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Hankkeen tausta

Aikuiskoulutuskentän yksi suurimmista haasteista on siirtyä ajattelemaan entistä enemmän   työpaikkaan liittyvää oppimista. Huomion siirtyminen juuri ’työssäoppimiseen’ johtuu ensisijaisesti kahdesta seikasta. Ensinnäkin yhteiskunta ja työmarkkinat ovat kehittyneet siihen suuntaan, että koulutus ei enää rajoitu pelkästään lapsille ja nuorille vaan on läpi koko elämän jatkuva prosessi. Käsitteestä elinikäinen oppiminen on jo tullut itsestäänselvä käytäntö, joka toteutuu muodollisen peruskoulun jälkeen täysin aiheellisesti.      

Aiempaa olennaisempaa ja luonnollisempaa on nyt hahmottaa oppiminen työelämän suhteeellisen suurena osana. Opittava sisältö on muuttanut luonnetta. Olemme siirtyneet muodollisesta pätevyydestä osaamiseen. Eli toisin sanoen muodollinen  pätevyys ei enää riitä ellei sitä hallinnoi oikein, nopeasti ja joustavasti muuttuvissa ja uusissa tilanteissa. Oppimishetkellä emme vielä tunne kaikkia  niitä ongelmatilanteita, joiden ratkomiseen meitä koulutetaan! Tämä asettaa uusia vaatimuksia niin kouluttajille, yrityksille kuin työntekijöillekin. (Læring i Arbejdslivet, 2004, s. 17). 
Tässä hankkeessa mielenkiinto – ja näkemyksemme mukaan aikuiskoulutuksen haaste    tulevaisuudessa –  kohdistuu mallissa kuvattuun jännitekenttään (liite I). Pystysuoran akselin yhdellä puolella on koulutusmaailma, jonka toiminta perustuu omaan logiikkansa kuten muodollinen koulutus, opetussuunnitelmat, pohdinta, syventyminen, teoriat, abstraktit jne. Sen vastapuolella on käytöntö ja käytännön logiikka, jota vahvasti ohjaa käytännön saatavuus, ajankäyttö, suoranainen käytettävyys, tehokkuus, tuotanto, konkreettinen ajattelu jne: ’(…) vaikkakin nähtävissä on irtaantumista ja lähentymistä, kummatkin osapuolet toimivat pääosin omaan logiikkansa nojautuen (Læring i Arbejdslivet, 2004, sivu 149). Näiden kahden kulttuurin uudenlainen kohtaaminen vaati tahtoa ja kykyä innovatiiviseen ajatteluun muodollisen ja ei-muodollisen oppimisen välisestä vuorovaikutuksesta. Jäljelle jää lisäksi keskustelu ei-muodollisen oppimisen muodollistamisesta ja/tai dokumentoimisesta/näkyväksi tekemisestä sekä siitä, kuinka se tehdään.        

Kun puhumme aikuisten työssä oppimisesta siihen on miellettävä entistä enemmän myös yksilö- ja organisaatiotaso siten kun mallin vaakasuora akseli osoittaa. Tällöin esiin nousevat mm. seuraavat kysymykset: Kenen pitäisi määritellä tulevaisuuden osaamistarpeet?  Miten taataan, että jokin opittu on tärkeää sekä organisaatiolle että yksilölle? Miten organisaatiot pystyvät takaamaan sen, että opittu tulee organisaatiossa hyödynnetyksi? Miten saadaan organisaatiot varustettua uusia  vuorovaikutussuhteita varten ja siten Työelämässä Oppimisen -hankkeesta laadukas prosessi? Kyseinen jännitekenttä antaa pohjaa keskustelulle voimaannuttamisesta (empowerment) menetelmänä. 

Mallin viimeinen taso on yhteiskunta. Yhteiskunta on tässä yhteydessä ymmärrettävä sekä yhteiskuntana, jossa elämme (aluetaso, kansallinen taso) mutta myös pohjoismaisena, eurooppalaisena ja maailmanlaajuisena tasona. Jos työssä oppimisen-ideasta halutaan menestys, on  täysin keskeistä, että kaikki osapuolet pysyvät aktiivisina ja sitoutuneina: 'Jos työssä oppimisesta aiotaan tehdä muuta ja enemmän kuin poliittinen iskulause, on äärimmäisen tärkeää, että kaikki osapuolet osallistuvat aktiivisesti muutosprosessiin, joka kohdistuu suhteellisen syvälle ja muuttaa totuttuja näkemyksiä sekä ajattelu- ja toimintatapoja.’ (Læring i Arbejdslivet, 2004, side 245) 

