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Lukijalle

Tassa raportissa kuvataan niita tuloksia, joita on saatu Kokeva Start
-hankkeessa. Kokeva Start on osa toisen asteen ammatillisen peruskou-
lutuksen opettajille ja muille toimijoille suunnattua koulutus-, kehitta-
mis- ja valmennusohjelmaa (KOKEVA), jonka yleistavoitteena on ollut
ylldpitdaa ja edistda opettajien osaamista siind toimintaymparistossa,
missd he paivittdin toimivat. Koulutus, kehittdminen ja valmentami-
nen tarkoittavat toimenpiteité, joiden avulla pyritdan tuottamaan osal-
listujille uutta osaamista, edistimaan yhteistoimintaa niin oppilaitok-
sen sisilld kuin sidosryhmien kanssa ja luomaan toimivia kaytantoja
osaamisen edelleen kehittamiseksi.

Kokeva Start on ollut padasiassa opettajille suunnattu tiydennyskoulu-
tusohjelma, missd painopisteeni on ollut opettajan tyoelamavalmiuk-
sien edistaminen yhteistyossd tyoelaman kanssa. Toinen painotus on
ollut ohjauksellisten valmiuksien kehittdminen niin opintojen ohjauk-
sessa kuin erilaisen oppijan kohtaamisessa. Koulutukset on toteutettu
osallistujien omissa oppilaitoksissa alueellisissa ryhmissid. Koulutuk-
sellisiin osioihin on kuulunut oman tyon ja oppilaitoksen toiminnan
tutkiminen, kehittdminen ja arviointi. Usein niihin kehittdmistehtavi-
en ohjaamisiin on sisdltynyt pari- tai pienryhméavalmennusta. Kaikkea
tatd koulutus- ja kehittdmistoimintaa on pyritty suunnittelemaan op-
pilaitosten (koulutuksen jirjestdjien) henkiloston kehittdmisstrategi-
oihin peilaten. Kokonaisohjelman ohjaajina ovat toimineet uraohjaajat,
joiden avulla timan raportin arviointitulokset on koottu.

Taydennyskoulutuksen yleisend ongelmana on pidetty koulutuksen
kasautumista tietyille aktiivisille toimijoille. Ndin hankittu uusi tieto
ja taito eivit ole juuri levinneet muuhun tyoyhteis6on. Oppilaitosten
uutena menestystekijand mainitaankin nykyisin kollektiivinen osaa-
minen ja yhteinen oppiminen. Kokeva Start -hankkeessa on korostettu
hankitun uuden osaamisen jakamista koko yhteison kayttoon luomalla
malleja ja mahdollisuuksia osallistua yhteistyossa yhteisen tyon (esim.
naytot) kehittimiseen. Yhteisen tekemisen kautta on ollut mahdollista
muuttaa myos monta asiaa omassa tyossa.
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Yhteisen uuden tiedon luomisesta ja tiedon jakamisesta on tuotettu
viime vuosina paljonkin teorioita, artikkeleja ja malleja. Talla hetkella
tyon kehittdmista ja tyossd tapahtuvaa oppimista oppilaitosorganisaa-
tioissa on kritisoitu mm. siitd, ettd ne oppimisen asiantuntijoina esta-
vat uusien toimintatapojen levidmisen. Perustelut (Soini et. al. 2003)
liittyvat mm. siihen, ettd koulutusorganisaatioissa elda hyvin syvaian
juurtuneita kisityksia oppimisesta. Oppilaitokset ovat instituutioita,
joissa oppiminen on totuttu operationaalistamaan ja formalisoimaan.
Oppilaitoksissa tyoskentelevit ihmiset tuntevat voimakasta ammatti-
ylpeyttd, mika on sindnsd hyva asia. Usein kuitenkin omanarvontunto
ja asiantuntijuus saattavat estda uusien toimintatapojen syntymisen:
ajatus oman tyon uudelleen jasentamisestd voi aiheuttaa puolustautu-
misreaktion. Kritiikin kohteena on myos oppilaitosjohto. Johdon tah-
toa sanotaan 16ytyvan enemman taloudellisten tehokkuusvaatimusten
mukaiselle kehittimiselle kuin toimintatapojen kehittdmiselle, koska
sithen 16ytyy enemman selkeitd perusteluja kuin inhimillisen kasvun
tukemiseen.

Oppiminen on perinteisesti nahty yksilotason toimintana. Nyttemmin
tarkastelu on siirtynyt yhd enemmain ryhmien ja yhteis6jen tasolle. On-
gelmana tutkijat pitavat sita, ettd usein yhteisollinen ja yhteistoimin-
nallinen oppiminen esitetdan itseisarvoisesti laadukkaampana kuin yk-
silon toimintaan perustuva oppiminen. Kuitenkin oppimisen ymmar-
tdminen sosiaalisena ja jatkuvana vuorovaikutusprosessina tarkoittaa
kaytannossa vaihtelevia oppimisymparist6ja ja toimimista sekd yksin
ettd yhdessi. Pelkki runsas sosiaalinen vuorovaikutus ei ole myoskaan
oppivan organisaation, eikd toimivan pienryhmén tunnusmerkki - op-
pimisen kriteerit tayttava, laadukas vuorovaikutus voi sita olla. Mita
muuta kuin yhdessa toimimista yhteistoiminnallisuus tarkoittaa, mil-
laista oppimista pienryhmai/tiimi mahdollistaa (Soini ym. 2003)? Op-
pimisen nikokulmasta tarkasteltuna kysymys on jaetusta tiedosta ja
organisaation laadusta oppimisymparistona. Organisaation toiminta-
kulttuuri muodostaa yhteisen oppimisen oppimisympariston.

Oppimisen mahdollistavaa toimintakulttuuria tulee arvioida yksin ja
vhdessad. Opettajan ja johtajan tyohon liittyva kysymys toimintakult-
tuurin arvioimista varten on se, miten saada aikaan turvallinen ja op-
pimiselle avoin ilmapiiri — miten siis luodaan kulttuuri, joka sallisi ih-
mettelyn ja kyseenalaistamisen kaikille jasenilleen? Kokeva Startin toi-
mintatavat oppilaitoskonteksteihin vietyind ovat pyrkineet tukemaan
vhteista tiedon rakentamista ja uuden tiedon jakamista

Tama raportti keskittyy kuvaamaan Kokeva Start hankkeen aikana
syntyneitd hyvia kiytantoja liittyen opettajien osaamisen kehittami-
seen oppilaitosymparistossa. Hyvilla kaytannoilla tarkoitetaan tidssa
raportissa niitd toimintatapoja, jotka on arvioitu tuloksellisiksi ja toi-
miviksi hankkeen toteutusryhmissi (n. 1000 toimijaa). Tulosten poh-
jalta tehtyja suosituksia ja johtopa&dtoksid voivat kayttdd ammatillis-
ten oppilaitosten esimiehet, kaikki oppivan organisaation kehittgjit ja



opettajankouluttajat. Hankkeen erillisessé loppuraportissa arvioidaan
hankkeen tuloksia ja vaikuttavuutta toimeksiantajan (rahoittajan) na-
kokulmasta.

Hameenlinnassa 6.6.2006
Ritva Méntyla
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1 Johdanto

Hankesuunnitelman 24.9.2003 mukaan “Kokeva Start -hankkeen toi-
minta-ajatuksena on kehittdd alueellisia toiminta-malleja, joiden avul-
la huolehditaan opetushenkiléston tyoeldmdtuntemuksen ja oman am-
matillisen (substanssi-) osaamisen ajanmukaisuudesta, ja tdtd kautta
myds tydssd jaksamisesta. Opettajille avataan uusia mahdollisuuksia
tyon ohessa tapahtuvaan oman osaamisen kehittimiseen. Kehitystyo
perustuu oppilaitoksen strategiaan ja alueelliseen tyoelamdyhteistyo-
hon. Ammatillisen peruskoulutuksen yksilollistamisen asettamaan
haasteeseen vastataan tarjoamalla opettajille ammatillisen erityis-
opetuksen ja ammatillisen opinto-ohjauksen tdydennyskoulutusta.”
(ks. kuvio 1).

Tydssaoppimisen Alakohtainen

kehittdminen tydeldméaosamminen

6 op 5 op Pilottiryhma
Nayttdjen e s AT/ EAT
kehittaminen Tybelamajakso

6 0p 1-2 kk

Erilaisten oppijoiden kohtaaminen| | Ammatillinen opinto-ohjaus

IN 3 op Henkilokohtainen kehittymissuunnitelma
IN 2 op Arviointi ja levitys

Kuvio 1: Kokeva Start -hankkeen osat.

Hankkeen toteutuksen osalta hankesuunnitelma (24.9.2003) kuvaa
seuraavaa: "Hanke toteutetaan ammatillista peruskoulutusta jdrjes-
tdvien koulutusyhtymien oppilaitosten, alueellisen elinkeinoeldmdn
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sekd hanketta toteuttavien ammattikorkeakoulujen ja yliopistojen vd-
lisend yhteistyond. Hanke toteutetaan koulutusyhtymada- tai oppilaitos-
kohtaisesti perustana oppilaitoskohtaiset visiot ja henkiloston kehit-
tamissuunnitelmat. Hanketta toteuttavien korkeakoulujen tyoskentely
perustuu hankkeen hallinnoijan johtamaan verkostoyhteistyohon.”

Hémeen ammattikorkeakoulu Ohjausryhma
Hankehallinto

HAMK AOKK l

NN

Kokeva Tiimi
- Uraohjaaja
- Amos -kouluttajat
- OPO, ERKKA -kouluttajat

Muut kokevaperheen
hankkeet

Sidosryhmaét
EK, OAJ, OPM, yrittéjgjarjestot

I|
— Koulutusyhtymé / oppi|aitosm

- johto

N 7

Ammatillisen peruskoulutuksen
5 (Toteutus 1 toimijan osaamisen kehittéminen

P '\(T)" ~

¥ ™

Toteutuksen
ohjausryhmé

Toteutus

Yritys
(O Alakohtaiset | _ mentorit
ryhmét O O

Kuvio 2: Kokeva Start ja verkostoyhteistydtahot

“Tavoitteena on ammatillisen opettajan ja ohjaajan henkilokohtaisen

osaamisen kehittymissuunnitelman laatiminen. Kehittymissuunnitel-
ma perustuu oppilaitoksen koulutusyhtymdn henkiléstostrategiaan,
osallistujan henkilokohtaisiin kehittymistavoitteisiin, opetussuunni-
telmien asettamiin osaamisvaatimuksiin, valtakunnallisiin koulutus-
poliittisiin tavoitteisiin sekd alueen elinkeinoeldmdn tarpeisiin. Li-
sakst tavoitteena on luoda toimivia kdytdnteitd opettajan ja ohjaajan
osaamisen ylldpitdmiseksi ja kehittdmiseksi oppilaitosorganisaatios-
sa. Osaamisen ajantasaisuudesta huolehtiminen muotoutuu osaksi
opettajan toimenkuvaa. Opettajan ja oppimisen ohjaajan osaamisen
kehittymisen tuki ja ohjaus mallinnetaan ammatillista peruskoulutus-
ta jdrjestdvdn organisaation toimintatavaksi.”

Kokonaisohjelman ohjauksen tavoitteena on ollut opettajan osaamisen

kehittymissuunnitelman laatiminen — ei vain hankkeen tarjoamiin

osakokonaisuuksiin liittyen, vaan laajemmin ymmaérrettyna koko

opettajan ammattiuran suunnitteluun. TAiman ohjauksen tuloksena on

tavoiteltu ohjauksellisen mallin syntymista ja/tai paivittdmista oppilai-
tosorganisaatioihin.

Kokeva Startin toiminta-ajatuksesta johdettu paamaara on ollut vastata
niin ammatillista peruskoulutusta jirjestivien organisaatioiden, kuin
niissi organisaatioissa tyoskentelevien henkiléiden kehittymishaastei-
siin. Kokeva Startin kokonaisohjelman yleistavoitteina ovat olleet:
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« ammatillisen peruskoulutuksen toimijoiden ammatillisen (am-
matillinen substanssi) osaamisen kehittdminen, yllapitdminen ja
paivittaminen;

« ammatillisen peruskoulutuksen toimijoiden hyvinvoinnin ja
tyossd jaksamisen edistiminen,

« ammatillisen koulutuksen vaikuttavuuden ja vetovoimaisuuden
edistaminen;

«  muihin ammatillisen peruskoulutuksen ajankohtaisiin haastei-
siin vastaaminen: syrjiytymisen ehkiisy, ammatillinen erityis-
opetus, ammatillinen opinto-ohjaus, tyoeldimayhteistyo, ammat-
titaidon osoittaminen naytoin jne.;

«  edistdd alueellista tyoeldmayhteistyota, vastata alueellisesti pk-
sektorin kilpailukyvyn parantamiseen ja tietoyhteiskunnan ke-
hitykseen.

1.1 Uraohjauksen tavoitteet

Uran kisitteeseen opettajan tyossi ei torméad kovin usein. Syyna saat-
taa olla mm. opettajan aseman kohtalainen pysyvyys oppilaitosorga-
nisaatioissa. Ura on osaamisen kasvua, mika ilmenee taitojen ja asian-
tuntemuksen lisdantymisena ja vuorovaikutusverkoston kehittymisena
(Ruohotie 1999, 23). Uraa mairittelevit tiedon luomisen prosessit ja
yksilon osallistuminen niihin sekéd niissd omaksutut taidot, asiantun-
temus ja vuorovaikutusverkostot. Ura maaritelladn suhteessa yksilon ja
organisaation tiedon luomisen prosesseihin. (Ruohotie 2005.)

Hankesuunnitelman mukaisesti uraohjaus suunniteltiin kasittimaan
opettajan henkilokohtaisen osaamisen kehittimissuunnitelma, jonka
tuli kasittada myos Kokeva Startin jdlkeinen aika. Tavoitteena oli myos
suunnitella osaamisen kehittdmistd koskeva suunnitelma laajemmaksi
kuin mihin Kokeva Startin tarjonta pystyi vastaamaan. Henkil6kohtai-
sen kehittymissuunnitelman kattavuus ja laajuus oli siis yksi keskeinen
uraohjauksen tavoite. Toinen paatavoite oli suunnitelmien kytkeminen
oppilaitoksen (koulutuksen jarjestdjan) henkilostonkehittamisen paa-
madriin ja tavoitteisiin. Ohjaustoiminnalla tavoiteltiin tdssa yhteydessa
sellaisen mallin luomista oppilaitoksen henkilostonkehittamisen kay-
tantoihin, jotka sitten aikaa myoten toimisivat oppilaitoksen osaamisen
kehittamisessd hyviani ja toimivana mallina. Tdm& uraohjauksen ta-
voite kytki Kokeva Startin kiintedsti oppilaitosten henkilostonkehitta-
misesti vastaaviin esimiehiin ja kehitysjohtajiin. Hankesuunnitelman
mukaan uraohjauksen tavoitteet pohjautuivat seuraaviin lahtékohtiin:
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Oppilaitoksen/koulutusyhtyméan visiot ja henkilostostrategi-
at toimivat Kokeva Start -hankkeen toteutuksen ldhtokohtana.
Kokeva Startin tavoitteena on ollut edistda henkiloston yhteis-
toiminnallisuutta ja tukea oppilaitoksen kehitystyota seuraavin
periaattein:
= Koulutustilaisuudet avoimia koko henkilokunnalle
= Oppilaitoskohtainen opiskelijavalinta
= Osaamisen kehittiminen perustunut organisaatiokoh-
taisiin tavoitteisiin
= Oppimistehtavit kytkeytyneend oman tyon ja oppilai-
toksen toiminnan kehittamiseen

Oppilaitoksenkehittdmistarpeiden ja henkilostostrategian konk-
retisoituminen henkil6kohtaisella tasolla.
= Oppilaitoksen kehittdmistarpeet ja henkiloston kehit-
tymistavoitteet tutuiksi ja omakohtaisiksi

Henkilokohtaiset osaamisen kehittymispolut, joissa oppilaitok-
sen kehittamistarpeet ja henkilokohtaiset kehittymistavoitteet
yhdistyvat.
= Kokeva Start -opiskelijalla oman osaamisen kehitty-
missuunnitelma

Malleja henkilokohtaisen osaamisen kehittimisen ohjaamiseksi
ja tukemiseksi.
= Yhteisesti suunniteltu, oppilaitoskohtaisesti toteutet-
tava osaamisen kehittdmisen ohjaus ja tuki

Malleja osaamisen kehitystyon vaikuttavuuden arvioimiseksi
= Osaamisen kehittamisen polkuja, kehittymisen ohja-
usta ja tukea arvioidaan yhteisesti pyrkien jatkuvaan

parantamiseen

= Kokemuksia hyodynnetddan ammatillisen peruskoulu-
tuksen kehitystyossa

= Hyvii kdytinteitd levitetddn myos organisaation ulko-
puolelle

1.2 Uraohjauksen toimintatavat

Uraohjauksen tavoitteena on ollut luoda jokaiselle osallistujalle henki-
lokohtainen kehittymissuunnitelma, joka perustuisi mahdollisimman
laajaan ja kattavaan selvitykseen opettajien osaamisesta ja sen kehitta-
misestd. Kokeva Startin hankesuunnitelman mukaan tavoiteltava osaa-
minen liittyi opettajan tyoelamiosaamisen ja opettajan ohjauksellis-
ten taitojen kehittimiseen. Henkilokohtainen kehittymissuunnitelma
pohjautui siten em. aihekokonaisuuksien perusteluihin. Uraohjauksen
aikana osallistujia pyydettiin selvittiméaan toisaalta alansa ja toisaalta
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toimintaymparistonsa (alueen) muutoksista johtuvia haasteita oman
osaamisen kehittdmiselle. Oppilaitosten omien henkilostostrategioi-
den ja henkiloston kehittimisstrategioiden linkittimistd oman kehit-
tymissuunnitelman ohjaajaksi toivottiin edistettdvin mm. kehityskes-
kusteluilla ja koko tyOyhteisoa (ei pelkastdan Kokeva Startissa muka-
na olevia) aktivoivilla tehtévilld ja toimeksiannoilla. Tassa yhteydessa
kuvataan vain yhden toteutusryhmain tehtivié, joiden tuloksena olivat
yleensi alakohtaisen opettajaryhmain selvitykset ja niistd johdetut pe-
rustelut omaan henkilokohtaiseen kehittymissuunnitelmaan (liite 1).

Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman viitekehyksena oli Helja
Hatosen (1998) ja Leenamaija Otalan (2004) tahoillaan kehittelemét
viitekehykset. Oheinen kuvio (3) havainnollistaa sen, miten seka ulko-
apain tulevat kehittdmistarpeet ja yksilolliset kehittymistarpeet ovat
vaikuttamassa yhtd aikaa osaamistarpeen mairittimiseen. Henkil6-
kohtainen kehittymissuunnitelma (liite 1) noudattaa kuvion mukaista
ajatusta ulkoisista ja henkilokohtaisista tarpeista, jotka maarittelevit
osaamiselle asetettavat vaatimukset. Oppimistavoitteet vastaavat kysy-
mykseen: mitd minun on opittava, jotta saavutan osaamiselle asetetut
tavoitteet.

VALTAKUNTA
*OPS-per. H
*KeSu ALUE E
. ORGANISAATIO N
. : *henkilsstéstrategia K
. “OPS K
stoimintatavat o
[T KEHITTAMIS- H
TARVE OPPIMISTARVE
OSAAMISTARVE «kuvataan T.
*kuvataan toimintana oppimisen B
«NYT-TAVOITE KEHITTYMIS- tovoitieina K
> TARVE E
U H.
YKSILO S
*henk.koht. tarpeet U
u
N
N.
Kuvio 3: Henkildkohtaisen kehittymissuunnitelman taustalla vaikut-
tavat tekijat (mukaillen Haténen 1998, 30 ja Otala 2004,

236-244)

Uraohjauksen toteuttamisessa oli toteutusryhmikohtaisia eroja riippu-
en yleensa siité, oliko uraohjaaja samalla my6s muiden opintojen ohjaa-
javai toimiko hin pelkistaidn uraohjaajana ns. IN-opintojen kautta. Mi-
kili uraohjaaja toimi my6s muiden opintojen ohjaajana, ohjaus voitiin
sijoittaa koko projektin ajalle ikdan kuin tarpeen mukaan. Kun uraoh-
jaaja oli pelkastaan In-opintojen ohjaaja, ohjaus toteutettiin padsdan-
toisesti ennen muita opintokokonaisuuksia ja muiden opintojen jalkeen
Uraohjauksen tarkoituksena oli kdynnistda oppilaitoksissa osaamisen
nykytilanteen kartoitus, mihin kaytettiin mm. liitteend (liite 3) olevaa
osaamiskartoitusta. Osaamiskartoituksia tehtiin seka yksittdisen opet-
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tajan ettd tiimin/osaston osaamisen kuvaajana. Osaamiskartoituksia
kaytettiin jatkossa siten, ettd Kokeva Startissa mukana olevat opet-
tajat kavivat kehityskeskusteluja lihimpien esimiestensi kanssa siiti,
millaista osaamista heiddan mielestddn oppilaitoksessa tulisi tavoitella.
Osaamiskartoituksia oli tarkoitus hyodyntaa myos siten, etta alkuvai-
heen osaamista olisi verrattu loppuvaiheen osaamiseen ja saatu siit4 ta-
vallaan uuden osaamisen arviointitieto, mutta kaytossa ollut osaamis-
kartoitus ei kuitenkaan antanut riittavian eksaktia tietoa johtopaatosten
tekemista varten.

Oppilaitosten johto osallistui eri tavoilla Kokeva Startin toteutukseen.
Silloin kun toteutusryhmaissi oli useamman koulutuksen jarjestdjan
osallistujia, perustettiin toteutusryhmikohtainen ohjausryhma. Tama
ryhmai koostui lahinné oppilaitosten johdosta ja yhdyshenkilGista ja
Kokeva Startin toimijoista (uraohjaaja, kouluttajat ja hankehallinnon
edustajat). Ohjausryhmaissi voitiin suunnitella tulevia koulutuksia ja
suunnata oppilaitosten kehittdmishankkeita. Ohjausryhma arvioi saa-
mansa palautteen pohjalta Kokeva Startin toimintaa ja suuntasi sita
omien tarpeidensa mukaiseksi. Toiminta sitoutti samalla oppilaitosten
johtoa kehittamistyon ohjaamiseen ja uusien toimintatapojen kiinnit-
tamiseen osaksi oppilaitoksen arkea.

