaja. Ty6paikalla ohjaajaa voidaan kutsua esimerkiksi mentoriksi. Hin
voi olla kokeneempi kollega tai vaikka esimies. Koulutusorganisaatioiden
ohjaajat ovat tavallisimmin opettajia. Kutsutaan ohjaajaa milld nimelld
tahansa, ohjausvastuut tulee miiritelld. Valituissa opiskelun paikoissa
tulee mahdollistaa ohjaus ja toisaalta ohjauksen tulee mahdollistaa mo-
nenlaiset oppimisympiristo.

Kun miirittelemme ohjausvastuita, emme ainoastaan etsi henkil6iti.
Ohjausvastuiden miirittelemisessd sovitaan myos ohjauksen ajat ja paikat.
Erityisen tdrkedtd timd on tydpaikkamentoreiden kannalta. On oltava
selvit pelisiannot sithen, miten paljon tydaikaa on mahdollista ohjauk-
seen kdyttdd. Ndin mahdollisimman pitkille varmistetaan, ettd jatkossa
kenellikdin ei ole episelvyyttd tybajan kiytostd, oikeudesta ja myds vel-
vollisuudesta kiyttii sitd oppimisen ja opiskeluprosessin ohjaamiseen.

Suunnittelun viimeinen vaihe on miettid osaamisen kehittymisen
arviointiprosessia. T4ssd ensinnikin varmistetaan arvioinnin kriteereiden
ymmirtiminen ja osaamistavoitteiden ymmartdminen sekd miiritelldin
arvioinnin tapoja. On tirkedi sopia siitd, kuka arviointiin osallistuu ja
millaisella laajuudella osaamisen tulkintafoorumeita jirjestetdan. Myos
opiskelijan itsearvioinnin rooli on kuvattava selkeisti.

Arviointiprosessin osaksi tulee maritelld my6s mittarit. Tyorganisaa-
tion omien tuloksellisuutta kuvaavien mittareiden kiyttiminen osaamisen
kehittymisen arvioinnissa on varteen otettava vaihtoehto. Olennaista on
tdlloin miettid, millainen suhde tuloksilla ja tavoiteltavalla osaamisella
on toisiinsa. Mittarit harvoin kuvaavat suoraan osaamista. Kannattaa
midritelld arviointiprosessiin tulkintafoorumit, joilla mietitddan yhdessi
eri tahojen kanssa osaamisen kehittymisen ja mittareiden sekd mittari-
tulosten vilisid yhteyksid. Suorien kausaalisuhteiden rakentaminen on
varsin hankalaa. Toki timi riippuu alasta ja mittareista my®os.

Asiantuntijaksi kehittymisessd, asiantuntijan ajattelutaitojen kehittimi-
sessd itsearviointi on keskeinen viline. Sen avulla kehitetddn reflektointi-
taitoja ja yleisemminkin oppimisvalmiuksia: oman tilanteen tunnistami-
nen ja suhteuttaminen yrityksen tavoitteisiin, omien oppimisen tapojen
tunnistaminen, tavoitteiden asettaminen ja niiden suunnassa toimiminen,
palautteen antaminen ja palautteen vastaanottaminen, tuloksellisuuden
arvioiminen ja niin edelleen ovat metataitoja, joita korkeakoulutasoiselta
asiantuntijalta voidaan huoletta edellyttdi, jos ndiden kehittimisestd on

huolehdittu.
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Suunnitteleminen

a) oppimisen sovittaminen organisaation strategioihin

b) oppimisen aikojen ja tilojen seka keston maaritteleminen

c) oppimisen ohjaamisesta sopiminen

d) osaamisen arviointiprosessin sovittaminen yrityksen mittaristoihin ja tulkintafooru-
meista sopiminen

Suunnitelmien taytantéénpano

Suunnitelmien tdytintd6npano on helppoa, mikili tutkimiseen ja suun-
nittelemiseen on panostettu riittdvisti. Samoin on tullut varmistettua se,
ettd konkreettisesti tydstd oppimisen prosessiin osallistuvat ovat ne, jotka
ovat tutkineet ja suunnitelleet. Huomaamme siis, ettd tydstd oppimisen
prosessin suunnitteleminen vastaa melko lailla yksi yhteen onnistuneen
strategiaprosessin toteuttamista. Erityisesti ndin on, jos onnistuneen stra-
tegiaprosessin tuloksena on toiminnassa nikyvi strategia (ks. Mantere
ym. 2006).

Suunnitelmien tiytintd6n pano on vaihe, jossa opiskelija suorittaa
ohjatusti opintoja. On mahdotonta korostaa liikaa ohjaamisen merkitysta.
Ohjaamisen tulee tukea opintojen pitdmistd aikataulussa sekd oppimisen
pitimistd halutussa suunnassa.

Keskeinen nikokulma ohjaukseen on osaamisen kehittymisen arvioi-
minen. Suunnitelmaa ja sen tdytintd6n panemista tulee arvioida sovit-
tuina ajankohtina. Erityisesti arvioimista tulee kohdistaa opiskelijoissa
tapahtuneeseen osaamisen kehittymiseen. Nidin my6s tydstd oppimisen
viimeisen vaiheen, arvioimisen, toteuttaminen tulee luontevaksi osaksi
kokonaisprosessia.

Arvioiminen

Kun arviointiprosessia suunniteltaessa on sovittu osaamisen kriteereisti,
opiskelijan tehtdviksi jad ndyton kerdidminen omasta osaamisestaan. Nay-
tolld tarkoitan erilaisia tapoja, joilla opiskelijan osaamisen kehittyminen
ja kehittynyt osaaminen voidaan osoittaa todeksi.

Riippuen tyosti ja opiskeltavista asioista, ndytto voi olla tyon teke-
mistd, tyOstd tuotettavia raportteja, portfolio, jopa tentti. Olennaista on
tiedostaa, millaista osaamista voidaan millikin menetelmilli arvioida.
Tentti harvemmin ndyttdd todeksi taitoja, sen sijaan tietoja hyvinkin.
Osa taidoista voi tietenkin olla niin teoreettisia, ettd niitd voidaan myds
paperityond mitata.
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Jos taas halutaan tunnistaa tiedon soveltavaa osaamista, ndyttoni
toimii tyon raportointi, johon on yhdistetty teorian kiyttd. Niin teoria-
osaamista ei tarvitse erottaa omaksi saarekkeekseen ja erillidn opiskelta-
vaksi asiaksi. Teoriaosaamisen liittiminen tydstd oppimiseen vahvistaa
syvillisen ymmairryksen kehittymistd. On kuitenkin muistettava, ettd
kokemus ei sinillddn opeta mitddn. Vasta kun kokemus yhteiséllisesti on
asetettu johonkin kisitteelliseen maailmaan, tehty niin yhteisesti tietoi-
seksi ja vasta kun siind nikyy jokin laadullinen muutos (toimintatavan
muutos, uusia esineitd, merkityksid, rakenteita), voidaan kenties ryhtyi
puhumaan oppimisesta, joskin vienolla ddnelld (ks. Engestrdm 2002,
87-92). Teorioiden soveltava kiytto tyon kehittimisessd on keskeinen
mittari korkeakoulutasoisten osaamisten tutkimisessa. Opinnoissa voi-
daan edeti teoriasta kidytidnto6n ja kdytinndstid teoriaan, miten kullakin
alalla tai kussakin asiakokonaisuudessa jirkevid on.

Taitojen ja asenteiden mittaamiseen tyondyttd on yleensd parhain,
toki taas kerran alasta ja tyostd riippuen. Esimerkiksi suunnittelutaitoa voi
monessa kohden ilmentdd myos kirjallisesti. Sen sijaan suunnittelutyon
asiakasulottuvuutta on hankala kirjallisesta ndytostd paitella.

Kun arviointiprosessia suunnitellaan, kannattaa hyvin tarkasti miettid,
millaista osaamista loppujen lopuksi olemme kehittimissi. Tiedollisen
ja kisitteellisen osaamisen abstrahoitua nikékulmaa voidaan tutkia kir-
jallisuuden hallinnan kautta. Toki voi kyseenalaistaa sen, miten syvil-
listd osaamista tentti loppujen lopuksi mittaa ja millainen on oppimisen
kesto. Soveltavaa teorioiden ja kisitteiden hallintaa tulee mitata toisin.
Portfolio ja tydn raportointi voivat tdlldin tulla kysymykseen. Taitojen,
tyon teknisen hallinnan osaamisen mittaaminen on jo hankalampaa. Jos
aina ei voi jirjestdd tyondyttojd, on mahdollista raportoida ty6ti ja esi-
merkiksi arvioida osaamista moninikékulmaisten tulkintafoorumeiden
avulla. Opiskelijalle voidaan miiriti velvollisuus hankkia esimerkiksi
kollega-, asiakas- ja esimiespalautetta. Ndiden avulla voidaan todentaa
raportoitua osaamista. Asenneosaamisen tasoa voidaan tulkita samoilla
menetelmilli.

Jotta osaamisen arvioinnilla on ohjaava ja kannustava vaikutus, tulee
arvioiminen ajatella kontekstuaalisesti, toimintaympiristoon ja toimijoi-
hin soveltaen, seuraavan askeleen logiikalla. Seuraavan askeleen logiikka
tarkoittaa arvioinnin kriteereiden, tyon laadun miiritysten rakentamista
kehittymisen seuraavan vaiheen perustalle. Ensin tulee siis kdsittdd, miten
kuvataan laadullinen muutos, joka tydssi tulee tapahtua. Miki on lihi-
kehityksen vydhyke, oppimiseni mahdollisuus ja miten se ndyttiytyy eri
tavoin eri toimijandkokulmille? (Lahikehityksen vyShykkeen hyodyllisestd
kisitteestd, ks. Engestrom 2002, 93-97 ja 144-146).
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Koska seuraava askel otetaan yleensi melko lihelle, lihikehityksen
vyohyke tulee ajatella suhteessa omaan napaan ja toimintaympiristoon.
Lihikehityksen vyohyke ei tapahdu abstraktissa koulutuksen tilassa, vaan
tyon laadun muutoksissa. Arviointikriteerit tulee ajatella ja kuvata suhteessa
tyotd tekevidn aikuisen ty6hon. Miten havaitsemme muutoksen, miten
asiakas havaitsee muutoksen, miten kollega havaitsee ty6n laadullisen
muutoksen? Jotta arviointiprosessista saadaan mielekis, tulee neuvotellen
tehdd sopimus kriteereistd. Jos ei ole yhteistd ymmirrystd kriteereistd,
arvioiminen on ulkokohtaista ja lilluu tyostd irrotetuissa abstraktioissa.
Abstraktioina kriteereilld on taipumusta kdZnty4 mitdin sanomattomiksi
absoluuteiksi, jotka ovat sitd mitd ovat, nikokulmista huolimatta. Jotta
kriteereilld on nautintoa luova mieli, kriteerit tulee tulkita ohjaaviksi, si-
sistetyiksi tavoitteiksi. T4ssd tulkintafoorumit ovat avuksi. Ty6n laatu
ja tyon laadun muutokset tdytyy yhdessi neuvotellen kuvata.

Ty6n laatua ja laadun muutosta kuvaavina mittareina voi hyvin kiyt
tdd tyopaikan tyon tuloksellisuutta kuvaavia mittareita. Numeroista voi
olla hy6tyd tissd kohdassa. Jotta ne saadaan palvelemaan oppimisen ja
osaamisen kehittymisen asiaa, olennaista on tulkita numeroiden infor-
maatio suhteessa tyéhon. Mistd numerot ovat seurausta? Miki on tyon
ja mittareiden suhde ja millainen ty6 vaikuttaa numeroihin? Entd mitd
tulee muuttaa, kun numerot on nihty? Mitd erinomaisuutta teemme lisdd
ja miten osaamista tulee kehittdd? Palaamme taas tulkintafoorumeille.
Palaamme my®ds strategiseen liiketoiminnan kehittimiseen. Oppimistu-
lokset tulee ajatella suhteessa strategisiin tavoitteisiin. Olennaista on, ettd
ne ajatellaan, siis tulkitaan. Automaatteja ei arvioinnissa liene.

Kun olemme lihteneet liikkeelle tutkimisesta, osaamisen tunnista-
misesta, kun olemme tehneet sen perusteellisesti, arvioimisen vaiheessa
huomaamme aiemmin tekemimme tyon ja sithen tuhlaamamme ajan
jarkevyyden. Toisaalta, jos ajattelemme korkeakoulumaisten opintojen
mielekkyyttd, yksi puoli korkeakoulumaisuutta on tutkimuksellisten val-
miuksien kehittiminen myds suhteessa sithen, miten opiskelija ajattelee
oman tyonsi laatua ja laadun kehittymisti tyossdan. Tutkimuksellisuus
ilmenee tissd toimintatutkimuksen hengessd. Olemme hyvin lihelld kor-
kea-asteen oppisopimuksen jirjen ydinti.

Arvioiminen

a
b
C
d

Osaamisen tunnistaminen ja kontekstiperustaisten kriteereiden laatiminen
Arviointimenetelmista neuvotteleminen ja sopiminen

Opiskelija kokoaa néytén osaamisestaan

Tyon laadun kehittymisen tulkintafoorumeiden jérjestaminen

= — = —
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Oppisopimus, ty6ésta oppiminen
ja organisaatioiden kehittaminen

Kaiken edelld kuvatun erityisyys on loppujen lopuksi vain siind, ettd
toiminnan yksi osapuoli on korkeakoulu ja toiminnan rahoitus tai rahoi-
tuksen osa tulisi oppisopimuksen kautta. Tilloin oppisopimusrahoituksella
jarjestettdisiin korkeakoulutasoista tdydennyskoulutusta, jonka keskeinen
tavoite olisi tyon kehittdminen.

Koska rahoituskanava olisi julkinen, ty6n kehittiminen tulisi talloin
ymmirtii sekd yksildiden osaamisen ettd yhteisdjen ja organisaatioiden ke-
hittimiseksi. Verovaroin rahoitettavassa koulutuksessa poliittiseen yksilo6n
suuntaava yhteiskuntavastuun nikokulma korostuu: emme voi tuijottaa
vain ty0organisaation strategioita, vaan meidin on oltava kiinnostuneita
my0s osaamistaan kehittdvistd ihmisistd. Oppisopimusrahoituksen kiytto
tukisi ajatusta liikkeenjohdon ja henkildston yhteisten intressien 16y tami-
sestd. Marittaako se sitten niin jo rahoituksen kidytén mahdollisia kenttid
ja sulkeeko se ndin my®os jotakin ulkopuolelleen, jad nahtaviksi?

Toisaalta erityisyyden tuo se, ettd ajattelemme nyt korkeakouluta-
soista tdydennyskoulutusta. Jos rahoitusmuotona olisi oppisopimus, on
itsestddn selvdd, ettd opinnot toteutettaisiin tydstd oppimisen hengessi.
Tadmi tarkoittaa korkeakoulumaisen teoreettisuuden nikokulman hah-
mottamista induktiivisen logiikan muodossa: teoriat nousevat tyosti ja
ty6n ilmioistd, yksittdistapauksista. Voisi ehki todeta, ettd opiskelemi-
nen on fenomenologinen asenne omaan tychon: asioihin itseensd omien
nikemysten purkamisen ja niiden ehtojen analysoimisen kautta ja sitd
kautta oman tyon kehittimiseen.

Oppisopimuskoulutuksiin on tyypillisesti kuulunut oppilaitosjakso.
Korkeakoulutasoisessa oppisopimuksessa ne voisivat olla vaikkapa semi-
naareja, jotka kootaan yhteenvetoa varten, eivit opetusten jakamista, vaan
yhteisen ja kehittyneen osaamisen jakamista varten. Opetuksia aikuiset,
tyossikdyvit ihmiset saavat kirjallisuudesta, toisiltaan lukupiireissa, ties
mistd. Yhdessi olon hetkini, asiantuntijoiden koulutuksissa, olennaisem-
paa on tiedon prosessoiminen, uusien tulkintojen synnyttiminen, ellei
jopa uuden tiedon tuottaminen (tieto on uutta ainakin suhteessa siithen
kontekstiin, josta opiskelijat tulevat).

Alussa kirjoitin olettamastani lukijasta. Oletuksena oli aikuisen, tydssd
kdyvin opiskelijan nautinnon tunnistaminen. Jotta timin nautinnon
ddrelle padstadn koulutusorganisaatioiden, korkeakoulujen ytimessi, on
pakko sanoa lopuksi sananen opettajista. Korkeakoulujen oppisopimus
muuttaisi opettajan tyon perinpohjaisesti. Oppilaitosjakso olisi vain yksi
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pieni osanen osaamisen kehittimisti ja opiskelua, opettaja toki merkit-
tdvi ohjaaja silti.

Perinteinen nikemys korkeakoulun opettajan tydstd voisi sanoa: minulla
on viranomaisen velvollisuudet, joita opetussuunnitelman ldpi valvotaan.
Opetussuunnitelma ilmaisee ehdottoman tarkasti sen, mitd opiskelijan
on opiskeltava voidakseen saada tutkintotodistuksen. Rehtorin allekirjoi-
tuksella ja koulutusorganisaation leimalla ilmaisemme vakavuutemme.
Tillainen ajattelu ilmaisee heikkoa tydelimdymmarrystd, josta on ndytt6d
korkeakoulutasoisista tyelimin kehittdmisen projekteista. Tulee siis varoa
liiallista pitdytymistd opetussuunnitelmiin, tutkintotavoitteisten koulu-
tusten toimintamalleihin tai jopa tieteellisen tutkimuksen esiin nostamiin
kiinnostuksen kohteisiin (Jirvensivu ym. 2006, 157).

Oppisopimus koulutusmuotona yllyttai tulkitsevaa nikemystd opet-
tajan tyOstd: opettajana olen kehittdjd ja tutkija, jolla on vastuuta ja vel-
vollisuuksia moneen suuntaan, mutta suurin vastuu ja velvollisuus on
osaamisen kehittimisen tukeminen. Opetussuunnitelma antaa tillsin
raamin, jonka ldpi lihestyn asiakkaita, joilla on osaamisen kehittdmisen
tarpeita. Yhdessd asiakkaiden kanssa tulkitsemme toimintaympiriston ja
opetussuunnitelman yhteensovittamisen. Kumpikaan ei dominoi, vaan
seki opetussuunnitelma ettd toimintaympiristd ovat dynaamisia ja dia-
logisia olioita. Antamamme todistus vihjaa osaamisen laadusta ja tasosta,
mutta ei vilttdmited tdysin samoissa sisilloissd, ei valctimaired kaikkialle
soveltuvana, vaan uudelleen tulkittavana. Olisiko tdssd my6s yksi syy
tdydennyskoulutuksen tuottamiseen?

Tulkitseva nikemys opettajan tyostd on eri kuin 16ysi nikemys opet-
tajan tyOstd. Loysissi nikemyksessi opettaja toimii asiakkaan toiveiden
mukaan, opetussuunnitelmaa ei tarvita, silld se vain haittaa asiakastar-
peen selvittamistd. Asiakasyritys on aina oikeassa. Silld on strategisesti
olennaisia kehittimisen kohteita, niiden mukaan edetdin. Loysd nikemys
antaa kaiken vallan asiakkaalle, koska 16ysin nikemyksen mukainen
opettaja olettaa, ettd asiakas on aina oikeassa, ainakin maksava asiakas.
Koulutusorganisaatiot ovat siksi erinomainen kumppani tydorganisaa-
tioiden kehittdmiseen, ettd niiden ei tarvitse 16ysdilld. Niiden kanssa voi
neuvotella, myds oppisopimusrahoituksen viisaasta kiytosta.