Jotta vaikutukset osaamisen kehittämisen panostamiseen ulottuisivat yksittäistä yksilöä ja yritystä pidemmälle, työssäoppimisen hankeessa on lähdettävä kokonaisajattelusta. Ainoastaan silloin mahdollisuudet toisaalta osaamisen vertailuun jonkin maan eri alueiden,  yritysten ja yksilöiden välillä ovat suuremmat, toisaalta tällöin myös: ’Tärkein vaikutus työssäoppimiseen panostetaessa laajassa mittakaavassa saattaa olla, että senkaltainen yhteiskunnallisesti laaja panostus  on mukana synnyttämässä ja kiihdyttämässä demokratiaprosessia, jolla – kuten suuret ylikansalliset elimet ovat huomauttaneet – saattaa olla merkitystä yhteiskunnan kokonaisuudelle siten, että yhä useammat tuntevat saavaansa kunnioitusta, tuntevat innostusta ja ovat osittain vastuussa tehtävistään ja voivat osaallistua ’alhaaltapäin' lähtevään demokratiaprosessiin.  (Læring i Arbejdslivet, 2004, side 246). 

Työelämän määrittely  

Työelämä on suurten ja pienten yritysten, yhtymien sekä julkisten ja yksityisten organisaatioiden kasautuma. Jokaisessa on eri kulttuuri, niiden pääoma ja markkinat vaihtelevat. Yhteistä on tehokkuuden, talouden ja osaamisen suuret vaatimukset. Vaihtuvuus on suurta, uusia yrityksiä syntyy, vanhat kuolevat ja monet siirtävät toimintansa taloudellisesti houkuttelevimmille markkinoille. (Arviolta 80% yrityksistä on vaihtunut ennen vuotta 2020?). Yritysten hakiessa tulevaisuussuuntautunutta asemaansa työntekijän osaaminen on tärkeä palapelin osa. Samalla työmarkkinat ovat brutalisoituneet. Kovaa tuottavuuden vaatimusta ja maailmanlaajuista kilpailua seuraa tehostaminen, uudelleen organisoinnit, fuusiot, lakkautukset ja yritysten muutto ulkomaille. Työpaikka on epävarma ja työntekijä itse kokee turvattomuutta. Samalla elinkeinoelämän riippuvuus työntekijöidensä osaamisesta ei ole koskaan ollut yhtä suuri.

Työelämä Pohjolassa

Pohjoismaissa asuu yhteensä 24,5 miljoonaa ihmistä viidessä maassa ja työttömyys on noin 4%. Tämä merkitsee sitä, että muuhun Eurooppaan/maailmaan verrattuna Pohjolan työmarkkinat ovat hyvät, koulutustaso keskimäärin korkea ja pohjoismaista hyvinvointimallia pidetään tavoiteltavana mallina. Pohjoismaissa työelämä yleisesti ottaen on hyvin samankaltaista. Ongelmanasettelut, haasteet ja ratkaisut ovat monella tapaa samat. Sosialidemokraattinen yhteiskunta, jossa työntekijälle taataan turva ja oikeudet ovat yksi yhteinen nimittäjä. Se on luonut pohjan Pohjolalle hyvinvointialueena. Pohjoismaat tarvitsevat kuitenkin vahvasti uutta osaamista säilyttääkseen ja kehittääkseen hyvinvointimalliaan ja pysyäkseen kilpailukykyisinä. Vaikka koulutusjärjestelmien rakenteet ja painopisteet ovat hiukan erilaiset, tulokset EU:n ja OECD:n osaamista mittaavissa tutkimuksissa ovat osoittaaneet kaikkien näiden maiden kohdalla kutakuinkin saman.   

Aikuiskoulutusjärjestelmät Pohjolassa sekä käsite aiemmin hankittu osaaminen

Yleiskatsaus kaikkien Pohjoismaiden aikuiskoulutusärjestelmistä löytyy NVL:n kotisivulta (Nordisk naetverk for Vuxnas Laerande)  

www.nordvux.net/page/102/vuxnaslarandeinordenoversikt.htm 

Aiemmin hankittu osaaminen Norjassa:

 (Norjan realkompetance-käsite viittaa kaikkeen formaaliin, non-formaaliin ja informaalin oppimisen kautta hankittuun osaamiseen, käänt.huom).
Vuoden 2001 syksystä lähtien on ollut mahdollista hakeutua yliopistoihin ja korkeakouluihin aiemmin hankitun osaamisen perusteella. Näin ollen korkeakoulut ja yliopistot ovat opiskelijavalinnoissaan velvoitettuja ottamaan huomioon ei yksistään muodolliset pisteet vaan myös muu osaaminen. Vuodesta 2002 lähtien kaikilla on ollut mahdollisuus saada todellinen osaamisensa tunnistettua, tunnustettua ja hyväksiluettua suhteessa lukio-opetukseen sekä eri ammatteihin. Avainsana tässä yhteydessä on aiemmin hankittu osaaminen (todellinen osaaminen), realkompetanse, määriteltynä esimerkiksi osaamisena, jota on kertynyt käytännön työharjoittelussa, vapaaehtoistyössä, järjestötyössä tai jatkokoulutuksessa. Hakijoiden on oltava yli 25 vuotta eivätkä ole muutoin oikeutettuja hakeutumaan toisen tai kolmannen asteen koulutukseen.  