Muutama koulutuksen jarjestdja hankki esimiehille suunnatun johta-
misen erikoisammattitutkinnon (JET) limittyen Kokeva Startin aika-
tauluun. JET sisaltaa Kokeva Startin kannalta lisdn, joka on osaamisen
johtaminen. N&in pystyttiin uraohjauksen kautta kytkemaidn niiden
kahden koulutus- ja kehittamishankkeen tavoitteiden yhdenmukaisuus.
Toiminnan ja tavoitteiden yhdenmukaisuus ja oikea-aikaisuus konkre-
tisoi osaamisen kehittdmisen ja johtamisen valittomasti niin opettajien
kuin esimiesten tyohon. JET oli helpoin kytked Kokeva Startin tavoit-
teisiin silloin, kun toteutusryhmaissi oli vain yhden koulutuksen jarjes-
tdjan toimijoita. Toteutusryhmiakohtainen ohjausryhma oli tehokkain
silloin, kun ryhmaissa oli useita koulutuksen jarjestdjia. Oli myos to-
teutusryhmii, jotka toimivat hyvin ainoastaan ryhmikohtaisen yhdys-
henkilon avulla. Téllgin toteutusryhmaéssa oli vain yhden koulutuksen
jarjestdjan toimijoita — tosin usealta eri toimialalta.

Uraohjauksen tehtavana oli my0s arvioida saavutettuja tuloksia Kokeva
Startissa. Arvioinnin toteuttamista ohjaavat tavoitteet ja toimintatavat
on kuvattu luvussa kolme.
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2.1 Projektiarvioinnin periaatteita

Kvalitatiivisten arviointimallien yleistyminen on merkinnyt sita, etti
arvioinnissa on ryhdytty painottamaan eri intressiryhmien merkitysta
niin arviointiprosessin suunnittelussa kuin informaation kerdamisessa
ja hyodyntamisessa. Vaikuttavuuden arviointi kiinnostaa erityisesti ra-
hoittajaa kun taas projektin toimijoita kiinnostaa luonnollisesti kehit-
tamisen kohteena olleiden toimintojen muuttuminen. Kvalitatiivinen
lahestymistapa ja eri intressiryhmien roolin korostaminen antavat pel-
kastddn numeerisin perustein suoritettua mittausta monipuolisemman
kuvan (Ndkokulmia projektiarviointiin 2001, 15). Usein projektiarvi-
ointi keskittyy saavutettujen padmaéaarien ja tavoitteiden arviointiin — ei
niinkdan kehittdmistoiminnan arviointiin. Kokeva Startin arvioinnis-
sa ulkoisen arvioijan tehtdviksi on annettu projektin tavoitteiden ja
paamairien arviointi (vaikuttavuus). Ulkoisessa arvioinnissa on téarke-
aa arvioijan rooli: ulkoisenkin arvioijan tulisi pystya ndkemain myos
prosessin sisdisia piirteitd. Talloin ulkoinen arviointi ei tapahtuisi vain
tuloksia ja vaikuttavuutta koskevana summatiivisena arviointina vaan
seuraisi prosessin etenemista (Seppanen-Jarveld 1999). Kokeva Startis-
sa kehittdmistyon prosessia on seurannut hankkeen ohjausryhma, joka
on osaltaan voinut arvioida prosessin aikaista toimintaa. Tdssa kuvattu
arviointi painottuu saavutettujen tulosten ja projektin kehittdmispro-
sessin arviointiin. Padpaino on kuitenkin prosessin arvioinnilla, koska
tavoitteena oli 16ytdd hyvia kaytdntoja opettajien osaamisen kehitta-
mistychon.

Projektin kehittimisprosessin arvioinnissa keskeistd ovat projektior-
ganisaation, yhteistyon ja projektin osallistujavaikutusten arviointi.
Namai niakokulmat jaavét usein pois pelkissi tavoiteperusteisessa ar-
vioinnissa. Tavoiteperustaista arviointia kutsutaan my6s summatiivi-
seksi arvioinniksi, mika soveltuu parhaiten niihin prosesseihin, joissa
on tarkoituksenmukaista summata yhteen projektin tuotokset ilman
syvillisempada pohdintaa niiden merkityksestd projektikontekstissa.
Alan kirjallisuuden perusteella voidaan todeta, ettd formatiivinen ar-
viointi sopii tilanteisiin, joissa tarvitaan tietoa projektin kehittamiseksi
(Ndakokulmia ...2001). Mm. téstd syystd formatiivista arviointia tulisi
tehda koko prosessin ajan. Kokeva Startissa on pyritty kokoamaan pro-
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sessin aikaista tietoa yhdessi toteutusryhmien uraohjaajien yhteisissa
kokoontumisissa. Ndiden kokoontumisten tarkoituksena on ollut toi-
saalta jasentia projektin kokemuksia ja toisaalta suunnitella toimintoja
jatkokehittelya varten. Naiden kokoontumisten tuloksena syntynyt ym-
marrys ja jasennys on tuotettu ohjaajien yhteistyon4, jossa ohjaajat ovat
“edustaneet” toteutusryhmiensa nakemyksid ja 4ania.

Projektin arviointi voidaan ajatella kohdentuvan kahdella tavalla.
Tyypillisin arviointi tehddan yhtena jaksona hankkeen loppupuolella.
Tama viittaa siihen, ettd arviointi on hetken toimenpide, missi ollaan
kiinnostuneita lahinna lopputuloksista. Kokeva Startissa arviointi koh-
distui lopputulosten ja prosessin arviointiin. Arvioinnissa oltiin siis
kiinnostuneita tuotoksista ja siitd toiminnasta, jolla tuloksia saatiin
aikaan.

Kehittdmishankkeissa etenemisen prosessi ei ole aina luonteeltaan loo-
ginen ja rationaalinen. Arviointia kannattaa tarkastella my6s projektin
logiikan avulla: tdlléin erotetaan toisistaan (1) prosessin logiikka ja (2)
tulosten logiikka. Logiikka tuo esille, millaisia tuloksia on odotettavis-
sa tehokkailla toimenpiteilld ja miksi. Prosessin logiikka tuo puolestaan
esille sen, miten ja millaisin toimenpitein oletettu tulos on saavutetta-
vissa. On tidrkeda tunnistaa projektin toteuttamisen kannalta kaikkein
kriittisimmat osatekijét (teemat). Nama asiat ovat niita, joihin arvioin-
titiedon kerdaminen tulee kohdistaa. (Nakokulmia ...2001.)

Se, mita arvioinnilta odotetaan, vaikuttaa sithen miten arviointi teh-
dddn ja millaisia tietoja kerdtadn. Erilaisiin arviointitarpeisiin vasta-
taan eri tavoin. Taméan vuoksi on tarkeda vastata alkuvaiheessa seuraa-
viin kysymyksiin:

«  mihin arviointia kidytetdin

. miksi arviointia tehddan

o kuka tai ketka sita kayttavat
. mitd arvioinnilta odotetaan

Kokeva Startin hankesuunnitelmassa on vastattu hyvin em. kysymyk-
siin. Kun arvioidaan sitd, millaisin toimenpitein tulokset on saavutettu,
arvioidaan siis hankkeen toimenpiteiden tehokkuutta. On syyta tar-
kastella my®ds sitd, mitkd ovat ne asiat, jotka ovat vaikuttaneet ryhmien
ja organisaatioiden tasolla ja joihin ei ole osattu ennakkoon varautua?
Edelleen on hyva tarkastella, miten arvioidaan esim. ryhmien ja tyo-
vhteisojen toiminnassa ja dynamiikassa tapahtuneita muutoksia, jotka
ovat vaikuttaneet osaltaan lopputulokseen?

Kohderyhmaiin tuleekin kiinnittaa erityistd huomiota mm. seuraavien
asioiden avulla:
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«  kohdistuiko hanke juuri sille kohderyhmalle, jolle oli tarkoitus-
kin

e kuinka moni henkil6 kuului hankkeen piiriin (sidosryhmit?)

«  oliko hanke heidédn kannaltaan tarkoituksenmukainen

«  mité heille tapahtui, kun he osallistuivat hankkeeseen

«  miten he kokivat hankkeen hyodyllisyyden itselleen

2.2 Arvioinnin kohteet

Arvioinnin tasoina voitiin pitda yksittdista opettajaa, opettajaryhmaa
(alakohtaiset ryhmait), opettajayhteisod ja organisaatiota. Arvioinnilla
tuli saada tietoa paitsi Kokeva Startiin osallistuneiden tuloksista myos
hankkeen vaikutuksesta koko organisaatioon. Hankkeen vaikuttavuu-
den mittarina voitiin pitdd alueen tyoeldmin kehittymistd, mika on
padasiallisesti ulkoisen arvioinnin tehtavani (erillinen toimeksianto).
Uraohjaajien toteuttamana arviointi kohdistui seuraaviin tasoihin:

o yksilo

« ryhmai (alakohtainen ja Kokeva Startissa mukana)

«  yhteiso (toimiala/osastotaso, alakohtainen Kokevassa olleet +
muut alan toimijat)

«  organisaatio (em. + oppilaitosten johto)

«  verkosto (tyoelaméan edustajat)

Arvioinnin kohteita méariteltaessa jouduttiin tekemédin valintaa, silla
kaikkea ei voitu arvioida. Kohteet valikoituivat sen mukaan, mitka oli-
vat projektin toteuttamisen (prosessin) kannalta kriittisempia teemoja.
Seuraavassa on muutama esimerkki prosessiarvioinnin tyypillisim-
mistd kysymyksista:

«  millaisia taitekohtia hankkeessa on ollut
«  millaisia interventioita on kdytetty ja miksi
«  mitd interventioita jatettiin kdyttamatta ja miksi

. millainen on ollut interventioiden (toimenpiteiden) toteuttami-
sen laatu

«  toteutuivat jotkut toimenpiteet paremmin/huonommin kuin toi-
set ja miksi

«  miksi interventio on toiminut joidenkin ihmisten kohdalla eri ta-
voin kuin toisten
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- millaisia ennakoimattomia asioita hankkeen aikana ilmeni ja
kuinka niita kasiteltiin

«  kuinka yhteisty6 on toiminut — mihin se on kohdistunut ja keiden
kanssa toteutunut

«  millainen on ollut projektiorganisaation toimivuus

. millaiset asiat ovat edistaneet tai estineet tavoitteiden saavutta-
mista

. mita hanke on merkinnyt siihen osallistuville (a) yksiléina ja (b)
tyOyhteisona

«  millaisia uusia tyomuotoja hankkeen aikana on kokeiltu — mita
uusi tydmuoto on merkinnyt tydyhteisollemme (jos ei, niin miksi
el)

Kaikkiin kysymyksiin liitettiin aina jatkokysymyksia siitd, mistd muu-
tos tai paikallaan pysyminen nakyi. Prosessin arvioinnin kannalta oli
syyta kysya tarvittaessa selvitysta niista kdannekohdista, joissa tapah-
tui jotain merkittdvaa uuden tyomuodon kannalta. Merkittavia kaan-
nekohtia olivat yleensi jollain tavalla kriittiset ja ehkid negatiivisetkin
asiat ja tapahtumat. Ndiden asioiden arviointiin kiytettiin myos aikaa.

2.3 Arviointitiedon ldhteet

Hankkeelle on yleensa eduksi, jos kiytettava tieto tulee monipuolisis-
ta lahteista. Vaikka kidytdnnon arvioinnissa ei pyritakain tieteelliseen
validiteettiin ja reliabiliteettiin, luotettavuutta on hyva miettid arvioin-
titapaa suunniteltaessa. Laatua ja samalla uskottavuutta kohdennettiin
systemaattisuudella ja dokumentoinnilla. Luotettavuuden vuoksi eri
toteutusryhmié arvioitaessa noudatettiin yhteisid “pelisdant6ja” (luku
3). Seuraava lista sisiltdi erilaisia arviointitiedon ldhteitd Kokeva Star-
tissa:

« arviointipalaveri, reflektio

e akvaarioryhmai

. haastattelut

«  lomakekysely

. havainnointi

«  oppimistehtavat

. numeerinen tieto (mm. osallistujaméarat)
. dokumentit (muistio, raportti)
. lehtileikkeet

. kertomukset

e paivikirjat
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Ns. fokusryhmien kaytto soveltui hyvin yhteistoiminnalliseen tutkimi-
seen ja arvioimiseen (esim. Seikkula & Arnkil 2005). Fokusryhmat ovat
organisoituja ryhméakeskusteluja, joissa tutkitaan erityisia kysymyksia.
Fokusryhmien suunnittelussa ja asetelmassa on tiarkedi, kuinka paatos
ryhmin puheenjohtajasta tehdidin ja kuinka ryhmain tyojarjestys kehi-
tetddn. Olennaista on myos se, 10ytyyko tasapaino avoimuuden ja en-
nakkosuunnittelun vililla. (Shaw 1999.) Kokeva Startissa toteutusryh-
mien eri toimijoista ja sidosryhmien edustajista koottiin edustuksellisia
ryhmii, joita kutsuttiin fokusryhmiksi. Nailla ryhmilla oli arviointiteh-
tava, joka oli etukiteen kohdennettu tiettyihin arviointikohteisiin (tau-
lukko 1 ja 2). Uraohjaajien ennakkosuunnittelussa paitettiin arvioin-
nin tavoitteet ja teemat. Jokainen uraohjaaja sai valita vapaasti omaan
ryhmaiinsi ja omaan toimintaansa soveltuvat tavat toteuttaa arviointi.
Yhteiselld ennakkosuunnittelulla pyrittiin 16ytdmaan sellaisia toimin-
tatapoja, jotka mahdollistivat eri osallistujien/arvioijien tasavertaisen
ja avoimen osallisuuden. Uraohjaajan — puheenjohtajan — tehtdvana ar-
viointitilaisuuksissa oli toisaalta pitda keskustelu tavoitteen mukaisissa
teemoissa ja toisaalta joustaa tilanteen edellyttamalla tavalla.

Fokusryhmien kaytto Kokeva Startissa pohjautui monidanisyyteen ja
toiminnan jilkeiseen arviointiin. Reflektiivinen arviointi korostaa ar-
viointia kdytdnnon tyohon integroituna osana. Se tuo hyvin esille ns.
hiljaisen tiedon (Shaw 1999). Reflektiivinen arviointi sisaltaa reflektion
toiminnassa ja sen jalkeen. Reflektio toiminnan jialkeen tarkoittaa kay-
tanto4a, jossa muistellaan ja ennakoidaan rauhassa tulevia ja jo mennei-
ta tilanteita. Yksi ihminen ei kuitenkaan “riitd” reflektiivisen asiantun-
temuksen kantajaksi (Arnkil, Eriksson & Arnkil 2000, 159). Reflektii-
vistd asiantuntijuutta voi syntya reflektiivisten asiantuntijoiden yhteis-
toimintana: laaja-alaisempaa ja monipuolisempaa nikemysta haetaan
monidanisyydesta.
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3 Arvioinnin toteutus

3.1 Arvioinnin lahtokohtia

Arviointi toteutettiin koko projektin tavoitteisiin kohdistuvana, opin-
tojen loppuvaiheessa toteutusryhméakohtaisesti tehtyna arviointina.
Arvioinnissa pyrittiin selvittdimaan (1) tulokset ja tuotokset, (2) proses-
sin aikainen toiminta ja (3) tulevaisuuteen liitetyt kehittamishaasteet.

Tulos
X N N |9

@ Tulevaisuus
@ Tulos @ Prosessi @ Tulevaisuus
- vrt. tavoite - toimintatavat - keh. tarpeet, ideat
- oppimisen arv. - miten paasty - hyvien kaytantdjen
- ER/OPO/AMOS tavoitteisiin vakiinnuttaminen?
- muutoksia? - toimivat ratkaisut - uusia toimintatapoja?

- mista luovuttava?

Kuvio 4: Uraohjauksen arvioinnin kohteet.

Arviointia ja arviointitiedon kokoamista varten meilld oli kiytettavissa
kaksi koulutuspaivai/toteutusryhma, ennakkotehtidva ja koulutuspai-
vien viliin jadva valitehtava. Jokaisen ryhméan uraohjaaja sai toteuttaa
arvioinnin parhaaksi katsomallaan tavalla. Yhdessa eri ohjaajien kans-
sa sovittiin kuitenkin tietyistd reunaehdoista ja pelisdanngista, jotta
saatiin varmistettua eri ryhmisti saatavan tiedon ja palautteen yhteen-
sopivuus ja vertailtavuus.

Yhteisesti sovittuja asioita olivat:

Ennakkotehtdvian tuli olla arviointiin orientoiva. Ennakkotehtéavassa
kysymykset kohdistettiin sekd oman osaamisen etti tyoyhteison tason
arviointiin. Kysymysten tuli kohdentua hieman henkilékohtaista kehit-
tymissuunnitelmaa laajempiin ja toisaalta "viljemmin” maariteltyihin
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aihealueisiin. Perusteluna télle valinnalle oli se, ettd suhteellisen mo-
nen opettajan kehittymissuunnitelma kisitti vain Kokeva Startin tar-
jontaan liittyvat maininnat. Niin ollen hankesuunnitelmaan kirjatut
paamaarat jaivat ainakin osalta omien valintojen ulkopuolelle. Ennak-
kotehtaviassi arviointikysymykset kohdistettiin seuraaviin seikkoihin:

Oma

Oma

Oma

10.

11.

12.

osaaminen tdllé hetkella:

Mika on tyossési mielekkdinta ja palkitsevaa?

Mitka asiat ovat edistdneet tyotehtiviesi hoitamista?

Miten olet mielestédsi onnistunut henkilokohtaisten tavoitteittesi
saavuttamisessa Kokeva Startissa?

osaaminen ja tydyhteisé:

Millainen on sinun ndkemyksesi henkiloston kehittimisesta
(kohdentuminen, menetelmat, riittavyys jne.)?

Miten tyoyhteiso tukee kehittymistési — tyon organisointi, toisel-
ta oppiminen jne.?

Millainen kuva sinulla on Kokeva Start-hankkeesta — mihin or-
ganisaation kehittimistarpeeseen se on mielestési liittynyt?

Mitka ovat parhaat menetelmit osaamisen kehittdmisessa, kun
asiaa tarkastellaan koko tyoyhteison tasolla?

Mitd muuta haluat sanoa?

a. oman tyosi kehittimisesta

b. organisaatiosi kehittimisesta
osaaminen tulevaisuudessa:

Mihin suuntaan toivot tyosi kehittyvin tulevaisuudessa?

Mitd osaamisalueita sinun tulisi kehittda ja minkalaista uutta
osaamista tulet tarvitsemaan nykyisessa tyossasi?

Miti erilaisia oppimisen keinoja haluaisit hyodyntiaa henkilokoh-
taisessa kehittymisessisi (koulutus, mentorointi, projektit, ver-
kostot, tydelamé&jaksot jne.)?

Miten arvioisit omaa tyossi jaksamistasi talla hetkelld ja miten
aiot huolehtia tyohyvinvoinnistasi 1ahivuosina?



3 Arvioinnin toteutus

Ennakkotehtavania paitettiin kayttdad myos henkilokohtaista kehitty-
missuunnitelmaa ja sithen palaamista. Jokaisen osallistujan tuli itse-
arvioida Kokeva Startin tavoitteiden toteutuminen. Arviointimenetel-
mien suhteen paitettiin suosia yhteisollisid ja dialogisia menetelmia.
Tavoitteena oli saada aikaan mahdollisimman monen dini kuuluviin
avoimessa ilmapiirissd. Arviointitiedon ja palautteen yhteinen reflek-
tointi ja siitd nousseiden johtopddtOosten syntymistd edistettiin mm.
pienryhmaitoiminnalla ja yleisesti ottaen toiminnallisia ryhméatyome-
netelmii hy6édyntamalla. Toiminnallisia menetelmia olivat mm. fokus-
ryhmai, akvaariotyoskentely, vertaisryhmapalaute, tulevaisuusverstas
ja oma napa-tyoskentely.

Vierailevien asiantuntijoiden kayttdminen arviointipaivissd oli mah-
dollista erityisesti teemassa tyossa jaksaminen, joka oli kirjattu hank-
keeseen yhtend tavoitteena. Tyossd jaksamiseen liittyvid opintoja tai
kehittamista ei suoranaisesti sisdltynyt minkain toteutusryhméin oh-
jelmaan. Tyossa jaksamisen tavoite sisdltyi ikdan kuin implisiittisesti
kokonaistavoitteeseen. Taustalla oli ajatus, ettd mitad tavoitteellisem-
min saadaan yksittdisen opettajan osaaminen “haltuun” asianmukai-
silla tyojarjestelyilld ja systemaattisella kehittimissuunnittelulla, sita
suurempi on opettajan tyotyytyvaisyys. Edelleen oletettiin, ettd mikali
oppilaitoksen henkiloston kehittiminen on muuttunut méaaratietoi-
sempaan ja tavoitteellisempaan suuntaan, yksittdisen opettajan olisi
helpompi keskittya hdnen kanssaan kaydyssa kehityskeskustelussa so-
vittuihin asioihin ja tehtaviin.

3.2 Oppilaitoksen sisd@inen arviointi

Ensimmaiseksi koulutuspaiviksi sovittiin oppilaitoksen “sisdisen” toi-
minnan arviointi. Tdhan tilaisuuteen kutsuttiin opettajat (Kokeva
Startissa toimineet ja muut opettajat), esimiehet ja johto sekd mahdol-
lisesti opiskelijoiden edustajat. Arviointi kohdistui yksittdisen opetta-
jan, opettajayhteison ja mahdollisesti organisaation tasoilla tapahtu-
neisiin oppimistuloksiin ja muutoksiin. Valitehtdvana oli laatia omalle
henkilokohtaiselle jatkokehittymiselle urasuunnitelma. Esimiehilld
oli mahdollisuus saamansa arviointi- ja palautetiedon pohjalta laatia
tarkennuksia henkiloston kehittdmista koskeviin suunnitelmiin. Or-
ganisaatiotason vilitehtdva liittyi esimiesten kautta tapahtuneeseen
arviointiin siitd, miten organisaation henkilostostrategiaa tuli tdyden-
tda saadun informaation avulla. Oheiseen taulukkoon (1) on koottu ne
hankkeen tavoitteet kysymyksiksi konkretisoituna, jotka tavoitteet ku-
vaavat nimenomaan osaamisen paivittdmista ja kehittamista.
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TAULUKKO 1:

laitoksen toimintana.