Korkeakoulutusorganisaatio voi toimia oppimis- ja kehittimisverkos-
tojen risteyskohtana, jossa yritykset ja niiden henkilost voivat kohda-
ta toisiaan. Tami irrottautuu perinteisen konsultaation malleista siini,
ettd kehittdmistoimet eivit kohdistu vain yhteen organisaatioon, jopa sen
tiettyyn osaan. Kehittimistoimet jactaan usean organisaation kesken.
On tietenkin ymmirrettdvid, ettd kilpailulliset nikékulmat nousevat
helposti tissd kysymyksen alle ja helposti muodostuvat jopa aloituksen
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esteeksi. Esimerkiksi HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun projektit
pankki- ja vakuutusalan sekd I'T -alan asiantuntijoiden kanssa osoittavat,
ettd huoli on turha, jos vain pelisidnnéisti sovitaan (ks. Saranpdd 2008
ja Saranpii 2000).

Oppisopimuksen pelisdintdjen ulottaminen korkeakoulujen tiyden-
nyskoulutukseen avaisi uuden pelikentin. Tilld kentilld pelisidntdjen
muodostamisen ehtoja luovat kisitykset asiantuntijatydsti ja sen kehitti-
misestd, kisitykset osaamisen tunnistamisesta ja ty0std oppimisesta sekd
kisitykset tydelimin kehittdmisen eri osapuolten yhteistyon tekemisestd.
Oppisopimusrahoitus korkeakoulujen tiydennyskoulutuksessa olisi erin-
omainen mahdollisuus edelleen kehittdi kisityksiamme.
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YRITYKSEN HENKILOSTON
OSAAMISEN KEHITTAMINEN




Lauri Tuomi

Taman artikkelin tavoitteena on tarkastella korkea-asteen oppisopimustyyppista tayden-
nyskoulutusta yrityksen strategisen henkildston kehittamisen nakokulmasta. Artikkelissa
strateginen henkildston kehittaminen linkitetaan tiiviisti yrityksen tai organisaation stra-
tegian toteuttamiseen osana pysyvan kilpailuedun luomista. Tama ns. resurssiteoreettinen
nakokulma korostaa resurssien (fyysiset, inhimilliset ja taloudelliset) jatkuvaa kehittamista
ja uudistamista pysyvan kilpailuedun mahdollistamiseksi. Parhaimmillaan yrityksella tai
organisaatiolla on vahva avainhenkildresurssi, jonka osaaminen mahdollistaa yrityksen
strategian toteutumisen. Artikkelin aluksi luodaan katsaus strategisen henkildston ke-
hittdmisen teoriataustaan. Lopuksi korkea-asteen oppisopimuksen mahdollisuuksia ja
haasteita arvioidaan strategisen henkiloston kehittdmisen viitekehyksesta.

Strategisen henkil6ston kehittaminen
— pysyvan kilpailuedun mahdollistaja

Strategisen henkildston kehittdmisen taustalla on resurssiteoreetti-
nen tutkimussuuntaus, jonka mukaan yrityksen fyysiset, taloudelliset ja
henkilostéresurssit voivat mahdollistaa yritykselle pysyvin kilpailuedun
(Boxall & Purcell 2003; Grant 1991). Kaikki resurssit eivit kuitenkaan ole
pysyvin kilpailuedun mahdollistajia, vaan tutkijat ovat tunnistaneet ns.
strategisten resurssien kriteerit. Henkil6ston merkitys suhteessa muihin
resursseihin onkin itse asiassa ylivertainen: henkildstd kun tekee paitokset
muista resursseista ja niiden kdyttdmisesti.

Termi “pysyvi kilpailuetu” ymmarretdan usein virheellisesti pitka-
kestoisena kilpailuetuna — ikddn kuin kerran hankittu kilpailuetu siilyisi
sellaisenaan. Pysyvin kilpailuedun yllipitiminen edellyttdd kuitenkin
Jatkuvaa kebittimistd. Tuudittautuminen kerran saavutettuun kilpailu-
edun tilanteeseen voidaan hetkessi menettii, jos yritys ei jatkuvasti kehitd
toimintaansa ja henkil6stoddn. Pysyvi kilpailuetu tarkoittaa yrityksen
kykyi toteuttaa tuloksellisesti niin ainutlaatuista strategiaa, ettd millian
nykyisistd tai potentiaalisista tulevista kilpailijoista ei ole kykyi vastaavan
strategian toteuttamiseen.
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Resurssiteorian kautta tutkijat Hamel ja Prahalad (1994) nostivat esille
myds ydinosaamisen merkityksen yrityksen kilpailukykyyn. Osaaminen
tai kompetenssi médritelliin kokemuksen, tiedon ja taitojen yhdistelmiksi.
Ydinosaamiseksi kutsutaan yrityksen tai yhteison strategisesti merkittavintd
osaamista. Taman tunnistaminen edellyttdi kolmen kriteerin tdyttymista.
Ydinosaamisen tunnistamiseksi on vastattava seuraavaan kysymykseen:
Miti sellaista osaamme, joka on ainutlaatuista ja se tuo asiakkaillemme
lisiarvoa tuottavaa sekd luo uusia mahdollisuuksia toiminallemme tu-
levaisuudessa. Ydinosaamisen tunnistaminen on osoittautunut yhdeksi
haastavimmaksi tehtiviksi strategioita uudistettaessa. Ylldttavdd on ollut,
kuinka harva organisaatio on aiemmissa strategioissaan pysihtynyt poh-
timaan sit4, millaisella ydinosaamisella tulevaisuus tehddin. Ydinosaami-
sen kehittimisen haasteena on, miten osaaminen tulee jaetuksi ja koko
organisaation hyodyksi.

Strateginen henkiloston kehittdminen voidaan miirilld sellaisten tai-
tojen ja osaamisen oppimiseksi, joilla yritys pystyy toteuttamaan strate-
giaansa (Hall 1984; Keep 1993; Hendry ym. 1995). Timin miiritelmin
tdydennykseksi tutkijat Rothwel ja Kazanas (1989) korostivat tulevai-
suuslihtoisen ja proaktiivisen kehittdmisen merkitystd. Lisiksi he koros-
tivat myos sidosryhmien osaamisen kehittdmisen merkitystd. Yrityksen
strateginen henkiloston kehittaiminen liittyy siten yrityksen henkil6ston
osaamisen vahvistamiseen yrityksen strategian toteuttamiseksi. Jotta timi
onnistuisi, osaamisen kehittimisen tulee vahvistaa seki yksiloiden ectd
yrityksen oppimista (Nonaka & Takeuchi 1995; Nonaka 1996; Boxall
& Purcell 2003).

Ideaalimallissa yrityksen ja yksilon oppiminen kytkeytyvit strategian
luomiseen, uudistamiseen ja toteuttamiseen (kuva 1). Tdssd ideaalimallissa
olennaista ovat yksildiden ja organisaation oppimisprosessit. Henkilos-
ton kehittdminen ei ole vain sarja koulutuspiivii tai -kursseja vaan se on
jatkuvaa, aktiivista ja pitkdjinteistd — strategian toteutumista vahvista-
vaa — toimintaa. Parhaimmillaan strateginen henkiloston kehittiminen
varmistaa jatkuvan kehittdmisvireen, jossa yksiloiden osaaminen tulee
jaetuksi ja koko yrityksen osaamiseksi. Palaamme seuraavassa kappaleessa
tarkemmin tihin osaamisen jakamiseen ja oppivan organisaation raken-
tamiseen tarkastellessamme avainhenkildiden kehittamista.
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Kuva 1. Strateginen henkildston kehittaminen (Tuomi 2005).

Strategisen henkildstoresurssin
tunnistaminen ja kehittaminen

Avainhenkildiden tunnistamisen taustalla on ns. resurssiteoria, jonka
mukaan osa yrityksen resursseista voidaan tunnistaa strategisiksi ja parhaim-
millaan pysyvii kilpailuetua tuottaviksi (Tuomi 2005). Avainhenkildiden
tunnistamisessa neljin kriteerin tulee tdyttyi. Avainhenkil6lld on sellainen
taitojen, tietimyksen ja kokemuksen yhdistelma (Tuomi 2005), joka

a) tuo selkeii lisdarvoa organisaatiolle

b) on vaikeasti hankittavissa tydmarkkinoilta

¢) on vaikeasti jdljiteltdvissd ja siten ainutlaatuista

d) on vaikeasti sisdisesti korvattavissa.

Lisdarvon nikokulmasta henkilén on vihintdin tuotettava enemmin kuin
palkkakulunsa. Ty6n tuloksellisuuden (P=performance) onkin todettu
olevan yhtilén P=A*M*O tulosta. Yhtilossd A viittaa osaamiseen (ability),
M motivaatioon ja O oikeaan paikkaan organisaatiossa. Motivoitunut,
oikeassa paikassa oleva henkild, jolla on tarvittava osaaminen, on tydyhtei-
solle myds tuottavin. Tamin kriteerin nihddidnkin olevan vain perustaso.
Hyvid tyontekijoitd tarvitaan organisaatioon, mutta avainhenkil antaa
parhaimmillaan vahvan panoksensa yrityksen strategian toteutumiseen.
(Tuomi 2005.)

Ulkoinen ja sisiinen korvattavuus liittyy siihen, ettd perustehtivid
suorittava henkild (esim. kirjanpitiji, joka tekee peruskirjauksia tai talous-
paillikkd tehdessddn perustyotdan) on varsin vaivattomasti ja suhteellisen
nopeasti korvattavissa, joko ulkoisen rekrytoinnin tai sisdisen sijaisjir-
jestelyn kautta. Ei siis ole itsestddn selvid, ettd esimies tai johto olisivat
automaattisesti avainhenkiloitd. Mitd enemmin henkild on mukana yri-
tyksen toiminnan kehittimisessd, toimii yhteistyossd muiden kanssa, sitd
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varmemmin hinestd tulee organisaationsa avainhenkil6. Usein ajatellaan,
ettd olen sitd tirkedmpi, mitd enemmin pidin tietoa itsellini. Avainhenki-
l6kdsitteen nakokulmasta tillainen ajattelu on jopa vaarallista: yritykselle
ei synny kilpailuetua yksittdisistd tihdistd vaan osaamiskimpuista (engl.
resource bundle). Tydparit, jotka ratkaisevat yhdessd arkityon haasteita,
tai ryhmi, joka yhdessi jakaa osaamistaan, voi muodostaa strategisesti
tirkein osaamiskokonaisuuden. Ja samalla henkilo voi luoda itsestiin
yritykselleen avainhenkilén. Avainhenkildiden kehittyminen tapahtuukin
valtaosin toitd tehden ja strategisia hankkeita eteenpdin vieden. (Tuomi
2005.)

Avainhenkiloiden kehittimisessi erityiskysymyksend on, miten avain-
henkiléominaisuuksia voidaan vahvistaa ja toisaalta miten uusia avain-
henkil6itd voidaan kehittdd yritykselle. Avainhenkilisté tiedetddn, ettd
koska heidin osaamisensa on tyomarkkinoilta vaikeasti saatavaa, he ovat
my6s haluttuja henkiloitd muiden yritysten ja organisaatioiden silmis-
si. Henkiloriskien nikékulmasta yksittidinen huippuhenkilé on myos
pahimmillaan mittava riski yrityksille: pois lihtiessidn hin vie strate-
gisen osaamisen mennessiin. Avainhenkildiden kehittimiseen on syytd
kiinnittdi erityistd huomiota — siitakin huolimatta, ettd tutkimuksissa
on havaittu avainhenkil6iden kehittdvin itseddn monin tavoin vaikka
yritys ei olisikaan kehittdmistd tarjonnut. Avainhenkilon kehittdmisessd
onkin tirked pohtia niitd ratkaisuja, joilla avainhenkilon osaaminen tulee
organisaatiossa jaetuksi, ja miten avainhenkilén haasteelliset tyotehtivit
toimivat osaamisen kehittimisen muotona. Yrityksen tulevaisuuden visio
voi parhaimmillaan sitouttaa avainhenkil6n yritykseen: tulevaisuuden
uudet haasteet ja vaikuttaminen yrityksen strategiaan on havaittu vah-
voiksi sitouttamisen keinoiksi. (Tuomi 2005.)

Henkiloston kehittamisen haasteita
— milta nykytila nayttaa?

Yli 90 % suomalaisista yrityksistd on pienid tai keskisuuria yrityksii.
Pk-yritysten kehittimisen keskeisiksi haasteiksi on usein todettu aika-,
resurssi- ja tietopula (Tuomi 2005). Pk-yrityksissd arkityostd irrottau-
tuminen kehittimiseen on haasteellista. Niilld yrityksilld on harvoin
henkil6d, joka olisi perehtynyt henkiloston kehittimiseen. Lisiksi tietoa
kehittimismahdollisuuksista ja -tavoista voi olla vaikea hankkia. Erityi-
sesti kasvuun tihtddvien yritysten toiminnan aikajinne on erittdin lyhyt
nopeasti muuttuvassa toimintaympiristossi (ks. Tuomi 2006a, 2006b).
Innovatiivisten kasvuyritysten tilanne saattaa olla sellainen, ettd liike-
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idea on niin ainutlaatuinen, etti ko. liiketoimintaa tukevaa henkiléston
kehittdmistd voi olla todella vaikea hankkia yrityksen ulkopuolelta.

Pk-yrityksiin suuntautuneen viitstutkimukseni mukaan yrityksen
avainhenkiléiden tulkinnat henkil6ston kehittimisestd ndyttivit ohjaavan
kehittimiseen liittyvdd padtoksentekoa. Kun tietty avainhenkilé niki
jonkin seikan kehittdmisen esteend, hinen kollegoidensa tulkinnat saat-
toivat olla tdysin piinvastaisia. Ndimi tulkinnat saattoivat muodostaa ni-
kymittomid kehittimisen esteitd, ja ne saattoivat johdattaa avainhenkilon
kehittdimiin itseddn yksin, arkityostd irrallisissa koulutuksissa. Henkilot
usein vahvistivat osaamispadomaansa, joka ei tullut kuitenkaan yrityksen
yhteiseksi osaamiseksi. Yhteinen keskustelu ja kehittdmisen suunnittelu
ndytti puuttuvan. Olennaisen tirkedksi strategisen henkildston kehitti-
misen kidynnistdjiksi ndyttikin muodostuvan yhteisen keskustelun ylli-
pitiminen, yrityksen strategian jatkuva prosessointi ja uudenlaisten tyén
tekemisen muotojen kannustaminen (esimerkiksi tehtivirajoja ylittavit
tyoparit jne.). (Tuomi 2005.)

Luoma (2000; ks. Tuomi 2007) tutki suomalaisten organisaatioiden
henkilston kehittimisen kdytidntdjd ja tunnisti tutkimuksessaan kolme
kehittdmisen mallia. Osassa organisaatioista henkilostén kehittiminen
perustui padasiassa tarveperustaiseen nikokulmaan. T4lloin havaitaan ke-
hittimistarve, johon pyritiin [6ytimdin esimerkiksi lyhyt kurssi, jolla
osallistujien tiedot piivitetddn. Aikajinne tarveperustaisessa mallissa on
lyhyt ja malli on luonteeltaan reaktiivinen. Koska tulevaisuutta enna-
koiva ja yrityksen strategiaa vahvistava nikékulma on suppea, timin
mallin mukainen kehittiminen ei sellaisenaan ole strategista henkiloston
kehittamistd.

Organisaation kebittimisperustaisessa mallissa henkilston kehittdmiselld
nihdiin olevan vahva rooli organisaation muutosohjelmien lipiviennin
tukemisessa ja organisaatiokulttuurin kehittdmisessi. Muutosjohtamista
tukevat koulutus- ja kehittdmisprosessit ovat aikajdnteeltddn pitkikestoisia.
Kolmantena mallina on tulevaisuusperustainen henkilston kehittdminen.
Titd mallia noudattaessaan yritys pyrkii varmistamaan tulevaisuuden me-
nestyksen. Aikajinne on pitki ja tavoitteena voi olla esimerkiksi oppivan
organisaation ydinosaamisten vahvistaminen henkilostéd kehittdamalla.
(ks. Luoma 2000.)

Strategisen henkil6ston kehittimisen nikokulmasta yrityksen tulisi
kehittdd henkilostoddn ndiden kaikkien mallien kautta. Pitdytyminen
vain yhdessi muodossa voi jittdd kehittimiseen katvealueita, ja jatkuva
kehittdmisvire jdd toteutumatta. Esimerkiksi kehittimisvireen yllipidon
nikokulmasta my6s lyhytkestoisilla, henkilostdn tietoja ja osaamista pii-
vittdvilld koulutuksilla voi olla tirkei rooli.
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Korkea-asteen oppisopimus
strategisen henkildston kehittamisen muotona

Yrityksen nikékulmasta henkildstén kehittiminen ei ole itsetarkoi-
tuksellista, vaan sen tehtdvini on tukea yritystoiminnan strategioiden
toteutumista. Osaava henkil8sto on yrityksen tirkein voimavara, jolla
menestys varmistetaan. Niin ollen korkea-asteen oppisopimustyyppistd
tiydennyskoulutusta tulee tarkastella nimenomaan strategisen henkiloston
kehittdmisen viitekehyksestd. Keskeistd on arvioida, miten hyvin uusi
oppimismuoto vastaa strategisen henkildston kehittimisen tarpeeseen
edistdd yrityksen tai organisaation strategian toteutumista. Voidaanko
esimerkiksi yrityksen ydinosaamista ja avainhenkildiden osaamista vahvistaa
korkea-asteen oppisopimuksen kautta?
Seuraavaksi korkea-asteen oppisopimusta tarkastellaankin seuraavista

strategisen henkildston kehittimisen nikokulmista:

yksildiden oppimisesta koko organisaation oppimiseen

ydinosaamisen vahvistaminen

avainhenkildiden kehittiminen.

Vahvat osaamisketjut ja korkea-asteen oppisopimus -projektin (HIOP
2008) yhteydessi on korkea-asteen oppisopimuksen erityispiirteiksi
nostettu mm. tydstd oppiminen, tutkimuksen ja kehittdmisen linkitys
oppimisprosessiin seki eri toimijoiden verkottunut yhteistyd. Korkea-asteen
oppisopimus mahdollistaa pitkijinteiset osaamisen kehittimisprosessit,
joissa yksildiden kehittymisen kautta osaaminen tulee jaetuksi ja muo-
dostaa pohjaa koko organisaation oppimiselle. Oppimisen lihtokohdaksi
tulee ottaa yrityksen strategia. Kehittdmisprosessin yhteistyokumppanit
(esimerkiksi HIOP-projektin aikana luotu vahva osaamisketju) yhdessi
yrityksen johdon kanssa miiritcivit keskeiset strategiset tarpeet, joihin
korkea-asteen oppisopimuksella voidaan vastata.

Ty6std oppiminen on tilléin keskeinen osa yksilsiden kehittimista:
kehittdminen parhaimmillaan hyddyntii vilictdmisti yrityksen strategian
toteuttamista. Esimerkiksi yritys, joka on tunnistanut palvelun keskeisek-
si kilpailuedukseen, voi korkea-asteen oppisopimuksen kautta vahvistaa
henkil8stonsi palveluosaamista, kytked palvelukonseptin kehittimisen
osaksi kehittimisprosessissa mukana olevien henkil6iden tydstd oppimista
ja lisiksi vield vahvistaa palveluiden laadun tutkimuksellista osaamista
nimenomaan korkeakoulujen kumppaneiden avulla.

Toinen esimerkki korkea-asteen tyyppisen oppisopimuskoulutuksen
mahdollisuuksista on kasvuyritys, jolla on ainutlaatuinen liike-idea ja
liiketoimintamalli. T4lloin voi olla tilanne, etti uusinta tutkimustietoa ei
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juuri tuon yrityksen toimialalta ja liiketoiminnasta ole saatavilla. T4lloin
kehittamisprosessi voi itse asiassa luoda samalla uusinta tietoa juuri timin
yrityksen toiminnan kautta. Yritys voi siten avainhenkildidensi osaamisen
vahvistamisen kautta vahvistaa ydinosaamistaan, luoda uusinta omaan
toimialaan liittyvad tietoa ja siten varmistaa strategiansa toteutuminen.