Aiemmin hankkittu osaaminen (todellinen osaaminen) Tanskassa:

Tanskassa käsite on ollut esillä suurinpiirtein vuodesta 2002 lähtien ja tänä aikana useisiin koulutusta sääteleviin lakeihin on lisätty aiemmin hankitun osaamisen arviointi silloin kun se on liittynyt yksilöllisten opetussunnitelmien tekoon. Tanskan opetusministeriö on kyseisenä ajanjaksona myös käynnistänyt useita kehityshankkeita. Ylimääräinen töytäisy keskusteluissa ja pohdinnoissa aiemmin hankitun osaamisen käsitteeseen tuli 2004, kun asia oli käsitelty Tanskan valtiopäivillä ja julkaistiin selvitys:  ”Anerkendelse af realkompetencer i uddannelserne” (Aiemmin hankitun osaamisen tunnustaminen opinnoissa).  Seuraavana vuonna hallitus julisti vuoden 2005 Aiemmin hankitun osaamisen tunnustamisen kehittämisvuodeksi ja tätä tuettiin opetusministeriön julkaisemalla keskustelua pohjustavalla materiaalilla otsikolla  ”Det du kan – på sporet af Danmarks skjulte kompetencer ” eli ’Mitä todella osaat - jäljet johtavat hiljaiseen osaamiseen Tanskassa. 

Nykyään vastuu aiemmin hankitun osaamisen arvioinnista ja siihen tarvittavien arviointimenetelmien kehittämisestä on siirretty yksittäisille koulutuslaitoksille. Edelleenkin tällä saralla on käynnissä useita kehityshankkeita, silti aiemmin hankitun osaamisen käsitteen käyttöönotto Tanskassa on vasta alullaan. Myös Tanskassa aiemmin hankittu osaaminen määritellään "henkilön osaamisen summana, mitä henkilö todellisesti osaa ja käsittää henkilön kokonaistietämyksen". Eli toisin sanoen muodollisessa koulutusjärjestelmässä saadut ja arvioidut muodolliset pätevyydet sekä koulu-/opintojärjestelmän ulkopuolella omaksuttu ei-formaalinen oppi. 

Todellinen pätevyys Islannissa

Islannin LO (SAK:ta vastaava järjestö) ja työnantajien keskusliitto perustivat joulukuussa 2002 Työelämän opintokeskuksen. Sen rooli on olla omistajiensa yhteistyöareenana aikuiskoulutuksen ja työssä opiskelun saralla sekä toimia yhteistyössä omistamiensa koulutusjärjestäjien kanssa. Työelämän opintokeskus toimii opetusministeriön kanssa solmitun palvelusopimuksen pohjalta. Sopimuksen yksi suurimmista haasteista on kehittää islantilainen järjestelmä opitun tunnustamiseksi. Opintokeskus on vuodesta 2003 kerännyt tietoa eri maista opitun tunnustustamisesta ja käynnistänyt pilottihankkeita yhdessä elinkeinoelämän ja kouluttajien kanssa. Vuoden 2006 lopulla opintokeskus jätti ehdotuksensa islantilaisesta opitun tunnustamisen menetelmästä. 

Todellinen osaaminen  Suomessa

Opitun tunnustaminen

Käsite ’opitun tunnustaminen’ (no: realkompetense vurdering) ei sinällään ole Suomessa käytössä. Lähinnä vertailukelpoinen voisi olla "henkilökohtainen soveltuvuus" (joskus "yksilöllinen" soveltuvuus).   

Henkilökohtaista soveltuvuutta käytetään ainoastaan toisen asteen ammattikoulutuksissa.  

Katso myös opetushallituksen uutissivu: www.oph.fi  > näyttötutkintojen joustavuudesta.  

Tutkintojärjestelmä on yksityiskohtaisesti esitetty kirjasessa ”Näyttötutkinto-opas -  käsikirja tutkintojen järjestäjille ja tutkintotoimikunnille”.

Henkilökohtaistaminen  

Henkilökohtaistamisen periaatteet

Tutkinnon järjestäjän on toimittava siten, että arvioitava henkilö (jonka osaamista usein verrataan viralliseen tutkintoon) saa tarvittaessaan ohjausta, neuvontaa ja muita tukipalveluja seuraavasti:  

· hänen on saatava realistinen käsitys omista taidoistaan ja aiemmin hankitusta osaamisestaan. Se tehdään kartoittamalla ja arvioimalla osaamista ja tässä yhteydessä tunnistetaan myös esim. asiakirjoista ilmenevä osaaminen ja aikaisemmin osoitettu osaaminen.    

· henkilön halutessaan suorittaa tutkinto (näyttötutkintojärjestelmä) hänen tulee saada ohjausta opintosuunnitelman tekoon. Aiemmin hankittu osaaminen on tunnustettava.  