SISAISEN ARVIOINNIN TOTEUTUS KOKEVA START - projektissa

YLEINEN TAVOITE /ASIA

KONKRETISOINTI

TOTEUTU-
NUT +/-

Opettajien osaamisen yllépitdminen ja edistdminen oppi-

PERUSTELUT

TAVOITE

Henkildston kehittémisté
ohjaavat toimenpiteet
osana oppilaitoksen hen-
kiloston kehittéamistysta

Miten Kokeva Start-ohjel-
maan valittiin osallistujat?
Mihin valinnat perustuivat?
Millaisia koulutus- tai
kehittédmistarvekartoituksia
tehtiin

TAVOITE
Organisaation tuki
henkildstdn osaamisen
kehittdmisesséa

Millainen tuki organisaa-
tion taholta (johto, muut
opettajat, muu henkil&std)
tuki parhaiten tavoitteiden
saavuttamista?

TAVOITE

Oppilaitoksen kehit-
tamistarpeiden ja
henkildstéstrategian
konkretisoituminen hen-
kilskohtaisella tasolla

Miten henkil®stén keh.

str. on vaikuttanut on
henkilostén keh.suunnitel-
maan?

Miten se on ohjannut opet-
tajan henkildkohtaisen keh.
suunnitelman laatimista?

TAVOITE

Kehitystydn tuloksia
arvioidaan (3600) ja
hyvat kayténteet levitetaéan
osaksi organisaatioiden
toimintaa

Mitké& asiat ovat muut-
tuneet projektin ai-

kana (oppiminen, opetus,
ohjaus jne.)?

Miten muutokset nékyvat
eri tasoilla (yksils, org,.
te/alue)?

Miten muutoksia aiotaan
hyédyntéa?

TAVOITE
Tyshyvinvoinnin ja tydssé
jaksamisen edistéminen

Millainen merkitys Kokeva
Startilla on ollut omaan
tyshén (tydn sisdltd, uusi
osaaminen, yhteiséllisyys,
vaikuttaminen omaan
tydhén jne.)?

3.3 Oppilaitoksen ja sidosryhmien yhteinen arviointi

Toinen koulutuspaiva suuntautui sidosryhmien ja opettajien arviointiin
siitd, miten oppilaitoksen ja alueen tyoelaman yhteisty6 oli kehittynyt ja
mita siitd oli seurannut (pysyvia, hyvia kdytanteitd). Tyoelaman edusta-
jiksi pyydettiin opettajien mentoreina toimineita ihmisii, tyopaikkaoh-
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jaajia ja opettajien tyoeldmiakontakteissa tutuiksi tulleita ihmisia. MyGs
esimiehet ja johto oli pyydetty osallistumaan arviointitapahtumaan.
Sidosryhmien kanssa arvioitiin luonnollisesti muuttuneita yhteistyo-
kaytantoja. Arviointi selvitti eri kysymysten ja teemojen avulla nykyi-
sid hyvia kaytantoja ja mahdollisia yhteistyon tuotoksia samoin kuin
vhteistyon aikaisia toimintatapoja (prosessi) ja haasteita tulevaisuutta
ajatellen. Oheiseen taulukkoon (2) on koottu ne hankkeen tavoitteet
kysymyksiksi konkretisoituna, jotka tavoitteet kuvaavat nimenomaan
kehittamistyota tydelaméan suuntaan.

TAULUKKO 2: Opettajien osaamisen yllépitdminen ja edistéminen suh-
teessa tydeldma- verkostoyhteistydhén.

SISAISEN ARVIOINNIN TOTEUTUS KOKEVA START - projektissa

YLEINEN TAVOITE /ASIA

KONKRETISOINTI

TOTEUTU-
NUT +/-

PERUSTELUT

TAVOITE

Kehitetaan kaytanteitd
opettajien osaamisen
(erityisesti alakohtaisen
substanssiosaamisen) yl-

Mité vusia tapoja/mene-
telmié opettajan osaa-
misen kehittémiseksi on
syntynyt (mm. te-jaksot,
koulutukset, keh.hankkeet,

lapitamiseksi yhteistoiminta, yhdessé
opp.)?
TAVOITE Uudet ohjausmenetelmdit.

LisGtaén opettajien ja
tydpaikkaohjaajien
valmiuksia ohjata erilaisia
oppijoita erilaisissa op-
pimisympdaristdissc

Oppimisympdristdjen
vaihteleva ja yksiléllisyytta
tukeva kaytts.

TAVOITE
Tydeldmayhteistydn edis-
téminen

Millaisia muutoksia
tydeldmayhteistydssé on
tapahtunut?

Miten muutokset ovat
vaikuttaneet oppilaitoksen
ja opettajan tydhén?

TAVOITE
Yhteistoiminnallisuus ja
yhteistydssd tapahtuva
ammatillisen koulutuksen
ja alueen tydeléman kehit-
tdminen

Millaisia vusia yh-
teistydmuotoja on syntynyt
(madra, laatu)?

Miten yhteydet ovat syn-
tyneet?

Millaisia tuloksia uusi
yhteistyd on tuottanut
(nékskulmat: opisk,. opet-

taja, tydyhteisd, organisaa-

tio, te)?
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4.1 Yleisiad huomioita

Organisaation kehittdmisen perinteessd suunnittelu ja tavoiteltu muu-
tos toteutetaan organisaation virallisessa jarjestelmissa ja nakyvin
organisaatiokulttuurin varassa. Virallisen jiarjestelmén rinnalla on tie-
dostettu olevan informaali organisaatio, jota on pidetty usein epdjarjes-
tyksen, kontrolloimattomuuden ja vastarinnan lihteena. Shaw'n (1997)
mukaan tdméa ns. varjo-organisaatio voi olla merkittavd muutoksen
foorumi, jos se saadaan palvelemaan kehittamistyota.

Kehittdmistyon tavoitteena on ollut muutoksen tuottaminen ja sen
hallinta seki projektiin osallistuneiden toimijoiden vahvistaminen ja
osaamisen kehittdminen. Kokeva Startissa on ollut tavoitteena tukea
ja edistda paikallisia kehittamispyrkimyksia valtakunnallisessa viite-
kehyksessd (mm. nayttéjen kehittiminen). Oikeiden ja “sopivien” toi-
mijoiden valinta on aina eduksi lopputuloksen kannalta. Suurimmas-
sa osassa toteutusryhmii opettajat saivat itse ilmoittautua projektiin,
mika vahvisti toimijoiden sitoutumisen kehittimistyohon. Joissakin
ryhmissi oppilaitosten esimiehet kayttivat harkintaa valitessaan Ko-
keva Startiin osallistujia. Harkinta perustui oppilaitosten henkiloston
kehittdmisen linjauksiin ja painopisteisiin.

Kehittdminen ei toimi organisaatiossa vain virallisen vuorovaikutusra-
kenteen kautta, esimerkiksi esimies-alaissuhteessa. Muutosta voidaan
lahted rakentamaan organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten itseorga-
nisoitumisen kautta luomalla sellaisia tilanteita, joissa kehittimispyr-
kimykset ja nikemykset voivat paastd vapaasti toteutumaan. Kokeva
Startissa koulutukselliset kokonaisuudet kohdentuivat suoraan projek-
tin toimijoihin, mutta varsinaiseen oman tyon ja oppilaitoksen toimin-
nan kehittdmiseen koulutuspiivien ulkopuolella toivottiin osallistuvan
aina koko osasto tai toimiala yhteistoiminnallisesti. T4ta yhteistoimin-
taa pyrittiin tukemaan erilaisilla selvitys- ja kehittdmistehtavilla, joi-
hin tarvittiin myos Kokeva Startiin osallistumattomien panostus

Toimijaldhtoinen kehittdminen perustuu kumppaneiden viliseen
dialogiseen vuorovaikutukseen. Kaikki Kokeva Startin opetus- ja oh-
jaustehtédvissa toimineet ovat osaltaan edistdneet vuorovaikutuksessa
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syntyneiti ideoita kohti toimivampia kaytéanteita oppilaitosten toimin-
nassa. Uusien ideoiden havaitsemisen lisdksi uraohjaajilta on vaadittu
ns. ndkymattoman organisaatiorakenteen tekemistd niakyvammaksi.
Havaintojen ja tiedon vilittiminen muille ohjaustehtdvissa toimiville
on myos ollut valttamatonta.

Hyvaa kehittamisprojektia voidaan luonnehtia seuraavasti: on kehitet-
ty oikeita asioita, projekti on hyvin rakennettu, se on hyvin dokumen-
toitu, on arvioitu seka tuotoksia ettd prosessia, syntyneet tuotteet ovat
laadukkaita, on opittu toisilta, ajattelu ja toiminta ovat kehittyneet ja
levittdminen on tehokasta (Oulujarvi ym. 2000). Seki tuotosten ettd
prosessin arviointien yhteenvetona syntyivit seuraavat tulokset (han-
kittu osaaminen, oppimis- ja kehittdmisprosessin aikaiset tulokset ja
havainnot tulevaisuudessa tarvittavasta osaamisesta).

Tulosten esittamisessa on kaytetty kursiivia osoittamaan Kokeva Star-
tin arviointiin osallistuneiden toimijoiden kommentit ja havainnot.
Kursiivi tekstin sisilld osoittaa suorat lainaukset toimijoiden puheesta,
kirjoituksesta tai muusta arviointituotoksesta poimittuna.

4.2 Hankittu osaaminen

Hankkeen koulutukselliset osiot (ks. kuvio 1) on arvioitu aina niiden
paatyttyd. Niissd arvioinnin kohteena ovat olleet osallistujien oppi-
mistulokset ja saavutetut opetus- ja ohjausmenetelmalliset “tuotteet”.
Kokeva Start —hankkeessa koulutuksellisina painopisteina olivat opet-
tajan tyoeldimiosaamisen ja ohjaustaitojen kehittiminen. Toimintata-
pojen kautta tavoiteltiin opettajien osaamisen kokonaisvaltaisen suun-
nittelun liittdmistd henkiloston kehittimistyohon oppilaitoksissa. Eri
toteutusryhmien opettajien arviointi omasta osaamisesta Kokeva Star-
tin paittyessa sisdlsi mm. seuraavia mainintoja.

Koska valtaosa koulutuksesta keskittyi tydelamaosaamisen paivittami-
seen ja edistimiseen, on timén asian korostuminen tuloksissa ja pa-
lautteissa odotettavaa. Nuorten nayttgjen kehittdmiseen ldhti mukaan
valtaosa eri toteutusryhmien osallistujista. Opettajan tydelaméjaksojen
suosio oli my6s odotettavaa, vaikka kahdeksan viikon mittaisen jakson
suorittaminen olikin joissakin oppilaitoksissa ongelmallista sijaisjar-
jestelyjen takia.

Kokeva Start on saanut aikaan osaamisen pdivitystd sekd ala-
kohtaisesti ettd yleisesti.

Tyoelamdjakso vahvisti ammatillista osaamista yhteisten ainei-
den opettajina ja "---potkien” luokanvalvojan homma on mah-
dollista hoitaa.
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Tyoelamdjaksolla opittu myos ammatillisia asioita kuten uusi
ohjelmointityyli.

Substanssiosaamisen kehittdminen on alkuvaiheessa: tulee
eteen ldhitulevaisuudessa opettajien tydeldmdjaksoilla ja nuor-
ten ndytoissa.

Tyopaikat ovat nyt oppimisympdristojd!

Tyoelamdjakso on mahdollistanut alan viimeiseen kehitykseen
perehtymisen kunnolla ja rauhassa.

Opetustyé kaikkine muutoksineen on konkretisoitunut ja tyos-
sdoppimiskdytinnot ovat muokkaantuneet.

Naytot ovat kypsyneet ja kehittyneet kokonaisuudeksi.
Kokeva Start toi sisddnajon ndyttothin.

Opettajan tyoelamijaksojen merkitys opettajan osaamisen paivitta-
misessd on osoitettu monessa yhteydessi hyviksi menetelmaksi (mm.
Rossi 2005). Tyoelamajaksojen myotd oman tyon tarkeys néhtiin laa-
jemmassa mielessa huomaamalla oman tyon hyvét puolet. Jaksoilta on
saatu varmuutta omaan tyohon ja rohkeutta yhteydenpitoon tyoeliméan
kanssa. Rossin (2005) tekemén tutkimuksen mukaan opettajat olivat
huomanneet, ettd oma ammattitaito ja osaaminen eivit olleet opettajan
tyossd kadonneet. Jaksoilta oli saatu vaihtelua ja paasty hetkeksi irtau-
tumaan omasta tyosta.

Kokeva Startin aikaiset tyoelaméajaksot ovat tuottaneet erinomaisia tu-
loksia mm. yhteistyon laajentamiseksi ja syventdmiseksi oppilaitosten
toiminta-alueilla. Erityisesti mentoreiden kanssa kaydyt keskustelut
tyoeldmajaksoilla ovat olleet molempia osapuolia hyodyntavia. Mento-
reista on muodostunut oppilaitoksiin myos yhteistyoverkoston yhdys-
henkiloita usealle alalle. Tdssd hankkeessa opettajan tyoelaméijakso
on monelle toiminut my6s opettajan tyosta irrottautumisen paikkana,
mutta jokaisen jaksolla on ollut samaan aikaan tarkkaan harkitut ta-
voitteet liitettynd opettajan tydelamiosaamisen kokonaistavoitteisiin.
Mentoreiden ja muiden tydelamén edustajien aktiivinen ja tavoitteel-
linen yhteistoiminta hankkeen aikaisissa kehittdmistehtivissa on vai-
kuttanut myonteisesti ammatillisen koulutuksen asemaan alueella:
Ammatillisen koulutuksen vetovoimaisuus on parantunut alueella.

Opettajien arviot ohjausvalmiuksien kehittymisesta olivat padasaantoi-
sesti positiivisia. Erityisesti kiitettiin sitd, ettd koulutusten ja niihin
liittyvien kehittamistehtavien kautta jokainen opettaja sai konkreetti-
sia “tyovalineitd” omaan arkityohon. Kehittdmistehtavien tyostiminen
monialaisissa pienryhmissa avasi my0s opinto-ohjauksen ja erityisope-
tuksen kokonaiskuvaa sekd omassa ettd toisten osallistujien organi-
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saatioissa. Erilaisen oppijan kohtaaminen -osioon liittyvid opetus- ja
ohjausmalleja ja menetelmid kootaan parhaillaan tuotteeksi kaikkien
halukkaiden kayttoon (julkaisu ilmestyy syksylld 2006).

Erityisopiskelijoista on saatu tutkittua tietoa ja evditd erkkojen
kohtaamiseen.

Erityisen oppijan kohtaaminen: uusia menetelmid, uutta ajatte-
lua ja havainnointikykyd, Tyoeldmdyhteistyo lisddntyi.

Soft in-toteutus: malli uusien opiskelijoiden perehdyttdmiseen
ja vastaanottamiseen.

4.3 Oppimis- ja kehittamisprosessin aikaiset tulokset

Yhteistyo ja yhdessa toteutetut kehittdmistehtavit ovat olleet todella ar-
vokkaita eri toteutusryhmien osallistujien mielesta. Yhteistoiminnasta
on opittu paljon uutta — erilaiset nikokulmat ovat rikastaneet omaa
tyotd. Yhteistoiminnassa on opittu uusia toimintatapoja opettajan
opetustyohon, mutta ennen kaikkea on opittu tekeméaéan yhdessa toita
suunnitellen ja arvioiden. Yhteistoiminta ei ole rajoittunut pelkastain
oppilaitoksen sisdisiin toimijoihin vaan osa opetuksesta on toteutettu
vhteistyossa tyoelaman kanssa. Ehka tyypillisin yhteistyo eri toimijoi-
den kesken on ollut jakso, jossa opettaja on yhdistanyt oman ty6elama-
jaksonsa, opiskelijoiden tyossdoppimisen jakson, mentoroinnin ja tyos-
sdoppimisen ohjaajan koulutuksen (Opiskelijat pddsivdt tutustumaan
tydelamddn opettajien kanssa.)

Yhteistyon arvokkaimpia tuloksia varsinaisten konkreettisten tyomuo-
tojen lisdksi on koulutuksen ja tyoeldmén lahentyminen siten, ettd mo-
lemmat osapuolet arvostavat aikaisempaa enemmaén toisiaan ja toisten
toimintaa. Arvostaminen nakyy mm. ammatillisen koulutuksen veto-
voimaisuuden lisadntymisena.

Yhteistyo on tullut laheisemmdksi ja konkreettisemmaksi.

Ammatillisen koulutuksen vetovoimaisuus parantunut alueella.

Tyoelamd on saanut myonteistd kokemusta ammattiopiston toi-
minnasta.

Ammatillisen koulutuksen arvostus on noussut.
Mentoreita tuli hankittua, mikd oli hyvd asia.
Yhteistyo opettajien kesken oli hyvin monimuotoista. Oppilaitoskoh-

taisesti toteutetuissa ryhmissa opettajat tekivat yhteistyota sekd oman
alan ettd muiden alojen opettajien kanssa. Usean eri ylldpitdjain oppi-
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laitoksista muodostuneissa toteutusryhmissa edellisten pienryhmien
lisiaksi oli mahdollista muodostaa ryhmia eri kaupunkien oppilaitosten
toimijoiden kanssa.

Parasta on ollut se, kun on tullut mietittyd laajemmin oppilai-
toksessa tehtdvdd tyotd ja kehitysmahdollisuuksia.

Hyuid ettd oli eri alojen opettajia mukana tdssd osiossa.
Yhteisten aineiden opettajana olen oppinut paljon eri aloista.

Eniten omaan tyohoni ovat vaikuttaneet erilaisten ammattialo-
jen kokemukset ja kouluttajien ndkemykset.

Vuoropuhelu eri alojen kesken tuottanut uusia toimintaideoita.

Opettajien — eri alojen — yhdessd oppiminen ollut hyvd. Orga-
nisaation yhdistymisvaiheessa ollut tdrkedad, ettd tietoisuus
toisten tekemisestd ja ajattelusta on tullut avoimesti puheeksi.
Tdamd on vihentdnyt ennakkoluuloja ja luulemista.

Eri ammattiryhmien (opet, avustajat, sihteerit) mukanaolo an-
toisaa.

Eri ammattiryhmien osallistuminen lisdnnyt yhteisollisyyttd.
Samalla tehtdvdnjako tydssa selkiintynyt( tyotapojen yhteinen
selkiyttaminen).

Osataan katsoa asioita tyotoverin nakékulmasta.

Ryhmdtapaamiset olivat tarpeellisia, niissd tapahtui oikeasti
ohjausta, ne jdntevoittivdt, sitouttivat ja pakottivat asettamaan
vdlitavoitteita kehittdmistoille.

Suurissa organisaatioissa tyoyhteison méaaritteleminen on tullut han-
kalaksi mieltda. Aina kun puhutaan organisaation kehittdmisesti, ke-
hittdmisen kohde ikadn kuin "ulkoistuu” opettajan ajatusmaailmassa.
Siksi on parempi puhua ldhiyhteisosta, tiimista, kehittimisryhmasta ja
siind tehtavasta tyosta.

Oma ldhitiimi (alakohtainen, projektitiimi) on nykyisin hyvd yh-
teisen kehittdmisen paikka. Tdtd tiimid voidaan kdyttdd myos
uusien hankkeiden, tyotehtdvien ja toiminnan kehittdmiseen.

Oma alakohtainen tiimi on toiminut hyvin ja lisdaannyt kollegi-
aalisuutta.

Ryhmdkohtainen pohtiminen ja tekeminen tukivat tyéssdjaksa-
mista, koska ryhmdssd oli pddasiassa saman ikdisid henkiloita:
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yhteistyon ja yhdessd pohtimisen kautta saatiin ikdcdn kuin ver-
taistukea.

“okeva antoi hyvin evditd ndyttdjen ja tydssdoppimisen kehittd-
miseen. Tiimityoskentelyn "opetteleminen” olisi voinut olla hyvd
asia ennen hankkeiden aloittamista. Me opettajat olemme tot-
tuneet tekemddn yksin ja yksin tekeminen ndkyy myos hank-
keissa.

Kokeva on lisinnyt oppilaitoksen sisdistd yhteistyotd. Vield-
kddn sitd et ole riittdvdsti, mutta kuitenkin enemmdn kuin en-
nen. Than jokainen opettaja pitdisi saada osallistumaan ja poh-
timaan, mitda kehittadminen omalla kohdalla ja koulussa merkit-
see. Ikdrakenne ja monet muutkin syyt ovat atheuttaneet sen,
ettd jotkut tuntevat itsensd ulkopuoliseksi tyoyhteisossa.

Yhteistyo eri oppilaitosten (eri koulutuksen jarjestajat) valilla koettiin
myo0s paasdantoisesti hyviksi. Yhteistyon odotetaan jatkuvan tavalla
tai toisella. Niin tdssa yhteistyossa kuin yhteistyossa tydoelamaan pain
nayttaa toteutuvan se, etti yhteisty6 on aina tiettyjen ihmisten valista
toimintaa. Se voi olla my6s verkostojen toimintaa, mutta aina kaikilla
osapuolilla on kasvot ja nimi, he edustavat jotain alaa, asiantuntemusta
tai osaamista, mink& kanssa ollaan tekemisessa. Verkostoituminen on
saanut muotonsa Kokeva Startin aikana niin oppilaitoksen sisélla, ty6-
elamdan kuin muihin oppilaitoksiin. Yhteistyokanavien (verkostojen)
syntyminen on ollut siis yksi tuotos hankkeessa — timén jalkeen alkaa
sitten yhteistydmuotojen tarkentaminen ja varsinainen yhteistoiminta.

Tyoyhteison osaamisen kehittdmisen paras tapa on yhdessdte-
keminen. (Kokevan puitteissa tehdyt hankkeet).” Tyoelamdjakso
antoi hyvdan lahtokohdan yhteistyon kehittdmiseksi. Keskuste-
lut, joita kdvin tyontekijoiden kanssa, yrityksen ja koulun yh-
teistyostd olivat hyodyllisia. Molemmilla osapuolilla on hyvdd
tahtoa, mutta asia jdd kuitenkin kovin helposti jokapdivdisten
rutiinien ja kiireen alle. Opettajana osaan tyoeldmdjakson an-
siosta nyt keskustella tyoeldmdedustajien kanssa oppilaitosyh-
teistyostd hieman eri kantilta ajateltuna.