Yhteenvetona voidaan yhdistii strategisen henkiloston kehittimisen
osa-alueet seki korkea-asteen oppisopimustyyppisen tiydennyskoulutuk-
sen keskeiset piirteet (taulukko 1). Taulukon 1 mukaan voidaan todeta
korkea-asteen oppisopimuksen soveltuvan hyvin strategisen henkiloston
kehittimisen muodoksi. Korkea-asteen oppisopimustyyppisen tdydennys-
koulutuksen mahdollisuudet kytked tyopaikalla tapahtuva oppiminen
pitkijanteisiksi prosesseiksi ja tuoda mukaan korkea-asteen tutkimus- ja
kehittimisosaaminen tukevat parhaimmillaan yrityksen strategian toteu-
tusta. Tyopaikalla tapahtuva oppiminen ja siihen liittyvi ohjaus mahdol-
listavat sen, ettd yksiloiden osaamisen lisiksi osaaminen tulee jaettua ja
hyddynnettyi yrityksessd. Ydinosaamisen tunnistaminen mahdollistaa
kehittimisprosessit, joilla osaamista vahvistetaan. Potentiaalisten ja ny-
kyisten avainhenkildiden tunnistamisen kautta nimi henkil6t voidaan
kytked kehittdmisprosesseihin mukaan.

Taulukko 1. Strateginen henkildston kehittaminen ja korkea-asteen oppisopimus.

Tavoitteena yrityksen strategian toteutu- Osaamisen kehittaminen kytketaan yrityk-
minen sen strategisiin tavoitteisiin, tutkimuksen ja
kehittamisen linkitys oppimisprosessiin

Yksildiden oppimisen lisaksi koko yrityksen  Pitkajanteinen kehittamisprosessi, tyopai-

oppiminen kalla oppiminen ja ohjaus

Ydinosaamisen vahvistaminen Kehittamisprosessien tavoite strategisen
osaamisen vahvistaminen

Avainhenkil6iden kehittaminen Mahdollisuus tunnistaa ja kehittda potenti-

aaleja ja nykyisia avainhenkildita

Ideaalitilanteessa korkea-asteen oppisopimus yhdistda tutkimus- ja kehit-
timisosaamisen, vahvistaa avainhenkiloiden kehittymisti ja sitoutumista
yrityksen strategian toteutukseen seki luo toimintamallin, jonka avulla
voidaan osaamista jakaa tyossd oppien — tuloksena yrityksen strategian
toteutuminen ja uudistuminen. Koulutuksen jirjestijilt ja oppisopimus-
toimijoilta timi edellyttdd kykyi ja halua uudenlaiseen, rajoja ylittaviin
yhteistyohon ja — erityisesti — kykyd ymmartdd asiakasyritysten liike-
toimintaa ja strategioita.
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Artikkelissa tarkastellaan osaamisen kehittamista ja vaikuttavuuden arviointia oppi-
misen ja liiketoiminnan hallinnan nakokulmista. Artikkelissa perehdytaan oppimiseen
seka vaikuttavuuden arviointiin liittyviin kasitteisiin. Artikkelin lopussa heratetaan ajatus
tasapainoisesta osaamisen kehittdmisen mallista.

Oppimiseen ja vaikuttavuuteen liittyvia kasitteita

Yksinkertaisissa ja suhteellisen pysyvissd toimintaympiristoissi rutiinit
antavat organisaation toiminnalle riittdvin perustan. Tapahtumat ovat
ennakoitavissa ja niihin on olemassa valmiita ratkaisu- ja toimintavaih-
tochtoja. Vanhaa uusintava oppiminen ei kuitenkaan riitd kehittyvissi
ja innovatiivisessa organisaatiossa, jossa ongelmat ovat monimutkaisia
ja edellyttdvit laadullisesti uudenlaisten ratkaisujen tuottamista. Rutii-
nien ja kdytdntdjen muuttaminen edellyttdi, ettd toimintaa tarkastellaan
reflektiivisesti eli itsearvioivasti. (Ruohotie 1996, 35.)

Moingeon ja Edmondson (1996, 21) luokittelevat organisaation oppi-
miseen liittyvit tutkimussuuntaukset neljdan eri osa-alueeseen riippuen
siitd, onko kyseessd kuvaileva- tai interventiotutkimus vai organisaation tai
yksilon osaamiseen liittyva tutkimus. Organisaatio- ja yksildulottuvuutta
kutsutaan analyysiyksikoksi ja kuvailevaa seki interventioulottuvuutta
tutkimuksen tavoiteosioksi.
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Taulukko 1. Organisaation oppimiseen liittyvat tutkimussuuntaukset.

Organisaatio Yksilo
Kuvaileva C . - Lo .
tutkimus 1. Organisaatiot oppimisen 2. Yksilon oppiminen ja kehitty-

- ilmentymina minen organisaatiossa

Tutkimuksen
tavoite 3. Organisaatioiden muutoskyky 4. Yksilét oppivat henkilskohtai-
Interventio- lisaantyy aktiivisen ja alyllisen  sen vastuun tiedostamien ja
tutkimus osallistumisen kautta yhteistyon kautta

Kisitys organisaatioista oppimisen ilmentymini perustuu usein behavio-
ristiseen kisitykseen oppimisesta. Oppimisprosessi nihddin jiljittelyn
tai yrityksen ja erehdyksen kautta tapahtuvana toimintana. Yksilén op-
pimista ja kehittymistd organisaatiossa voidaan kuvata esimerkiksi silla,
kuinka yksil8istd tulee organisaation sisdpiirin jisenid sitd mukaa, kun
he omaksuvat hiljaista tietoa organisaatiosta. Organisaation interventio-
tutkimuksen kohteena ovat yritykset, jotka ovat joustavia ja muutos-
herkkid. Organisaation prosessit ja rakenteet heijastavat kulttuuria ja
ovat muotoutuneet kulttuuristen olettamusten pohjalta. Nimi tiytyy
pyrkid paljastamaan, tutkimaan ja muuttamaan ennen kuin organisaatio-
oppiminen on mahdollista. Yksilétason interventiotutkijoiden mukaan
organisaatio-oppiminen on ilmi6, jossa yksil6t organisaatiossa kehittivit
ja tismentadvit kognitiivisia karttojaan eli kdyttoteoriaansa tai mentaalisia
mallejaan ja tulevat siten tehokkaammiksi padtoksentekijoiksi toiminnan

eri tasoilla. (Vesala 2001, 42—47.)

Muutos ja oppiminen

Muutos organisaatiossa voi tapahtua joko yksi- tai kaksitasoisena. Tutki-
muksissa puhutaan joko yksi- ja kaksikehiisesti tai silmukkaisesta (single
loop ja double loop) muutoksesta (Argyris & Schon 1978; 1996, 20-22)
tai ensimmadisen ja toisen asteen muutoksesta. Ruohotie tiivistdd, ettd
muutos ja oppiminen on yksikehiisti, jos tarkoitusten ja tuotosten vilill
on tasapaino tai jos todettu virhe oikaistaan vain toimintoja muuttamalla
asettamatta systeemin arvoja kyseenalaiseksi (Ruohotie 1996, 37). Kaksi-
kehdinen muutos ja oppiminen on kyseessi silloin, kun tarkoitusten ja
tuotosten vastaamattomuus oikaistaan tutkimalla ja muuttamalla toimintoja
midradvid tekijoitd ja sen jilkeen muuttamalla varsinaista toimintaa (Levy
& Merry 1986; Porras & Silvers 1991; Juuti & Lindstrom 1995).
Argyris ja Schon (1978;1996) miirittelevit oppimisen virheiden ja
hiirididen tunnistamiseksi ja korjaamiseksi. Single loop -oppimismeka-
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nismi, korjaava oppiminen, tarkoittaa sit, ettd yhden palautekytkennin
oppimisen avulla hiiri6t ja virheet tunnistetaan ja korjataan. Tilloin
kriteerind kdytetddn organisaation pysyvid perusoletuksia ja normeja.
Organisaatio pyritddn palauttamaan normaalitilaan, eli nykyisen para-
digman sisilld tehddidn uusia korjaavia toimenpiteitd ja ratkaisuja. Tétd
voidaan kutsua myés vahvistavaksi oppimiseksi. Double loop -oppimi-
sessa organisaatio poistaa hiirioitd ja virheitd, asettaa ne kyseenalaisiksi ja
muuttaa perusoletuksia ja niihin liittyvid normeja. Olemassa oleva para-
digma kyseenalaistetaan, eli pyritddn toisen asteen muutokseen. (Argyris
& Schon 1978; 1996.)

Ensimmiisen asteen muutoksella tarkoitetaan tietyn uskomusjirjestel-
min sisdlld tapahtuvaa kehittymistd ja tuon jirjestelmin entistd parempaa
toimivuutta. Ensimmiisen asteen muutos on kehittdmistd, joka parantaa
toimintaa pienten askelten kautta muuttamalla systeemin ydinsisiltod,
mutta ei itse jirjestelmai. Se perustuu jarkevyysajatteluun ja sitd voidaan
kutsua my®s osin rationaaliseksi muutokseksi. Uuden menetelmin oppi-
minen ja uudenlaisten taitojen omaksuminen ovat yksilotason esimerk-
kejd ensi asteen muutoksesta. Organisaation kehittdmiseen sovellettuna
ensi asteen muutokseen liittyy pulmia, jos ympiristé muuttuu nopeasti
ja ennakoimattomasti. T4lloin ensimmadisen asteen muutoksen strate-
gia ei endd toimi, jos uskomusjirjestelmai ei vaihdeta. Silloin ympiristd
saattaa ndyttdd kaoottiselta ja ihmiset alkavat menettdd kykydin toimia
tuossa ympiristossi. Uudenlaista, koko kulttuurisen uskomusjirjestelmin
muutosta, on alettu kutsua toisen asteen muutokseksi. T4ll6in muutos on
uusien ajattelu- ja toimintatapojen muotoutumista ja se tapahtuu rationaa-
lisena ja nienniisesti rationaalisena sekd myos sosiaalisena muutoksena
tai muutosprosessina. Toisen asteen muutoksessa koko ajattelun ja sitd
ylldpitivin symbolisen kentin perustarinasto, kulttuuri ja sen taustalla
olevat ydinarvot ja -uskomukset muuttuvat. Kulttuurin muuttuminen
tukee uudenlaisia ajattelu- ja toimintatapoja, joiden avulla esiintyvit ilmi6t
ja koko tapahtumien virta saavat uudenlaisen selityksen. (Juuti & Lind-
strém 1995, 25-27.)

Levy ja Merry (1986) ovat vertailleet ensimmaisen ja toisen asteen
muutosta. Toisen asteen muutos on monia nikokulmia sisiltivi kehitys-
prosessi. Se on monitasoinen ja laadullinen nienniisesti irrationaalinen
kokonaisuus. Se muuttaa maailmankuvaa seki ajattelu- ja toimintatapoja.
Ensimmiisen asteen muutos kohdistuu joihinkin ulottuvuuksiin, on si-
sillollinen ja mairillinen seki jatkuvuutta siilyttivia kehittimistd, joka
on loogista ja rationaalista eikd muuta maailmankuvaa ja siilyttdd usein
entiset ajattelu- ja toimintatavat. (Levy & Merry 1986.)
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Taulukko 2. Ensimmaisen ja toiseen asteen muutos.

joihinkin ulottuvuuksiin kohdistuva muutos moniulotteinen monta nakdkulmaa sisalta-
va muutos

muutos, joka tapahtuu yksilé-, ryhma- tai ~ monitasoinen muutos, joka tapahtuu
organisaatiotasolla erikseen yksilo-, ryhma- ja organisaatiotasolla
samanaikaisesti

muutos, joka kohdistuu johonkin yhteen muutos, joka tapahtuu kaikilla alueilla

kdyttaytymisen tasoon kerrallaan samanaikaisesti (kayttaytyminen, asenteet,
normit, arvot, maailmankuva)

maarallinen muutos laadullinen muutos

sisallollinen muutos viitekehyksen muutos

vahittdinen muutos uudelle tasolle siirtyminen

jatkuvuuden sailyttavaa kehittymista uuden suunnan ottavaa epajatkuvuutta

looginen ja rationaalinen muutos naennaisen irrationaalinen muutos, koska

muutos perustuu toisenlaiseen ajatteluun
kuin vallitseva ajattelutapa

ei muuta maailmankuvaa muuttaa maailmankuvaa ja ajattelutapaa
sailyttaa entiset ajattelu- ja toimintatavat  uudistaa ajattelu- ja toimintatapoja

Uudenlainen ajattelutapa luo niin ollen perustan uusille arvojirjestel-
mille ja eettiselle koodistolle, mikd puolestaan luo perustan uudenlaisiin
sosiaalisiin rakenteisiin ja valtaan liittyvien jirjestelmien kehitykselle ja
sitd kautta uusien normien ja roolien synnylle. Levyn ja Merryn mukaan
(Juuti & Lindstrom 1995, 25) toisen asteen muutoksessa edetiin kriisin,
muunnoksen ja siirtymin kautta uudelle vakiintuneelle tasolle, jossa ta-
pahtuu jatkuvasti vihittdistd kehitystd. Porras ja Silvers (1991) kytkevit
muutosmallissaan organisaation ydinfilosofian ja vision sekd muutoksen
kiintedsti toisiinsa eli tydyhteison tarkoituksen ja ydinarvot pidmiirien ja
tehtdvien muutoksiin. Tdmi organisaation merkitysjirjestelmidn muutos
edellyttdid organisaation kehittamistd, joka kohdistuu organisaation sosi-
aaliseen rakenteeseen, tydn sisiltoihin, tekniikkaan yms. Téssi mallissa
organisaation muutokseen liittyvit toimenpiteet yhdistyvit toisen asteen
muutoksen keinoihin ja organisaation kehittimisen keinot ensi asteen
muutokseen ja sitd seuraavaan muutosprosessiin eli siirtyméin. (Porras

& Silvers 1991.)

Keskeisia oppimiskasityksia

Oppimiskisityksid on tutkijoista ja koulukunnista riippuen lukuisia, ja
usein eri koulukuntien viliset ajatukset kuvaavat kiytinndssid samoja
kisityksid hieman eri sanoilla. Oppimiskisitykset voidaan jakaa karkeasti
kolmeen osa-alueeseen: behavioristiseen, humanistiseen ja kognitiiviseen.
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Kognitiivisen oppimiskisityksen alle voidaan lukea situationaalinen,
konstruktiivinen ja kokemuksellinen/kriittinen oppimiskasitys (Billet
1996; Kolb 1984; Kuusinen 1995; Leino & Leino 1990; Matikainen &
Manninen 2000; Mezirow 1996; Ahteenmiki-Pelkonen 1997).

Behavioristinen oppimiskdsitys pohjautuu objektiiviseen ja empiiriseen
ajatteluun, jonka juuret ovat timin vuosisadan alun luonnontieteellises-
sd ajattelussa. Behavioristisessa oppimiskisityksessd korostetaan yksilon
kdyttdytymisen ja oppimisen ulkoisten ehtojen merkitysti seki tiedon
objektiivista luonnetta. Oppimista, jota kuvataan drsyke-reaktio -kyt-
keytymien muodostumisella, siitelee vahvistaminen, joka viime kidessi
perustuu tarpeen tyydyttimiseen. Vahvistaminen voi olla joko ulkoista
tai sisdistd vahvistamista. Behavioristisessa opetuskdytinndssi pyritdin
minimoimaan satunnaisten tekijéiden vaikutus ja korostetaan opetuksen
rationaalisuutta. Kontrolli ja arviointi keskittyvit ulkoiseen kdyttdytymi-
seen ja oppimisen lopputuloksiin. Térkedd on se, miten yksilo kykenee
muistamaan opetettuja sisiltdjd ja miten hinen kiyttdytymistdin voidaan
opetuksen avulla muokata (Tynjild 1999, 29; Poikela 1998, 53—54; Rauste
von Wright & von Wright 1995, 111).

Humanismi syntyi 1960-luvulla vastareaktioksi behaviorismin me-
kanistiselle oppimiskisitykselle. Humanistinen oppimiskisitys korostaa
oppimisen vuorovaikutuksellisuutta ja yhteiséllisyyttd. Humanistisen
oppimiskisityksen edustajia ovat mm. Maslow, Rogers ja Knowles. Poi-
kelan (1998) mukaan Knowles on miiritellyt humanismiin pohjautuen
aikuisen oppijan erityispiirteitd. Niitd ovat oppijan rikas kokemustausta,
kyky itseohjautuvuuteen ja itsendisyyteen seki erityiset oppimistarpeet,
joiden taustalla on aiempi osaaminen ja kyky soveltaa opittavaa tietoa
(Poikela 1998, 54-55).

Kognitiivinen oppimiskdsitys ei ole yksi yhtendinen teoria, vaan se si-
siltdd erilaisia suuntauksia ja nikokulmia, joiden yhteisend nimittdjini
on nikemys tavasta hahmottaa ymparéivdd maailmaa. Kognitiivisessa
nikemyksessi korostuu yksilollisen tiedon muodostamisen ja prosessoin-
nin, konstruoinnin merkitys oppimisessa. Oppimiskisityksen ydin on
siind, ettd oppimisen ilmididen ymmirtimisessd kaikkein keskeisimpi-
nd pidetddn oppijan omaa aktiivista toimintaa hinen oppiessaan uutta.
Tihin nikemykseen liittyy se, ettd oppimisen ilmiditd selitettdessi ei voida
muotoilla kaikkiin tilanteisiin, oppimistehtiviin ja yksiloihin soveltuvia
yleisoppimisen lakeja, vaan oppimista selittavit tekijit ovat sidoksissa
kaikkien vaikuttavien tekijoiden kulloisiinkin piirteisiin. (Poikela 1998,
54-55.) Kognitiivisen oppimiskisityksen alaisuuteen voidaan lukea situa-
tionaalinen oppiminen, konstruktivismi sekd kokemukselliset ja kriittiset
oppimisnikemykset.
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Poikelan (1998) mukaan Billet korostaa sizuationaalisessa oppimisessa
oppimisen kontekstin merkitystd. Perusajatuksena on, ettd oppimistoi-
minnan kontekstia ei ole mahdollista erottaa kognition muodostumises-
ta. Situationaalinen oppiminen on piimiiritavoitteista toimintaa, joka
on sijoitettu oppimisen kannalta mahdollisimman paljon todellisuutta
vastaavaan tilanteeseen. Esimerkiksi kielten opetuksessa paras oppimis-
tulos saavutetaan autenttisessa oppimisympiristdssd olemalla ja puhu-
malla eikd opettelemalla irrallisia lauseita tai sanakirjamaireitd. Billetin
mukaan situationaalinen oppiminen yhdistdd kognitiivisia ja sosiokult-
tuurisia nikemyksid oppimisesta. Ongelmanratkaisu on merkittivi osa
oppimisprosessia. Ongelmanratkaisu liittyy kiintedsti uuden tiedon han-
kintaan, omaksumiseen ja soveltamiseen. Oppimisen vilineeni toimii
jatkuva vuorovaikutus. (Poikela 1998.)