· tarvitessaan koulutusta henkilölle on annettava ohjausta ja kerrottava missä hän parhaiten voi omaksua tarvitsemaansa tietoa, työelämässä,  itse-, etä- tai lähiopiskeluna vaiko näitä yhdistelemällä.    

Haasteet/Pohdintoja:

Osaamistarpeita voi tarkastella kolmen erillisen, silti yhtenevän tarpeen pohjalta:

Yhteiskunnan osaaminen: Pohjoismaat ovat demokraattisia hyvinvointivaltioita. Ei mikään itsestään selvä etu. Osaamista tarvitaan hyvän yhteiskunnan säilyttämiseksi ja kehittämiseksi, sen kestäväksi ja kilpailukykyiseksi tekemiseksi. Yhteiskunta tarvitsee muutosvalmiita, aktiivisia, hyviä perustaitoja omaavia kansalaisia.  
Yksilön osaaminen: Yksilön osaamisen tulee antaa hänelle mahdollisuudet työllistymiseen, sosialisoitumiseen, kiinnostukseen ympäristöönsä ja osallistuvuuteen, mutta ennen kaikkea antaa hänelle mahdollisuus olla oman elämänsä eteenpäin vievä voima, ympäristön muutoksista riippumatta. 

Työelämän osaaminen: Elinkeinoelämä tarvitsee hyviä perustaitoja, ammattitaitoa sekä kärkiosaamista omaavia työntekijöitä, joilla on kyky oppia uutta.  

Oppiminen – keitä varten?

Minkälainen on työssäoppimisen kohderyhmä? Työntekijöiden ryhmä ei ole yhtä massaa vaan koostuu monista eri ryhmistä. Monella on hyvä koulutus, mutta osaamisen kehittäminen on jäänyt heikoille. Aika ajoin osa on työttömänä ja ajantasaistetun tiedon ja työharjoittelun tarpeessa. Osalta taas puuttuu peruskoulus. Tämänpäivän nuorilla saattaa olla pitkä koulutus, mutta välttämätön kokemukseen perustuva osaaminen puuttuu. Toiset työntekijät saattavat olla tilanteessa, jossa he toivovat uusia työtehtäviä tai osaamiskiintiötä on kasvatettava. Esimerkiksi henkilöt, jotka jälleen aloittavat työt sairauden tai vamman jälkeen tai jatkavat työssään jostakin vammasta tai todetusta sairaudesta huolimatta tai henkilöt, jotka erilaisista syistä joutuvat sopeuttamaan osaamistaan uudessa ammatissa ja uusissa työtehtävissä. Yksi ryhmä, nimittäin hyvin pitkälle kouluttautuneet, joilla on haasteellisia työtehtäviä, suhtautuvat usein positiivisesti uuteen tietoon ja ovat tilastollisesti se ryhmä, joka saa eniten jatkokoulutusta ja uusia mahdollisuuksia työpaikkansa kautta.  

Kenelle vastuu osaamistavoitteista?

Osaamisen tarpeet ja tavoitteet ovat nähtävissä suhteessa yhteiskuntaan, yksilöön ja elinkeinoelämään. Yhteiskunta tarvitsee osaamista kestävää kehitystä, vakaata ja toimivaa hyvinvointia, kilpailukykyistä elinkeinoelämää ja demokratiaa varten. 
Elinkeinoelämällä on usein lyhytnäköisiä tarpeita kytkettynä talouselämään ja voittoon eli yritystä ja omistajia suoraan hyödyntäviä.   

Yksilö tarvitsee osaamista, joka antaa turvallisen elämän ja hyviä mahdollisuuksia. Useimmille tavoite on pitkäaikainen työpaikka ilman suurempia yllätyksiä.  

Yhteinen tarve kaikille kolmelle on vakaa talous hyvinvointiyhteiskunnassa.

Mutta kenelle kuuluu vastuu siitä, että yhteiskunnassa, yksilötasolla ja työelämässä lähestytään osaamista tavalla,  joka vahvistaa ja tukee kaikkien yhteisiä tavoitteita, jotka luovat juuri turvallisuutta, demokratiaa ja hyvinvointia?
Osaamista: pitkän vaiko lyhyen tähtäimen?