Arvokasta on ollut myés opiskelu muiden opettajien kanssa ja
uudet thmissuhteet ja kontaktit moniin alueella toimiviin oppi-
laitoksiin. Uskotaan, ettd ndistd tuttavuuksista voi poikia myo-
hemmin yhteistyotd eri sidosryhmien kanssa. Keskustelu eri op-
pilaitosten edustajien kanssa tuo uusia nakokulmia ja ajatuksia
opetustyohon.

Yhteistoiminta eri alojen ja oppilaitosten vdlilld oli erittdin hyvd-
nd koettu, myés talon sisdisen yhteistyon koettiin kehittyneen.
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Yhteistyo ei ole kaikille opettajille paras tai toimivin foorumi oman
tyon kehittimisessd. Alla olevassa kommentissa suositellaan yhteis-
ten kehittamis-/koulutuspiivien kayttod, mitka voisivat toimia hyvin
esim. Kokeva Startin aikaisten kehittamistehtavien tulosten yhteisena
kasittelyna. On kuitenkin tarkea huomata ero niissid valmiuksissa, jot-
ka saavutetaan yli vuoden aikaisessa kehittdmistehtdvissa verrattuna
vhden piivan kuuntelemisen aikana syntyneeseen osaamiseen. Tiedon
jakaminen on eri asia kuin osaamisen jakaminen!

Parhaita menetelmid osaamisen kehittamisessda koko tyoyhtei-
son kannalta on vaikea nimetd, silla pieni osa tyoyhteisostd et
ole kovin valmis kehittdmddn eri osaamisalueitaan. Suurim-
malle osalle toimivimpia tapoja voisivat olla yhteiset kehittd-
mispdivdt, jotka valmistellaan huolella, sekda tydelimdjaksot,
silld paitsi ettd ne lisddvdt osaamista, ne antavat myos henkisid
voimia kehittdd tyotd eteenpdin ja auttavat jaksamaan tyossd.

Voidaan sanoa, ettd Kokeva Startin arvo tai merkitys muodostui yhtei-
sen toiminnan kautta. Yhteinen toiminta antoi sisilloille merkityksen.
Yhteistyon eri muodot tarjosivat toimijoille dialogisen foorumin, jonka
tarkka suunnitteleminen etukiteen ei ollut mahdollista. Tavoitteelli-
suus ja ajan varaaminen oppimiselle olivat onnistuneiden kehittamis-
hankkeiden osatekijoita. Tavoitteet kytkeytyivit aina sekd oman tyon
ettd oppilaitoksen toiminnan kehittdmiseen.

Osaaminen on syventynyt, kun on joutunut syvdllisemmin asi-
oita pohtimaan.

Pitkd aikajdnne mahdollistanut kunnollisen kehittamistyon.

Tyoyhteiso sallii ja antaa mahdollisuuksia yhteiseen kehittami-
seen, kuitenkin oma tahto ratkaisee.

Omat kehittymistarpeet ovat mahdollistuneet.

Toisilta oppimiseen ei ole juurikaan aitkaa — organisaatiomuu-
toksen perdssd pysyminen vie paljon aikaa ja energiaa.

Madrdtietoista tyon kehittdmistd on opittu ja saatu suuntaa te-
kemiselle. Naytot ovat selkiytyneet ja saatu luonnollisesti kyt-

kettyd tydssdoppimiseen.

Kokonaisvaltaisuus ja jatkuvuus eri osioiden vdlilla toimi hy-
vin.

Kokeva:ssa tehdyt hankkeet ja tyot olivat oikeita juttuja.

Kokeva Startin toimintamallit toivat osallistujien arviointien perusteel-
la uusia malleja omaan tychon. Pedagogisesti hyvin perustellut tyotavat
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ja opetusmenetelmait ovat opettajan tyossa aina tervetulleita. Ndiden
toimintamallien soveltuvuutta arvioitiin jokaisessa koulutuskokonai-
suudessa erikseen. Tdssd yhteydessa esitellddn vain muutamia mai-
nintoja siitd, mihin kaikkiin osallistujat ovat voineet hyodyntaa naita
malleja.

Uusi malli ohjata ja opettaa — opintojaksojen ja —kokonaisuuk-
sien yhteinen suunnittelu tiimeittdin.

Kaikki heijastuu positiivisesti oppilaisiin.

Tyossd jaksaminen.

Parempi henki tyoyhteisossa.

Sama tieto koko henkilostolld — tiedon kulku parantui.
Hiljainen tieto on nyt dokumentoitu.

Kaiken kaikkiaan Kokeva Start-opintojen prosessi on ollut minul-
le erittdin hyodyllinen ja virkistdvd. Olen saanut evditd omaan
tyohoni ja tyoyhteison kehittdmiseen ja lisdksi olen virkistynyt
henkisesti. Erityisesti tdmd meneillddn oleva tyoeldmdjakso on
thanaa vaihtelua omaan tyéhon. On erittdin hyodyllistd nahdd,
miten joku toinen tyéyhteisé toimii ja miten sielld motivoidaan
Jja kannustetaan tyontekijoitd.

Oman tyon arvostaminen lisddntyi. Samoin opettajan ammatti-iden-
titeetti vahvistui joidenkin osallistujien arviointien mukaan. Saman-
suuntaisia tuloksia on saatu aikaisemminkin (mm. Mantyld 2002) tut-
kittaessa opettajien yhteisty6ta ja siind tapahtuvaa oppimista.

Tyo6n arvostus on noussut.
Opettajan tyon mielekkyys on lisddntynyt.

Hyuvidt keskustelut eri alojen opettajien kesken parasta antia.
Oppi tuntemaan ja arvostamaan kollegoja.

Henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttaminen on onnistunut
todella hyvin. Koen saaneeni hyvid kokemuksia ja nidkemyksid
omaan tyéhoni. Omat tavoitteeni painottuivat erityisesti mui-
den osallistujien kokemuksien imuroimiseen ja kouluttajien nd-
kemysten sisdistdmiseen. Itse asiassa oma tyoni et ole muuttu-
nut, mutta namd kokemukset ovat antaneet lisdd itsevarmuutta
toteuttaa omaa linjaani omassa yhteisossdni. Toki yhteistyossd
kollegojen ja oppilaiden kanssa. Eli parasta on juuri tuo yhteis-
ten asioiden jakaminen ja sitd kautta kaikkien toiveiden mu-
kaisten puitteiden/jdrjestelmdn kehittaminen.
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Tyon ja osaamisen kehittimisen kokonaisvaltaisuus — miten se liittyi
oppilaitoksen henkiloston kehittdmisen strategiatyohon? Osaamisen
kehittamisen kokonaisuuteen suunnitelmien, tavoitteiden ja strategioi-
den ndkokulmasta annettiin kaikkein heikoimmat arvioinnit. Monessa
oppilaitoksessa (koulutuksen jarjestijda) henkiloston kehittamisstrate-
gia oli joko tdysin tuntematon asiakirja tai sen sisilto ei ollut auennut
opettajien tasolla. Syiksi mainittiin mm. sen abstrakti sisdlto ja ulko-
kohtaisuus opettajan arkityohon verrattuna. Valtaosa toteutusryhmien
opettajista arvioi jatkossakin toimittavan osaamisen kehittamisessa
ilman organisaation linjauksia — tosin toiveita tavoitteelliseen ja pit-
kijanteiseen suunnitteluun nayttiisi olevan. Tama edellyttda ehdotto-
masti my0s ala-, tiimi-, osasto- tai organisaatiotasoista tyota esimiehi-
neen. Opettajat eivit voi hoitaa tédta asiaa yksin!

Kaytanto, miten oppilaitoksissa opettajien osaamista kehitetdan, liitty-
vit edelleen kouluttautumiseen henkilokohtaisten intressien ja tarpei-
den pohjalta. Opettajien lisd- ja taydennyskoulutuksessa tuntuu edel-
leen olevan vallalla se, ettd koulutus kasautuu joillekin — osan jaddessa
edelleen omasta vapaasta tahdostaan kaiken koulutuksen ja muun ke-
hittdmisen ulkopuolelle. Niin kdvi myos Kokeva Startissa.

Opettajat olivat huonosti sitoutuneet tdhdn koulutukseen. Esi-
miehet ja rehtorit ja toimialajohtajat olisivat voineet olla joskus
mukana. Kokeva startin opettajat tukivat yhteistd kehittamistd
kiitettdvdsti, muun tyoyhteison osuus vdhdinen tai sitten sitd el
ollut ollenkaan. Vaikea saada muita opettajia mukaan.

Oppilaitoksen tilanne on huolestuttava, koska henkiloston ke-
hittymistda varten et ole suunnitelmaa: sekavuus ja lyhytjdannit-
teisyys etvdt motivoi.

Opetustyo, kehittiminen ja kouluttautuminen usein paddllek-
kdin/yhtd aikaa opettajan tydjdrjestyksessd, mikd on atheutta-
nut stressid. -> suunnitelmallisuus?

Johdon sitoutumattomuus yhteiseen kehittdmiseen on thmetyt-
tanyt.

Esimiehen tai esimiesten mukana oleminen hankkeen toteutuksessa
koettiin hyviksi ratkaisuksi. Esimiesten ja johdon osallistuminen oli
suurimmaksi osaksi toimimista toteutusryhmikohtaisessa ohjausryh-
massi. Ndissd ohjausryhmaitapaamisissa johtajat osallistuivat paasdan-
toisesti ryhmikohtaiseen toteutuksen suunnitteluun, seurantaan ja ar-
viointiin. Joissakin ryhmissi esimiehet osallistuivat myos toteutukseen,
ts. he olivat kehittimissa yhdessi esim. nuorten ndyttdja ja laatimassa
oppilaitoskohtaista opintojen ohjauksen suunnitelmaa.
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Organisaation tuki (resurssit) mahdollistavat tyorauhan. Myos
esimiehen mukanaolo hyvd. Osallistujien keskindinen tuki lisdsi
tyoniloa.

Henkilostostrategia ei vield valmiina! Kyllikin yksilolliset kou-
lutussuunnitelmat! Resurssipula henkiloston kehittdmisessd
vaikeuttaa osallistumista.

Kun ajattelen omaa organisaatiotant, niin kunnallisella puolella
esteet kehittamiseen loytyvdt eurotasolla. Tdrkeintd on kehitty-
misen vdlttamdattomyyden ymmdrtdavdt pddllikot ja koko tyo-
yhteison kehitysmyoénteinen ilmapiiri, jossa tuetaan sen jdsenid
kaikin tavoin omassa kehittymisprojektissaan (ilo sanoa, ettd
meilld omassa organisaatiossa tdllainen on).

Vaikka Kokeva Startissa on ollut mukana suuri joukko opettajia, ei osal-
listujia oppilaitoskohtaisesti ole ollut koko opettajakunnasta kuin osa.
Namai osallistujat ovat kuitenkin aktiivisesti kdynnistaneet keskuste-
lua oppilaitoksissaan henkiloston kehittamisesta liittyen oppilaitoksen

Nyt onkin virinnyt henkilostostrategian tekeminen samoin kuin
oppilaitoksen sisdisen koulutuksen tehostaminen (asiantunti-
Jjuuden sis. kdyttdminen).

Kehityskeskustelut kdyntiin ylhddltd-alas.

Perustettu henkiloston kehittdmistiimi henkiloston keh.suunnit-
telua varten.

Koulutusvastaava on ymmdrtinyt opiskelun tarpeellisuuden
tyoyhteisossd kannustaen uuden oppimiseen. Tuntuu, ettd (op-
pilaitoksessa) on ymmdrretty, ettd organisaation osaaminen
on mahdollista vain yksiloiden osaamisen pohjalta. Katsonkin,
ettd Kokeva-opinnoilla on ollut suuri vaikutus organisaation
kehittymiseen ja jatkuvaan oppimiseen.

4.4 Tulevaisuuden osaamistarpeet

Opettajien osaamistarpeet tulevaisuutta ajatellen liittyivat suurelta
osalta niihin aihepiireihin, mita oli koulutus- ja kehittdmisprosessin
aikana jo kisitelty. Uudet menetelmit opetukseen ja kehittdmiseen
kiinnostavat aina. Teemat liikkuivat nyt asiakaslaht6isyydesta kansain-
valistyvaan koulutukseen ja laadusta visioihin. Opettajan tyonkuvan
muutos on mielenkiintoinen teema, jonka kisittelemiseen tarvittaisiin
lisda jasentdmista ja ymmarrystd — opettajan tyd on muuttunut ja tul-
lee muuttumaan edelleen. Uusia tehtavii ja elementteja tulee koko ajan
lisdd, mutta mitdan ei tunnut olevan varaa jattaa pois! Opettajuuden
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uudenlainen jasentdminen olisi hyva tehdd esim. opettajien osaamis-
kartoitusten yhteydessa: maaritellian yhdessa oppilaitoksen opettajien
kanssa tyohon ja ammattiin kuuluvat osaamisalueet.

Opettajan tyon muutokseen tarvitaan lisdd tukea; tyon muuttu-
minen yhd enemmdan ohjaavaan suuntaan.

Opetus- ja kehittdmistyon suunnitteleminen ei ole tuloksellista ilman
suunnittelua ohjaavia nikemyksid tulevaisuuden tyostid ja siina tar-
vittavasta osaamisesta. Mm. tassa hankkeessa kivi hyvin ilmi se, etta
opettajat eivit tiedd kovin hyvin toistensa tyosta, tyotavoista ja osaami-
sesta. Opettajat totesivat, etta:

Kehittamistyo saisi olla suunnitelmallisempaa ja sen tulisi poh-
Jjautua oppilaitokseen visioon.

Tyoelamdn ennakointihanke toimii hyvdnd pohjana suunnitte-
lulle.

Henkilokohtaisessa kehittymisessd suositeltavia keinoja ovat
esim. mentorointi ja yhteistyoprojektit tyéeldmdn kanssa.

Koulutus, projektit, verkostot, pienryhmdatyoskentely eri tee-
mothin liittyvissa kehittdmisprojekteissa.

Tyoltd toivotaan uusia kehittdmisprojekteja ja monipuolisia
koulutushankkeita.

Yhteistyossa tapahtuva opetuksen suunnittelu ja kehittimistyo néh-
daan liitettavan uudenlaisten opetusmenetelmien ja oppimistapojen
kehittdmiseen. Edelleen halutaan yksilollistda opetusta ja oppimisen
ohjaus, ei kuitenkaan pelkistdin opettajien ohjausvalmiuksia kehitta-
malld vaan myos uudenlaisten rakenteiden 16ytamisella: joustavuutta
lisdd yksilollisen oppimispolun rakentamiseen (rakenteet). Kokeva
Start toimi hyvana kokemuksen joidenkin osallistujien mielesti. He ha-
luavat toteuttaa titd radtalointia lisatakseen asiakaslahtoista opetusta:
koulutusten radtdlointi tuotti hyvdn lopputuloksen (asiakasldhtoisyys
toimi mallina omaan toimintaan). Edelleen viela laajempia kysymyksia
liittyy siihen, miten kehitetddn koulutusta ja tutkintoja opiskelijoiden
Jja tyoeldman tarpeiden yhteensovittamiseksi?

Opetusmenetelmallistd osaamista opettajat painottavat erityisesti seu-
raavissa teemoissa:

e Verkko-opetuksen kehittiminen.

«  Kielikoulutus (maahanmuuttajat, kv-yhteistyo).

«  FErilaisen oppijan kohtaaminen.

e Projektityon osaamista.

«  Kansainvilistymiseen liittyvia taitoja.

«  Laatutyo. (Palaute- ja arviointitiedon hyodyntaminen).
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Ammatillinen opettaja on oman alansa asiantuntijana velvollinen pita-
madn ylld edustamansa alan ajantasaisuutta. Opettajan tyoelaméjakso
on tihin tarpeeseen todella hyva keino. Tyoelamijaksojen jatkumista
toivotaan kuitenkin siten, etta jokainen opettaja saisi osallistua jaksolle
ainakin joka viides vuosi. Ty6elamajaksojen vetovoima saattaa liittya
siihen, etta jakson aikana opettaja voi irrottautua taydellisesti opetus-
tyosta ja keskittya itsensi kehittdmiseen. Jos tydelaméjaksojen tilalle
loydetaan vaihtoehtoisia toteutusmalleja, tima keskittymisen tavoite
kannattaa ottaa huomioon.

Tyoelamdjaksojen vakiinnuttaminen. Opettajan substanssi-
osaaminen.

Tyoelamdjaksolle vathtoehtoja: mentorit oppilaitokseen seuraa-
maan/osallistumaan opetukseen, yhteiset kehittdmishankkeet.

Alakohtaiset koulutuspdivdt (super tai muu ammattiliitto) ja
muu verkostoituminen.

Opettajat tyohon — tyontekijdt oppilaitokseen = tydtehtdvien
vathto.

Opiskelijoiden yksilollinen ohjaaminen edellyttda opettajien ja ohjaa-
jien mielesta sitd, ettd pystyisi entistd paremmin ottamaan opiskelijan
lahtotason ja elaméntilanteen huomioon ohjausta suunniteltaessa.

Opiskelijatieto - Opiskelijan maailman parempi tunteminen.

Tietoisuus koulun ulkopuolisesta eldmdstd vaatii yhd enemmdn
— opiskelijoiden ongelmat moninaistuvat ja tyoeldmda muuttuu
niin nopeasti.

Yhteistyon kehittdmiseksi osallistujat toivovat, ettd sitda kehitettdisiin
edelleen seki oppilaitoksen sisélld ettd oppilaitosten vililla. Yhteisty6-
hon toivotaan enemmdn avointa keskustelua ja vuorovaikutusta, jot-
ta luottamuksellisuus synnyttdisi uutta. Osallistuminen ja osallisuus
kehittamistyOssa ovat eri asioita: osallistuminen lisda parhaimmillaan
luottamuksellisuutta ja avoimuutta, jotta osallisuuden tunne syntyy.
Mikali esim. tiedottamisen puutteen vuoksi osallistujat kokevat jaa-
neensi ulkopuolisiksi, se heikentdi osallistumista.

Katsottaessa kehittdmisprojektia koko tyoyhteison tasolta ndin
Jjalkikdteen, niin olisi ollut hyvd, jos pitkin matkaa tyoyhteiso oli-
st saatu mukaan tekemddn asiaa pikkuhiljaa. Tamd olisi voinut
tapahtua esim. siten, ettd olisimme aktiivisemmin tiedottaneet
asiasta tyon edetessd ja kertoilleet kuulumisia. Pitkin matkaa
tiedottaminen olisi voinut mm. vdhentdd ajoittain ilmenevdd
vastustusta. Tadmd tyo on siis vield edessd.
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Osaamisen kehittdmisessd tarvitaan aikaa, jotta voi rauhas-
sa keskittyd miettimddn ja keskustelemaan kollegojen kanssa.
Kokevassa tehdyt hankkeet ovat olleet tarkoituksenmukaisia ja
omaa organisaatiotamme palvelevia. Myos ldhipdivind kaydyt
keskustelut ohjaajien ja kollegojen kanssa antavat uutta ajatel-
tavaa ja usein ratkaisujakin jothinkin asiothin..

Sdhkdéinen viestintd nopeudessaan ja kattavuudessaan on hyva asia
juuri tiedon saavutettavuuden kannalta. Tima kattavuus ja saavutet-
tavuus voi antaa monelle viestin ldhettéjalle harhaisen kuvan siité, etta
talla viestinappulan painalluksella osallistaminen on hoidettu.

Oppilaitosten yhdistyminen ja organisaatiomuutoksissa elaminen ovat
lahes tulkoon kaikkien osallistujien arkea. Tdhadn organisaatiomuutok-
sessa toimimiseen toivotaan lisdd opastusta ja tukea.

Yhteisollisyyden merkitys lisddntyy - miten toimitaan organi-
saatiomuutoksessa?

Miten muutokset ovat vaikuttaneet oppilaitoksen ja opettaji-
en tyohon: tahdan kohtaan en kykene konkreettista esimerkkid
antamaan. Ajattelin tdtd tiedon lisadntymisen kautta. Kun
osan opettajien tietomddrd on lisddntynyt, se vaikuttaa heiddn
omaan tyoéhonsd. Tyoyhteisossd tiedon lisddntyminen vaikut-
taa juuri tiimiorganisaation vdlitykselld. Opettajat toimivat
toistensa kouluttajina.

Tiimi koetaan opettajan tyossa liheisimmin omaksi tyGyhteisoksi. Tii-
mi voidaan muodostaa hyvin monen eri tehtdvin toteuttajaksi. Kokeva
Startin osallistujien kokemukset tiimimaisesta tyosta ovat olleet paa-
sddntoisesti hyvii, joskin he toivovat edelleen nédiden tiimien toimin-
nan kehittdmista. Tiimien paras anti opettajan tyolle on se, etta yhtei-
sen tyon suunnittelu, arviointi ja joskus myos toteutus on mahdollista
tehdad kokonaisuutta palvellen. Esim. ammattiosaamisen nayttGjen ke-
hittdmisessd suunnittelu on valttamatonta laajentaa isompiin kokonai-
suuksiin.

Yhteistyo verkostoissa edellyttda myos lisda kehittamistd. Kolmikanta
mukaan opetuksen suunnitteluun, opetukseen ja arviointiin. Opettaja
opiskelijan mukana TOP-paikkoissa tydskentelemdssd

Nayttokokeilun yhteydessd hyodynsimme myos tyoeldmdn nd-
kemyksida. Tyoeldmdayhteyksid on edelleen kdytettdvd, samoin
oppilaitosverkostoa on hyodynnettdivd. Jatkossa on yhd enem-
mdn kdynnistettdvd vuoropuhelua tydeldamdn kanssa, jotta
saamme sen ndakemykset koulutuksesta entistd enemmdn huo-
mioon otetuiksi.
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Opettajuuteen liittyvat kommentit kuvaavat sitéd, ettd opettajan tyon-
kuvaa ja tehtdvid samoin kuin rooleja tulisi pohtia enemman. Mikd on
opettajan tyon etiikka jatkossa? Tuleeko opettajasta sosiaalityonteki-
jaz

Olisi ollut kivaa, jos suurempi porukka olisi jatkanut loppuun
asti. Vahdan yksin puurtamista tdmda on ollut. Tyossdoppimisen
kehittdminen ja tyoeldmdosaaminen olisivat olleet monen opet-
tajan kohdalla tarpeen. Meiddn opettajien on vaikea irrottautua
kehittamistehtdviin ja liian herkdsti puurretaan vain sen oman
oppiaineen kimpussa. Samat thmiset ovat litan usein joka pro-
Jjektissa mukana samaojen thmisten vain seuratessa sivusta.