Kognitivismia ja konstruktivismia kisitelld4n usein synonyymeina kes-
keniin (Poikela 1998, 55; Kuusinen 1995, 51). Konsruktivismin keskeinen
ajatus on, ettd yksil6 pyrkii aina antamaan merkityksid niille tapahtumille
ja ideoille, jotka nousevat esiin oppimistilanteessa. Konstruktivismin eri
suuntauksia yhdistad nikemys, jonka mukaan se, mitd kutsumme tiedoksi,
ei voi koskaan olla tietdjistddn riippumatonta heijastumaa maailmasta,
vaan se on aina yksilon tai yhteisojen itsensi rakentamaa. Konstruktivismi
ei siis hyviksy objektiivista ja empiiristd epistemologiaa, jonka mukaan
objektiivista tietoa maailmasta saadaan suoraan yksilon havaintojen ja
kokemusten kautta. Perimmaltiin konstruktivismissa on kyse kaikkeen
kommunikaatioon liittyvistd seikoista. Kommunikointi ei edellytd vain
yhteistd kieltd vaan my6s yhteistd viitekehystd, joiden puitteissa viesti
tulkitaan. Mitd suurempi osa viestintdi on yksisuuntaista, sitd vihii-
semmit ovat mahdollisuudet tarkentaa ennakko-oletusten paikkansa-
pitdvyyttd eli vastaanottajan tulkintoja. Olemassa olevaa tietoa voidaan
kdyttdd monin tavoin uuden tiedon konstruoimisessa. Oppijan kisitykset
ja skeemat ja hinen kiyttdminsi strategiat ovat monisyisessd vuorovai-
kutuksessa keskenddn. Oppimisen kannalta on oleellista se, miten oppija
itse kisittelee opittavaa materiaalia eikd se, miten opettaja sitd kisittelee
ja opettaa. Opettajan tehtdvinid on mairictdd millaiset oppimistehtivit
ovat oppimisen kannalta hedelmillisimpii ja saattaa oppijat tydskentele-
miin sellaisten tehtivien kanssa. Tydskentelyn aikana opettaja havain-
noi oppimista ja puuttuu ongelmakohtiin tarvittaessa. Opetuksen pitdd
pystyd tarjoamaan linkkeji jokapiiviiseen elimiin, koska oppiminen
on luonteeltaan kumulatiivista ja rakentuu aikaisemman tiedon pohjalle.
(Poikela 1998, 55-58; Tynjild 1999, 37-39; Rauste von Wright & von
Wright 1995, 121-122.)
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Kokemukselliset ja kriittiset oppimiskdsitykset korostavat oppimisen pro-
sessiluonnetta, vaiheisuutta ja reflektion merkitystd oppimisessa. Koke-
muksellinen oppiminen mairitelld4n sellaiseksi oppimisen muodoksi, joka
asettaa oppijoiden omat kokemukset keskeiseen asemaan ja kiyttda titd
oppimisen organisoinnin pdiperiaatteena. Oppijoita ohjataan kisittelemain
ja prosessoimaan aikaisempia kokemuksiaan. Monipuolisten oppimisym-
piristdjen tehtidvini on auttaa oppijoita kohtaamaan uusia kokemuksia.
Kolb kuvaa kokemusoppimista kehamuodossa, jonka osia ovat havainnot ja
pohdinnat, abstraktien kisitteiden ja yleistysten muodostaminen, seuraa-
musten testaus ja konkreettinen kokemus (Kolb 1984, 33; Leino & Leino
1990, 45—47). Mezirow edustaa kokemuksellisen oppimisen kriittisintd
suuntausta, uudistavaa oppimista. Uudistavan oppimisen tavoitteena on
tiedostaminen reflektion ja kriittisen reflektion kautta (Mezirow 1996,
21-31). Suomessa Ahteenmiiki-Pelkonen on tutkinut Mezirowin esittimien
ajatusten toimivuutta (Ahteenmaiki-Pelkonen 1997). Seuraavassa kuviossa
on yhdistetty Matikaisen ja Mannisen, Poikelan, Rauste von Wrightin
ja von Wrightin sekd Tynjilidn ajatuksia erilaisista oppimisnikemyksistd
(Matikainen & Manninen 2000, 75-76; Poikela 1998, 52—69; Rauste
von Wright & von Wrigh 1995, 103-132; Tynjild 1999, 18—49).
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Osaamisen kehittimisen kannalta on tirkeii, ettd osaamista kehi-
tetddn parhailla mahdollisilla tarpeeseen sopivilla oppimismenetelmilla.
Ahteenmiki-Pelkosen (1997) mukaan inhimillinen oppiminen voi olla
instrumentaalista (vilineellinen oppiminen), jolloin oppimisen tavoitteena
on lisdtd asioiden hallintaan liittyvdd ennustavaa tietoa. Oppiminen voi
olla my6s kommunikatiivista (vuorovaikutuksellinen oppiminen), jolloin
ihmisten viliseen vuorovaikutukseen perustuvan kommunikaatiivisen
oppimisen tavoitteena on saavuttaa hahmottavaa tietoa siitd, millaisia
ajattelutapoja, tunteita, arvoja, normeja ja asenteita on ihmisen toimin-
nan taustalla. Edellisten lisiksi oppiminen voi olla my&s emansipatorista
(tiedostavaa tai vapauttavaa oppimista), jolloin tavoitteena on saavuttaa
reflektiivisen ajattelun kautta arvioivaa tietoa omista ajattelu- ja toiminta-
malleista, jolloin oppimisen tuloksena on itsetuntemuksen ja -ilmaisun
kehittyminen ja oman elimin haltuun ottaminen. (Ahteenmiki-Pelkonen
1997, 134-137.)

Mezirowin (1996) mukaan instrumentaalinen oppiminen sisiltdd op-
pimisprosessin, jonka tavoitteena on valvoa tai manipuloida ympirist6d tai
muita ihmisid. Tulokset ovat empiirisesti osoitettavissa, ja arviointikriteerit
perustuvat toisaalta tiedolliseen konsensukseen koskien kiytettyyn on-
gelmanratkaisun paradigmaan sisiltyvid analyysi- ja paittelylogiikkaa ja
toisaalta empiiriseen ndyttd6n siitd, onko ongelmanratkaisussa onnistuttu.
Instrumentaalioppiminen voidaan siis mieltdd suorittamaan oppimiseksi,
jolloin pyritddn parantamaan ja kehittimain menetelmitason osaamista.
Kommunikatiivisessa oppimisessa lihestymistapana on yritys ymmirti,
miti erilaisten vuorovaikutusvilineiden ja viestinnin avulla pyritiin sa-
nomaan ja tarkoittamaan. Kommunikatiivisessa oppimisessa jokainen
merkitsevi informaationpalanen muuttuu merkityksen rakennuskiveksi,
ja myohemmit oivallukset muuttavat merkitysti edelleen. Emansipatori-
sessa oppimisessa toteutuva reflektio tarkoittaa ongelmanratkaisuprosessin
kriittistd arviointia suhteessa omiin merkitysperspektiiveihin. Instrumen-
taalisen, kommunikatiivisen ja emansipatorisen oppimisen ero on siind,
kuinka suurta muutosta ajattelussa koulutuksella tai kehittymistoimen-
piteilld halutaan saada aikaan. (Mezirow 1996, 23-26.)

Kuviossa 1 on yhdistetty Mezirowin (1996), Ahteenmiki-Pelkosen
(1997) ja Marjakankaan (2008) ajatuksia siitd, millainen suhde eri oppi-
mismenetelmilld voi olla.

99



Muutosaste Tietojen ja kasitysten
kyseenalaistaminen

4 Emansipatorinen oppiminen

Instrumentaalinen oppiminen
tehtdvasuuntautunut
ongelmien ratkaiseminen
syy-seuraussuhteet

miten? -kysymykset

konstruointi

Suuri tiedostava ja vapauttava
voimakas kyseenalaistaminen
uuden uskomusjarjestelman
rakentaminen
miksi ei? -kysymykset
Tietojen ja kasitysten
konstruointi S
e . muutosprosessointi
Kommunikatiivinen oppiminen [ e o
ymmartaminen
merkityksien uudelleen arviointi
asioiden uudelleen jarjestely
miksi? -kysymykset
Tietojen
vastaanottaminen i
ja kasittely esim. o
prosessointi
caset

esim.
luennot
o tehtavat
v Fleni harjoitukset Vaikutustaso
Yksilo Ryhma Ryhma ja yksild

Kuvio 1. Oppimisen muutosaste ja vaikutustasot (Marjakangas 2008).

Kuvion mukaisesti muutosasteen suuruus mairittdd koulutusmenetelmin
valintaa. Jos halutaan opettaa ja oppia tarkasti rajattuja syy-seuraussuh-
teiltaan johdonmukaisia asioita, voidaan puhua menetelmien oppimisesta,
eli tdlloin haetaan vastausta kysymykseen, miten tiettyjd asioita voidaan
tehdi ja osata paremmin. Téssd tapauksessa oppijan ajattelutavan muutos
ei vilttdmittd ole kovinkaan suuri. Oppimismenetelmini voidaan kiyttdd
esimerkiksi perinteistd luento-opetusta, laskutehtivii tai kirjoitusharjoi-
tuksia. Jos puolestaan ajattelutapaan halutaan vaikuttaa ja sitd halutaan
reflekoiden muuttaa, on kommunikatiivisen tai emansipatorisen oppimisen
oppimisperiaatteet tehokkaampia. Kommunikatiivisen oppimisen puolella
esitetddn miksi-kysymyksii ja asioiden merkityksid pyritdan kriittisesti
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arvioimaan ja jirjestelemdin uudelleen. Emansipatorisessa oppimispro-
sessissa nykytilanne kyseenalaistetaan voimakkaasti ja muutoksen avulla
pyritiin uuden uskomusjirjestelmin rakentamiseen.

Vaikuttavuuden arviointi

Arvioinnin tarkoituksena on tuottaa systemaattista informaatiota, jonka
avulla voidaan ohjata toimintaa ja auttaa saavuttamaan toiminnalle asetetut
tavoitteet. Arviointi sisdltdd ilmididen arvottamisen eli arvopditelmien
tekemisen (Raivola 2000, 65—66). Koulutusten vaikuttavuuden arviointi
on teoriassa yksinkertaista, mutta kdytint6 on osoittautunut toisenlai-
seksi. Teoriassa miiritellddn tavoiteltava taitojen taso, johon henkil6ston
todellisia suorituksia verrataan. Jos tavoitteiden ja todellisuuden vililld on
eroa, henkil6stod koulutetaan tavoiteltavan suoritustason saavuttamiseksi.
Koulutuksen vaikuttavuus saadaan henkiloston koulutustasojen erotuksesta
ennen ja jilkeen koulutusta. Halutun osaamistason saavuttamista on
vaikea mitata, silld koulutuksen tuottamien vaikutusten lisiksi osaamisen
kehittymiseen vaikuttavat vilittomisti tai vélillisesti myos monet tausta-
tekijit, joita voivat olla esimerkiksi oppimismotivaation vihiisyys, orga-
nisaation antaman tuen puute tai palkitsemisjirjestelmien muuttuminen.
Koulutuksen vaikuttavuuden tirkeimmiksi arviointihaasteiksi on usein
mainittu koulutuksen vaikutusten heijastuminen tyokiyttiytymiseen ja
edelleen organisaation tuottamaan tulokseen (Kantanen 1996, 306).

Koulutuksen vaikutusten arvioinnista on esitetty useita erilaisia luo-
kituksia ja arviointimalleja. Esimerkiksi Kirkpatrick luokittelee henkil6s-
tokoulutuksen vaikutukset neljadn tasoon: 1) koulutettavien vilittomit
reaktiot, 2) koulutuksen ansiosta tapahtuva oppiminen, 3) koulutuksesta
aiheutunut tyokiyttdytymisen muuttuminen ja4) tydkayttdy tymisen muu-
toksen vaikutukset organisaation taloudelliseen tulokseen (Kirkpatrick
1998).

Ruohotien (1995) mukaan Hamblin (1974) on lisinnyt Kirkpatrickin
klassiseen koulutuksen neljin tason vaikuttavuusjirjestelmin luonneh-
dintaan viidennen tason. Tasot koostuvat: reaktioista, oppimisesta, tyo-
kdyttdytymisestd, organisaatiosta ja perimmdisestd hyddystd, jotka muo-
dostavat keskeniin tiiviin ketjun. Ketjun katkeaminen johtaa seuraa-
vien vaiheiden toteutumattomuuteen. Oppiminen ja tydkiyttdytymisen
muutos edellyttivit mallissa koulutettavan suhtautumista mydnteisesti
opetettavaan asiaan. Ruohotie on arvioinut Hamblinin mallissa olevan
kaksi heikkoa kohtaa, joista reaktiovaikutusten ja oppimistulosten vili-
nen riippuvuus on ensimmiinen. Ruohotien mukaan oppiminen ei ole
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aina tulosta osallistujien vapaachtoisista my6nteisisti reaktioista. Toinen
ongelma liittyy Hamblinin kuvaaman organisaatiotason ja perimmaisten
tulosten viliseen riippuvuuteen. Perimmiisten tulosten luonteesta riippuu
se, ovatko organisaatiotason muutokset edellytyksid perimmaiisen hyodyn
ilmenemiselle. (Ruohotie 1995, 203—204.)

Kirkpatrickin ja Hamblinin ohella Laird ja Boothe ovat keskeisesti mal-
lintaneet koulutuksen vaikuttavuutta. Lairdin (1983, teoksessa Kantanen
1996) tasot koulutuksen vaikutuksista organisaation tuloksiin koostuvat:
oppijoiden mielipiteistd, oppimisesta, operatiivisesta toiminnan paranemi-
sesta tyopaikoilla koulutuksen jilkeen ja koulutuksen kustannustehokkuu-
desta. Boothen (1985, teoksessa Kantanen 1996) vaikutusten arviointimalli
rakentuu kouluttajien koulutustoiminnan arvioimisesta ja oppija—tyon-
tekiji -tasosta ja keskittyy koulutuksen tehokkuuteen. Kolmas taso on
organisaatiotaso, joka tarkastelee koulutuksen siirtovaikutusta samoin
kuin Kirkpatrickin kolmas taso. Liiketoiminnan tavoitteet muodostavat
ylimmin tason, jolla arvioidaan koulutuksen vaikusta organisaatioon ko-
konaisuudessaan (Kantanen 1996, 43). Laird painottaa mallissaan yksilon
nikokulmaa enemmin kuin Boothe, jonka mallissa yksilotasosta edetdin
organisaatiotasolle. Juuti perustelee koulutuksella olevan pitkivaikutteista
hydtyi, jolloin korostetaan koulutuksen vaikutuksia ongelmien jisenti-
misessd ja ratkaisussa yleensi. Toiseksi koulutuksella on lyhytvaikutteista
hy6ty4, jolloin painotetaan koulutuksen vaikutuksia juuri silld hetkelld
tyossd esiintyvien ongelmien ratkaisemiseksi (Juuti 1994, 9).

Tirkeimmit vaikuttavuuden mittarit Vahervan (1983) tutkimusten
mukaan ovat oppimistulokset ja muutoksen aikaansaaminen koulutus-
prosessissa. Vahervan mukaan vaikuttavuusarvioinnissa on viisasta puhua
likimairiisistd vaikuttavuusarvioinneista. Tutkimuksessa ei kiytetd kokeel-
lista koeasetelmaa (koe- ja kontrolliryhmi ennen—jilkeen koulutuksen),
vaan koulutuksen vaikutuksia selvitetdin viivistetyn arvioinnin idealla,
eli suorittamalla tietyille koulutukseen osallistujille survey -tutkimus muu-
tama kuukausi koulutuksen paittymisen jilkeen. Viivistettyd arviointia
puolustavat Vahervan kisityksen mukaan monet seikat. Koulutettavilla
ei vilttdmittd ole heti koulutuksen jilkeen kisitystd siitd, miten koulu-
tus vaikuttaa heihin tyelimissi. Heti koulutuksen jilkeen osallistujiin
saattaa kohdistua sosiaalinen paine — kurssilaiset antavat positiivisem-
paa palautetta koulutuksesta kuin se todellisuudessa ansaitsisi. Mukava
yhdessiolo, uudet tuttavuudet ja viihtyisit puitteet himirtavic kurssin
todellista merkitystd. (Vaherva 1983, 24-84.)

Kantanen viittaa Goldsteinin (1989) tapaan jakaa koulutuksen vai-
kuttavuuden arviointi neljadn luokkaan, joista ensimmdisen koulutus-
vaikutuksen (training validity) ulottuvuus rajoittuu koulutustilaisuuteen.
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Siirtovaikutus (transfer validity) muodostaa toisen arviointiluokan, joka
ilmenee koulutuksen aikana ja tyopaikalla. Usein tydpaikan olosuhteet
eroavat koulutusoloista, joten koulutuksen vaikutus harvoin toteutuu.
Koulutuksen vaikutuksia arvioidaan myds organisaation sisiiselld vai-
kutuksella (intra-organizational validity), jolloin vaikutukset kohdistuvat
organisaation muissa ryhmissi samalla tavalla kuin arvioidussa ryhmassa.
Kiytinnossi timi ei ole niin yksinkertaista, silli koulutuksen vaikut-
tavuutta on hankala erottaa sellaisten ihmisten kohdalla, jotka eivit ole
osallistuneet koulutukseen. Viimeinen arviointiluokka on organisaatioiden
vilinen pitevyys (interorganizational validity). Tillin koulutusohjelma
on niin tehokas, ettd sitd kdytetdin my6s muissa organisaatioissa. Kiy-
tinndssd organisaation koulutuksissa hyddynnetdin tunnettuja ja kil-
pailevien organisaatioiden kiyttimid kouluttajia. Timi ei kuitenkaan
takaa samanlaisten vaikutusten ilmenemisti, sillid vallitsevat olosuhteet
poikkeavat toisistaan organisaatioiden vililld. (Kantanen 1996, 44.)

Taulukko 4. Koulutuksen vaikuttavuuden arviointitasoja.

koulutuksen jalkeiset
mielipiteet (kysely-

opitun omaksuminen
(sovellukset ja harjoi-

toiminnan muutokset
(viivastetty arviointi
esim. kehityskeskus-

kehittamistoiminnan
vaikutukset organi-
saatiossa maariteltyi-
hin kehityskohteisiin
(esim. vaihtuvuus,
kustannukset, viihty-
minen, tuloksellisuus

koulutettavien reaktiot oppijoiden kouluttajien koulutusvai-
valittomat mielipiteet koulutus- kutus (training
reaktiot toiminnan validity) lomake)
arviointi
koulutuksen oppiminen  oppiminen oppija-tyon- siirtovaikutus
ansiosta tapahtu- tekijatason (transfer
va oppiminen tehokkuuden  validity) tukset)
muutokset

koulutuksesta tyokayttay- operatiivisen organisaatiota- organisaation
aiheutunut tyd-  tyminen toiminnan son muutokset sisdinen vaikutus
kéyttaytymisen paraneminen (siirtovaikutus) (intra-organiza-
muuttuminen tional validity)  telut)
tyossa kayttayty- organisaa-  koulutuksen organisaatioiden
misen muutoksen tiovaiku- kustannus- vélinen patevyys
vaikutukset tukset tehokkuus (interorganiza-
organisaation tional validity)
taloudelliseen
tulokseen

perimmai-

nen hyoty

Siirtymisprosessiin linkittyy yhteistyon ja vuorovaikutuksen ohella ajallinen
resurssi ja koulutuksen suunnitteleminen tavoitteita tukevaksi. Siirto-
vaikutusta estdvia tekijoitd on tutkittu kvantitatiivisesti, eli on osoitettu
selvid lukuja siirtovaikutuksesta. Gielen (1995) viitoskirjassa todetaan, ettd
formaalissa eli muodollisessa koulutuksessa siirtovaikutus jad korkeintaan
30 prosenttiin, eli kaksi kolmasosaa koulutuksessa kisitellyistd asioista
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jdd oppimatta tai opittu ei ole sovellettavissa tydhon uusina toimintaval-
miuksina. Tamin seurauksena formaali koulutus on saanut haastajakseen
vaihtoehtoisia henkilostén kehittamistapoja, joista informaali oppiminen
eli tydssd oppiminen tapahtuu tydpaikoilla (Vaherva 1999, 93).