Aina tarvitaan panostusta osaamiseen niin lyhyellä  kuin pitkälläkin tähtäimellä, silti monet esimerkit osoittavat, miten osaamisen kehittäminen on jäänyt lyhytaikaisen taloudellisen ajattelun jalkoihin. On helpompi vaihtaa työntekijä kun tarjota olemassa oleville työntekijöille oikeanlaista osaamista. Suuryritykset ja konsernit turvautuvat tarveanalyyseihin ja GAP-analyyseihin kartoittaessaan osaamiseen liittyviä resurssejaan ja tarpeitaan, mutta eivät tiedosta jo olemassa olevaa osaamista (ns. hiljaista tietoa, tiedostamatonta osaamista). Suurena haasteena on menetelmien kehittäminen osaamisen tunnistamiseksi ja siirtämiseksi organisaatiossa eteenpäin . (Esim. trukkitehdas/venäjää tavaratalossa). Kun työvoimaa on saatavilla osaamisen kehittäminen ei ole priorisoitua toimintaa. Työvoimaa hyödynnetään sen sijaan niin kauan kun tarvetta on. Lyhytnäköisyys saattaa olla syynä myös liiallisessa ”työntekijöiden vaihtuvuudessa”. Eli työntekijää ei "kannata kouluttaa” ellei hän jää yritykseen vähintään kolmeksi kuukaudeksi. Islannista löytyy vähittäiskaupan piiristä esimerkkejä siitä, miten työvoima ”ostetaan” lupaamalla ipod tai ylimääräisiä bonuksia, jos työntekijä on yrityksessä vielä vuoden kuluttua. Yrityksen toiminta on  taloudellisesti lyhytnäköistä, se rationalisoi ja vähentää työntekijöitään ja löytyy monia esimerkkejä resurssien hukkakäytöstä, kun  akuutissa tilanteessa joudutaan ulkoa hakemaan yritykseen lisää osaamista (konsulentit). Niukoilla työmarkkinoilla koulutus ja työntekijälle tarjottavat kehittymismahdollisuudet saattavat olla kannustimia, joilla yritykseen saadan markkinoiden parhaat kyvyt. Joka tapauksessa kyse on erittäin lyhytkantoisesta toiminnasta, tiettyyn tilanteeseen sidottua ja toimii ainoastaan niin kauan kun haluttu työntekijä on lojaali. Entä kuka opitun oikeastaan omistaa silloin kun teoreettiset opinnot ja käytännön harjoittelu suoritetaan yrityksessä?  Perinteisesti yritykset haluavat valmiiksi koulutettua väkeä, koska tämä mielletään tehokkaaksi ja taloudellisesti oikeaksi.   

Oppisopimuspaikat maksullisiksi? Mentoreille korvausta? (esim. aikuiskouluttajat Islannissa).   

Työpaikka ja koulutuksen tarjoajat
Työpaikoilla on ja on aina ollut runsaasti arkioppimista (informal learning).  Suuri osa tiedosta on niin sanottua hiljaista osaamista, sitä on, mutta sitä on vaikea kuvailla. Se välittyy tarkkailemalla ja näyttämällä. Perinteisesti tämänkaltainen osaaminen on liitetty taitoa vaativaan käytännön työhön. Tyypillistä arkioppimisessa on, että sitä ei ole määritelty oppimiseksi. Aikuiskasvatuksellinen haaste on pystyä säilyttämään ja tunnustamaan työelämässä tapahtuvaa arkioppimista.  

Vaikkakin koulutustaso Pohjoismaissa yleisesti ottaen on korkea, monella työntekijällä on edelleen alhainen koulutus tai heillä ei ole tietoa vastaamaan työelämän haasteisiin. Tässä on aikuiskasvatuskentälle haaste kehittää koulutustarjontaa henkilöille, jotka lähtökohtaisesti saattavat olla vaikeassa tilanteessa; pelkäävät menettävänsä työpaikkansa, olevansa riittämättömiä tai ovat dyslektikkoja. Tuloksen kannalta ratkaisevaa on miten koulutus ja työ oppimishetkellä  liittyvät yhteen.    
Pedagogiset haasteet

Työssäoppiminen on pedagoginen haaste ja vaatii hyvää organisointia. Perinteisesti oppimiseen liitetään oppilasryhmä, tietoa välittävä henkilö sekä järjestetty, rauhallinen oppimisympäristö (luokkahuone). Koulu, luokka ja opettaja ovat negatiivisia muistoja monelle ja tämä saattaa usein olla syynä siihen, että esimerkiksi aikuiskoulutukseen hakeutuvien määrä on pieni. Luokkahuonepedagogiikka synnyttää monissa negatiivisia tunteita. Etenkin aineet, joissa itse on pärjännyt huonosti peruskoulussa. Haaste on kehittää aikuiskasvatusmenetelmiä, jotka tarjoavat joustavia ratkaisuja mitä tulee aikaan, paikkaan ja menetelmiin. Työpaikalla oppiminen on kytkettävä käytännön työhön ja siinä välissä opetettava osanottajille teoriaa. Hankkeessamme olemme saaneet vahvistettua, että tämänkaltainen vuorottelu antaa hyvät oppimistulokset. Millä tavoin etevät luokkahuoneessa toimimaan tottuneet kouluttajat saadaan tekemään tiiviimpää yhteistyötä työpaikan käytännön taitajien kanssa? Jos työpaikalla on työharjoittelun ohjaajia, olisiko heille siinä tapauksessa maksettava siitä korvausta vai miten heitä pitäisi motivoida? Pitäisikö ohjaajilla aina olla pedagoginen koulutus? Tanskan sosiaalialan koulutuksen ohjeistuksessa on asetettu vaatimus siitä, että työharjoittelun ohjaajilla on oltava 60 tunnin työharjoitteluohjaajan kurssi. Miten kehittää menetelmiä, joilla voidaan tunnistaa, tehdä näkyväksi ja kehittää hiljaista tietoa ja työntekijöiden kokemusperäistä osaamista? Miten oppimisen kulttuuria voidaan kehittää työntekijöiden parissa ja tehdä kaikista opettajia? Onnistunut työssäoppiminen riippuu aikuisten keskeisestä kunnioituksesta ja tasarvosta asemasta riippumatta. Osaaminen ei pelkästään ole käytännön töiden hallitsemista. Teorian lisätankkaus auttaa suuremmassa määrin ymmärtämään miksi ja miten ja synnyttää ajatusta työn ympärille.   