Henkiloston kehittamistyossa toivotaan enemmén suunnitelmallisuut-
ta ja tavoitteellisuutta: kun henkiloston kehittamissuunnitelma saa-
daan tehtyd, urasuunnitteluun ja toiminnan arviointiin kiinnitettdvd
enemmdn huomiota.

Henkiloston kehittidminen voisi olla vieldkin suunnitelmallisem-
paa.

Opettajien kierto eri opintokokonaisuuksien opetustehtdvissd
voisi olla mielenkiintoinen kokeilu

Kehittamiskeskustelut hyvd asia. Kaikille omat kehittymista-
voitteet!

. ettd joutuu pohtimaan oman itsensd reflektointia ja kehit-
tamisajatustensa jdasentelyd. Tdtd pitdisi saada enemmdnkin
myds omaan tyoyhteisoon. meilld on suhteellisen toimiva kehi-
tyskeskustelujdrjestelmd, mutta se pitdisi saada enemmdn ruo-
honjuuritasolle.

Mit4 asioita olisi pitdnyt tehda toisin? Pddasiassa kritiikki kohdistui sii-
hen, etti olisi pitanyt valita tavoitteellisemmin Kokeva Startin osallis-
tujat kustakin oppilaitoksesta. Toinen kritiikin aihe liittyi esimiesten ja

johdon nakymaittomyyteen tassd hankkeessa. Nakymattomyys tuntui

tuen ja rerurssien puuttumisena tai niukkuutena.

Johdon saaminen mukaan koulutukseen (lihijohto.)

Johdolle omat rddtdloidyt osuudet — tunteeko johto opettajan
arjen tyon?

Enemmdn kiinnostusta, tukea, yhteistyétda kehittdmishankkeis-
sa, tarkempaa projektien koordinointia, “sattuman” poistumi-
nen koulutuksiin hakeutumisten suhteen (vrt. kehittimiskeskus-
telut) — aloite pitdisi olla enemmdn johdon taholta, oma “tyrkyt-
tdminen” tuntuu vieraalta.
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Miten lahiesimiehet voisivat olla tukemassa opettajien toimin-
taa, kannustamalla ja seuraamalla opintojen etenemistd.

Ldahiesimiesten kanssa pitdisi sopia ja kehittymissuunnitelmaan
kirjata, miten opitun ja uusien kdytdntdjen levitys tapahtuu
omassa organisaatiossa.

Hankkeeseen olisi pitdnyt lidhted koordinoidummin, olisi voinut
paremmin/tehokkaammin hyodyntdd kehittimisessd esim. pa-
reittain, enemmdn osallistujia (nyt vapaaehtoisuuden pohjalta,
tosin motivoi lahtijdt.)

Hankkeessa ideana kytkentd omaan tyéhon ja oppilaitoksen
strategiseen kehittdmiseen, ilmeisesti toteutui, vaikka viestin-
tada et ylemmdn johdon kanssa erityisesti ollutkaan — ldhiesi-
miehet — miten organisoidaan sisdinen tiedonkulku.

Kokeva Start —hankkeen kouluttajat ja uraohjaajat olivat ulkopuolisia

kehittdjia ja ohjaajia, joilla kaikilla oli osaamista asiantuntijuusaluees-
taan samoin kuin oppimis- ja kehittdmisprosessin ohjaamisesta. Asian-
tuntijuuteen sisiltyi myos oppilaitosorganisaation nakyvien ja naky-
mattémien reunaehtojen ja rajojen huomioon ottaminen. Jokainen ura-
ohjaaja joutui myds tarkastelemaan ei-odotettavissa-olevien tekijoiden

vaikutusta ohjaamiseen prosessin eri vaiheissa.

Oppilaitokseen ei voi viedd kehittdmishalua, se voidaan ainoas-
taan herdtelld.

Kun on kyse oppilaitoksen tasolla tapahtuvista asioista, todella
vaikeaa hahmottaa mitd ja miten pitdisi kehittdd, koska nykyi-
sin jo pelkdstddn tyoyhteison madadritteleminen on jatkuvassa
organisaatiomuutoksessa vaikeaa!

Kun kehittdmishalu on nyt herdannyt, toivotaan yhteista “jalkiarvioin-
tia” kaynnistyneista kehittamishankkeista. Arviointi palvelisi tilloin
osaamisen paivittimisti ja osaamisen jakamista samoin kuin toimisi
palautteen antamisen ja saamisen paikkana kehittimistyon uudelleen
suuntaamista varten.

Jatko -Kokeva voisi olla paikallaan, jossa levitettdisiin hyvid
kdytdnteitd ja vathdettaisiin kokemuksia tehdystd (esim. parin
vuoden padsta).

Jatkotapaamisia: miten mennyt, ndyttojen tyoelamdldhtoisyy-
den toteuttaminen kdytannossd.

Alulle saatettujen “projektien” viimeistely, uusien konkreettisten
kehittdmishankkeiden toteuttaminen, omien tietojen ja taitojen
ajantasaisuuden ylldpitaminen.
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5 Johtopiidtokset

5.1 Arviointitiedosta saatava hyéty

Perinteisesti eri toimenpiteiden aikaansaamaa hyotyd on arvioitu vai-
kuttavuutena. Se on ollut tavoitteiden mukaisten tulosten saavuttami-
sen arviointia. Vaikuttavuutta arvioidaan toimeksiantajalle (ja rahoit-
tajalle) erikseen. Toimeksiantajien lisdksi arvioinnin ajatellaan hyodyn-
tavan myos sen toteuttajia (kehittdjia) samoin kuin tuotosten kayttajia
(kohderyhmiaa) (Oulujarvi & Perd-Roihu 2000). Toteuttajia Kokeva
Startissa olivat HAMK/Ammatillisen opettajakorkeakoulun koulutta-
jat ja HAMK/taydennyskoulutuksen projektissa mukana olleet toimijat.
Oppilaitosten opettajat ja mahdolliset muut toimijat sidosryhmineen
olivat kohderyhmaa. Oppilaitosten opettajien tyoelamasta hankkimat
mentorit ja muut yhteistyokumppanit muodostivat sidosryhmén tai
verkoston. Nama sidosryhmien ja verkostojen edustajat arvioivat oppi-
laitosten ja tyoelamaén vilisen yhteistyon toimivuutta.

Projekteista saadun informaation hy6dynnettiavyyden kannalta on huo-
mioitava ne tahot, joille arviointi tehdaan. Arviointia hyodyntavat tahot
non toimijatahoihin (Nakokulmia... 2001, 25). Kokeva Startissa tasta
arviointitiedosta saatava hyoty kohdentuu erityisesti ammatillisen
toisen asteen opettajiin, opettajayhteiséihin ja kouluorganisaatioihin
(koulutuksen jarjestdji). Arviointitiedon pohjalta pyritdan tuottamaan
suosituksia ja hyvia kdytanteitd toiminnan kehittdmiseksi.

Tulosten hyodyntamisessa ja toiminnan raportoinnissa tarvitaan mo-
nia kanavia. Tarke#a4 on toimijoiden sitouttaminen syntyneen tiedon ja
kokemusten jakamiseen. Oman tyon ja oppilaitoksen toiminnan kehit-
taminen oppilaitoksissa koetaan usein vain omaa organisaatiota hyo-
dyntaviksi. Uusien innovaatioiden jakaminen ja levittiminen saattaa
olla mm. oppilaitosten kilpailutilanteiden vuoksi ongelmallista. Jaka-
mista jarruttava tekija saattaa olla myos se, ettd Kokeva Startin aikana
kehittamistyo on monessa oppilaitoksessa saatu vasta kdyntiin ja ikdan
kuin keskeneraisten tulosten kasitteleminen koetaan vaikeaksi.

Tarkeinta arvioinnissa on sellaisen tiedon tuottaminen, joka vastaa par-
haiten arviointikysymyksiin. Kokeva Startissa arviointitietoa tuottivat
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eniten opettajat, jotka ovat tottuneita arvioimaan tyossdan. Sidosryh-
mien edustajien arviointiosaamiseen voidaan myos luottaa, koska he
ovat padasiassa tyoelamén edustajia ja saaneet perehdytyksen tyossa-
oppimisen ohjaamiseen ja arviointiin. Myos Kokeva Startin mentoreita
on perehdytetty ohjaustyohon ja palautteen antamiseen.

Vaikutuksia arvioitaessa on huomattava, ettd innovatiivinen kehitta-
minen ja uuden tiedon tuottaminen ei voi olla kirjaimellista ennalta
asetettuihin tavoitteisiin pyrkimista. Jos tietdisimme ennalta, mita
meidan tulisi tietda, ei kehittdmisessa olisi mieltd muuten kuin tekno-
kraattisessa merkityksessa. Asiantuntijayhteiskunnassa muutosta hal-
litaan tavoittein, suunnitelmin ja teknisin paatoksin, jotka ovat ikdan
kuin jo-tiedossa-olevia, mutta ei-vield-toteutuneita asiantiloja. (Ou-
lujarvi ym.2000.) Kehittimishankkeiden vaikuttavuutta arvioitaessa
kannattaa nostaa esille onnistuneiden projektien lisdksi ne, jotka voi-
sivat saada parempia tuloksia, mikali niita tuettaisiin ja ne, jotka ovat
niin innovatiivisia, ettd ne eivat ole valittoméasti omaksuttavissa. Koke-
va Startissa asiakokonaisuus, joka ei ole ollut heti omaksuttavissa, on
ollut systemaattinen ja koulutuksen jarjestdjan ydinosaamiseen liittyva
osaamisen kehittaminen. Kysymyksessa on seki jarjestelmitason etta
toiminnan tason linkittdmisen vaikeus. Osaamisen kehittiminen on
ollut oppilaitoksissa perinteisesti kouluttautumista ja kurssitoiminnan
hyodyntdmista yksilollisten tavoitteiden suunnassa. Kokeva Startin ta-
voite luoda oppilaitoksiin pysyvia kaytantoja osaamisen kehittamiseksi
ja yllapitamiseksi ei ole toteutunut kiaytannon tasolla, jos kriteerina pi-
detddn osaamisen kehittamisen tavoitteellista linkittymistd henkilos-
ton kehittamisstrategiaan. Tulokset puoltavat yhteistyossa tapahtuvaa
oman tyon ja oppilaitoksen toiminnan kehittamista erittdin vahvasti.
Onkin syyté pohtia niita rakenteellisia tekijoita, jotka voisivat parhaim-
millaan tukea yhteisen tiedon ja taidon syntymisti, jakamista ja edel-
leen kehittymista.

5.1.1 Opettajan tyé

Yksil6 on yhteisen oppimisen tarkastelussa keskiossa: oppiminen on yk-
silétason tapahtuma, mutta oppimisen tulos on aina riippuvainen ryh-
man tai tiimin toiminnasta ja sen yhteisesté reflektoinnista. Aiemmin
tehdyn tutkimuksen (Mintyld 2002) tulokset ovat samansuuntaisia
Kokeva Startin arviointitulosten kanssa. Molemmissa tulokset puolta-
vat vahvasti yksilon nakokulmaa yhteisen oppimisen lahtokohtana. Li-
sdarvo ryhmaésta ja tiimistd jasenilleen on itsetuntemuksen ja ammatil-
lisen osaamisen lisdantymisessa. Yksilon asiantuntemus siis lisadantyy
vhteistoiminnassa silla edellytykselld, etta yhteiselle reflektoinnille on
jarjestetty aikaa ja mahdollisuuksia.

Yhteisen kehittdmisen aikana syntyneet merkitykset ovat yksittdisen
opettajan kannalta todella olennaisia paitsi uudenlaisen osaamisen ja
uusien valmiuksien suhteen my6s oman tyon arvostuksen lisdantymi-
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sen ja ammatillisen identiteetin syventymisen suhteen. Jokaisen koulu-
tus- ja kehittamishankkeen aikana opettaja saa itselleen omakohtaisen
kokemuksen ja mallin kouluttajien kayttamistad tyGtavoista ja mene-
telmista, joita han voi kayttdd omassa tyossdan valittomasti. Yhteis-
toiminnassa tapahtuva koulutus- ja kehittamishanke synnyttda uusia
vhteistyo- ja verkostosuhteita ja samalla luo ymmarrysta siitd, millai-
sia vuorovaikutustaitoja ja —tyyleji eri yhteistyokumppaneiden (esim.
tyoeldma) kanssa on syyta harjoittaa. Yksilollisesti suurimman hyédyn
kehittamistyosta yksittdinen opettaja saa silloin, kun opettajien yhteis-
tyolle, yhteiselle arvioinnille ja henkilokohtaisen palautteen saamiselle
on luotu rakenteelliset mahdollisuudet (mm. tyojarjestys). Laadun na-
kokulmasta yhteinen arviointi on jatkuvan parantamisen ja tyon kehit-
tdmisen kannalta olennaisen tirkea asia.

5.1.2 Opettajayhteisét — oppilaitokset

Oppilaitoskohtainen kehittdmistyé on hyvin haasteellista, koska se
vaatii aina valttamattd organisaation vahvaa sitoutumista vanhojen
kaytanteiden osittaiseen poisoppimiseen ja samalla orientoitumista
tulevaisuutta tekevain kehittimiseen. Kokeva Startissa opettajien si-
toutuminen oli hyvi, johdon sitoutumisen toivottiin olevan paremman
oppilaitoskohtaisiin kehittdmistehtdviin liittyen. Ilman strategista kyt-
kostd hankemuotoinen kehittiminen ei pysty tunnistamaan hyvin ke-
hittimisen reunaehtoja, toimintakulttuuria ja kehittimisen painopis-
teitd (mm. Ritsila & Haukka 2005). Samasta syysta johtuen hankkeen
prosessointi ja arviointi-/palautetieto jia sattumanvaraiseksi.

Osaamisen kehittamisessa lahiesimiesten rooli on keskeinen, siksi on-
kin varmistettava jatkossa, ettd oppilaitoksissa ldhiesimiesten tyota ke-
hitetddn paamadratietoisesti tihdn suuntaan. On myo6s syyti panostaa
esimiesten oman osaamistason kohottamiseen. Osaamisen johtamises-
sa tarvittavat valmiudet eivit kuitenkaan riita oppilaitosorganisaatiois-
sa — samalla on kiinnitettdva huomiota tyon uudelleen organisointiin,
tyojarjestelyihin ja opettajan tyon uudelleen jisentdmiseen.

Opettajan tyon uusi jisentdminen on syyté tehda oppilaitosorganisaa-
tion toimijoiden yhteisena tyona erityisesti niissd oppilaitoksissa, joissa
opettajan tyon ja tydajan maarittdmisen yksikkona on pidetty oppitun-
tia. Mikali oppilaitoksen toimintakulttuurissa painottuu lisdaksi nike-
mys siité, ettd opettajan “oikeaa” tyotd on ainoastaan luokassa pidetta-
vat tunnit, on erityista syyta tarkastella opettajuutta uudelleen.

5.1.3 Yhteistyokumppanit — sidosryhmét
Hankkeen avulla on luotu edellytyksia uuden taitotiedon kehittymi-

selle ja hyodyntamiselle esim. sidosryhmien suunnassa. Niin on luotu
lisia mahdollisuuksia verkostoitumiselle ja uusien toimintamallien ja
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hyvien kiytianteiden levidmiselle ja pysymiselle. Tutkimuksen (Ritsila
& Haukka 2005, 70) mukaan verkostoilla on selked yhteys pysyvien vai-
kutusten syntymiseen. Tutkimuksessa verkostoilla tarkoitettiin oppi-
misverkostoa, mika korostaa yhteistoiminnassa tapahtuvien oppimis-
tulosten syntymista verkoston kaikkia osapuolia hyodyntéden (ks. luku

5-3).

Verkostoilla on tiarked rooli osaamisen vilittymisessa eri toimijoiden
valilla. Samalla tima luo edellytyksia yhteisen tavoitteen synnyttami-
seksi alueen tyoelamin kehittdmistyossa. Kokeva Startin aikainen ver-
kostojen luominen on eri oppilaitoksissa eri vaiheissa ja vasta yhteinen
ty0 mm. nayttéjen ja tyossdoppimisen kehittdmisessa luo syvempéa op-
pimista. Timéan toiminnan ja yhteisen ymmarryksen syntymisen kaut-
ta on sitten mahdollista arvioida yhteistyon toimintamuotojen tarkoi-
tuksenmukaisuutta. Toimintaa arvioimalla voidaan kehittda yhteistyon
laatua ja muuttaa tarvittaessa suuntaa. Sidosryhmien ja verkostojen
kanssa syntyy siis aitoa oppimiskumppanuutta.

5.1.4 Opettajankouluttajat ja kehittajct

Taydennyskoulutus tulisi entistd enemmain toteuttaa siten, ettd se
samalla tukee koko tyOyhteison kehittamistd. Talloin tdydennyskou-
lutustoiminnassa korostuu konsultoiva ja asiakasliahtéinen toiminta.
Auvinen (2004) pitda tarkedn4, ettd pyrittdisiin 16ytdmaan kokonais-
nakemys kehittimistoimien pohjaksi. Kokonaisnidkemykseen liittyvit
keskeiset haasteet 2000-luvulla ovat opettajankoulutuksen sisallolli-
nen kehittdminen, tidydennyskoulutuksen uudistaminen samoin kuin
opettajien perus- ja tdydennyskoulutuksen vilisen yhteyden luominen.

Kokeva Start —projekti tukee tulosten perusteella oppilaitoksen toimin-
nan yhteista kehittamistd. Hankkeen tavoitteiden taydellinen toteutu-
minen olisi kuitenkin vaatinut systemaattisempaa yhteistyota oppilai-
tosten esimiesten ja johdon kanssa koko hankkeen elinkaaren ajan.

Jatkossa onkin tarkeda pyrkia aitoon oppimiskumppanuuteen opetta-
jankoulutuspalveluita tuottavien tahojen ja oppilaitosten kesken. Kun
koulutus- ja kehittdmistarve on todennettu, on syyta pohtia tarkkaan
oppimiskumppanuuteen liittyvdn suunnitteluryhman kokoonpano ja
tehtavit. Jotta koulutus- ja kehittdmisty6 padsevat hyvin kiyntiin, on
“pohjaty6” oppilaitoksen kanssa tehtava hyvin ja monidanisyytta kun-
nioittaen. Monidanisyyden etuna on se, ettd kehittamistyon tavoitteet
saadaan mahdollisimman aikaisessa vaiheessa kartoitettua ja sovittua.
Opetuksen kehittaminen on usein projektoitu: on laadittu projektior-
ganisaatio ja toimintaa ohjaavat sdannot. Kehittamishanketta suunni-
teltaessa tulee varmistaa se, ettd projektiorganisaatiossa on mukana
kehittamisen ja oppimisen ohjaajia, jotta saadaan projektin logiikka ja
oppimisen ohjaamisen logiikka kohtamaan toisensa mahdollisimman
hyvin.



5 Johtopditokset

Oppimiskumppanuuteen kuuluu myds siitd sopiminen, millaisia toi-
mintatapoja kehittamistyon aikana tullaan kayttim&dan. Kokeva —ly-
henteend merkitsee koulutusta, kehittdmistd ja valmentamista eiki
naiden toimintatapojen suhteen ollut kovin ristiriitaisia kasityksia tai
odotuksia. Tavoitteena oleva osaaminen toteutuu hyvin monipuolisia
menetelmid hyodyntden. Parhaaseen lopputulokseen paistidn silloin,
kun toimintatavat (menetelmit) ovat yhteneviiset tavoitteena olevan
osaamisen kanssa.

Alueellisena tai oppilaitoskohtaisena toteutuksena Kokeva Start sai
hyvian vastaanoton. Syyna on tietysti osallistumisen helppous, mutta
myos se, ettd opettajankouluttajat pystyivat kytkemaan ohjauksensa ja
opetuksensa kunkin alueen erityispiirteisiin ja tyoelaman kehittamis-
tarpeisiin. Yksi tiarked syy oli my0s se, etta opettajan tyoelimidosaami-
sen kehittdminen oli erittdin ajankohtaista ja mm. nuorten nayttéjen
kehittaminen jopa “pakollista”. Kokeva Startin kokemukset alueen tyo-
elamédn kehittdmisvaatimuksista tarjoavat mallin opettajankoulutuk-
sen ns. alueellisiin toteutuksiin. Mikali opettajankoulutuksella pyritdan
tuottamaan esim. kappaleessa 5.3 kuvattua osaamista, tulee opettajan-
kouluttajien tyon tavoitteet ja tyotavat méaritella talta pohjalta. Opetta-
jankouluttajien rooli painottuu tilloin alueellisen verkoston yhteistyon
kaynnistdjana, edistidjanid, kyseenalaistajana ja arvioijana. Opettajan-
kouluttajan ohjaustyo kohdistuu mm. verkoston yhteistydsta nousevien
kysymysten tarkasteluun. Opettajankouluttaja ikddn kuin kontekstoi
opettajaopiskelijan opinnot oppilaitokseen, alueeseen ja opiskelijan
edustaman ammattialan kehittdmistarpeeseen (esim. liite 2).

Kokeva Startin projektiorganisaation toimijoiden oman toiminnan ar-
viointitiedosta voidaan poimia nelja teemaa, joiden toimivuuteen on
hyva kiinnittaa uusissa kehittimishankkeissa huomiota. (1) Hankkees-
ta saatuja ja saatavia kokemuksia, innovaatioita ja tuotoksia pitaisi hyo-
dyntda paremmin perusopetuksessa. Tima hyodyntdminen voidaan
toteuttaa tietysti monella tavalla, mutta ehka kaikkein olennaisinta on
huolehtia hankkeissa mukana olevien toimijoiden osallisuus opetus-
suunnitelmatychon. Se, ettd hankkeessa mukana olevat toimijat olisivat
samanaikaisesti perusopetuksessa mukana, on hyva tavoite — joskaan
hankemaailman ja perusopetuksen kytkeminen tiivisti toisiinsa toteu-
tusvaiheessa ei ole kovinkaan toimiva ratkaisu. Tata voidaan perustella
silld, ettd hankkeissa toimiminen edellyttida suhteellisen nopeaa rea-
goimista ohjattavien tarpeiden mukaan, joten tyojarjestyksissi pitad
olla riittavasti valjyytta muutoksille.