Aalto, Hitonen ja Vaherva (1998) esittelevit neljavaiheisen mallin
koulutuksen vaikuttavuuden arvioinnista, jonka ensimmaiselld tasolla
keskitytddn osallistujien koulutuksen jilkeisten mielipiteiden selvittimiseen
kyselylomakkeella. Mallin toisella tasolla siirrytddn porras ylospiin tar-
kastelemaan sovelluksissa tai harjoituksissa sisiltdjen omaksumista kysyen
jotain kokonaisuutta koulutuksen sisillosti perusteluineen. Kolmas taso
tarttuu toiminnan muutoksiin; ovatko saavutetut muutokset halutunlai-
sia. Kolmannen tason arviointi tapahtuu muutaman kuukauden piisti
koulutuksesta esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Lopullisessa arvioinnissa
evaluoidaan kehittdmistoiminnan vaikutuksia organisaation liikeidean
pohjalta mairiteltyihin kehittdmiskohteisiin. T4lloin tarkastellaan hen-
kiléston vaihtuvuutta, poissaolojen ja kustannusten muutoksia, tyossi
viihtymistd seki tuloksellisuutta. Kehittdmistoiminnan aikaansaamat to-
delliset muutokset nikyvit vaikutuksineen vasta pidemmailla aikavalilla.
(Aalto, Hitonen & Vaherva 1998, 78—80.)

Kantanen (1996) toteaa, ettd jos henkiléstokoulutuksen tarkoitus on
muuttaa tydpaikoilla kdyttdytymistid ja edelleen kasvattaa organisaation
tulosta, on luontaista keskittdd vaikuttavuustutkimukset tyopaikoille.
Ongelmaksi voi muodostua se, ettd organisaatiossa vierastetaan koulu-
tuksen arviointia, silld arvioinnin tarkoitusta ei yleensi tunneta tai pel-
tddn joutumista arvioinnin kohteeksi. Muita syitd ovat arviointitaitojen
puuttuminen seki arvioinnin pitiminen hyodyttomini. Téstd huolimatta
arvioinnilla on useita etuja. Ensinnikin hyvi arviointi vihentii sitd koh-
taan tunnettua pelkoa. Toiseksi hyvi arviointiyritys opettaa arviointia.
Arviointi voi tukea koulutusohjelmaa, silld usein arvioinnilla huoma-
taan koulutuksen perimmiinen arvo. Eris tirked tekiji on suoritusten
parantaminen arvioinnilla. Hyvilld arvioinnilla on my6s pdinvastainen
vaikutus, eli se voi paljastaa koettuja puutteita. Arvioinnilla on vaiku-
tusta organisaation tuottamaan tulokseen. Henkildstokoulutuksen vai-
kuttavuuden tutkimisen padongelmat ovat resurssien puute ja tavoittei-
den puuttuminen. Koulutusta ei koskaan tulisi aloittaa ennen kuin on
paitetty tavoitteista ja tulosten raportoinnista. Henkil6stokoulutuksen
vaikuttavuuden tutkimisessa mielenkiinto kohdistuu usein koulutuksen
pitkdaikaisvaikutuksiin. Kantanen varoittaa, ettd pitkdaikaisvaikutusten
tutkiminen on yleensi niin ty6ldstd, ettd sithen harvoin ryhdytdin siitd
huolimatta, ettd kiyttdytymismuutokset mainitaan koulutussuunnitel-

massa (Kantanen 1996, 46-51).
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Vaikuttavuustutkimuksen ongelma voi olla myds tutkimusasetel-
mallinen. Robinson ja Robinson (1989) toteavat, ettd vaikuttavuudesta
saadaan luotettavinta tietoa kolmen vaihtoehtoisen tiedonkeruun avulla.
Ennen—jilkeen -asetelmassa koulutukseen osallistujien taitoja ja kdyttdyty-
mistd arvioidaan ennen koulutusta. Arviointi uusitaan muutaman viikon
tai kuukauden pidistd koulutuksesta, jolloin kerdtddn tietoa siitd, miten
koulutettavat hyodyntivit koulutuksessa opittua tietoa. Koulutetut—kou-
luttamattomat -asetelmassa vertaillaan kahta mahdollisimman samanta-
paista ryhmii toisen ryhmistd osallistuessa koulutukseen ja toisen ei.
Ennen—jilkeen -asetelmalle ominaista koulutettavien arviointia ennen
ja jalkeen koulutuksen kiytetddn lihtokohtana myds tissd asetelmassa.
Ryhmien vilisistd eroista tehdidin paitelmid koulutuksen vaikuttavuu-
desta. Ennen, silloin ja jilkeen -asetelmassa kurssilaisilta kerdtdin tietoa
ennen koulutusta. Vilittémasti koulutuksen jilkeen kysytddn, miten he
ovat kiyttineet oppimaansa ennen kurssille tuloa ("silloin” -tieto), ja lo-
puksi suoritetaan vield ”jilkeen” -asetelman mukainen kysely. Robinson
ja Robinsonin (1989) mukaan suurin ongelmakohta vaikuttavuuden ar-
vioinnissa on se, ettd arvioinnissa panostetaan vain koulutuksen jilkei-
sen tilanteen arviointiin, jolloin kiytettdvissi ei ole vertailutietoa, josta
varmistuisi mitattujen vaikutusten johtuminen todellakin koulutuksesta
(Robinson & Robinson 1989, 231-235).

Vaikuttavuuden tutkimisen antamat tutkimustulokset eivit aina tuota
oikeaa kuvaa koulutusprosessista, silld ne ovat valikoivia seki koulutuk-
sen sisdllon ettd ajallisen keston osalta. Hitaasti tapahtuvia muutoksia ja
myShemmin ilmenevid muutoksia ei huomata yleensi ollenkaan. Joskus
halutulla muutoksella voi olla aluksi jopa kielteisid vaikutuksia ennen
kuin koulutetut oppivat eksplikoimaan ja soveltamaan opittua tietoa.
(Lahti-Kotilainen 1992, 50.) Clarksonin (1995) mukaan muutoksiin, jotka
tapahtuvat kiyttdytymisen tasolla, vaikuttavat opitun tiedon lisiksi yksi-
16n taidot soveltaa opittua, motivaatio sekd asenteet. Ongelmaksi saattaa
muodostua viliin tulevat vaikuttajat; kdyttdytymismuutokset ilmenevit
yleensi aikojen paistd, jolloin koulutuksen yhteyttd muutokseen on vaikea
pitdvisti osoittaa. Vaikuttavuuden arvioinnissa ongelmat voivat johtua
lisiksi koulutuksen sisillostd. Mitd enemmin koulutus sisiltdd teknisid
tietoja ja suoritustaitoja, sitd helpompaa vaikuttavuuden mittaaminen ja
arviointi ovat. (Clarkson 1995, 96.)

Yhteenvetona koulutuksen vaikuttavuuden arvioinnista voidaan esit-
tdd seuraava kuvio:
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; Tulosvaikutukset = hydty organisaatiolle
suuri Muutokset tydyhteisdssa/organisaatiossa

les (Interorganisational Validity /
Organisational Effect)
Koulutuksen sisdistaminen = opitun soveltaminen
Taso 3 Muu'glok.s.et tyokayttaytymisessa
arvioinnin _Ryhmassa tgpahtuvat muutokset
vaikeus- (Intra-Organisational Validity / Transfer Effect)
aste
Siirtovaikutukset =
Taso 2 oppiminen, osaamis-
vaikutukset
. L e Vaikutus tietoihin,
Tilanneoppiminen = valiton | itiin ja asenteisiin
oppiminen I
Taso 1 Suhtautuminen koulutukseen (Trf:;rfsirn\éaggggt;
o Reaktiovaikutukset
pieni (Training Validity / Effect)

arvioinnin kohde

lyhyt arvioinnilta vaadittava aika ——— > pitka

<+—  yksilo ————— yksild jaryhmda — ryhma — organisaatio —»

Kuvio 2. Koulutuksen vaikuttavuuden arviointitasot (Marjakangas 2008).

Kuviossa on tiivistetty ja mukailtu Kirkpatrickin (1998), Hamblinin
(1974), Lairdin (1983), Boothen (1985), Goldsteinin (1989) seki Aallon,
Hitdsen ja Vahervan (1998) nikemyksii siitd, milld tavalla koulutuksen
vaikuttavuuden arviointi voidaan jakaa eri tasoille. Kuviossa on oletuksena
se, ettd miti korkeammalle tasolle (Tasot 1-4) vaikuttavuuden arvioin-
nissa menndin, sitd vaikeampaa mittaaminen tai arviointi on suorittaa.
Vaikeusasteen lisiksi toisena ulottuvuutena pidetdin arviointiin vaadit-
tavaa aikaa. Vaikuttavuuden arvioinnissa aikajinne voi olla siis lyhyt
tai pitkd, jolloin arviointiajan méirittely voi olla reaktiomittaukseen tai
viivistettyyn mittaukseen liittyvd. On oletettavaa, ettd vasta silloin, kun
koulutukseen osallistuneella on ollut mahdollista soveltaa koulutuksen
aiheina olevia ja opittuja asioita kdytinnén tyossi, tapahtuu kolmannella
tai neljannelld tasolla olevia vaikutuksia. Kolmas arvioinnin ulottuvuus
on arvioinnin kohde, joka kuviossa on jaoteltu yksil6-, ryhmi- ja orga-
nisaatiotasoihin.
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Luokittelu voidaan tehdd my®s jakamalla koulutusvaikutukset sisdisiin
ja ulkoisiin vaikutuksiin. Sisdisid vaikutuksia ovat yksilossi ja ryhmissd
tapahtuvat muutokset, ulkoisiksi voidaan luokitella lihinni organisaa-
tiotasolla tapahtuvat muutokset. Tasolla 1 saadaan reaktiomittauksilla
lzhinnd yksiloiden arvioita koulutuksesta ja arvioita siitd, millaista koulu-
tustilanteessa tapahtunutta oppimista on tapahtunut. Tasolla 2 arvioidaan
lihinni yksildtasolla tapahtuvaa osaamisen kehittymistd ja oppimisen
siirtovaikutuksia (oppimista), joka vaikuttaa tietoihin, taitoihin ja asen-
teisiin. Tasolla 3 arviointi kohdistuu enemmin koulutuksen sisdistimisen
arvioimiseen. T4lloin arvioinnin kohteena on se, milli tavalla opittuja
asioita voidaan soveltaa ja hyddyntdd yksilo- ja ryhmitasoilla. Tasolla 4
arvioidaan tySyhteisdssd ja organisaatiossa tapahtuneita muutoksia. Ku-
viossa oleva kahdensuuntainen nuoli ilmaisee sit4, ettd arvioinnin kohde
voi vaihdella eri tasoilla arviointimenetelmisti riippuen. Esimerkiksi tasolla
1 voidaan arviointimenetelmini kiyttdd ryhmissa tehtdvdd palautekes-
kustelua, jolloin mittaustuloksena saadaan enemmin ryhmissi tapah-
tuneita muutoksia kuin jos arviointi olisi tehty yksiléllisesti tiytettidvin
lomakearvioinnin avulla.

Tasapainoinen osaamisen kehittaminen

Organisaation toiminnassa tulisi tasapainoisesti ottaa huomioon saman-
aikaisesti strateginen ajattelu, operatiivinen toiminta, asiakkuuksien
hoitaminen sekd henkisen pidoman kiyttiminen. Koulutuksessa ja
kehittimisessd puolestaan tulisi miettid osallistujien koulutusmotiiveja,
oppimiskdsitysten ja -menetelmien valinnan merkitystd, osaamisen ja
kvalifikaatioiden kehittdmisen kohteita, oppimista ja muutosasteita seki
koulutuksen vaikuttavuuden arviointia. Yhdistamilld edelld mainitut
tekijit saadaan rakennettua tasapainoisen kehittimisen mallikuva.
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Kuvion mukaisesti yrityksen toiminnassa tulisi pyrkii tilanteeseen,
jossa kaikki yrityksen toimivuutta ja menestymistd edistdvit tekijit ovat
tasapainossa toistensa kanssa. Strategisen ajattelun ja toiminnan avulla
miiritetdin yrityksen ydintarkoitus, mietitiin toimintaa ohjaavia arvoja,
asetetaan tavoitteita, sovitaan toimintatavoista ja luodaan strategia tai
strategiointiprosessi, joiden avulla tavoitteisiin voidaan pdisti. Opera-
titvisen toiminnan kautta yrityksessd hoidetaan jokapiiviisid toimintoja.
Strategiasta johdetut taloudelliset tavoitteet, esimerkiksi kannattavuus,
kate ja kustannusten hallinta, ohjaavat ja raamittavat operatiivista toimin-
taa. Yrityksen rakenne eli se, miten yrityksen toiminta on organisoitu,
millaisella ydin- ja avainosaamisella yritystoimintaa hoidetaan ja miten
yrityksessd on osattu hyddyntidd toimintaa auttavia menetelmii ja kiy-
tintojd, vaikuttaa sithen, miten yrityksessd olevat prosessit eli toimintojen
ketjut toimivat.

Asiakkuuksien hoitamisella tarkoitetaan tdssi yhteydessi sitd, miten
yrityksen kilpailuympiristo ja kilpailutilanne on pystytty analysoimaan,
osataanko asiakastarpeita ennakoida, onko myynnin ja markkinoinnin
perusrakenne kunnossa ja ollaanko myynnissd ja markkinoinnissa tar-
peeksi aktiivisia. Asiakkuuksien hoitamiseen luetaan myds erilaisten yh-
teistybkumppanien ja sidosryhmien huomiointi. Yhteistyokumppanit ja
sidosryhmit muodostavat yrityksen ympirille verkostorakenteen. Henkisen
péddoman kdyttidminen tarkoittaa yrityksessd olevan uskomusjirjestelmin
hahmottamista ja tarpeen mukaista kehitcimistd. Yrityksessi olevat eri-
laiset padtoksentekomenettelyt, eli kuka pddttdd ja kuka kantaa vastuun
toiminnoista, vaikuttavat yrityksessi olevan henkisen pddoman kaytti-
misen hyodyntimiseen. Ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidoilla kyseisen
padoman kiyttimistd voidaan tehostaa. Silloin kun yrityksessi on hyvi
ilmapiiri, on todennikdistd, ettd myos luovuus ja innovointi nousevat
vahvasti esille yrityksen toiminnassa.

Kun oppimiskisitykset, oppiminen ja muutokset seki koulutuksen
vaikuttavuuden arviointi lisatdan kuvaan, saadaan tuloksena tasapainoisen
kehittdmisen malli timin tutkimuksen kontekstissa. Kyseisessd mallissa
kehittimisen ytimeni on tasapainoisuus. Tasapainoisuudella tarkoitetaan
sitd, ettd yrityksen tilanne osataan analysoida ja loytdd niitd kehittimis-
kohteita, joiden avulla tasapaino voidaan saavuttaa. Yrityksen kehitti-
minen ja yksilon kehittiminen tapahtuu samanaikaisessa koulutus- ja
kehittdmisprosessissa. Valitsemalla tehokkaimmat oppimisnikemykset ja
-menetelmit kohderyhmin tarpeiden mukaan, voidaan vaikuttaa siihen,
kuinka voimakkaita muutoksia tapahtuu ja kuinka syvdi on oppimi-
nen. Artikkelissa oppimisnikemykset jaettiin instrumentaalisiin, kom-
munikatiivisiin ja emansipatorisiin nikemyksiin. Niitd oppimiskasityksid
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hyddyntimailld joko erikseen tai yhdessi toistensa kanssa voidaan saada
aikaiseksi oppimista yksilotasolla ja muutoksia yrityksen tasolla. Yksilo-
tason oppimisessa kehittymisen kohteina ovat kvalifikaatioihin sidottu
osaaminen seki pitevyys eli kompetenssi. Koulutuksen ja kehittdmistyn
avulla voidaan kehittdd tuotannollis-teknisid kvalifikaatioita eli amma-
tillisia perustaitoja ja -tietoja, motivaatiokvalifikaatioita eli yritykseen
tai tyopaikkaan sitoutumiseen ja tyohon suostumiseen liittyvid asioita,
mukautumiskvalifikaatioita eli sopeutumiskykyyn, sosiaalisuuteen ja
roolinottokykyyn liittyvid asioita sekd innovatiivisia kvalifikaatioita eli
oppimiskykykyyn ja -halukkuuteen liittyvid tekijoitd. Yksilossd itsessddn,
ryhmissi tai organisaatiossa voi tapahtua oppimisprosessin kautta ensim-
miisen tai toisen asteen muutoksia.

Koulutuksen ja kehittdmisty6n vaikuttavuuden arvioinnin avulla tulisi
todentaa ja mitata tapahtunutta oppimista ja toiminnassa tapahtuvia tai
tapahtuneita muutoksia. Marjakankaan (2008) tutkimuksessa paadyttiin
neljdin arviointitasoon. Reaktiomittaukseen pohjautuvan tilanneoppimi-
sen arvioinnin avulla saadaan selvitettyi koulutettavien suhtautuminen
koulutukseen sekd mahdollinen vilitén koulutusvaikutus. Viivistetyn
arvioinnin avulla selvitetiin, millaisia vaikutuksia koulutuksella on ollut
koulutettavan tietoihin, taitoihin ja asenteisiin, eli arvioinnilla haetaan
siirtovaikutuksia. Koulutuksen sisdistimisti eli tyokdyttdytymisen muu-
toksia yksil6- ja ryhmitasolla, toiminnassa tapahtuvia muutoksia ja ryh-
missd syntyneitd muutoksia mitataan my®ds viivistetyn arvioinnin avulla.
Viivistetylld arvioinnilla mitataan arviointitasojaottelun ylipaissi erilaisia
miirillisii ja laadullisia tulosmuutoksia ja tySyhteisossi tai organisaatiossa
tapahtuneita muutoksia.
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OSA IV

KORKEA-ASTEEN OPPISOPIMUSMALLI
JA PILOTTEJA




Irene Grohn

Vahvat osaamisketjut ja korkea-asteen oppisopimus (HIOP) -kehittamishankkeen tavoit-
teena on projektisuunnitelman mukaan vahvistaa Uudenmaan maakunnan kilpailukykya
vastaamalla yritysten tuleviin kehittamistarpeisiin. Hankkeen tavoitteena on mallintaa
vahva osaamisketju ja luoda korkea-asteen oppisopimuksen malli, jota voitaisiin soveltaa
korkeakoulutettujen tdydennyskoulutuksessa. Hankkeen edetessé on tydssa painottu-
nut yleisemmén korkea-asteen oppisopimuskoulutuksen mallin etsiminen, mutta myos
osaamisketjua on tarkasteltu ja vahvistettu.

HIOP-hankkeen aikana luodussa korkea-asteen oppisopimuksen mallissa lahdetaan liik-
keelle organisaation nykyisen ja tulevaisuudessa vaadittavan osaamisen tunnistamisesta.
Kysytadn esimerkiksi: millaista osaamista henkilostolta edellytetaan. Tulosten perusteella
voidaan suunnitella kehittamishanke, joka toteutetaan tyopaikalla. Kehittamishankkeen
|apivieminen on osa opiskelijan oppimisprosessia. Tydsta oppimista tukevat taydentavat
teoriaopinnot, opettaja, mentori (tyopaikkaohjaaja) seka eri toimijoiden — osaamisket-
jun — verkottunut yhteistyd. Onnistunut kehittamishanke nékyy seka yksilon etta koko
tyoyhteison osaamisen kehittymisena.

"Vahvat osaamisketjut ja korkea-asteen
oppisopimus HIOP” -kehittamishanke

”Vahvat osaamisketjut ja korkea-asteen oppisopimus HIOP” -ke-
hittimishankkeen taustaa on esitelty sekd timin teoksen alussa ettd en-
simmiisessd osassa. Hanke pyrkii olemaan osa tilld hetkelld kdynnissi
olevaa yhteiskunnallista keskustelua ja selvityksid oppisopimustyyppisen
koulutuksen ottamiseksi kdytto6n korkeakoulutettujen tiydennyskoulu-
tuksessa.