Miten luoda ja kehittää yrityksen ja koulutuksen välistä vuorovaikutusta? Osaamispanostukset ovat yhtä riippuvaisia kuin kaikki muutkin yrityksen panostukset siitä, että ne ankkuroidaan yrityksen kaikille tasoille ja että niistä tiedotetaan. Miten kehittää yrityksessä ymmärrystä ja kulttuuria, jonka seurauksena oppiminen ja oman osaamisensa kehittäminen on kaikille työntekijöille itsestäänselvä mahdollisuus?   

Esimerkkejä käytännönläheisen oppimisen integroimisesta työpaikalla  

· Ammattikunnan tarinat. Tarinat voi kirjallisesti jakaa suljetussa Internet tilassa, muut voivat kommentoida näitä henkilökohtaisia kokemuksia tiettyjen etukäteen määrättyjen palautesääntöjen perusteella

· Tiederyhmät: ryhmien perustamista ja niiden työn keskittämistä ryhmää kiinnostaviin aiheisiin. Sosiaali- ja terveysalan aiheiksi sopisi vaikka dementia, depressio, jne. Tämän ei tarvitse viedä paljon aikaa. Voidaan tavata 1-2 tuntia kuukaudessa aiheesta keskustellen.  

· Mentorijärjestelmä on hyvä tapa motivoida työntekijät tiedostamaan omaa osaamistaan 

· Työharjoittelun ohjaaja voi arvioida oppilaat kirjallisesti opetuskokonaisuuden perusteella

· Arvostava kysely (appreciative inquiry) on tulossuuntautunut menetelmä, jolloin pohditaan  ja tarkastellaan eri puolilta eri teemojen pohjalta jotakin tiettyä hyvää/hyväksyttyä tarinaa. Huomio kiinitetään siihen, mitä henkilö osaa, eli resursseihin.  

· Kollegiaalinen ohjaus on kasvatustieteellinen menetelmä, jossa tasa-arvoiset kolleegat havannoivat ja puhuvat omasta työstään keskenään järjestelmällisellä ja etukäteen määrätyllä tavalla, ongelmakohtien tiedostamisesta.
Motivaatio: 

Motivaatio on vahvasti sidottu omiin tarpeisiin. Sinä hetkenä kun koemme tietyn haasteen itsellemme erityisen tärkeäksi, olemme valmiita suureen panostukseen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tämä pätee erityisesti oppimiseen. Siitä huolimatta eteen nousee esteitä, joiden poistamiseen tarvitaan apua (yhteiskunnan, yritysjohdon, kurssijärjestäjien, opettajien). Tässä on kyse opitun lyhyt- ja pitkäaikaisesta voitosta; synergiatehoista, kuten tiedon merkityksestä elämänlaatuun. Monelle kynnys on tehtävä äärimmäisen matalaksi. Henkilöiden tavoittamiseksi ja ahdistuksen murtamiseksi opetuksessa on lähdettävä siltä osaamis- ja tietotasolta, jolla yksittäinen henkilö on. Oppimiseen motivoiminen alkaa osoittamalla arvostusta yksilön osaamista kohtaan ja siitä rakennetaan eteenpäin. Arvioinnit ja kokeet ovat monelle opiskelemaan lähtevälle aikuiselle kriittinen kohta. Kuinka palautetta annetaan niin, että motivointi kasvaa? Pitkälle koulutetut kouluttautuvat myöhemminkin enemmän, myös työelämässä. Sen takia yhteiskunnassa ja yrityksessä on tarve löytää menetelmiä, joilla tavoitetaan myös muut. Mitä työntekijä merkitsee yritykselle, mitä yritys voi tehdä, jotta kaikkien työntekijöiden arvo tulee näkyväksi? Itseluottamus on yksilön kehittymiselle keskeistä. Työntekijä, joka huomataan ja joka saa arvostusta osakseen panostaa myös enemmän.   