Projektiorganisaation suuri koko ja uuden, ison hankkeen rakentami-
nen edellytti yhteissuunnittelua ja monenlaisia palaverikaytantoja. (2)
Hallinnolliset ja sisallolliset palaverit on hyva pitda erilladn, mutta
tarvitaan myos kaikkia osapuolia ja toimijoita koskevia yhteisid suun-
nittelu-, kehittamis- ja arviointipalavereja. Yhteinen oppiminen ja sen
jakaminen vaatii aikansa ja paikkansa ilman tiukkoja asialistoja. Tas-
sd suhteessa projektiorganisaatiomme on toiminut samansuuntaisesti
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kuin alueelliset toteutusryhmat: kiire ja osittainen kohtaamattomuus
ovat yha ratkaisemattomia kiytinteitd. Tassa yhteydessd nousee kes-
keiseksi oletus isomorfiasta, rakenneyhtalaisyydesta (mm. Seikkula &
Arnkil 2005). Oletuksen mukaan keskenédian vuorovaikutuksessa olevat
systeemit — Kokeva Start projektiorganisaatio ja toteutusryhma — alka-
vat tuottaa pikku hiljaa yhteistd rakennetta ja samankaltaistuvat. TAma
ilmio liittyy kiintedsti sithen, vahvistammeko omalla toiminnallamme
yhteistyokumppaneidemme toimintamallia vai tuommeko mallin ja ko-
kemuksen toisenlaisesta tavasta toimia. Kysymys on siitd, miten tapa
toimia tukee tavoiteltavaa osaamista!

(3) Suunnittelun ja toteutuksen tulisi olla samoilla henkil6illd. Tama
vaatimus ei useinkaan voi toteutua pitkdan kestivissa projekteissa ja
hankkeissa. Matkan varrella saattaa tulla uusia toimijoita, joiden pe-
rehdyttiminen monisyiseen ja nopeatempoiseen tyohon on vaikeaa.
Selkeiden tyonkuvien laatiminen on yksi tavoite, mutta usein mahdoton
tehtavda. Hankkeen hallinnoinnissa ja toteutuksessa tapahtuvat muu-
tokset ovat usein ennakoimattomissa olevia, hitaasti kehittyvan hank-
keen tunnusmerkkeji. Usein naihin muutoksiin ei isossa hankkeessa
ole mahdollista reagoida muuten kuin jalkikéiteen. Téllainen toiminta
edellyttaa toimijoilta ymmarrystd hankkeen kokonaisuudesta. Se edel-
lyttad myos tietynlaista suostumista epavarmuuteen ja jatkuvaan arvi-
ointiin ja toiminnan parantamiseen. TAma henkinen epavarmuustekija
on suhteettoman suuri niille hankkeen toimijoille, jotka ovat vain pie-
nella tyopanoksella hankkeessa ja jotka oikeutetusti odottavat selkeita
pelisddntdja ja ohjeita samoin kuin aikatauluista kiinnipitamista.

Tiedonkulkuun on olemassa jokaisessa organisaatiossa ajanmukaiset ja
nopeat vilineet ja kanavat. Kuitenkin (4) tiedonkulku koettiin projekti-
organisaation toimintaa arvioitaessa ongelmalliseksi: joskus tietoa tuli
liikaa 1ahinna paallekkaisyyden vuoksi ja joskus sita ei tullut ollenkaan
tai oli kuulopuheiden varassa. Téassd yhteydessa olisi hyva pohtia myos
sitd, kuinka hyvin osaamme arvioida paivittdisestd toiminnastamme
sen olennaisen, mita kollegat haluavat tietdd. On pohdittava my®os siti,
miten halukkaita olemme jakamaan toisten kanssa itsellekin vielad kes-
keneridisen idean tai ajatuksen. Aarnion (1999) mukaan elamme hiljai-
sen kommunikaation kulttuurissa, missi on totuttu tuomaan julki vain
“valmiita” ja hyvin perusteltavissa olevia ajatuksia. Opettajan tyossi
tama asia saattaa korostua ammattiin liittyvien perusolettamusten
vuoksi.

5.2 Suosituksia kdayténtéoon
5.2.1 Malli osaamisen kehittédmisestd oppilaitoksessa
Osaamisen tarpeet muodostuivat Kokeva Startissa alueen, alan ja oppi-

laitoksen asettamista haasteista. Oppilaitoksen haasteet sisilsivit mm.
tulkinnan valtakunnallisista opetukselle ja oppimiselle asetetuista ta-
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voitteista, asetuksista, saddoksist ja laeista. Oppilaitoksen visio ja stra-
tegiat toimintaa ohjaavina asiakirjoina eivit ndkyneet Kokeva Startin
toteutusryhmissé, kun kehittymissuunnitelmia ryhdyttiin tyostamaan.
Vaikka visio ja strategiat saattoivat 16ytya yllapitajan verkkosivuilta,
niiden ei koettu olevan mitenkdin omaa tyGta ohjaavia tai saitelevia
asiakirjoja.

Osaamisen kehittdminen on usean tekijin summa. Sen keskeisind muo-
toina voidaan pitda koulutusta, tutkimus- ja kehittamistoimintaa seka
tyoeldmaissa tapahtuvaa oppimista. Oppilaitoksen tasolla on keskeistd
kytked osaamisen hallinta ja kehittiminen oppilaitoksen ja yksittdisen
opettajan tai opettajatiimin tehtiviin ja toimintoihin tietyssa konteks-
tissa. Osaamisen kehittiminen voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen: (1)
Oppilaitoksen vision, arvojen ja strategian maarittely, (2) vision ja stra-
tegian kddntaminen toimintaa ohjaaviksi tavoitteiksi ja (3) osaaminen
ja sen kehittaminen. Osaamisen kehittamista varten on maariteltava
tavoitteiden saavuttamiseksi vaadittava osaaminen. (ks. esim. Viitala
2005.)

Aluksi on analysoitava oppilaitoksen toimintaympariston muutoksia ja
tehtava johtopaatoksia niiden vaikutuksesta oppilaitoksen toimintaan.
Vaikuttavia tekijoitd ja muutoksia on niin paljon, ettei niita kaikkia voi
missdin tapauksessa “siirtda” opetuksen lahtokohdiksi — eika ole syy-
takaan. Oppilaitoksen oma visio ja arvot ovat ohjaamassa toimintaym-
paristosta tehtdvid havaintoja ja niiden vaikuttavuutta oppilaitoksen
toimintaa niin lyhyemmalla kuin pidemmalld aikajinteella. Visio luo
mielikuvan siitd, mihin suuntaan oppilaitos haluaa kehittya ja millai-
nen se haluaa olla muutaman vuoden kuluttua. Muutoshaasteet, jotka
vaikuttavat vision ja tavoitteiden laadintaan, voidaan jakaa kahteen
ryhmaiin: toiminnan ulkoiset ja sisdiset haasteet. Ulkoisia haasteita
ovat mm. tyoeliman muutokset, yhteiskunnalliset ja koulutuspoliittiset
tekijat, alueen opiskelijoiden muuttuminen ja sidosryhmien odotukset.
Sisdisia haasteita ovat mm. voimassa olevat strategiat (henkilosto- ja
henkilostonkehittdmisstrategia, pedagoginen strategia), muut toimin-
taa ohjaavat sisdiset maaraykset seki ohjeet ja paatokset (kuvio 5).
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Kuvio 5: Osaamisen johtamisen viitekehys
(Sydénmaanlakka 2001 mukaillen)

Visioiden ongelmana on pidetty yleensa siti, ettd ne eivit ole merkityk-
sellisia inhimilliselld, yksittdisen opettajan tai toimijan tasolla — visio
ei niin ollen siis ohjaa toimintaa tyontekijan tasolla. Siksi suositaan-
kin yhteistd pohdintaa ja erityisesti yhteistd keskustelua ja kisitteiden
madrittelya. Yhteistyon muotoja on useita, mutta kaikkien tavoitteena
on loytaa yhdessd maaritellyt ja yhteisesti ymmarretyt vastaukset mm.
seuraaviin kysymyksiin:

«  mika on nykyinen toimintaympéaristomme — enti tulevaisuudes-
sa?

«  millainen tyOyhteisomme haluaa olla tulevaisuudessa — mitka
asiat ovat meille tarkeitd?

«  mitkd ovat keskeiset toimintamme vaikutukset, tulokset ja tuo-
tokset?

«  mihin haluamme toiminnallamme vaikuttaa — missé kehitykses-
sd haluamme olla mukana?

«  mitd haluamme meistd sanottavan, kun tydmme onnistuu par-
haalla mahdollisella tavalla?

«  mitkid ovat keskeisimmét arvot ja toimintatavat, joita haluamme
tyossamme edistaa?

«  millainen on suhteemme ulkopuolisiin tai sidosryhmien edusta-
jiin?

Arvot ovat usein osa visiota. Ne muodostavat oppilaitoksen toiminta-
kulttuurin kulmakivet — ne ohjaavat toimintaa ikdan kuin nakymatto-
masti. Arvokkaina pidettyjd asioita oppilaitoksessa ovat usein opiske-
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lijakeskeisyys, oikeudenmukaisuus, eettisyys ja yhteisollisyys. Naméa
kulmakivet muodostavat usein my6s oppilaitoksen pedagogiikkaa oh-
jaavan viitekehyksen — ns. pedagogisen strategian. Se sisiltaa lisaksi
kuvauksen siitd, miten valittuihin pdamaariin voidaan paasti. Se on
siten oppilaitoksen pedagogista toimintaa ohjaava kannanotto ja toimii
laadun arvioinnin pohjana.

Toiminnalle asetettavat tavoitteet ovat strategian konkretisointia. Tal-
16in toiminnan painopisteet (kulmakivet) asetetaan tiarkeysjarjestyk-
seen ja pyritadn keskittymaan olennaiseen. Tavoitteiden asettamisen
lahtokohtana on, ettd oppilaitos miarittelee ne keskeisimmait menes-
tymiseen vaikuttavat tekijit, joissa on onnistuttava strategian toteut-
tamiseksi. Tavoitteita voidaan mairitelld monesta eri nikokulmasta
- niitd on tarkasteltava my0s ajan suhteen, ts. mita ja milld aikavalilla
on tehtdva tavoitteissa onnistuakseen seka yksilon, tiimin etti organi-
saation tasolla.

Osaaminen ja sen kehittéminen

Kun on selvitetty tavoitteisiin paasemiseksi tarvittava osaaminen, tay-
tyy maaritelld osaamisalueet ja —tasot. Jotta osaamisen kehittdminen
kohdentuisi oikein, tulee arvioida ensin nykyinen osaaminen. TAimé&n
jalkeen vasta voidaan suunnitella erilaisia keinoja ja menetelmia kehit-
tdd osaamista tavoiteltavalle tasolle. Aluksi on siis keskusteltava koko
tyOoyhteison (osasto, tiimi) tasolla, mita osaamista tavoitteiden saavut-
taminen edellyttdd. Osaamisalueet maaritellddn laajoina teemoina tai
perusprosesseina. Oppilaitosten kaytt6on on kehitetty osaamiskartoi-
tuksia, jota voi kdyttda oppilaitoksissa. Kokeva Startin toteutusryhmis-
sd kaytettiin Seppo Helakorven laatimaa osaamiskartoitusta muokaten
toisen asteen ammatilliseen peruskoulutukseen sopivaksi (liite 3).

Osaamiskartoituksen tekemiseen liittyy myoOs osaamistasojen maia-
rittely. Tavoitteelliset osaamistasot mairitellddn usein tydyhteisoit-
tdin, osastoittain, tiimeittdin tai opettajaryhmittdin yhdessa esimies-
ten kanssa. Taman jalkeen oppilaitoksessa arvioidaan yhdessd, mika
tavoitteellinen taso tulee asettaa eri osaamisalueiden osaamistasoille.
Yksilollinen osaamisen taso selvidd henkilokohtaisella itsearvioinnilla.
Jokainen opettaja vertaan oman osaamisen arviointitulosta tiiminsa
tai osastonsa asettamiin tavoitteisiin. Mikili nykyisen osaamisen ja
tavoiteltavan osaamisen vililld on eroja, tulee mietittavaksi erilaiset
osaamisen kehittdmistoimenpiteet.

Koska Kokeva Startin parhaat tulokset liittyivit tyossa tapahtuvaan op-
pimiseen yhdessa muiden toimijoiden kanssa, tarkastellaan asiaa tar-
kemmin tutkimustietoon peilaten. TyGssd oppimisen ymmartimisen
avain on Poikelan (2005) mukaan reflektion ja kontekstin késitteiden
vilisessd suhteessa. Reflektio ei kuvaa pelkdstadn oppimisen yksilopsy-
kologisia ehtoja. Reflektio ja tutkimus muodostavat yleiset kasitteelliset
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reunaehdot tyossd oppimisen ilmion analysoinnille. Palautteen, arvi-
oinnin ja evaluoinnin kisitteet kattavat tyoorganisaatiossa tapahtuvan
oppimisen erittelyn. Kaikki timéa palaute- ja arviointitoiminta vaatii
ajan ja paikan opettajien tyossa.

TyOssd oppimisen jarjestiminen kuuluu erottamattomana osana tyo-
prosessien suunnitteluun, kehittdmiseen ja johtamiseen. Niitd ei voi
tutkia toisistaan riippumattomina ilmiéina. Yksilon tyon kontekstissa
organisationaalinen oppiminen pohjautuu palautetietoon, jota yksilo
voi hankkia sekda omatoimisesti ettd saada tyGtovereilta, esimiehiltd,
opiskelijjoilta, tyoeldiman edustajilta ja muilta toimijoilta. Yhteisen tyon
kontekstissa keskusteluissa syntynyt arviointitieto on olennainen ide-
oiden, valintojen ja paitelmien lihde, minka avulla tavoitellaan ratkai-
suja niin yhteisiksi kuin omakohtaisiksi koettuihin tydongelmiin. Orga-
nisaation tyon kontekstissa systemaattinen tiedonhankinta kyselyiden,
kartoitusten ja haastatteluiden muodossa sekd muuhun organisatio-
naaliseen tiedonmuodostukseen liittyvana luo edellytyksia organisaa-
tion strategiselle paiatoksenteolle. (Poikela 2005.)

Ty0Ossd oppimisessa voidaan erottaa yhtdilta oppiminen, jolla on selked
pedagoginen rakenne, tarkat koulutuksen tavoitteet ja suunnitelmat,
selkeit toimintaohjeet ja aktiiviset kouluttajat (on-the-job-training) (ks.
Rotwell & Kazanas 2004). Toisaalta tydssi oppimisessa voidaan erottaa
oppiminen, jolla ei ole pedagogisia organisointeja ja jossa oppiminen
rakentuu tyokiytdntdjen kautta (on-the-job-learning). Oppilaitosten
tyossd oppiminen ilman pedagogisia, ulkoapdin johdettuja rakentei-
ta onnistuu kaytdnnossa hyvin, mikili tAm& toiminta on sisillytetty
opettajien tyohon kuuluvana olennaisena osana ja mikali oppilaitoksen
rakenteet tyGjarjestelyjen suhteen ovat tukemassa yhteista toimintaa,
vhteistd keskustelua ja yhteistd oppimista. Oppimisen prosessimalli
(Poikela 2005) edellyttia viela oppilaitoksen johdon taholta tyossa op-
pimisen johtamisjirjestelman luomista.

Otala (ks. 2004, 224-244) on kuvannut hyvinkin yksityiskohtaisesti
ja kaytannonldheisesti osaamisen kehittamistd. Vaikka Otalan (mt.)
kayttamat esimerkit ovat padsadntoisesti yrityselaméasté, niiden avulla
on mahdollista suunnitella osaamisen kehittdmista ja oppimisen johta-
mista oppilaitosymparistoon.

Osaamisen ja oppimisen johtaminen

Poikela (2005) on laatinut ty6ssd oppimisen kehittimiseen ja johtami-
seen prosessimallin, joka kuvaa eri vaiheita, tehtavia ja toimenpiteita
onnistuneessa tyossa oppimisessa. Organisationaalisen tiedon proses-
soinnin ja johtamisen avainryhméana Poikela (emt.) pitda keskijohtoa,
koska se asemoituu organisaation solmukohtiin. Solmukohdista riip-
puu tiedon kulku seké ylos etta alas. Ylin johto on riippuvainen keski-
johdosta, koska heilld on paras toimintaa koskeva tieto — myos tyonte-
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kijoiden osaamisen kehittyminen riippuu keskijohdon johtamis- ja oh-
jaustaidoista. Oppilaitosymparistossd keskijohtoa edustavat tiimin- ja
osastonjohtajat ja joissain tapauksissa toimiala- tai koulutusalajohtajat.
Olennaista on se, ettd keskijohdon ty6hon ajatellaan kuuluvan oppimi-
sen johtaminen. Kaytannon toiden jarjestelyjen suhteen kysymyksessa
ovat mm. tyoaikasuunnittelu ja tyon organisointitavat.

Koska keskijohdolla on paras toimintaa koskeva tieto, silli on myos
nakemys siitd, millaista osaamista tyontekijoilla on. Nikemykselle
kannattaa joissakin tapauksissa hankkia perusteluja esim. tekemalla
osaamiskartoituksia joko yksilo- tai tiimikohtaisesti. Osaamistarpeita
arvioitaessa opettajilla tulee olla tietoa mm. tyoeliman osaamisvaati-
muksista (ns. ennakointitieto) ja oppilaitoksen tarpeista (ks. kuvio 3).

Osaamiskartoituksista saatujen tulosten perusteella keskijohtoa edus-
tava esimies tai henkil6ston kehittdmisestd vastaava henkilo on vas-
tuussa sopivien ja tarkoituksenmukaisten kehittimisohjelmien ja toi-
menpiteiden laatimisesta. Toimenpiteet keskittyiviat Kokeva Startin tu-
losten perusteella tydaikasuunnitteluun ja téiden organisointitapoihin.

Mahdollisesti koko oppilaitoksen tasolla on otettava kantaa siihen, mil-
lainen infrastruktuuri mahdollistaa uuden oppimisen niin yksilon kuin
ryhmin, tiimin kuin yhteison tasolla. Infrastruktuuri sisiltdd myos
oppimista tukevan toimintakulttuurin ty6aikajarjestelyineen ja téiden
organisointitapoineen. Kuten aikaisemmin on mainittu, oppilaitoksen
toimintakulttuuri on yhteisen oppimisen oppimisymparisto!

Tyosséd oppimisen prosessimalli (Poikela 2005; ks. myds Viitala 2005):

1. Ty0ssd oppiminen kidynnistyy tyontekijan ja esimiehen kanssa
kaydyn keskustelun pohjalta. Keskustelussa kisitellidn tyonte-
kijan aikaisempia kokemuksia ja uuteen tyohon tai tyotehtavaan
liittyvia odotuksia ja tavoitteita.

2. Tyontekija havainnoi ty6tiadn (a) ja tyoymparistodan hankkien ja
saaden palautetta niin esimieheltdan kuin tyGtovereiltaan. Han
osallistuu (b) ryhmaarviointeihin, joissa henkilokohtaisia ty6-
suorituksia suhteutetaan ryhmain yhteisiin ja koko organisaation
tavoitteisiin tiimin- tai osastonjohtajan johdolla.

3. Ryhma jasentda yhteisen tyon tavoitteet ja laatii oppimissuunni-
telman (a), johon yksilolliset kehittymissuunnitelmat suhteute-
taan: kukin tyontekija laatii oman kehittymis- ja oppimissuunni-
telman (b) esimiehensa kanssa.

4. Tyo-, kehittamis- ja oppimistehtédvit toteutetaan yhteisesti ja it-
sendisesti.
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5. Tehtavien toteutuksesta hankitut kokemukset jaetaan ryhmakes-
kusteluissa seka tuodaan esiin aikaisempiin kokemuksiin pohjau-
tuvia nakokohtia. Tyontekijit saavat yleiskuvan ja vertauspohjan
omien suoritustensa merkityksesta.

6. Ryhmai arvioi yhteisestd ja yksilollisesta toiminnasta ja oppimi-
sesta hankittua kokemusta ja tehtivistd saatua palautetta suh-
teuttamalla saavutetut tulokset organisaation tavoitteisiin.

7. Johto seuraa ja arvioi tyossa oppimisen tuloksia tyoorganisaati-
on strategioiden toteutumisen nikokulmasta.

8. Johtoluo jayllapitaa tyossa oppimisen johtamisjarjestelméaa seka
paivittaa sen seurantatiedon avulla.

9. Johto huolehtii tyossd oppimisen ohjauksen jatkuvasta kehitta-
misestd ja ohjausmallien kdytdnnon toteutuksen resurssoinnis-
ta.

Prosessimalli ldhtee siis liikkeelle yksittaisesta tyontekijastda — opetta-
jasta ja hanen kokemuksistaan. Esimies (tiimin-, osastonjohtaja) kes-
kustelee niistd kokemuksista ja suhteuttaa ne samoin kuin nykyisen
osaamisen tyohon liittyviin tavoitteisiin. Opettajan saaman palautteen
pohjalta ty6ta arvioidaan ryhméin kesken. Tdssa arvioinnissa on mu-
kana ldhin esimies, jotta ryhmén tavoitteet saadaan mahdollisimman
hyvin suhteutettua organisaation tavoitteisiin. Ndin syntyneet ryhméan
vhteiset tavoitteet ovat pohjana jokaisen yksittdisen opettajan kehitty-
missuunnitelmalla. Ty6- ja kehittdmistoiminnan yhteyteen sijoittuvat
ryhmaikeskustelut, joissa toteutuksesta saatuja kokemuksia jaetaan
seki yhteisen etta yksilollisen oppimisen nikokulmista. Kokemukset ja
saadut palautteet suhteutetaan organisaation tavoitteisiin. Oppilaitok-
sen johto (johtaja, rehtori, kehitysjohtaja...) seuraa ja arvioi tyossa op-
pimisen tuloksia ty6organisaation strategioiden ndkokulmasta. Johdon
tehtavana on seki luoda etté yllapitda tyossd oppimisen johtamisjarjes-
telmda samoin kuin piivittda se seurantatiedon avulla. Johdon tulee
myo0s huolehtia tyossd oppimisen ohjauksen jatkuvasta kehittimisesta
ja ohjauksen resurssoinnista.