”Vahvat osaamisketjut ja korkea-asteen oppisopimus HIOP” -kehit-
timishanke kidynnistyi 1.1.2007 ja se jatkuu maaliskuun 2009 loppuun.
Kehittimishankkeen rahoittaa Uudenmaan liitto maakunnan kehitti-
misrahalla ja HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu. Hankkeen hakija ja
koordinaattori on HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun Tutkimus- ja
kehittdmiskeskus.
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Hankkeen yhteistybkumppaneina ovat Helsingin yliopiston Koulu-
tus- ja kehittimiskeskus Palmenia, Teknillisen korkeakoulun Koulutus-
keskus Dipoli, Helsingin kaupungin opetusviraston oppisopimustoimisto,
Helsingin seudun kauppakamari ja Culminatum Ltd Oy.

Tavoitteet ja toimintamuoto

Hankkeen tavoitteena on projektisuunnitelman mukaan vahvistaa
Uudenmaan maakunnan kilpailukykyi vastaamalla yritysten tuleviin
kehittdmistarpeisiin. Tavoitteena on mallintaa vahva osaamisketju ja luoda
korkea-asteen oppisopimuksen malli, jota voitaisiin soveltaa korkeakoulu-
tettujen tdydennyskoulutuksessa. Hankkeen edetessd on tydssd painottunut
yleisemmin korkea-asteen oppisopimuskoulutuksen mallin etsiminen,
mutta myds osaamisketjua on tarkasteltu, vahvistettu ja luotu.

Kehittimishankkeen toimintamuotona on ollut tydstad korkea-as-
teen oppisopimuksen mallia workshopeissa. Mallia on tydstetty yhteen-
si kahdeksassa workshop-tapaamisessa. Workshopeissa on jakaannuttu
tyoryhmiin, joissa erilaisia teemoja ja malleja on tydstetty keskustellen.
Workshopeissa on ollut lisni ohjausryhmin lisiksi muita asiantuntijoita
ja yritysten edustajia.

Hanke esiteltiin opetusministeri Sari Sarkomaalle ja johtaja Marita
Savolalle opetusministeriossd lokakuussa 2007. Keskusteluja yhteistydstd
opetusministerion kanssa on jatkettu vuonna 2008. Johtaja Marita Savola
opetusministeridstd vieraili tammikuussa 2008 jirjestetyssd korkea-as-
teen oppisopimuksen kiytinteitd kisitelleessd tyopajassa, ja hankkees-
ta on toimitettu viliraportti hinelle maaliskuussa 2008. Hankkeesta ja
korkea-asteen oppisopimuksesta keskusteltiin opetusministerion kanssa
5.9.2008. Lisnid oli useita opetusministerién virkamiehii, jotka ovat
mukana Akku-johtoryhmin' asettamassa alatyoryhmissi, joka selvittdd
oppisopimustyyppisen koulutuksen laajentamisesta korkeakoulutettujen
tiydennyskoulutukseen. Tuolloin sovittiin, ettd opetusministerio tulee
mukaan hankkeen seminaariin "Nikékulmia korkea-asteen oppisopi-
mukseen”, joka piddtettiin pitdd tammikuussa 2009. T4hin mennessi
Opetusministerion Akku-johtoryhmin alatyéryhmi on saanut tyonsi
valmiiksi. Hankkeessa paitettiin my®s tuottaa julkaisu, artikkelikokoelma,

! Ammatillisesti suuntautuneen aikuiskoulutuksen kokonaisuudistuksen valmistelua varten opetus-
ministerio asetti 16.8.2007 johtoryhmin. Timi ns. Akku-johtoryhmi asetti 9.6.2008 erillisen
valmisteluryhmin tehtiviniin selvittidid oppisopimustyyppisen koulutuksen laajentamista korkea-
koulutettujen tiydennyskoulutukseen. Tydryhmin tulee raportoida tydstiin Akku-johtoryhmille
lokakuun 2008 loppuun mennessi ja jittid esityksensi ministerislle 31.1.2009 menness.
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”Nikokulmia korkea-asteen oppisopimukseen”, johon pyydettiin myos
opetusministerion puheenvuoro.

Tissd artikkelissani pyrin tiivistimain HIOP-hankkeessa kiytyi
keskustelua ja yhdistimidin sitd timin teoksen muiden kirjoittajien ni-
kokulmiin. Useimmat kirjan kirjoittajista ovat olleet mukana hankkeen
ohjausryhmissi tai workshopeissa.

Korkea-asteen oppisopimuksen malli

Korkea-asteen oppisopimus on nihty mahdollisuutena seki yksilon ettd
yrityksen kehittimiseen. Korkea-asteen oppisopimuksen tai sen kaltaisen
koulutusmuodon on nihty tarjoavan joustavan tavan elinikdisen oppimisen
toteuttamiseen tyopaikoilla niin, ettd seki tyopaikka ettd oppisopimus-
opiskelija hy6tyvit. Uusien tietojen ja taitojen kehittimistarpeen taustalla
voivat olla alan, yrityksen tai organisaation kehitykseen/strategiaan liit-
tyvit muutokset, jolloin tydyhteiséon tarvitaan uutta tietoa ja osaamista.
My®os tyotehtivid tai alaa vaihtava tydntekiji tarvitsee uutta osaamista.
Osaamista tulee mys paivittdd, silld tutkintojen on todettu vanhenevan
5-10 vuodessa. Oppisopimuksen kaltainen tidydennyskoulutus korkea-
koulutuksessa vastaisi joustavasti osaamisen ylldpitimiseen tai uudelleen
suuntaamiseen tyouran aikana.

Kehittamishanke oppimisprosessina

Korkeakoulutettujen asiantuntijoiden osaaminen perustuu seki teoriatiedon
ja tutkimus- ja kehittimismenetelmien ettd kdytinnon tyStehtivien hal-
lintaan. Korkea-asteen oppisopimuksessa tai sen kaltaisessa koulutuksessa
nimi asiantuntijuuden kaksi ulottuvuutta tulee yhdistdd ja niiden tulee
kehittyd saumattomasti jo opiskelun aikana. Ty6std oppimisen kytkeminen
korkea-asteen opintoihin auttaa oppijaa hahmottamaan ja hallitsemaan
kdytinnon tyossi tarvittavia laajoja kokonaisuuksia.

HIOP-hankkeen aikana luodussa korkea-asteen oppisopimuksen mal-
lissa lihdetddn liikkeelle organisaation nykyisen ja tulevaisuudessa vaadit-
tavan osaamisen tunnistamisesta. Kysytain esimerkiksi: millaista osaamista
henkildstoltd edellyttavit yrityksen strategiat eri aikajinteelld. Sen jilkeen
siirrytddn yksiloiden tasolle, esimerkiksi osaamiskartoitusten avulla. Tulee
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my6s tunnistaa sekd koko henkil6ston ettd koulutukseen osallistuvien
suhtautuminen strategioista kumpuavaan osaamisen kehittdmiseen.?

Tulosten perusteella voidaan suunnitella kehittimishanke, joka toteu-
tetaan tyopaikalla. Kehittimishankkeen lipivieminen on osa opiskelijan
oppimisprosessia. T4lloin opiskelija onkin sekd oppija ettd asiantuntija ja
tyon tai toiminnan kehittdji. Tyostd oppiminen tapahtuu aitojen tyotehti-
vien ja kehittdmishankkeen kautta yhteistydssi muun tydyhteisén kanssa.
Tyon ja osaamisen kebittiminen tyopaikalla on osa uuden teoria- ja tutkimus-
tiedon opiskelua, soveltamista ja jopa wuden teoriatiedon luomista.

Oppisopimuskoulutuksen periaatteiden mukaisesti tybstd oppimista
tukevat ja tdydentdvit teoriaopinnot, opettaja ja opiskelijalle nimetty
mentori/tyopaikkaohjaaja. HIOP-hankkeessa luodussa mallissa mukana
on myos koko osaamisketju. Opettajana tai kouluttajana toimii korkea-
asteen asiantuntija, esimerkiksi ammattikorkeakoulun yliopettaja. Opet-
taja/kouluttaja ohjaa opiskelijaa ja oppimisprosessia ja arvioi oppimista ja
oppimistuloksia. Oppilaitoksen kautta opettajan ja opiskelijan kiytdssi
ovat eri alojen ajantasainen teoriatieto ja tuoreimmat tutkimustulokset.
Oppilaitos toimii oppimisprosessin laadun valvojana ja linkkind osaamis-
ketjun muihin toimijoihin ja tunnustaa hankitun osaamisen tai my6ntii
tutkinnot.

Mentori/tyopaikkaohjaaja voi olla vanhempi kollega opiskelijan tyopai-
kalta tai yritysverkoston toisesta yrityksestd. Mentorin lisiksi tydpaikalla
opiskelijan tukena on esimies, jonka tuki mahdollistaa tydstd oppimisen
ja aidon yhteiséllisen oppimisen.

Osaamisketjulla tarkoitetaan yritysten muodostamaa verkostoa ja
mahdollisesti myos mentoreiden/tydpaikkaohjaajien verkostoa, eri oppi-
laitosten seki tutkimus- ja kehittdmisyksikoiden verkostoa. Osaamis-
ketjussa kumppanina on myds oppisopimustoimisto.

Tidydentivit opinnot kootaan oppisopimusopiskelijan yksilollisten
tarpeiden mukaan. Jokaiselle opiskelijalle tehdiin siis HOPS eli henki-
l6kohtainen opiskelusuunnitelma. Téssd voidaan hyddyntdd esimerkiksi
avoimen korkeakoulun opintojaksoja, erikoistumisopintojen kaltaisia opin-
tokokonaisuuksia tai oppisopimusryhmalle raitildityja kokonaisuuksia.
Osaamisketjun kautta voi olla kiytettivissi laaja eri alojen ja eri koulu-
tusasteiden tarjonta.

? Tarkemmin osaamisen tunnistamista osaamisen kehittimisen peruslihtékohtana ja tydsti oppi-
misen prosessien suunnittelemisesta ks. Mika Saranpdin artikkeli tissi julkaisussa. Artikkelissa
esitelldin sekd analyyttinen malli osaamisen tunnistamisen nikokulmiksi ettd vaiheistettu malli
tydstd oppimisen prosessien suunnittelemiseksi. Molemmat nikékulmat ovat keskeisid, pohdittaessa
mahdollisen oppisopimusrahoitteisen korkea-asteen tiydennyskoulutuksen toteuttamisen mielekkyyttd
tyopaikkojen, tyontekijdiden, koulutusorganisaatioiden ja opettajien kannalta. (Saranpii 2009,
timi teos.)
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Tyopaikka oppimisymparistona

Oppisopimuskoulutuksessa tydpaikka on opiskelijalle oppimisresurssi.
Tyépaikalla tapahtuvan oppimisen kannalta on keskeistd, ettd opiskelija
voi kiyttdd tyopaikkaa mahdollisimman tehokkaasti oppimiseen. Se on
viime kidessd my6s tyénantajan intressissi. Opiskelija on tissi aidos-
ti oman oppimisensa subjekti eiki koulutustoimenpiteiden passiivinen
objekti. Tydpaikkaohjaajan (mentorin) nikokulmasta tima merkitsee,
ettd hinen keskeinen tehtivinsi on toimia osaamisen johtajana. Hinen
tulee avata portteja opiskelijalle niin, ettd timi voi kiyttdd tydpaikkaa
mahdollisimman hyvin omaan oppimiseensa.’?

Oppimisympiristoni toimivan tydyhteison, esimiesten ja johdon si-
toutuminen osaamisen kehittdmiseen on vilttdmitontd. Opiskelijat tar-
vitsevat mahdollisuuden tyoskennelld osaamisen kehittimisen kannalta
mielekkiissd tehtdvissd. Sekd tyoskentelyd ettd osaamisen kehittdmistd
tukevien hankkeiden suunnittelu ja toteuttaminen tydpaikalla voi olla
esimerkiksi kiireisen tydtahdin tai muuttuvien aikataulujen vuoksi hanka-
laa, mutta hyvin suunnitellusta ja toteutetusta tydstd oppimisesta hydtyy
myds oppijan tydyhteiso.

Korkea-asteen oppisopimuksen kehittimisessi tavoitteena on, ettd
tyossd tapahtuvan kehittymisen ja teoreettisen oppimisen yhdistiminen
palvelee seki tydelimii ectd tyontekijoitd.* Saranpii kirjoittaa: “Jos tyd-
organisaatioilla ja -yhteisoilld on minkdinlaista halua kehittdd omaa toi-
mintaansa, timi tarkoittaa ennemmin tai myshemmin huomion kiinnit-
timistd henkilén osaamiseen. Liiketoimintastrategioiden kehittiminen
lienee osaamisen kehittdmistd alusta pitden.”

Ty6std oppiminen on oppisopimuskoulutuksessa keskeinen osa yksi-
16iden kehittamistd. Yksiloiden kehittiminen kuitenkin parhaimmillaan
hyodyntiai vilittomasti myos yrityksen strategian toteuttamista. Esimer-
kiksi yritys, joka on tunnistanut palvelun keskeiseksi kilpailuedukseen,
voi korkea-asteen oppisopimuksen kautta vahvistaa henkil8stonsi palve-
luosaamista, kytked palvelukonseptin kehittiminen osaksi kehittimis-
prosessissa mukana olevien henkildiden tyostd oppimista ja lisiksi vield
vahvistaa palveluiden laadun tutkimuksellista osaamista nimenomaan
korkeakoulukumppaneiden avulla.®

ks. Viinisalon artikkeli ”Sosiokulttuurinen nikékulma oppisopimuskoulutukseen” tissi julkaisussa.
ks. Lempisen artikkeli "Voiko korkeakoulutettu oppia lisid tydpaikalla?” tissi julkaisussa.

ks. Saranpiin artikkeli ?Osaamisen tunnistaminen ja ty8std oppiminen korkeakoulutasoisesti”
tissi julkaisussa.

ks. Tuomen artikkeli: "Strateginen henkildstdn kehittiminen ja korkea-asteen oppisopimus” tissi
julkaisussa.
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Ideaalitilanteessa korkea-asteen oppisopimus yhdistdd tutkimus- ja
kehittimisosaamisen, vahvistaa avainhenkildiden kehittymisti ja sitou-
tumista yrityksen strategian toteutukseen seki luo toimintamallin, jonka
avulla voidaan osaamista jakaa tyossi oppien — tuloksena yrityksen stra-
tegian toteutuminen ja uudistuminen.’

Korkea-asteen oppisopimus mahdollistaakin pitkijinteiset osaamisen
kehittdmisprosessit, joissa yksiléiden kehittymisen kautta osaaminen tulee
jaetuksi ja muodostaa pohjaa koko organisaation oppimiselle. Oppimisen
lihtokohdaksi tulee ottaa yrityksen strategia, toteaa Tuomi.®

Yhteisollisessd oppimisessa syntyvi uusi osaaminen tuottaa tietoa ja
kdytintojd, jotka hyddyttavit koko tyoyhteisod. Onnistunut kehittimis-
hanke nikyy seki yksilon ettd koko tyoyhteison osaamisen kehittymise-
nd. Henkil6ston ammattitaito kasvaa ja tyontekijit saavat uusia vilineitd
tyonsd hoitamiseen. Tavoitteena on, ettd uusien toimintatapojen ja osaa-
misen kehittimisestd tulee kehittimishankkeen paittymisen jilkeenkin
osa tyoyhteisén normaalia tyoskentelyi.

Liiketoimintaosaamista kehittdva hanke
korkea-asteen oppisopimuskoulutuksen mallina

Strategia Kehittamishanke
»

Nykyinen“‘\ V/ 4\ ( 4\ Tuleva

. A .
osaaminen . . e osaaminen
‘\‘ Liiketoimintaosaamisen kehittaminen
T \‘
A}
‘\
Aiemmin hankitun — —
osaamisen Y Ohjaus Taydgntavat
tunnustaminen opinnot
Sisallollinen osaaminen, Opinnot esim. avoimessa
oppimisen ohjaaminen ammattikorkeakoulussa

COsaamisketjun koulutus- ja kehittémisorganisaatiot>

Kuva 1. Esimerkkina yrityksen liiketoimintaosaamista kehittava hanke.

7 ks. Tuomen artikkeli: "Strateginen henkil3stn kehittiminen ja korkea-asteen oppisopimus” tissi
julkaisussa.

8 ks. Tuomen artikkeli: ”Strateginen henkilston kehittiminen ja korkea-asteen oppisopimus” tissi
julkaisussa.
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Yritykseltd edellytetdin, ettd se
Toimii oppimisympiristoni
Osallistuu kehittimistarvekartoitukseen ja kehittimishankkeen
mddrittdmiseen
— Johdon sitoutuminen tirkedi
Nimeii tydpaikkaohjaajan ja osallistujat
Varaa tyopaikkaohjaajalle riittdvit resurssit
Jarjestdd osallistujalle riittdvisti aikaa kehittimishankkeeseen ja
tdydentdvdin koulutukseen

Yrityksen saamat hyodyt:
Kehittimishankkeen avulla tuetaan yrityksen strategian kehitti-
mista ja toteuttamista
Osallistujat saavat korkea-asteen ajantasaista tietoa ja asiantuntevaa
oppimisen ohjausta
Téydentivit opinnot voidaan valita yrityksen ja sen osaajien tar-
peiden mukaan
Yritys saa osaamisketjun kautta kdytt6onsi usean koulutusorga-
nisaation tarjonnan

Laadun varmistaminen

Korkea-asteen oppisopimuksessa oleellista on laadun varmistaminen:
korkeakoulutuksen tirkeiti tavoitteita ovat laaja ja syvillinen osaaminen
sekd kriittinen suhtautuminen tietoon (OPM 2007). Oppisopimuksen
kaltaisessa koulutuksessa korkea-asteen tasoinen tydstd oppiminen tulee
tehdd nikyviksi.

Antti Kauppi kirjoittaa omassa artikkelissaan tdssi julkaisussa "kriittisen
reflektion” rakentamisesta sisille opiskeluun korkea-asteen oppisopimuksen
keskeisend elementtind. Korkea-asteen oppisopimustyyppinen koulutus
edellyttdd hinen mukaansa kriittisen reflektion, tiedon luomisen ja tyon
kehittimisen rakentamisen sisiin oppimisprosesseihin. Kriittisyyttd, luo-
vuutta, innovatiivisuutta, tiedon luomista, monimutkaisten ongelmien
ratkaisua seki toimien ja projektien hallintaa, johtamista ja kehittimistd
ei voi oppia tekemilld rutiiniluontoisia tehtivid. Tyotehtivien ja niihin
ohjaamisen tulee mahdollistaa ja jopa edellyttid sellaisen osaamisen ke-
hittyminen, jota opiskelija tulevaisuudessa tarvitsee.’

? ks. Kaupin artikkeli "Korkea-asteen oppisopimustyyppisen koulutuksen erityispiirteitd” tissi
julkaisussa.
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”Ty6n muodostuminen oppimisympiristoksi, joka tukee kriittisen
reflektion rakentumista ja uuden tiedon luomista, on koulutuksen suunnit-
telussa ja toteutuksessa keskeiselld sijalla”, toteaa Kauppi. Tdmi asettaa uusia
haasteita paitsi korkeakouluille myds tydelimin organisaatioille.’

Yksi puoli korkeakoulumaisuutta on tutkimuksellisten valmiuksien
kehittiminen myos suhteessa sithen, miten opiskelija ajattelee oman tyonsi
laatua jalaadun kehittymistd tydssian. Tyon laatu ja tyén laadun muutokset
tdytyy yhdessi kuvata. Tutkimuksellisuus ilmenee tissi toimintatutki-
muksen hengessi. ”Olemme hyvin lihelld korkea-asteen oppisopimuksen
ydintd” — Saranpii toteaa."

Verkostomalli

Vahvat osaamisketjut ja korkea-asteen oppisopimus (HIOP) -kehittdmis-
hankkeessa oppisopimusta on tarkasteltu verkosto- ja prosessinikokul-
masta.