Esimerkkejä menetelmistä: keskustelu työntekijän kanssa osaamistarpeesta ja osaamisen kehittämisestä, asetettujen tavoitteiden dokumentoiminen kaikkien kohdalla, työntekijöiden kannustaminen ilmaisemaan osaamistaan, kehuminen ja osaamisen näkyväksi tekeminen. Kaikkien vastuulla on rakentaa oppiva kulttuuri: yhteiskunnan, organisaatioiden ja työntekijöiden.    

Koulutusinstituutiot voivat omalta osaltaan vahvistaa aikuiskopiskelijan motivaatiota ottamalla käyttöön yksilöllisiä koulutussuunnitelmia sekä järjestämällä opiskelijalle koulutuksen ajaksi   yhteyskouluttaja. Yhteyskouluttaja tukee opiskelijaa tämän oppimisprosessissa ja koulutustilannettaan miettiessä ja myötävaikuttaa siten opiskelijan oppimispotentiaalin kehittämiseen. Yhteysopettaja voi myös auttaa luomaan kontakteja muihin ja vahvistaa näin opiskelijan sosiaalista ja alaan liittyvää pätevyyttä.  

Käytännön toteuttaminen

Jotta työssäoppiminen onnistuu se on ankkuroitava työpaikan kaikille tasoille. Yksittäisen henkilön motivaatio ja positiivinen suhtautuminen uuteen tietoon on tärkeätä, mutta lisäksi työssäoppimiselle on rakennettava puitteet. Johtajien ja luottamushenkilöiden on kaikkien tuettava osaamisen kehittämistä ja osallistuttava elinikäisen oppimisen kulttuurin toteuttamiseen. Tämän hankkeen puitteessa tehdyt työpaikkavierailut eri Pohjoismaissa osoittivat, että parhaiten toimivissa yrityksissä on myös paras kulttuuri oppimiselle. Tämä näkyi erityisen selvästi osakeyhtiö Mikrodaisy’ssä  Norjassa ja vahvistaa, miten tärkeätä näiden asioiden esille tuominen on. Kyseinen yritys on täysin riippuvainen siitä, että työntekijät jatkuvasti kehittävät omaa osaamistaan (yrityksen osaamista) ja ajattelevat innovatiivisesti. Johdon on siksi kannustettava ja vaadittava, että työntekijät kehittyvät.   

Panimme merkille, että harvassa yrityksessä osaamisen kehittämistä toteutetaan järjestelmällisesti. Aivan kuten tehdään taloussuunnitelmia useamman organisaation on tehtävä suunnitelmia osaamisensa kehittämiseksi.  Näin tiedetään paremmin mistä yrityksen inhimillen pääoma koostuu ja missä kohdin sen lisääminen on tärkeintä.   
Yhteenveto/haasteet 

Työmme tuloksien tarkastelu osoittaa, että näkemyksemme pitkälti ovat samanlaiset. Luonnollisesti maittemme järjestelmät ovat erilaiset, menetelmämme lähestyä aiemmin hankkittua osaamista ovat erilaiset jne. Koemme kuitenkin, että aikuiskoulutuksen ja elinkeinoelämän välistä vuorovaikutusta voidaan huomattavasti parantaa. Täydennyskoulutussuunnitteluun ei vieläkään olla saatu uutta ajattelua ja tärkeätä on myös saada kentälle menetelmät todellisen (piilossa olevan) osaamisen näkyväksi tekemiseen  –  pitäisikö nämä konkreettisesti nostaa esille/muodollistaa vaiko ei, sekin on/saatta olla keskustelun aihe.  

Jos osaamisen kehittämiseen suhtaudutaan siten, että se on luonnollinen ehto  (ja demokratian ja toimivan työmarkkinan takuu) niin on siirryttävä ajattelemaan kokonaisuuksia eikä pelkästään tiettyjä kohderyhmiä (kuten iäkkäitä, alhaisen koulutuksen saaneita jne.). Jokaista yksilöä ja organisaatiota varten on laadittava orgaaninen (mielekäs sekä uskottavat inhimilliset suhteet omaava, käänt.huom.) osaamissuunnitelma. Tässä on ajateltava isosti - think big! Tahtoa ja motivaatiota pitää löytyä ylikansalliselta ja kansalliselta sekä organisaatio- ja yksilötasolta. Motivaatio syntyy tietyn tarpeen tuntemisesta ja tahdon voimasta uskoa johonkin parempaan, tuottavampaan ja kehittävämpään työelämään.  