Taméan prosessin onnistumisen ehtona on se, ettd kaikilla osapuolilla
on kisitys organisaation tavoitteista, toimintaa ohjaavista strategiois-
ta ja padmaarista. Oppilaitosten yhteiskunnallinen koulutustehtava on
ehka ollut ja on toisaalta edelleen niin itsestdan selva ja historiaan pe-
rustuva, ettd strategioiden ja tavoitteiden pohtiminen tai niiden laati-
minen yhteistyossa on koettu tarpeettomaksi. Oppilaitoksen toimintaa
ohjaavat strategiat eivit “palvele” eivatka ohjaa yksittdisia toimijoilta
ellei niiden merkitysta ole tyoyhteisona avattu.
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5.2.2 "Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty”

Strategia on taistelusuunnitelma. Kasitettid on alun perin kaytetty mer-
kitsemadn joukkojen sijoittelua ja kayttod sodan voittamiseksi. Sama
paamaara strategioilla on nykyisinkin — vaikeista tilanteista selvia-
minen mahdollisimman pienin henkisin ja aineellisin tappioin. Miten
sotataidon termit ja keinot soveltuvat nykyajan henkilostohallinnon
tyovilineiksi? Kuka tai mikd on voitettava? IThmisten kestdmisti ja
ammatillisia taitoja pitdisi hioa sellaiseen kuntoon, etti parjataan kul-
loisenkin tilanteen vaatimalla tavalla. On etsittiava, 16ydettava ja luo-
tava uusia innovaatioita, uusia tyon tekemisen malleja, uutta intoa ja
osaamista, jotka kaikki auttavat selviytyméain uudenlaisessa, nopeasti
muuttuvassa toimintaymparistossi. Sitoutuminen ei synny kuitenkaan
sotatilassa eikd kaskyttdmaillda. Se saavutetaan yhteiselld padmairien
asettamisella ja yhteistoiminnalla (strategiatyo).

Henkil6stéstrategia

Mita?
«  kohdistetaan henkilost6johtaminen toiminnan kannalta merkit-
tavimmille alueille
«  millaisella henkil6st6johtamisella voidaan parhaiten tukea me-
nestymista

Miksi?
«  kaikkea ei voida tehdd — on valittava
«  strategia on keino paittaa valinnoista

Miten?
«  johto suuntaa keskustelua avaamalla vision (millaisia halutaan ja
voidaan olla esim. v. 2012)
« rakennetaan kehittdmisprosessi, joka antaa mahdollisuuden
osallistua, ymmartia ja sitoutua
«  huolehditaan muutoskyvysta
e suuntaudutaan tulevaisuuteen

Strategian ydin on selked keinovalikoima, jolla padstdan paamadraan.
Siina esitellddn nakemys, millaisella henkilostolla (osaaminen) ja tyo-
tavoilla tavoitteisiin parhaiten paastaan.

Strategiasta kiy yleensi ilmi henkilostotyon keskeiset prosessit ja kehit-
tamistavoitteet. Niiden méiritteleminen auttaa tyoyhteis6a pysymain
viitoitetulla tielld ja linjaamaan niin perustehtaviai. HenkilOstostrate-
giassa maaritelldan, mitd odotamme tyGyhteisoltd, miten teemme tyota,
mitd tuloksia tyoltd odotamme ja miten seuraamme tyonteon tuloksel-
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lisuutta. Lisdksi siind ilmenee, millaisia odotuksia kohdistamme seki
fyysiseen ettd henkiseen tyGymparistoon.

Henkiléston kehittamissuunnitelma/-strategia

1. Paamaara
o liittyy organisaation visioon ja toiminta-ajatukseen
o tavoitteena yleensd ammattitaitoinen, asiakaskeskei-
seen ja taloudelliseen toimintaan pystyva henkil6sto
o osaorganisaation henkilostopolitiikkaa

2. Suunnitteluperiaatteet
o miten henkilosto osallistuu (mm. tavoitteet, toteutus)
o miten kehittdmistarpeet johdetaan
o miten johto "linjaa” kehittdmisesta kaytavaa keskuste-
lua
o minkélaisen suunnitteluprosessin avulla saadaan jo-
kaiselle henkilokohtainen kehittymissuunnitelma

3. Kehittimisen paitavoitteet
o uudet tyontekijét ja heididn perehdyttamisensa
o ammattitaidon ja osaamisen yllapitiminen (yksilo, tii-
mi/osasto/yhteiso)
o miten yksittdisen tyontekijin osaaminen kytkeytyy
koko organisaation osaamiseen (oppiva organisaatio)
o tyOssi jaksaminen, tyokykya yllapitava toiminta

4. Henkiloston oikeudet ja velvollisuudet kehittdmisessa
o osallistuminen ulkopuoliseen/sisdiseen koulutukseen
ja/tai kehittimiseen — ehdot ja kdytidnteet
o miten huolehditaan siita, ettd hankittu uusi osaaminen
tulee muiden kayttoon (osaamisen jakaminen)

5. Toteutuksen ja organisoinnin periaatteet
o milld periaatteilla osallistuminen méaaritelldan
e onko erityisjarjestelyja (sijaiset)
= painopisteet (oppilaitoksen sisdinen, omaehtoinen, ul-
kopuolinen...)

6. Kustannukset
o miten resurssoidaan: yksilo, tiimi/osasto, yksikk®o...
o muut periaatteet

7. Arviointi ja raportointi
= henkilost6tilinpaatos
o kuka/ketkd huolehtivat kehittamistyostd saadun hyo-
dyn arvioinnin
°  mitd arvioidaan
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°  miten arvioidaan
o miten arviointitulokset vaikuttavat kehittamistyohon
jatkossa

8. Vastuuhenkilot
= johto
o esimiehet, tiiminjohtajat, osastonjohtajat
o jokainen tyontekija

(ks. lisdd Otala 2004; Hitonen 1998; Viitala 2005.)

Kehityskeskustelu

Kehityskeskusteluja tulisi kehittda tyossd oppimisen prosessimalliin
(Poikela 2005) olennaisesti liittyvana. Kehityskeskusteluja ei tulisi
kidyda vain esimies-alaiskeskusteluin vaan niin pitdisi liittda ryhma-
keskustelu seka ennen ettd jialkeen yksilollisen tyon tarkastelun. Ryh-
makeskustelut mahdollistavat merkitysten rakentamisen, koska orga-
nisaation kehittdmiselle tarkeat asiat tulevat yhteiseen tarkasteluun
sekd organisaation visioiden ja strategioiden ettd tyontekijoiden henki-
lokohtaisten kasitysten yhteensovittamisena.

Jokaiselle oppilaitoksen palveluksessa olevalle opettajalle on hyva laa-
tia pidemman aikavalin suunnitelma, johon sisiltyy (a) tavoitteellinen
tyoura, (b) uran vaatima koulutus ja muu kehittdmistoiminta, (c) hen-
kilokohtainen ja oppilaitoksen tavoitteiden mukaan rakennettu ja aika-
taulutettu toteuttamissuunnitelma ja (d) suunnitelma lyhyen aikavilin
toimenpiteistd, joilla kehittymista arvioidaan ja suunnataan. Kokeva
Startissa kdytetty henkilokohtainen kehittymissuunnitelma (liite 1) oli
laadittu siten, ettd perustelut koulutuskokonaisuuksien valinnoille tuli
tehdad oppilaitoksen henkilostostrategiaan, alueen kehitykseen ja tyo-
elamén tarpeisiin peilaten. Naméa kehittymissuunnitelmaan vaikutta-
vat asiat ovat juuri niit4, jotka kirjataan yleensa oppilaitoksen visoihin,
strategioihin ja toimintaa ohjaaviin periaatteisiin (esim. ty0ssi oppimi-
sen prosessimalli).

5.3 Ammadtillinen koulutus alueensa tyéeldman kehittajana

Oppilaitosorganisaatioiden sisdinen kehittiminen kytkeytyy vahvasti
toimintaymparistonsa kehittimiseen (ml. osaamisen kehittiminen).
Toimintaympariston kehittidmisessa pysyvien vaikutusten syntyminen
edellyttaa kehittdmisen kytkemisti alueellisiin strategioihin.

Ammatillisen oppilaitoksen merkitys alueensa tydelamén kehittijana
liittyy siihen, millaiset kontaktit oppilaitoksella on ty6elimaan. Kokeva
Startin yhteni keskeisena tavoitteena oli toimivien tyoelimasuhteiden
edelleen kehittiminen, missi tavoitteessa onnistuttiin hyvin. Alueelli-
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seksi muutoksentekijaksi kehittyminen edellyttda kuitenkin pitk&jan-
teista toimintaa ja usein monien toimintatapojen uudelleen jasentdmis-
td ja —muokkaamista. Jotta oppilaitos pystyy osallistumaan aktiivisesti
sidosryhmienséd osaamisen kehittdmiseen, on tunnettava todella hyvin
niiden toimintatavat ja toimintaymparistot. Ammatillisen koulutuksen
on paistava lahemmaéksi sinne, missa osaamista tarvitaan. Ammatil-
lisen opettajankoulutuksen tehtdvana on osaltaan varmistaa se, ettd
opettajankoulutuksen tavoitteet ja toimintatavat tukevat tita kehitysta.

Tutkimuksissa (mm. Tammilehto 2003) on osoitettu, ettd osaamisen
kehittaminen on kontekstisidonnaista: vaikka yhteistoiminnan muodot
ovat monipuolistuneet, osaamisen kehittiminen edellyttaid edelleenkin
suoria, saanndllisid ja intensiivisid vuorovaikutuskontakteja eri toimi-
joiden valilla. Oppilaitosten oma rooli alueellisina toimijoina merkit-
see myoOs ns. oppivan alueen kehittymisti. Se, millaisena alueellisena
kehittdjana oppilaitokset nikevit itsensd, on olennaisen tdrked asia.
My0s se, miten oppilaitokset hyodyntavit yhteistyota opettajankoulu-
tuslaitosten kehittdmis- ja valmennuspalveluiden ja korkeakoulujen
aluekehitykseen suunnattujen projektien kanssa, on syytd maaritella
oppilaitoksissa uudelleen. Oppivan alueen kisitettd voidaan tarkastella
oheisen kuvion (6) mukaisesti.

Uusin
) oppimistieto
Uusin (opettajan-
sovellustieto koulutuslaitokset)

(ammatti-
korkeakoulut)

Uusin
tutkimustieto

(yliopistot)
% Oppi- Julkinen

laitokset sektori

Kuvio 6: Oppiva alue (Helakorpi 2005, 56)

Oppivan alueen eri toimijat hyotyvit yhteistoiminnasta uusien palve-
lujen, tuotteiden ja ideoiden myotda. Uudenlaiset koulutuksen ja tyo-
elamédn yhteistydomuodot ovat olleet viime vuosina merkittavina ke-
hittimiskohteina. Kehittdvian transferin kasite kuvaa koulutuksen ja
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tyoeldman yhteistoimintaa, joka tahtaa uusien ratkaisujen kehittelyyn
tyoeldman tarpeisiin (Engestrom 2001; Tuomi-Gron 2000). Yksi uuden-
lainen ratkaisu on yhteistoiminnallinen kehittdmisprojekti, joka vastaa
opiskelijan, opettajan ja tyoeldimin edustajien (mm. tyépaikkaohjaaja)
muodostama tiimi. Ongelmalliseksi tillaisten integroitujen kehittamis-
projektien toteuttaminen muodostuu lahinna oppilaitosten “koulutyon”
joustamattomuuden vuoksi. Opiskelijoiden ja opettajien pddseminen
mukaan tyoeliman kehittimisprojekteihin edellyttdd isompien, am-
mattiosaamisen teemoihin ja osa-alueisiin liitettya opetus- ja toteu-
tussuunnitelmaa. Transferin toteutumista voidaan tehostaa Tynjilan
(2003) mukaan kytkemalla teoriaan ja kidytant6a — muodollista “kirja-
tietoa” ja ekspertin epamuodollista tietoa - yhteisissd ongelmanratkai-
suprosesseissa.

Yhteistoiminnassa syntyy uutta osaamista ja ndkokulmien laajene-
mista. Yhteistyo ja uudet kokemukset eivit kuitenkaan sinidnsi takaa
uutta oppimista, vaan olennaista on kokemusten ja toiminnan yhteinen
arviointi, reflektointi. Kokemuksesta oppiminen voi johtaa virheiden
toistamiseen, mikali siihen ei kytketa reflektiota. Oppimisprosessissa
jokainen saa oman tilansa ja hinen omat kysymyksensa ovat oppimisen
lahtokohtana. Oppiminen kohdistuu todellisiin tyostd nousseisiin pro-
jekteihin, jotka sitouttavat tyontekijat tyopaikan todellisiin ongelmiin
tai haasteisiin. Olennaista on myos taito keskittda toiminta luovuuteen
— ei pelkastdan ongelman ratkaisuun. (Weinstein 1999.)

Yhteistyoverkosto ei siis ole vilttamattd ldhde uuden oppimiseen, mut-
ta se mahdollistaa sen tarjoamalla kontekstin ja yhteistyokumppanit.
Oppilaitoksen merkitystd alueen kehittdmisessd voidaan tarkastella
myos sitd kautta, millaista osaamista oppilaitoksella on sidosryhmien
kayttoon. Oppilaitoksella tulee olla ehdottomasti relevanttia substans-
siosaamista sidosryhmien tarpeisiin ndhden. Substanssiosaaminen
tarkoittaa opettajien sisillollistd ydinosaamista, ts. tiettyihin koulutus-
aloihin ja niiden erityisaloihin liittyvaa tietimyst4 ja osaamista. TAméan
substanssiosaamisen arvo oppilaitokselle maaraytyy kuitenkin usein
sen pohjalta, miten hyvin ne pystyvat siirtaimiin ja soveltamaan sita
asiakkaidensa ja sidosryhmiensd toimintaymparistéihin (Tammilehto
2003). Tata taitoa voidaan kutsua transformaatio-osaamiseksi, jota
Tammilehto (2003) pitdd ammatillisen koulutusorganisaation osaa-
misen keskeiseni ydinosaamisena. Transformaatio-osaamista voidaan
nimittda myos pedagogiseksi osaamiseksi. Se vaikuttaa siihen, millai-
sia oppimisymparist6ja oppilaitokset pystyvit rakentamaan sidosryh-
milleen ja yhteistyokumppaneilleen. Kokeva Startissa kdyttimamme
opettajan osaamiskartoitus (liite 3) erottaa yhteistyo- ja verkosto-osaa-
misen taidot omaksi osa-alueekseen. Opettajan osaamiseen tulee koko
ajan uusia vaatimuksia ja uusia tyotehtavia. Olisikin mielenkiintoista ja
tarpeellista jatkaa em. osaamisalueiden jasentelya.
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6 Lopuksi

Osaamisen kehittyminen voidaan jakaa inhimilliseen (yksilon) paa-
omaan, rakenteelliseen (organisaatio) padomaan ja sosiaaliseen (yhtei-
sot, verkostot) padomaan. Osaamisen kehittdmisessi keskeiset keinot
ovat Kokeva Startissa olleet koulutus, kehittiminen ja valmentaminen
tai opettajan urakehityksen ohjaaminen. Niita keinoja on kaytetty tie-
tyissd rakenteissa (organisaatio), tietylld alueella yhteistyossa alueen ja
eri alojen sidosryhmien kanssa. Osaamisen kehittiminen sisiltaa yha
enemmain osaamisen valittdmisen eri toimijoiden vililld samoin kuin
osaamisen siirtimisen kaytdntoon yhteistyon alueella. Uuden osaami-
sen arvo madrittyy sen merkityksen avulla, joka syntyy yhteisen toi-
minnan kautta.

Korkeaa osaamista vaativassa opettajan tyossa pidetddn tarkedna in-
himillisten resurssien kehittdmista ja tyossd oppimista. Tyoymparistot
(oppilaitosorganisaatiot) muuttuvat keskeisiksi oppimisympéristoiksi,
kun oppiminen integroituu vahvasti tyon tekemiseen. Tyckokemuksista
nayttad tulevan merkittavaa oppimisen kannalta silloin, kun hankittua
kokemusta voidaan arvioida ja reflektoida yhdessa tyotovereiden kans-
sa. Sosiaalisen vahvistamisen kautta tulisi pyrkia identiteettid tukeviin
vhteisoihin, joissa vastavuoroisuuden ja luottamuksen kautta rakenne-
taan sosiaalista ja inhimillistd pAdomaa. Naistd 1ahtokohdista voidaan
esittdd seuraavia kysymyksia (Eteldpelto 2005): millaiset tyoyhteisot
(oppilaitosorganisaatiot) edistavit inhimillisten voimavarojen kestavaa
hyodyntdmista ja miten edistetdén tillaisten yhteis6jen syntya ja raken-
tumista? Mika on yksilon osaamisen ja yhteison kehittymisen vilinen
suhde: miten ammatillinen identiteetti rakentuu ja uusiutuu erilaisiin
vhteisoihin osallistumisen my6ta? Miten tyGyhteisoja (oppilaitosorga-
nisaatioita) voidaan kehittda sithen suuntaan, etti tyontekijoiden (opet-
tajien) jatkuva oppiminen ja ammatillisen identiteetin kehittyminen
niissi voisi edistyad myonteisella ja kestavalla tavalla?

Tassa raportissa on pyritty kuvaamaan yhden hankkeen aikana synty-
neitd ajatuksia ja kokemuksia liittyen em. kysymyksiin. Tdma raport-
ti ei ratkaise kysymyksid, mutta tuo joitakin aineksia keskusteluun ja
tyon yhteiseen kehittamiseen. Tyon muuttuessa organisaatiospesi-
fimmaéksi ja useiden eri alojen edustajien yhteistoimintaa vaativaksi,
ammatillinen kasvu (asiantuntijuus) ja organisatorinen tyo (yhteistoi-
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minta) ldhestyvit toisiaan (Poikela 2000, 132-133). Yhteistyon merki-
tys opettajan pedagogisen ja ammatillisen kehittymisen vilineeni on
keskeisimpia asioita, kun mietitddn opettajien osaamisen kehittamista
tulevaisuudessa. Opettamisen ja oppimisen rakentuminen sosiaali-
sesti maaraytyvina kaytantoind (Lonka & Hakkarainen 2000) onkin
parhaimmillaan organisaation kollektiivinen tiedon luomisen prosessi.
Kollektiiviseen tiedon luomiseen tarvitaan oppilaitosorganisaatioissa
tukea esimiehilti. Lahiesimiesten uusi ja tarked osaamisalue on osaa-
misen ja oppimisen johtaminen.

Taso, jolla organisaation oppimisen voidaan sanoa tapahtuvan, on
yleensd ryhma. Kuten Varila (1999) toteaa, oppiva organisaatio -ajat-
telussa tulisi keskittya pienehkoihin toiminnallisiin ryhmiin tai yhtei-
soihin. Nama toiminnalliset ryhmait ja yhteisot eivat valttamatta enda
koostu pelkastdan oman organisaation toimijoilta. Ne voivat muodos-
tua saman alan opettajista ja alueen tydelamén samoin kuin esim. tut-
kimuslaitosten edustajista — siis heisti, jotka jakavat saman kokemuk-
sen yhteisesta tyosti ja tyon kohteesta.

Opettajan tyohon tulee mm. lisddntyvian sidosryhmaé- ja verkostotyon
vuoksi uusia aineksia ja tyotehtavid. Opettajuuden muutoksesta on
puhuttu jo useita vuosia, mutta muutos nakyy kdytdnnossa liian usein
ainoastaan lisddntyvand tyomaariana ja pidentyneina tyopaivina. Opet-
tajat ovat hankkineet uutta osaamista ja vastaavat muutospaineisiin
yleensd nopeasti ja tehokkaasti. Naima samat opettajat osallistuvat
myo0s innokkaasti oman tyonsa kehittamisprojekteihin ja ovat motivoi-
tuneet muutokseen. Olisiko nyt aika muuttaa myos niiti rakenteellisia
tekijoita, missa kaikki tama kehitys- ja kehittamistyo tehdaan? Orga-
nisaatiomuutokset eivit takaa valttimatta téiden uudelleen organisoi-
tumista!
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LIITE 1: Henkil6kohtainen kehittymissuunnitelma

Iﬁl HANEEN IN lomake Al
AN ATTIKARKEARDULL )
[T p—— HENKILOKOHTAINEN

KEHITTYMISSUUNNITELMA
HEKS:n virallisina liitteind toimivat
Nimi tarvittaessa lomakkeet A3 ja B1
Osoite
Puhelinnumero
Oppilaitos
KOKEVA-ryhméin nimi

Kirjaa henkilokohtaiseen kehittymissuunnitelmaasi tamén hetkiset ajatuksesi KOKEVAsta. Millaisin tavoittein lihdet liikkeelle?

A PERUSTELUJA OMILLE VALINNOILLE

1. Mitk& ovat omat térkeimmat kehittymistarpeesi? Millaista osaamista tavoittelet KOKEVAn avulla?

2. Mitké ovat organisaatiosi térkeimméit kehittémistarpeet? Millaisia odotuksia ja tavoitteita se on aseftanut
toiminnan kehittémiselle KOKEVAn aikana?

3. Mitké ovat toisaalta edustamasi alan ja toisaalta toiminta-alueenne asettamat erityistoivomukset
toimintanne kehittémiselle?

4. Mité muita odotuksia, toiveita tai vaatimuksia toimintanne kehittémiselle on olemassa (mm. KeSu)?
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IN lomake A1 2/2
B. HENKILOKOHTAISET KEHITTYMISTARPEENI

5. Millaisia oppimistarpeita sinulla on em. odotuksista johtuen?

6. Miten KOKEVA vastaa oppimistarpeisiisie

7. Toimenpiteet KOKEVAssa

Opintojakso(t) Laajuus (ov) Aikataulu Huom.
IN
AMOS
/ 200
Paikka Aika Allekirjoitus

Kehittymissuunnitelman vahvistavat:

Esimies Hiimeen ammattikorkeakoulu
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LIITE 2: Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman
taustalla olevat selvitykset.

Ensimmainen alakohtainen ryhmatehtdva (etdjakso 1):

Selvittikaa alueenne tyoelimin osaamisvaatimukset. Selvitystyon tu-
lee pohjautua tyopaikoilta saatuun tietoon ja nikemyksiin. Tata selvi-
tysty6ta varten ryhménne on hyva hankkia mentori, jolla on nykyosaa-
misen lisdksi nakemysta alan osaamistarpeista tulevaisuudessa. On
tarkeaa tietdd myos niista muutoksista, joita tyoeldmissa on tapahtunut
ja tullee tapahtumaan. Muutoksia voivat olla osaamistarpeiden lisaksi
mm. teknologian ja tydymparistdjen aiheuttamat haasteet samoin kuin
ammattien rakenteisiin ja elakoitymiseen liittyvit tekijat.