Korkeakoulu voi toimia osaamisen kehittimisen verkoston solmu-
kohtana, luoda hybtyi useille toimijoille, yhdessd ndiden kanssa.' Kehit-
timisprosessin yhteistydokumppanit (esimerkiksi HIOP-projektin aikana
luotu vahva osaamisketju) yhdessi yrityksen johdon kanssa maarittdvit
keskeiset strategiset tarpeet, joihin korkea-asteen oppisopimuksella voi-
daan vastata."”

HIOP-hankkeessa luodussa korkea-asteen oppisopimuksen mallissa
pienet ja keskisuuret yritykset toimivat verkostona henkilostén osaami-
sen kehittimisessd. Kun osallistujien midri yhdestd yrityksestd on pieni,
yritysten keskiniinen verkostoituminen on olennainen osa korkea-asteen
oppisopimuksen toteutusta. Yli yritysrajojen tapahtuva mentorointi tukee
samalla yritysten ja niissd tyoskentelevien asiantuntijoiden verkostoitu-
mista."

ks. Kaupin artikkeli "Korkea-asteen oppisopimustyyppisen koulutuksen erityispiirteitd” tissd
julkaisussa.

ks. Saranpiin artikkeli ”Osaamisen tunnistaminen ja tydsti oppiminen korkeakoulutasoisesti”
tissd julkaisussa.

ks. Saranpiin artikkeli Osaamisen tunnistaminen ja tydsti oppiminen korkeakoulutasoisesti”
tissd julkaisussa.

ks. Tuomen artikkeli: ”Strateginen henkildstén kehittdminen ja korkea-asteen oppisopimus” tissi
julkaisussa.

Yritysten verkostoitumisesta ks. esim. Tuija Toivolan (2006) teos " Verkostoituva yrittijyys. Strategiana
kumppanuus”.
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KORKEA-ASTEEN OPPISOPIMUKSEN VERKOSTOMALLI

Yritys/
Organisaatio A____---------7" Mentorointi - -
«----""""""~  TTTTee=—ea

Yritys B

Kehittamis-

hanke

Tydpaikalla
tapahtuva
oppiminen

Korkea-asteen oppisopimus
Osaamisketjun koulutus- ja kehittamisorgani-
saatiot ja Prosessikohtainen yhteistyoryhma
Ty6yhteison ja organisaation osaamistarpeet
ja niiden analysointi = Osaamisen tunnusta-
minen ja tunnistaminen

Yrityskohtainen kehittamishanke ja henkild-
kohtaiset opintosuunnitelmat

Ty6sta oppiminen, ohjaus ja taydentavat
opinnot

Yritys C

Yritys D

Kehittamis-

hanke

Verkostoituminen

Kehittamis- Yksiloiden
hanke kehittyminen

Koko Tyoyhteison
kehittyminen

Kuva 2. Verkostomalli.

Mallissa yritykset valitsevat oppisopimuskoulutuksen osallistujat ja mentorit.
Yrityksen ja osaamisketjun edustajat suunnittelevat yhdessi osaamisen
kehittamistd tukevan kehittimishankkeen. Osaamisketjuun kuuluvat
koulutus- ja kehittdimisorganisaatiot huolehtivat kehittimisprosessin
ohjauksesta ja tdydentivien opintojen jirjestimisestd. Opiskelijoiden
mentorit voidaan valita yrityksen sisiltd tai oppisopimuskoulutukseen
osallistuvista muista yrityksista.

Prosessi

HIOP-hankkeessa luodussa osaamisketjumallissa keskeisid uusia elementteji
ovat koulutus- ja kehittimispalveluiden tuottajien muodostama osaa-
misketjufoorumi sekd kehittdmisprosesseista vastaavat prosessikohtaiset
yhteistydryhmii.

Osaamisketjufoorumi on joustava verkosto, joka kokoaa koulutus- ja
kehittdmisorganisaatiot yhteen. Sen jisenini ovat osaamisketjuun sitou-
tuneiden organisaatioiden edustajat eri koulutusasteilta ja tutkimus- ja
kehittimisorganisaatioista. Osaamisketjufoorumi kokoontuu siinnélli-
sesti tarkastelemaan tydelimin kehittdmistarpeita ja tapoja vastata niihin.
Osaamisketjufoorumin vetovastuu voisi olla kiertivi.

123



Osaamisketjufoorumin tavoitteena on tunnistaa tydelimin kehitti-
mistarpeet ja heikot signaalit. Sen jisenilld on hyvit kontaktit niin tyo-
elimiin ja yrityskenttiin kuin koulutus- ja kehittdmistarjonnan kenttiin
tutkimustydorganisaatioihin. Osaamisketjufoorumissa on my6s kehitti-
misprosesseissa tarvittava prosessien ja jirjestelmien asiantuntemus seki
pedagoginen asiantuntijuus.

Jokaista kehittdmisprosessia varten perustetaan prosessikohtainen yh-
teistydryhmad, jonka jisenistd yhdelld on kehittimisprosessin omistajuus.
Ryhmissi on mukana sekd koulutus- ja kehittimisorganisaatioiden ettd
yrityksen edustajia. Niin varmistetaan kaikkien osapuolten sitoutuminen
prosessiin sekd sujuva tiedonkulku organisaatioiden vililld suunnittelu-,
toteutus- ja seurantavaiheessa. Prosessikohtaisen yhteistyoryhmin jasenet
ovat oman ammattialansa teorian ja tutkimuksen asiantuntijoita, ja he
huolehtivat my6s kehittdmisprosessin pedagogisesta ohjauksesta.

KORKEA-ASTEEN OPPISOPIMUS, PROSESSI

Mentori

Kehittamishank- Leliaibinyle

Tydyhteison ja
organisaation
osaamistarpeet ja
niiden analysointi

keen suunnittelu

ja henkilokohtais-
ten opintosuunni-
telmien laatiminen

keen tai -hankkei-
den toteuttaminen

Tyopaikalla tapah-
tuva oppiminen

Tybyhteison ja
yksilon osaamisen
kehittyminen

Osaamisketjun koulutus- ja kehittdmisorganisaatiot

A A
1 i f
Ohjaaja Taydentavat
opinnot
Osaamisketjufoorumi {-} HrssEal Gl
= yhteistyéryhma -

Kuva 3. Prosessi.
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Vahva osaamisketju

Uudenmaan maakuntaohjelman toteuttamissuunnitelmassa 2007-2008
todetaan seuraavasti:
“maakuntaohjelmassa osaamisen kehittimislinjauksiksi on valittu vahvat osaa-
misketjut, jossa pilottihankkein pyritiin vahvistamaan eri koulutusasteiden,
tutkimuksen ja tydeliman vilistd yhteistyotd. [...] Vahvojen osaamisketjujen
rakentamisella tahdédtddn innovaatioiden lisidmiseen ja toimialakohtaisten

osaamisen vahvistamiseen seki eri koulutustasojen saumattomaan yhteistyshén.”
(Uudenmaan liitto 2006, 7-8).

HIOP-hankkeessa kehitetyssd mallissa osaamisketju yhdistid koulutus-,
tutkimus- ja kehittimisorganisaatiot verkostoksi, joka yhteistydssi oppi-
sopimustoimiston kanssa huolehtii osaamistarpeiden kartoittamisesta ja
sopivan kehittamishankkeen ja sitd tukevien toimenpiteiden suunnittelusta
ja toteuttamisesta. Osaamisketjumalli on esitetty kuvassa 4.
Korkeakoulutusorganisaatio voi toimia oppimis- ja kehittdmisverkos-
tojen risteyskohtana, jossa yritykset ja niiden henkildsté voivat kohda-
ta toisiaan. Tami irrottautuu perinteisen konsultaation malleista siini,
ettd kehittdmistoimet eivit kohdistu vain yhteen organisaatioon, jopa sen
tiettyyn osaan. Kehittdmistoimet jactaan usean organisaation kesken.

(Saranpid, timi julkaisu.)

VAHVA OSAAMISKETJU

Osaamisketjufoorumi

Osaamisketju
= Yliopisto

= Ammattikorkeakoulu

= Ammatillinen aikuiskoulutus
= Toisen asteen oppilaitokset

= Tutkimus- ja kehittamisorgani-
saatiot Prosessikohtainen

Oppisopimuskeskukset yhteistyéryhmé

Kuva 4. Osaamisketju.
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Osaamisketjun toiminta

Osaamisketjufoorumi

— Toimii osaamisketjuun sitoutuneiden koulutus- ja kehittamis-
organisaatioiden joustavana verkostona

— Kokoontuu siinnollisesti, vetovastuu kiertii

— Vastaa prosessien ja jirjestelmien asiantuntemuksesta seki pe-
dagogisesta asiantuntijuudesta

- Koordinoi ja kutsuu ketjun jisenid prosessikohtaiseen yhteis-
tyohon

Prosessikohtainen yhteistydryhmi

— Toimii yrityskohtaisen kehittimisprosessin ohjaajana

- Kokoaa osaamisketjun ja yrityksen edustajat yhteen

— Vastaa kehittdmisprosessin asiantuntijuudesta ja pedagogisesta
ohjauksesta

Vahvassa osaamisketjussa osaamisketjun jisenet pystyvit vastaamaan ty-
elimin kehittdmistarpeisiin monipuolisemmin ja joustavammin kuin
yksittiiset toimijat. Lisdksi osaamisketjun monipuolinen asiantuntemus
tarjoaa mahdollisuuden aidosti kysyntilihtoisten kehittdmisprosessien
suunnitteluun ja toteuttamiseen, kun eri alojen ja eri tasojen oppilaitosten
kurssitarjonnasta voidaan joustavasti muodostaa uudenlaisia kehittimis-
tarpeita palvelevia kokonaisuuksia.

Yhteenveto

Korkea-asteen oppisopimusmalli:
Lahtokohtana ty6elaman tarpeet ja tavoitteet
— Prosessikohtainen tyoryhma analysoi tydyhteisén kehittdmistarpeet

Yrityskohtainen kehittamishanke ja henkilokohtaiset opintosuunnitelmat

Osaamisen hankeldhtéinen kehittdminen
— Kehittamisen tukena ohjaaja ja tdydentévat opinnot
— Ohjaajana korkea-asteen asiantuntija
— Taydentévat opinnot henkilokohtaisten ja yrityskohtaisten tavoitteiden mukaan
esim. avoimesta ammattikorkeakoulusta

Kehittdmisen kohteena seka tydyhteison ettd yksilén osaaminen
— Tuloksia tarkastellaan seka yrityksen etta yksilon kannalta
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Karin Hemmann

Helsingin yliopiston Koulutus- ja Kehittamiskeskus Palmeniassa vuosina 2006—2007
tehdyssa haastattelukartoituksessa selvisi, etta prekliiniseen ladkekehitykseen liittyvan
patologian osaajien tarve on ilmeinen jo nyt ja tulee yha lisddntymaan kokeellisten tauti-
mallien lisdantyvan kaytoén myota. Tautimallipatologiaan erikoistuneita osaajia on vahan,
eika tahan suunnattua koulutusta ole Suomessa saatavilla. Alalla toimivien tutkijoiden
(laakarit, eldinlaakarit, biologit, biokemistit) peruskoulutus ilman erikoistumista ei takaa
riittavia taitoja vaadittavista ty6tehtavista suoriutumiseen, ja tyénkuva poikkeaa selvasti
perinteisen patologin tai eldinpatologin ty6tehtavista. Tarvitaan siis uusi tdydennyskoulu-
tus- tai erikoistumisohjelma korkeakoulututkinnon jo suorittaneille. Tautimallipatologien
tdydennyskoulutus sopisi erinomaisesti korkeakoulutettujen oppisopimusmallin pilotiksi,
koska alalle patevdidytaan vuosien mittaan alan kokeneiden asiantuntijoiden opastuksella.
Koulutusohjelman nimeksi on vahvistunut tautimallipatologia ja se on tarkoitettu valta-
kunnalliseksi. Kaksivuotiseen opiskeluun sisaltyisi seka kaytannon harjoittelua tydpaikoilla
etta teorian ja eri menetelmien opiskelua lahiopetuspaivien aikana. Erikoistumiskoulutukselle
nimetdan ohjausryhma, johon kutsutaan alan asiantuntijoita.

Taustaa

Helsingin yliopiston Koulutus- ja Kehittamiskeskus Palmeniassa tehtiin
vuosina 2006-2007 koulutustarveselvitys, jossa ldikekehityksen, patologian
ja eldinpatologian asiantuntijoilta niin tutkimuksen kuin yritystenkin
piiristd tiedusteltiin prekliiniseen lidkekehitykseen liittyvid koulutus-
tarvetta. Koulutuskartoituksessa selvitettiin mitd asioita koulutettavien
tulisi tydtehtivissian menestyikseen opiskella, miki on tyovoiman tarve
tdlld hetkelld sekd lihitulevaisuudessa, minki lisiksi kysyttiin my6s vi-
sioita 10 vuoden pdihin. Koulutuskartoitus tehtiin osana "THEALTBIO,
Osaamisen haasteet lddkekehitysyrityksissid” -projektia. Tdtd ESR-hanketta
hanketta koordinoi FaT, suunnittelija Riitta Sutinen, Kuopion yliopisto,
Koulutus- ja kehittamiskeskus. Kartoituksen tuloksia analysoitiin haastat-
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teluun osallistuneiden sekd muiden alan asiantuntijoiden kanssa yhteisessd
Workshop-seminaarissa keviilli 2007 Orionin tiloissa Espoossa.

Seminaarin vilkkaan keskustelun lomassa kévi ilmi, ettd prekliinisen 77
vivo -tutkimuksen ja ns. translationaalisen (koe-eldin-ihminen) patologian
osaajien tarve on ilmeinen jo nyt ja tulee lisidntymain kokeellisten tauti-
mallien lisdédntyvin kdyton mydtd. Ongelmaa lisid se, ettd huomattavan
moni nykyisin alalla tydskentelevi on jiimissi elikkeelle 5-10 vuoden
sisdlld. Tautimallipatologiaan erikoistuneita eldinldikireitd ja humaani-
patologeja on heidin vihiisen midrin ja runsaan muun tydtarjonnan
vuoksi vaikea palkata ldikekehityksen pariin, ja heilti menee myos osa
kliiniseen potilastyoskentelyyn suuntautuneesta koulutuksestaan niin
“sivuun”. Toisaalta alalla toimivien tutkijoiden (biologit, ladkarit, eldin-
ladkarit, biokemistit) peruskoulutus ilman erikoistumista ei takaa riittdvid
taitoja vaadittavista tydtehtivistd suoriutumiseen. Patologian alalla jatko-
opintoja jo suorittaneet mainitsivat urakehityksen puutteen ongelmana.
Opiskelijat my8s toivoivat tdydennyskoulutuksen johtavan tutkintoon tai
siitd saatavan jonkin validin todistuksen.

Kyseessi on siis uusi tdydennyskoulutus- tai erikoistumisohjelma korkea-
koulututkinnon jo suorittaneille. Tydnkuva poikkeaa selkeisti perinteisen
patologin tai eliinpatologin tydtehtivistd, joten koulutukselle kaivattiin
myds omaa nimed. Toistaiseksi onkin kiytetty Patobiologit -nimed ku-
vaamaan titi uutta osaajien joukkoa, josta on ilmeinen tarve, mutta joille
ei ole nimettyi ja tarkoitukseen sopivaa koulutusta. Vastaavia tehtivid
ovat tihin asti hoitaneet oman toimensa ohessa lihinni ihmispatologit,
eliinpatologit seki eldinfysiologiaan erikoistuneet biologit. Tautimallipa-
tologian osaajia tarvitaan ldikealan yrityksissd, tutkimuslaitoksissa seki
lddkekehitykseen liittyvissd tutkimuksessa.

Alalle koulutetun tyvoiman tarve on havaittu myos Euroopassa ja
Yhdysvalloissa. Muualla maailmassa on jirjestetty koulutuksia, jotka joil-
takin osin vastaavat tarvetta. Nimi koulutukset ovat kuitenkin kalliita
ja niihin on vaikea pdistd. Osa koulutuksista on rajattu eldinldakirin
tutkinnon suorittaneille. Lisiksi koska kyseessd on korkeakoulututkinnon
jo suorittaneiden ammatillinen pitevoittimiskoulutus, on osa potentiaa-
lisista koulutettavista haluttomia muun muassa perhe- ja taloudellisista
syistd lihtemain ulkomaille. Niistd syistd kaivattiin Suomessa toteutet-
tavaa, tautimallipatologian osaajille suunniteltua omaa koulutuspolkua.
T4mi koulutus voitaisiin hyvin toteuttaa osin englanninkielisend ja pitdad
ndin avoimena my®s ulkomaalaisille sekd Suomeen jo muuttaneille ulko-
maalaisille. Seminaarissa esitettiinkin toive jatkaa eldinpatologikoulutuk-
sen selvitystyotd, jota varten haettiin opetusministerioltd lisdrahoitusta.

HEALTBIO-hanke sai 2007 syksylli OPM:ltd my6nteisen paitoksen
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tiydennyskoulutuksen tuotekehityssuunnitteluun, mikd mahdollisti Kou-
lutus ja -kehittdmiskeskus Palmeniassa tehdyn jatkosuunnittelun.
Osana kartoitusta selvitettiin mahdollisuutta toteuttaa eldinpatologien
tdydennyskoulutusta oppisopimuskoulutuksena. Haastattelujen myoté kivi
ilmeiseksi, ettd tautimallipatologien tiydennyskoulutus sopisi erinomaisesti
korkeakoulutettujen oppisopimusmallin pilotiksi, koska ammattitaidon
saavuttaminen kiytinndssi vastaa hyvin perinteistd mestari-kisilli -mallia
eli alalle pitevoidytdin vuosien mittaan alan kokeneiden asiantuntijoiden
opastuksella. Tautimallipatologiaan erikoistuvien koulutustausta on miti
ilmeisimmin my®s hyvin erilainen (eldinldakiri, humaanipatologi, biologi).
Alalla kaivataan ty6n luonteen vuoksi nimenomaan asiantuntijaverkostoa,
minki vuoksi koulutus soveltuisi erinomaisesti HIOP-hankkeessa luon-
nosteltuun malliin vahvasta osaamisketjusta. Koulutusta paitettiin esittdd
korkeakoulutettujen oppisopimusmallin pilotiksi ja malliksi osaamisketjus-
ta, jossa koulutus-, kehittimis- ja tutkimusorganisaatiot toimivat yhdessi
tyoelimin kanssa. Parhaimmillaan kuvattu, eri korkeakoulututkinnon
suorittaneista opiskelijoista koostuva ryhmi muodostaisi uuden ammatil-
lisen foorumin. Samalla se tarjoaisi uuden mallin tydssd oppimisesta sekd
tyopaikkaohjauksesta yhteistydssi eri yliopistojen ja yritysten kanssa.

Malli

Oppisopimusmallin alustavaa rakennetta hahmottelivat kartoituksen
pohjalta Turun yliopiston tautimallinnuskeskuksen ja patologian laitoksen
asiantuntijat. Koulutus on tarkoitettu valtakunnalliseksi ja se kestiisi
kokonaisuudessaan kaksi vuotta. Opiskeluaikaan sisiltyisi sekd kdytinnon
harjoittelua tydpaikoilla ettd teorian ja eri menetelmien opiskelua lihiope-
tuspiivien aikana. Opintojen laajuus olisi yhteensd noin 60 opintopistetti.
Koulutusohjelmaan rekrytoitaisiin opiskelijoita sekd lddkekehityksen alalla
toimivista yrityksistd ettd julkisista tutkimuslaitoksista. Mallin mukaan
oppisopimuskoulutuksen alussa opiskelijoille pidettdisiin sisadnpdisykuu-
lustelu, minka tarkoituksena olisi kartoittaa opiskelijoiden tiedot ja taidot
muun muassa anatomian, fysiologian, solubiologian ja histologian alalta.
Opiskelijat voisivat valmistautua tihin kahden nimetyn oppikirjan avulla
sekd mahdollisesti tdydentii tietojaan yliopistojen kursseilla ennen opintojen
alkua. Niiden perustaitojen oletetaan olevan kutakuinkin hallussa, jotta
tdydennyskoulutus olisi mahdollista.