Totta kai voi myös olla kyse erityisten kohderyhmien huomioimisesta ja niihin panostamisesta, voidaanhan jo nyt nähdä miten syntyy kuilu pätevän työvoiman ja työtehtävien välillä. Esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla, jossa toisaalta ennustetaan työvoiman puutetta, siis työtä tekevien käsien vähyyttä ja toisaalta ikääntyvien kasvavaa määrää sekä uusia, entistä vastuullisempia työtehtäviä. Tässä kohdin koulun ja elinkeinoelämän yhteispelistä tulee kiinnostava aihe. Yhdessä alalle on houkuteltava lisää väkeä, silti sosiaali- ja terveysallalla jo toimivien osaamista on kehitettävä ja on yritettävä saada heidät pysymään alalla. Tässä vaaditaan koulun edustaman logiikan ja työelämän edustaman logiikan yhtymistä yhdeksi yhtenäiseksi luokkahuoneeksi, jossa on tilaa sekä muodolliselle koulutukselle että muodolliselle täydennyskoulutukselle - ja joka lisäksi luo uudet puitteet työssäoppimiselle. Tämä vaati sekä elinkeinoelämältä ja kouluilta jotakin uutta. Koulut on saatava ulos luokkahuoneista ja opettajan roolista. Niiden on sen sijaan toimittava konsultteina ja sparrareina eli harjoitusvastustajina elinkeinolämälle. Elinkeinoelämän on suuremmassa määrin kyettävä olemaan oppimistila työntekijöilleen. Elinkeinoelämän tulee siis harjoitella jokaisen organisaation tekemistä tavoitesuuntautuneeksi osaamisen kehittämisen taloksi ja varmistuttava siitä, että osaamisella on mahdollisuus kehittyä ja karttua yrityksessä. Työntekijöiden pelkkä kurssittaminen ei riitä. Yrityksen on itselleen tehtävä selväksi, miten se kokonaisuudessan haluaa kehittyä. Koulut ja elinkeinoelämä voivat luoda hedelmällistä yhteistyötä.    

Verkostotyöryhmämme on etenkin pohtinut seuraavia teemoja/ongelmanasetteluja:

· Miten suuressa määrin ei näkyvää osaamista on dokumentoitava? Entä miten suuressa määrin on panostettava 'hyviin menetelmiin' ei-näkyvän osaamisen näkyväksi tekemiseksi tarjoten näin yksittäiselle työntekijälle ja yritykselle  työelämää, jonka voi sanoa olevan kehittävää kuitenkin hyvin tietäen ettei tällaista pystytä mittaamaan eikä punnitsemaan?

· Yksittäisen työntekijän huomioon ottaminen ja yrityksen huomioon ottaminen: Kenen tulee määritellä osaamistarpeet? Miten taataan, että oppiminen on tärkeätä yritykselle yhtälailla kuin yksilölle? Miten taataan tilanne yrityksessä niin että oppittua hyödynnetään ja kartutetaan yrityksessä? Miten yritys varustetaan uusin vuorovaikutussuhteisiin pyrittäessä tekemään työssäoppimisesta laadukas prosessi?

· Olemme verkostotyöryhmässä vaihtaneet kokemuksia, mutta haasteet löytyvät innovatiivisuudesta – jota ei ole. Siksi olemme jonkin verran pohdinnoisamme miettineet koulu- ja elinkeinoelämän välistä yhteyttä ja osaamisen näkyväksi tekemistä/osaamisen tunnustamista.     

Pohjoismaisella verkostolla on yllä kuvattua taustaa vasten mahdollisuus edetä kehityshankkeisiin seuraavien teemojen pohjalta:   

· Vaihtoehtoisten menetelmien kokeilua ei-näkyvän osaamisen näkyväksi tekemiseksi/ mahdollisesti dokumentoimiseksi  

· Todellisen osaamisen käsitteellistäminen lähtökohtana elinkeinoelämän/yrityksen osaamistavoitteet  

· Yhteistoiminta koulumaailman ja elinkeinoelämän välillä, tulevaisuuden skenaariot (koulu konsulenttitoimintana, yritykset oppimisvastuun omaavina oppimisareenoina jne.),  yhteistoimintaan perustuvien menetelmien kokeilua   

· Kuka on osaamisen omistaja ja kuka sen määrittelee – yksilö vaiko yritys? Pitäisikö ei-muodollista kehitettyä osaamista dokumentoida niin, että työntekijälle muodostuu siitä  siirtoarvo suhteessa uusiin työpaikkoihin? Tässä voitaisiin lähteä voimaannuttamisesta menetelmänä osaamisen hankkimisessa. 

Kun ajatellaan yritys-/työpaikkakoulutusta verkosto on puhunut siitä, että suurilla ja pienillä yrityksillä on erilaiset mahdollisuudet. Suurissa yrityksissä, joissa on  yli 250 työntekijää on suuremmat taloudelliset keinot panostaa innovatiivisiin menetelmiin kuin mitä pienillä yrityksillä on. Näin ollen verkoston pohdiskeluissa ollaan tultu siihen, että pienimillä organisaatioilla/yrityksillä on edessään suurimmat innovatiiviset haasteet.   
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Liite II: Verkoston työmalli





I verkostotapaaminen (Suomi)


Omista maistamme kerätyn tiedon esittäminen ja siitä keskusteleminen ( WP (Work Process) sisällön määrittely 
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II verkostotapaaminen (Norja)
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III verkostotapaaminen (Islanti)
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