Toinen yksilollinen/ryhméakohtainen selvitys- ja arviointitehtava (eta-
jakso 2):

Perehdy oppilaitoksesi (koulutuksen jarjestdja) henkiloston kehitta-
missuunnitelmaan. Tarkastele mm. seuraavia asioita:

«  mihin suunnitelma perustuu (henkilostépolitiikka)
«  millaisia aineksia suunnitelmassa on

«  millaisia tavoitteita ja painotuksia

«  miten laadittu — kuka/ketka tehneet

«  miten ohjaa yksittdisen opettajan valintoja

«  miten tulokset tai saavutukset arvioidaan

Arvioi sitten kehittimissuunnitelmaa toiminnan tasolla. Tarkastele ni-
menomaan menetelmié, jotka ovat talla hetkella kiaytossa (mm.):

o kehityskeskustelut

e koulutus

«  tyoOelamijaksot, vuorotteluvapaat, sapatit jne.
«  yhteistyoprojektit

e kehittdmishankkeet

Kerro lopuksi nikemyksesi siitd, miten henkiloston kehittdmista pitdisi
oppilaitoksessanne kehittéé tista eteenpiin.

Kolmas alakohtainen ryhmaétehtava (etdjakso 3):

Laatikaa tiimi/osastokohtainen osaamisprofiili. Keskustelkaa ldhiesi-
miehenne kanssa profiilista — onko osaaminen talla hetkella riittavaa?
Millaisena esimies nikee osaamisen kehittamistarpeet ldhitulevaisuu-
dessa? Kirjatkaa muistiin keskustelun tulokset perusteluineen jatko-
tyoskentelya varten.
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LIITE 3: Osaamiskartoitus — tausta-ajattelu ja mittari

KOKEVA START Ammuaitillisen peruskoulutuksen toimijoiden koulutus, kehitys-, ja valmennusohjelma

Opettajan asiantuntijuus ja sen arviointi

Oman osaamisen
kehittiminen

Kasvatukselliset
taidot

KeHITTmisen \  Oman alan
ja tyoeldmdin

. kehittiminen

PEDAGOGINEN
OSA-ALUE

Koulutus-
prosessin
hallinta

Opettajan
asiantuntijuus
ja sen arviointi

Talous- ja
hallinto-
osaaminen

TYOYHTEISON
OSA-ALUE

SUBSTANSSI-
OSA-ALUE

Ammatillinen
tietotaito

Tyoeldam- T||n'1(|tyo i
osaaminen ver os!o-
osaaminen

HEVEEN
AURRTTIRORKE UL
Sroli Wiaa ot [al ik bsal

Seppo Helakorpi
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Opettajan asiantuntijuusmittari © Seppo Helakorpi

Opettajan asiantuntijuuden taustanikemys

Opettaja on entistd enemmaén tiimeisséd ja verkostoissa toimiva. Perinteisestd yksintydskentelyn
mallista ollaan jo useissa oppilaitoksissa luovuttu. Opettajatiimi hoitaa tietyn opiskelijaryhmén
kaikki opetukselliset tehtévit itsendisesti ja resurssejaan taidokkaasti hyodyntden. Tamai edellyttad
opettajalta dialogimaista kehittdvaa tydotetta ja yhteisen tietdmisen taitoja. (ks. Tiimiorganisoidus-
ta koulusta ja Opettajan asiantuntijuudesta enemmaén: Helakorpi ym. 1996 , Helakorpi & Olkinuora
1997, Helakorpi 1999 ja Helakorpi 2001, myds www.aokk.fi/seppoh/). Uudenlaiset asiantuntija-
organisaatiot hakevatkin toimintamalleja uusista epévirallisista toimintatavoista (tiimit, “kuumat
ryhmét”). Opettajan ammattiin on aina kuulunut tietty kriittisyys, on jatkuvasti pohdittava, ky-
seenalaistettava ja keskusteltava koulutuksen (arvo)lédhtokohtia, tavoitteita, sisdlt6jd ja toimintata-

poja.

Ammatillisen sosialisaation ohjauksessa kouluttajan oman alan tuntemus ja syvéllinen tietdmys so-
siaalisista prosesseista sekd niiden ilmenemisestd ovat erityisen tarkeitd. Opettajan ty6td luonnehtii
reflektiivisyys, joka tarkoittaa jatkuvaa Kkriittistd ja arvoperustaista oman toiminnan ja toimintaym-
périston muutosten havainnointia ja arviointia (vrt. Huttunen 1990 ja Jérvinen 1987). Opettajan
asiantuntijuutta voidaan jésentdéd neljan reflektiivisen ulottuvuuden nakokulmista: ammatillinen
reflektio suhteessa tyon maailmaan, tutkiva ja kehittéva reflektio tieteiden maailmaan, pedago-
ginen reflektio suhteessa oppijaan ja opetukseen sekid tydyhteisollinen reflektio suhteessa kou-
luorganisaatioon ja sen sosiaalisiin suhteisiin ja tyotapoihin (kuvio 2). Opettajan asiantuntijuus
voidaan tdltd pohjalta mddrittdd neljddn osaamisalueeseen: substanssiosaaminen, kehittdmis- ja
tutkimusosaaminen, pedagoginen osaaminen ja tyyhteisdosaaminen.

Tibbive jo
. kenittEva
efbakzia

Ammoclinen
iufehlio o

;"Pcd:gogm en
= palhehric

KUVIO 2. Ammatillisen opettajan asiantuntijuuteen liittyvit yhteydet

Alan ammattikédyténteiden hallinta liittyy asiantuntijan toiminnan taidolliseen perustaan (amma-
tillinen reflektio, substanssin hallinta). Hin pohtii alansa kehitysti ja sen taustalla olevia tekijoitd
sekd niistd nousevia osaamisvaatimuksia. Kasvatuksellinen taustasitoumus jasentdd asiantuntijan
toiminnan tiedollista perustaa oppimis- ja ihmiskésitystd (pedagoginen reflektio, pedagoginen
osaaminen). Opettajan taidoissa on kysymys kasvattajan ja ohjaajan taidoista. Ammatillinen kas-
vu on kasvua my6s ihmisend ja kansalaisena, mité kehitysté opettaja ohjaa tukeutuen kasvatustie-
teelliseen ndkemykseensa.

Tieteellinen taustasitoumus liittyy asiantuntijan toiminnan kehittdmisen perustaan, jonka turvin
hén pystyy arvioimaan ja kehittdmadn tyotddn ja tyOyhteisoddn (tutkiva ja kehittivé reflektio,
kehittimisosaaminen). Opettaja pohtii tyonsd ongelmia ja kehittimishaasteita. Tydyhteisollinen
reflektio (tydyhteisbosaaminen) liittyy asiantuntijan toimintaan tydyhteisossddn. Asiantuntijuus
on nykyédn jaettua ja kehittyy mm. hiljaisen tiedon ulkoistamisen ja sisdistdmisen jatkuvana muu-
tosprosessina tiimissd ja koko organisaatiossa, mys ulkoisissa verkostoissa.
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OPETTAJAN ASIANTUNTHUUS Osaamisen mittari

SUBSTANSSIN OSA-ALUE

1 Ammatillinen taitotieto

Ammatillinen taitotieto tarkoittaa oman ammatillisen koulutuksen ja tyokokemuksen perusteella
hankittua osaamista: valmiutta suunnitella, toteuttaa ja kehittd alansa tehtdvid. Esim. osaa suunni-
tella tuotteita ja palveluja sekd suurempia projekteja, hallitsee keskeiset alan tyotehtévit sekd omaa
valmiuden arvioida ja kehittéa toité ja niiden suunnittelua. Opettajan ei odoteta olevan kaikkien ko.
alan ammattien huipputaitaja, mutta yhden alan ammatin hallinta auttaa hdntd ymmaértaméén ja
jasentamadn tydeldmatodellisuutta.

Kuvaus sopii itseeni

pe
1. Hallitsen opettamani ammatin tietoperustan 5 4 3 2 1
2. Hallitsen opettamani ammatin ydin- ja perustaidot 5 4 3 2 1
3. Seuraan aktiivisesti ammattialani kehitysta 5 4 3 2 1
4. Suunnittelen opetustani yhteistyossd tydelamén kanssa 5 4 3 2 1
5. Pystyn “pdivittdiméaan” ammatillista osaamistani jatkuvasti 5 4 3 2 1
6. Minulla on hyvit tieto- ja viestintdtekniset taidot 5 4 3 2 1
7. Osaan suunnitella tydeldmaléhtoisid projekteja 5 4 3 2 1
8. Osaan toimia em. projektien vetdjané/johtajana 5 4 3 2 1
9. Osaan arvioida ammattitaitoa 5 4 3 2 1
10. Hallitsen asiakaspalvelutilanteet hyvin 5 4 3 2 1

2 Tyéeldmdosaaminen

Ty6eldmdosaaminen tarkoittaa tyoyhteisdissa tarvittavaa kdytannollistd osaamista: yhteistyo- ja tii-
mityotaidot, tuntee alan jarjestelmait ja tietoldhteet, osaa kayttdda mm. tieto-tekniikkaa ja verkostoja
hyodyksi tyossadn, tuntee alan tavat ja perinteet, omaa vatuuntuntoa, kielitaitoa ja kykya itsendi-
seen vastuulliseen tyohon. ”Pelisddnndt hallinnassa”.

11. Olen ammattialani vastuuntuntoinen toimija 5 4 3 2 1
12. Olen ylped ammatillisesta osaamisestani 5 4 3 2 1
13. Minulla on alani laaja asiantuntijaverkosto 5 4 3 2 1
14. Olen hyvissi tyovireessd 5 4 3 2 1
15. Osaan toimia my0s epdavarmuudessa 5 4 3 2 1

16. Kielitaitoni puolesta pystyn osallistumaan kansain-
vilisiin hankkeisiin

17. Tieddn ammattialani tyon laatuvaatimukset 5 4 3 2 1
18. Tieddn ammattialani vastuun tydeldman tuloksen tekijané 5 4 3 2 1
19. Minulla on nidkemyksid alani tulevaisuudesta 5 4 3 2 1
20. Minulla on ndkemyksid yhteiskunnan muutoksesta 5 4 3 2 1
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PEDAGOGINEN OSA-ALUE
3 Kasvatukselliset taidot
Kasvatukselliset taidot liitty vt opettajan kykyyn opettaa, ohjata ja motivoida opiskelijoita. Se edel-
lyttda kasvatuksen teorian ja kdytdnnon hallintaa ja persoonallista otetta kasvatus- ja koulutustyo-
hon. Menestymisen ehtona on kyky mm. empaattiseen vuorovaikutukseen, miké niakyy ihmissuh-
detaitoina ja aitona kiinnostuksena ihmisista.
Kuvaus sopii itsceni
Erittdin Erittdin
hyvin huonosti
1. Osaan toimia kasvattajana 5 4 3 2 1
2. Osaan ottaa huomioon opiskelijoiden yksilollisid eroja 5 4 3 2 1

3. Osaan kdyttda ymmadrrettavaa kieltd opetus- ja

ohjaustilanteissa
4. Osaan hy6dyntéa erilaisia opetus- ja ohjausmenetelmié 5 4 2 1
5. Osaan ohjata ryhméa menettaméttd henkilokohtaista otetta 5 4 2 1
6. Osaan ohjata yksilollisesti 5 4 3 2 1
7. Osaan kéyttad erilaisia oppimisymparistdja ja -vilineitd 5 4 3 2 1
8. Osaan arvioida oppimista ja osaamista yksilollisesti 5 4 3 2 1
9. Osaan kisitelld ryhméssd syntyvid konflikteja ja ristiriitoja 5 4 3 2 1

10. Osaan tunnistaa oppimisen esteitd ja oppimisen
vaikeuksia

4 Koulutusprosessin hallinta

Koulutus ei enédé ole padsadntdisesti “opettamista”, vaan koulutusmahdollisuuksien luomista ja or-
ganisointia. Opettajan tulee hallita koko koulutusprosessi: suunnittelu, toteutus ja arviointi. Hanelld
tulee olla yhteyksid alan vaikuttajiin ja hénen tulee seurata kasvatus- ja opetusalan kehitystd. Kou-
lutus on yhd enemmaén toimimista niin ldhi- kuin etdverkostoissa.

11. Osaan suunnitella opetusta tydelamaldhtoisesti 5 4 3 2 1
12. Osaan suunnitella opetusta yhdessé kollegoitteni kanssa 5 4 3 2 1
13. Opettajien yhteistoiminta helpottaa tyoni suunnittelua 5 4 3 2 1
14. Osaan toimia ongelmatilanteissa (mm. huumeet koulussa) 5 4 3 2 1

15. Opetustydténi ohjaavat valtakunnalliset suositukset
(mm. KeSu)

16. Seuraan aktiivisesti koulutuksen kentilld tapahtuvia asioita
vilisiin hankkeisiin

17. Osaan soveltaa uusimpia oppimiskésityksid omaan opetukseen 5 4 3 2 1
18. Minun on helppo tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa 5 4 3 2 1
19. Ymmarrin kansainvilistymisen merkityksen opetuksessa 5 4 3 2 1

20. Osaan asettaa ammatillisen perustutkinnon tavoitteet suh-
teessa ty6lamissé tarvittavaan osaamiseen
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KEHITTAMISEN OSA-ALUE

5 Oman osaamisen kehittiminen

Kehittamisen osa-alue liittyy opettajan kykyyn arvioida ja kehittdd omaa ty6tadn itsendisesti ja yh-
dessd tyoyhteison kanssa. Tama edellyttdad mm. késitteellistd ajattelua ja itsearviointitaitoja. Opet-
tajalla tulee olla kykya seurata omaa ammattialaansa. Opettajan on seurattava myos kasvatus- ja
opetusalaa. Opettajan on kehitettdva omaa arvo-osaamistaan joutuessaan yhd enemman tydssdan
tekemadén eettisid valintoja.

Kuvaus sopii itseeni

hyvin hoonot
1. Hallitsen oman tyoni kokonaissuunnittelun 5 4 3 2 1
2. Osaan arvioida omaa tyoténi 5 4 3 2 1
3. Osaan toimia alani arvostusta nostavasti 5 4 3 2 1
4. Osaan toimia opettajan ammattietiikan mukaisesti 5 4 3 2 1
5. Olen rohkea kokeilemaan tydsséni uusia ratkaisuja 5 4 3 2 1
6. Osaan johtaa kehittamisprojekteja 5 4 3 2 1
7. Seuraan aktiivisesti opetusalan tutkimuksia 5 4 3 2 1
8. Minulla on nakemyksellisyyttd oman alani kehittamiseksi 5 4 3 2 1
9. Minulla on oma kehittymissuunnitelma (urasuunnitelma) 5 4 3 2 1
10. Minulla on ideoita tyoni ja opetusalani kehittdmiseksi 5 4 3 2 1

6 Oman alan ja tydelimin kehittdminen

Kehittdmisosaaminen liittyy toisaalta valmiuteen ohjata opiskelijoita mm. opinndytetdiden teos-
sa sekd toisaalta kykyyn suunnitella, johtaa ja arvioida kehittdmisprojekteja tydelamén kanssa ja
omassa koulutustyoyhteisossd. Néissd tehtdvissd opettajan on hallittava tutkiva ja kehittava tydote.
Opettaja tarvitsee luovuutta ja ongelmanratkaisukykyé.

11. Osaan ottaa tydssédni huomioon tydelamén kehittdmistarpeet 5 4 3 2 1

12. Osaan muuttaa ja kehittdd omaa ja oppilaitoksen toimintaa
tydeldman palautteen pohjalta

13. Osaan arvioida tyoni vaikuttavuutta myds tydelamén

nikokulmasta
14. Ymmarrin tyoni merkityksen alueen ty6eldmén kehittdja 5 4 3 2 1
15. Seuraan tydeldmaén kehitystd jatkuvasti 5 4 3 2 1

16. Toimin kiintedssé yhteistyossd alueeni tydelaman
kanssavilisiin hankkeisiin

17. Ideoin usein yhteistyotahojen kanssa uusia toimintatapoja 5 4 3 2 1

18. Pystyn vaikuttamaan alani kehitykseen tuomalla esiin ja hank-
kimalla uutta tutkimustietoa

19. Osaan suunnitella tydeldmaldhtoisid kehittdmishankkeita 5 4 3 2 1

20. Minulla on rohkeutta menné ty6eldméién oppimaan uutta 5 4 3 2 1




76 -’- Suunnatonta kehittimistd

Opettajan asiantuntijuusmittari © Seppo Helakorpi

TYOYHTEISON OSA-ALUE

7 Tiimityo- ja verkosto-osaaminen

TyGyhteison osa-alue liittyy taitavuuteen toimia tyGyhteisoissd ja hallita jokapdivdisessd yhteistyossd tarvittavat valmiudet.
Yhteistoimintaosaamista tarvitaan tiimeissé ja laajemmin tyGyhteison eri tilanteissa. Opettajan asiantuntijuus on yhi enem-
mén sitd, ettd hdn osaa toimia verkostoissa, tiimijohtajana ja hdnen tulee osata toimia myds johtajana eri projekteissa. Télle
osa-alueelle kuuluu my6s mm. laadunhallintaan ja organisaation toiminnan visiointiin liittyvét valmiudet. Tiimitydssé ja sen
kehittimisessd tarvitaan myos nakemyksellisyyttd koulutuksen ja tyon tulevaisuudesta.

Kuvaus sopii itseeni

Erittdin Erittdin
hyvin huonosti
1. Osaan tehda yhteisty6td oppilaitoksen muiden toimijoiden (kollegat,
e 5 4 3 2 1
muu henkil6std) kanssa
2. Osaan tuoda rakentavasti esille oman osaamiseni 5 4 3 2 1
3. Osaan ja haluan toimia ihmisten kanssa eri yhteistyoverkostosa 5 4 3 2 1
4. Osaan toimia erilaisissa johtamistehtévissé (projekti, tiimi, asiantuntijaryhma) 5 4 3 2 1
5. Osaan hakea asiantuntija-apua ja konsultaatiota oppilaitoksemme eri aloilta 5 4 3 2 1

6. Osaan toimia tavoitteellisesti muita aloja edustavien opettajien/
toimijoiden kanssa

7. Osaan toimia moniammatillisissa yhteistyoryhmissa 5 4 3 2 1
8. Ymmirrén yhteistyon merkityksen uusien toimintatapojen innovoijana 5 4 3 2 1
9. Ymmarrén, miten oppilaitoksen visiot ohjaavat yhteistéd kehittamista 5 4 3 2 1

10. Osaan hyodyntdd tydeliméstd saatavaa palautetta tydyhteisoni yhteistyd
tapojen kehittdmisessd

8 Talous- ja hallinto-osaaminen

Jokaisella asiantuntijalla tulee olla my6s yrittelidisyytté ja taloudellishallinnollista osaamista. On tunnettava koko organisaati-
on taloudellinen perusta seké osattava hyodyntid taloudellisia tilastoja kyetikseen vaikuttamaan toimintansa tehokkuuteen ja
taloudellisuuteen. Jokainen asiantuntija on tulevaisuudessa entistd enemméan myos oman tySyhteisonsd ja koulutuspalvelujen
markkinoija. Asiantuntijan tulee osata laatia suunnitelmia ja talousraportteja ja kiyttad niitd edellyttévié tilasto- ym. ohjelmia.

11. Tunnen ammatillisen koulutuksen taloudelliset reunachdot 5 4 3 2 1
12. Ymmarrén taloudellisten tekijoiden merkityksen toiminnan suuntaajana 5 4 3 2 1
13. Ymmarrén yhteiskunnan asettamat tavoitteet ammatilliselle koulutukselle 5 4 3 2 1
14. Osaan toimia opetushallinnon sddddsten ja médrdysten mukaisesti 5 4 3 2 1

15. Ymmarrin tydeldmén globaaliin muutokseen liittyvét tekijat
(esim. halpatuotanto)

16. Olen aktiivinen ammatillisen koulutuksen aseman kohottamisessa 5 4 3 2 1
17. Osaan tarttua ammatillisen koulutuksen tarpeisiin toimiessani yrityksissi 5 4 3 2 1

18. Pystyn suunnittelemaan ja johtamaan ammatillista tdydennyskoulutusta yh-
dessd tydeldamédn kanssa

19. Seuraan aktiivisesti alueen tydelamén kehittamis- ja tutkimustoimintaa 5 4 3 2 1

20. Pystyn nikemain tulevaisuudessa tarvittavia ammattirakenteita 5 4 3 2 1
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OPETTAJAN ASIANTUNTIJUUS

Kyselyn vastaustaulukko

Siirréi kyselylomakkeen pistemiidiréit tihén taulukkoon osa-alueittain

Substanssin osa-alue || Pedagoginen osa-alue || Kehittimisen osa-alue || Tyoyhteison osa-alue

Kysymys/Vastaus | Kysymys/Vastaus || Kysymys/Vastaus | Kysymys/Vastaus || Kysymys/Vastaus | Kysymys/Vastaus || Kysymys/Vastaus | Kysymys/Vastaus
1 11 1 11 1 11 1 11
2 12 2 12 2 12 2 12
3 13 3 13 3 13 3 13
4 14 4 14 4 14 4 14
5 15 5 15 5 15 5 15
6 16 6 16 6 16 6 16
7 17 7 17 7 17 7 17
8 18 8 18 8 18 8 18
9 19 9 19 9 19 9 19
10 20 10 20 10 20 10 20

Yht. Yht. Yht. Yht. Yht. Yht. Yht. Yht.

1. Amma- 2. Tydelimi 3. 4. Koulut 5. Oman 6. Oman alan 7. Tiimity- ja | 8. Talous- ja
tillinen osaaminen selliset p i i jo tydeldmd kost hallinto-
taitotieto taidot hallinta kehittimi- kehittémi- osaaminen osaaminen

nen nen
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Opettajan osaamisdiagrammi
Siirrd kunkin osa-alueen yhteispisteet tauluun ja yhdist pisteet “timantiksi”
SUBSTANSSIN OSA-ALUE PEDAGOGINEN OSA-ALUE
1. osa-alue = Ammatillinen tietotaito 3. osa-alve = Kasvatukselliset taidot
2. osa-alve = Tybelimédosaaminen 4. lue = Koulutusp in hallinta
KEHITTAMISEN OSA-ALUE TYOYHTEISON OSA-ALUE
5. osa-alue = Oman osaamisen kehittaminen 7. osa-alve = Tiimityé- ja verkosto-osaaminen
6. osa-alue = Oman alan ja tydelimdn kehittiminen 8. osa-alve = Talous- ja hallinto-osaaminen
1
i
A0
8 ¢ 2
35U
U
7 0 3
6 4
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