Yhteiset opinnot alkaisivat orientoivalla jaksolla, joiden aikana pe-
dagogisen asiantuntijan avustuksella kisiteltdisiin opintojen tavoitteet ja
sisilto sekd kartoitettaisiin opiskelijoiden opiskeluvalmiudet. Tavoitteena
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on myos kehittdd opiskelijoiden opiskelutaitoja ja ryhmiyttid opiskelijoita.
Oppisopimus-mallissa kullekin ridtiloiddan oma henkilokohtainen opin-
tosuunnitelma (HOPS) peruskoulutuksen sekid mahdollisesti tybeldmissi
jo saavutettujen ja kartoitettujen taitojen pohjalta. Tavoitteena on, ettd
aloittavia opiskelijoita on 15-20 ja ettd koulutuksesta tulisi jatkuva siten,
ettd uusia opiskelijoita otettaisiin lisd4 joka toinen vuosi. Koulutettavien
midrd pysyisi ndin vuosittain kohtuullisena eiki rasittaisi mentoreita,
opettajia ja tydpaikkaohjaajia liikaa heidin muun tyon ohessa.

Valinnaisten perusopintojen sisilté mairdytyisi edeltivin tutkinnon
mukaan sekd sisidnpddsykuulustelun palautteen perusteella. Yhteisten
perusopintojen aiheina olisivat muun muassa koe-eldimet ja tautimallit
seki toksikologian ja mikroskopoinnin perusteet, patologian perusteet
itseopiskeluna seki elinpatologiaa, sairausmalleja, patologisten muutosten
luonnehdinnassa kiytettivii erikoistekniikoita ja 16yddsten kvantitointia.
Aineopintojen aikana opiskelijat tekisivit oman projektin tyopaikallaan
tai muussa tydryhmissi. Opiskelijan tydtd ohjaa hinen henkilokohtainen
mentorinsa, joka voidaan nimeti kyseisestd yrityksestd tai yliopistosta
tilanteen mukaan. Opintojen edistymisen seuranta ja evaluaatio olisivat
mentorin vastuulla. Mentorit ohjeistettaisiin huolellisesti tyotehtaviinsd.
Niyttotutkinnon opintojen lopussa muodostaisi suullinen kuulustelu sekd
fenotyyppaustehtivi.

Opiskelun aikana kiytetiin eri opiskelutekniikoita hyodyksi: etdopiske-
lua, lihiopiskelua, verkko-opiskelua ja laboratoriotydskentelyd. Opiskelijoilla
on kiytossdin heille muokattu Moodle- tai vastaava verkko-oppimisym-
paristd. Tautimallipatologin tydnkuvaan kuuluu paljon kudosleikkeiden
tarkastelua ja vertailua, mihin tarkoitukseen muokattu verkkoympiristd
on otollinen alusta. Opiskelijat voivat verkon vilitykselld tarkastella samoja
kudosleikkeiti ja keskustella niiden mahdollisista solumuutoksista. Ta-
voitteena on tuottaa myds uutta opiskelumateriaalia: jo kdytdssd olevan,
Turun yliopiston patologian laitoksen kehittimin humaanipatologian
verkko-opetusmateriaalin rinnalle voitaisiin tuottaa tautimalleihin liit-
tyvdd materiaalia jostakin valikoiduista elinkokonaisuuksista.

Koulutuksen koordinointi

Erikoistumiskoulutukselle nimetdin ohjausryhmi, johon kutsutaan
asiantuntijoita Helsingin, Turun, Kuopion, Tampereen ja Oulun yli-
opistojen laitoksista, tautimallinnoskeskuksesta, ladkealan yricyksistd
sekd tdydennyskoulutuksen asiantuntija. Tdmin alan asiantuntijoiden
joukko Suomessa on melko pieni ja jo valmiiksi verkostoitunut, joten sen
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tuki tuo jo itsessddn arvostusta ja uskottavuutta alkavalle koulutukselle.
Ohjausryhmin tehtdviin kuuluisi mairittdd koulutussisillét, koulutuk-
sen edellyttimien tietojen ja taitojen perustaso ja hyviksyi lopputyot
sekd avustaa tyossdoppimispaikkojen ja tyopaikkaohjaajien/mentoreiden
16ytimisessd ja valinnassa. Koulutusohjelmalle nimettivin koordinaat-
torin vastuulla on huolehtia koulutuksen jatkuvuudesta ja kiytinnon
asioiden sujuvuudesta seki yhteydenpidosta mentoreiden, ohjausryhmin
ja opiskelijoiden vililld. Sisiltokoordinaattori puolestaan suunnittelee ja
sopii luennoitsijoiden kanssa opintojen ja luentojen tarkat sisillét ja on
yhteydessid mentoreiden kanssa. Opiskelija on opintojensa aikana tbissd
1-3 yrityksessi ja suorittaa opintoja (seminaarit, kongressit, tapaamiset)
sekd tyo- ettd omalla ajallaan.

Tautimallipatologian tiydennyskoulutuksella akateemisten oppiso-
pimuksen pilottina on vankka alan professoreiden ja asiantuntijoiden
kannatus sekd harjoittelijoita ja yritystydpaikkoja jo tiedossa.
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Haastattelussa osastonhoitaja Pirjo Outinen, HUS,
Jari Paakkanen, Metropolia Ammattikorkeakoulu seki
koulutustarkastaja Liisa Rantalainen,
Helsingin oppisopimustoimisto.

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissa (HUS) toteutetaan Kansallisen terveyspro-
jektin raportin (2004) edellyttamaa laakarien ja hoitohenkilokunnan valista tyonjakoa
eri alojen ultradanitutkimuksissa. Toimivan tyonjaon ja sen jatkuvuuden edellytyksena on
jarjestaa hoitohenkilokunnalle taydennyskoulutusta, jonka tarpeen tydnantaja maarittelee.
Tavoitteena on, etta tyonjako parhaalla mahdollisella tavalla palvelee HUS:n potilaita ja
vastaa toiminnan asettamiin tavoitteisiin.

Ladkareilta tehtavia hoitajille

HUS-Rontgenissd ultraddnitutkimukset siirtyvit osittain sonograferei-
den tekemiksi, vaativamman diagnostiikan ja toimenpiteet tekevit edelleen
radiologit. Uudet ja entistd vaativammat kuvantamismenetelmit lisiavit
radiologien ty6td eikd uusia radiologeja ole helposti saatavilla. Radiologeista
johtuva pula on ollut yhteni kannustimena sille, ettd rontgenhoitajia on
lihdetty kouluttamaan lisdd ultraddnitutkimusten tekemiseen.

Koulutuksen jirjestdjini toimii Helsingin kaupungin opetusviraston
oppisopimustoimisto, joka hankkii tietopuolisen opetuksen Metropolia
Ammattikorkeakoulusta. Marraskuussa 2008 aloittanut ryhmi valmistuu
huhtikuussa 2010.

Réntgenosaston osastonhoitaja Pirjo Outisen mukaan HUS-Rontgenin
strategiaan on kirjattu, ettd ultraddnitutkimuksia tullaan siirtimain ene-
nevissd madrin hoitajille. Sonograferi on réntgenhoitaja, joka on saanut
erikoiskoulutuksen ultraddnitutkimusten tekemiseen. HUS-Réntgenissi
on koulutettu sonografereita jo aikaisemminkin, mutta tind syksyni al-
kanut koulutus tapahtuu oppisopimuksella.
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Tehtivien laajentaminen on ollut pitki ja haasteellinen tie. HUS-Ront-
genissd oli muutamia innostuneita radiologeja, jotka lahtivit kehittimdan
titd ideaa. Vie kuitenkin aikansa, ennen kuin kaikki radiologit hyviksyvit
sen, ettd hoitajat tekevit osan heidin tydstdin ja ettd hoitajien tekemiin
ty6hon luotetaan. Outisen mukaan myos hoitajien omassa asenteessa
on vaadittu muutosta, jotta he pystyvit ottamaan vastaan uusia entisti
vaativampia tehtivid ja hakeutumaan lisikoulutukseen mahdollisesti jo
pitkdn tyduran tehneini.

Sonograferin oppisopimuskoulutuksen aloittaminen oli niin iso paitds,
ettd ennen koulutuksen aloittamista selvitettiin laajasti eri osapuolten
nikemykset. Ensin kartoitettiin radiologien kanta asiasta seki hoitajien
halukkuus koulutukseen. Sen lisiksi selvitettiin mitd mieltd asiakaskun-
nassa ja tyGyhteisossi ollaan sonograferien toiminnasta. My6s ammatti-
liitoilta pyydettiin kannanotot.

Pirjo Outinen toteaa, ettd sonograferien tehtivikenttd on tarkoin ra-
jattu. On kuitenkin selkeitd alueita, joita hoitaja pystyy tekemiin saatuaan
sithen koulutuksen. Outisen mukaan timi parantaa HUS-Rontgenin
tarjoamaa palvelua asiakkaille. HUS-Réntgenille timi tuo taloudellista
sddstdd ja parantaa tutkimusten saatavuutta, kun sonograferi hoitaa osan
siitd tyostd, minkd muuten hoitaisivat hoitaja ja radiologi yhdessi.

Jari Paakkanen Metropolia Ammattikorkeakoulusta toteaa kansain-
vilisten tutkimusten osoittavan, ettd sonograferien tekemit tutkimukset
ovat laadukkaita ja monesti paremmin tehtyji kuin lddkireiden. Tahin
on hinen mielestddn osaltaan syyni se, ettd ladkirit ovat tydssddn yli-
kuormitettuja.

Oppisopimuskoulutus kdaytanndssa

Oppisopimuskoulutuksen lihtokohtana on aina tyénantajan tarve. Op-
pimisesta 80 prosenttia tapahtuu tydpaikalla, ja sitd tukee hyvi ja tiivis
tietopuolinen opetus.

HUS:n palveluksessa on maamme parhaat alan asiantuntijat. Siksi osan
tietopuolisesta koulutuksen antavat omat radiologit ja HUS:n asiantunti-
jat. Osan toteuttavat Metropolian opettajat mm. lehtorit Marjo Mannila
ja Pia Vihikangas. He ovat kehittineet Suomessa kansainvilisen tason
sonograferikoulutusta vuodesta 2001 lihtien. Lopullisen paiatoksen luen-
noitsijoista tekee yliladkiri Kirsi Lauerma.

Helsingin oppisopimustoimiston koulutustarkastaja Liisa Rantalainen
on kokenut, ettd koulutuksen suunnittelu yhdessi typaikan ja Metropolia
Ammattikorkeakoulun kanssa on ollut mielenkiintoinen ja antoisa proses-
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si. Oppisopimustoimistolla on aikaisemmin ollut perinnéllisyyshoitajien
koulutusta oppisopimuksena. Se toimi tietynlaisena "muurinmurtajana”
tilld saralla ja helpotti huomattavasti timin koulutuksen aloittamista.

Ty6paikalla jokaisella opiskelijalla on oma tutorinsa. Se voi olla so-
nograferiksi valmistunut hoitaja tai erikoisldakari. Toiminnasta vastaa
ylilddkiri, joka on sitoutunut koulutukseen. Vastuuldikirini toimii aina
joku radiologeista. Pirjo Outisen mielestd oppisopimuskoulutuksen hyvid
puolia ovat koulutuksen yhteys arjen tyéhon sekd hyvi etukiteissuun-
nittelu. Koulutuksen laadun varmistaa tyonantajan sitoutuminen kou-
lutukseen. Oppisopimuskoulutus, jossa sonograferiopiskelijat ja lddkirit
tekevit koulutuksen aikana tiivistd yhteistyotd, rakentaa Outisen mukaan
luottamusta yhteistyohon myds jatkossa.

Itse oppiminen mitataan niytdilld. Sen yksikon radiologi, jossa opis-
kelija tulee tydskentelemdin, ottaa ndyton vastaan. Niytdissd tydnantaja
ja oppilaitos nikevit, miten opiskelijat ovat omaksuneet opintokokonai-
suudet. Sonograferin pitevyys on miiritelty kansainvilisin kriteerein,
joissa médritellddn muun muassa miten monta erilaista tutkimusta ja
16ydosti tyontekijan on tehtivi, kertoo Jari Paakkanen.

Jatkoa muilla aloilla

Koulutuksen ei Liisa Rantalaisen ja Jari Paakkasen mukaan ole tarkoitus
olla ainutkertaista, vaan sille toivotaan jatkoa my6s muilla aloilla. Sairaan-
hoitajat tulevat tekemiin tulevaisuudessa yhi enemmin osan lddkireiden
toistd. Tami on pilottihanke ja sen toivotaan vilittdvin positiivista asennetta
ja asennoitumista uudenlaiseen toimintaan kaikkien osapuolten kesken.
Toiveina on laajentaa tillaista oppisopimuskoulutusta muillekin aloille.

Sonograferikoulutuksessa jirjestetdin puolivuosittain seuranta, jossa
katsotaan, miten asiat etenevit ja miten niitd kehitetdin eteenpiin. Ran-
talainen ja Paakkanen uskovat, etti ne kokemukset ja kommentit, joita
tdstd projektista tullaan saamaan, auttavat kehittimain muitakin HUS:n,
Metropolian ja Helsingin oppisopimustoimiston yhdessi toteuttamia kou-
lutuksia.

Radiologeille tehdyn kyselyn mukaan sonograferi voi tehdd mm. seu-
raavia tutkimuksia:
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Aikuisten tutkimukset:
Kilpirauhanen
Kaulasuonten doppler-tutkimukset
Munuaissiirteiden vuosikontrollit
Residuaalivirtsan mittaukset
Verisuonitutkimukset
Virtsatiet /virtsateiden UA-kontrollit
Ylivatsa

Lastentutkimukset:

Virtsatiet /virtsateiden UA-kontrollit
Aivot /lasten aivojen UA-kontrollit

Osaston toiminta ja henkil6storakenne vaikuttavat sonografereiden tut-
kimusvalikoimaan.
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Tissd teoksessa on tullut esiin erilaisia nikokulmia korkea-asteen
oppisopimuksen tai sen kaltaisen tdydennyskoulutuksen kehittimisen
puolesta. Julkaisun artikkelit on kirjoitettu marraskuun lopussa 2008,
jolloin opetusministerion tydryhmien ja selvityksen tulokset eivit olleet
vield selvilld. Julkaisun mennessi painoon vuodenvaihteessa oppisopi-
mustyyppistd tdydennyskoulutusta pohtineen tyéryhmin ehdotukset on
julkistettu (OPM 2008:38). Tissi julkaisussa johtaja Marita Savola opetus-
ministeriostd kisittelee tydryhmin esitystd omassa artikkelissaan.

Tdmin julkaisun toimittamisen taustalla oli toive, ettd korkea-asteen
tiydennyskoulutusta oppisopimusmallilla ja rahoituskanavalla saataisiin
tulevaisuudessa toteuttaa. Julkaisun mennessd painoon nayttii siltd, ettd
toiveemme on toteutumassa — jo vuonna 2009.

Opetusministerién asettama korkeakoulujen aikuiskoulutusta pohtinut
tyoryhmi esittdd oppisopimustyyppisen tdydennyskoulutuksen luomista
korkeakoulutetuille tutkinnon jilkeiseen koulutukseen. Ty6ryhma pitdd
tirkedni kehittdd yhteistyossi tydelimin kanssa korkeakoulututkinnon
jalkeen hankittavia laajoja osaamiskokonaisuuksia. Tyéryhmi on nimen-
nyt nimi kokonaisuudet erityispatevyyksiksi, jotka olisivat laajuudeltaan
30-60 opintopistettd. Erityispatevyydet kuvattaisiin osaamistuloksina ja
osoitettaisiin ndyttdind. Erityispitevyydet miiritelliin kansallisen tut-
kintojen ja osaamisen viitekehyksen yhteydessd vuonna 2009.

Niitd erityispatevyyksid voitaisiin lahted kehittimdin HIOP-hank-
keessa luodun osaamisketjumallin mukaisesti, jolloin osaamisketjufoorumi
yhdessi 16y tiisi tydelimissi aidosti tarvittavia koulutuskokonaisuuksia.
Osaamisketjufoorumi on joustava verkosto, joka kokoaa koulutus- ja
kehittimisorganisaatiot yhteen. Osaamisketjufoorumin tavoitteena olisi
tunnistaa tydelimin kehittimistarpeet ja heikot signaalit. Tavoitteena
voisi olla 16y td4 esimerkiksi eri toimialojen ja koulutusalojen rajapintoihin
tarvittavia erityispatevyyksii.

Ty6ryhmin esityksen mukaan koulutuksen tasosta ja laadusta vastaa
kaikilta osin korkeakoulu. Tason tulee olla vihintdan Eurooppalaisen
tutkintojen viitekehyksen EQF 6 osaamistasokuvauksen tasoista. Korkea-
koulu toimii my®és hallintoviranomaisena. Sopimus oppisopimustyyppi-
sestd tdydennyskoulutuksesta tehdddn korkeakoulun ja tydnantajan vililla
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sekd oppisopimus (midrdaikainen tydsopimus) tyénantajan ja tyontekijin
kesken. Niin ollen tyoryhmi kidytinnossi esittdd, ettd oppisopimustoimis-
tot ja -keskukset eivit olisi mukana korkea-asteen oppisopimustyyppisti
koulututusta jirjestimissd.

Oppisopimustoimistoilla on kuitenkin vankka kokemus oppisopimus-
koulutuksien jirjestimisestd. Yhteistyotd oppisopimustoimistojen kanssa
voidaan toki tehdi. Toisen asteen hyvien kiytinteet tulisi siirtid myds
korkea-asteen oppisopimustyyppiseen tiydennyskoulutukseen. Toisaalta
myos korkea-asteen teoria- ja tutkimustiedon sekd innovaatioiden siirty-
minen toisen asteen kiyttoon olisi tarkedd.

Oppisopimustyyppinen tiydennyskoulutus tulee vastaamaan jousta-
vasti osaamisen ylldpitimiseen ja uudelleen suuntaamiseen tyduran aikana.
Kyse on my6s osaavan tydvoiman saatavuudesta tulevaisuudessa suurten
ikdluokkien siirtyessi elikkeelle. Tarvitaan “hiljaisen tiedon” siirtimistd
ikddntyneiltd tyontekijéiltd nuoremmille. Oppipoika- ja mestari -malli
on hyvi esimerkki hiljaisen tiedon jirjestelmillisestd siirrosta.

Samalla korkeakoulutettujen tiydennyskoulutusmahdollisuuksia pa-
rannetaan ja selkiytetdin. On tirkeidd, ettd opintokokonaisuudet ovat
tyoelimin kannalta relevantteja. Niin padstddn tissd julkaisussa kuvat-
tuun tilanteeseen, jossa korkea-asteen oppisopimus yhdistdisi tutkimus- ja
kehittimisosaamisen, tyostd oppimisen ja organisaation pitkijinteisen
kehittimisprosessin. Tavoitteena tulisi olla yksiloiden oppimisen lisiksi
koko organisaation oppiminen. Korkea-asteen oppisopimustyyppinen
tdydennyskoulutus tulisikin kytked liheisesti tyon kehittdmiseen.

Oppisopimuksen kaltaisen koulutuksen tuominen korkea-asteelle edel-
lyttdd koulutuksen jirjestdjiltd, opettajilta/kouluttajilta ja oppisopimus-
toimijoilta uudenlaista ajattelua. Samalla se antaa uusia mahdollisuuksia
uudistaa tyoelimin kehittdmisen eri osapuolien yhteistyota.
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Tutkimus- ja kehittimiskeskuksen johtajana. Hinen viitoskirjansa ki-
sitteli strategista henkildston kehittimisti erityisesti pk-yrityksissi. Hinen
muita tutkimus- ja kehittimisaihealueitaan ovat mm. kasvuyritysten ja
innovaatioympiristojen kehittiminen sekd strateginen johtaminen.
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