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ALKUSANAT

Arkitydssa yhteisvoimin eteenpéin -koulutus oli opiskelijahuollon ja opetushenkiléston
yhteinen vuoden mittainen koulutus. Siihen osallistui viisi tydryhmééa kolmesta Keski-Uu-
denmaan koulutuskuntayhtymén eli Keudan ammattiopistosta. Koulutuksen tavoitteena
oli antaa ty6ryhmille tilaisuus uudistaa ja kehittaa jotain tydssa onnistumisen ja jaksamisen
kannalta ajankohtaista asiaa. Koulutus toteutettiin osana opetushallituksen ja Euroopan
sosiaalirahaston tukemaa COOPER-projektia.

Koulutuksen alkaessa pohdimme esimerkiksi sitd, mika vaikuttaa oppimiseen ja millai-
sia uskomuksia siihen liittyy? Totesimme, ettd uudenlainen koulutus voi tuoda tullessaan
yllatyksia niin koulutuksen toteuttajille kuin osallistujillekin. Se on yhteinen tutkimusretki.
Matkan aikana voi I6ytaa juuri sitd mita lahti etsimaan, mutta myds jotain yllattavaa. Valilla
voi tuntua, ettd koulutus menee metsddn, mutta metsastd voi toisaalta 16ytyd marjoja!
Taman artikkelin tarkoitus on antaa virikkeita ja taustatietoa ammatillisen oppilaitoksen
johdolle ja avainhenkildille tydn uudistamiseen ja yhteiseen oppimiseen tahtaavan koulu-
tuksen suunnitteluun ja toteuttamiseen. Olen kayttanyt hyvaksi Arkitydssé yhteisvoimin
eteenpain -koulutusta toteutettaessa saatuja oppeja seka niitd havaintoja ja kokemuksia,
joita on kertynyt neljdn vuoden aikana lukuisissa keskusteluissa ammattioppilaitosten ja
opetushallituksen ESR-projektien tyontekijdiden kanssa.

Tassa artikkelissa tarkastelemani havainnot ja niiden tulkinnat ovat luonnollisesti suo-
dattuneet ammatillisen viitekehykseni kautta. Kuntoutuspsykologina olen saanut elavan
kosketuksen opettajien tydhyvinvointiin. Tydn ja organisaatioiden psykologian opinnoissa
ja kaytannon tydssa olen saanut tuntumaa tyéeldaman uudistumistarpeisiin ja muutosten
lapiviemiseen. Kirjoittamani liikkkuu suurelta osin yleisella tasolla. Koulutukseen osallistu-
neiden ja heidan oppilaitostensa panos on ollut ajatusten, kokemusten ja ndkemysten
rikkaus ja esiin tuonti.

Sydamellinen kiitos kaikille Arkitydssé yhteisvoimin eteenpéin -koulutukseen osallistu-
neille opettajille seka opiskelijahuollon ja oppilaitoksen johdon tyontekijdille rohkeasta
heittaytymisesta mukaan koulutukseen, josta emme tarkalleen tienneet mité se tuo tulles-
saan. Kiitos myds vahvasta motivaatiostanne tydskennella sinnikkaasti silloinkin, kun tun-
tui ettei projektityd etene. Lampimaét kiitokset liséksi kaikille koulutuksen suunnitteluun ja
toteutukseen osallistuneille asiantuntijoille ja yhteistydkumppaneille. llman osaavaa ja
monipuolista yhteistyoverkostoa kokeilumme ei olisi onnistunut. Mainitsisin mielellani tei-
dat kaikki nimelta, mutta luettelosta tulisi todella pitk&. Siksi totean, etta tietoja ja koke-
muksia on vaihdettu ja yhteisty6ta tehty, niin lannesta itdan kuin etelasté pohjoiseen. Olen
huomannut, etta kysyva paasee eteenpain ja tukea ja apua I6ytyy kiireenkin hetkella.

Jollei tiedeta tai osata, niin opetellaan yhdessa!
Helsingissa 10.12.2007

Louna Hakala

projektipaallikko, erikoispsykologi



JOHDANTO

Ammatilliseen koulutuksen kohdistuu monia ulkoisia muutospaineita: yrityselaméa viestii
uhkaavasta tydvoimapulasta ja osaamistarpeiden kasvusta, julkinen hallinto odottaa uu-
distumista, tuloksia ja tehokkuutta seka opiskelijat ja heidén huoltajansa hyvaa huolenpi-
toa ja laadukasta opetusta (Helakorpi 2001; Mahlamaki-Kultanen 2007). Moninaiset vaa-
timukset ja odotukset nostavat kaytannon tydssa esiin useita kysymyksia: mika maarittaa
opetuksen laadukkuutta, millaisten oppilaiden ehdoilla edetaén, mitd on hyva huolenpito
enté mihin opettajan ja oppilaitoksen rahkeet riittavat? Nama kysymykset herattavat oppi-
laitoksissa ja niiden tydntekijoissa my0s sisaisia muutospaineita, joita syntyy, kun nykyiset
toimintatavat, arvot ja tavoitteet eivit enda vastaa uusiin odotuksiin eivatka tunnu tarkoi-
tuksenmukaisilta.

Meilla on runsaasti tutkimustietoa, ettad ihmisen kehitykseen, tarpeisiin ja voimavaroi-
hin liittyvat perusasiat ovat melko vakaita ja osittain muuttumattomia: llman ruokaa, vetta
ja ilmaa ihminen ei eld. llman vuorovaikutusta, riittdvaa turvallisuutta ja palautetta ihminen
ei uskalla ottaa riskeja eikd uudistaa toimintaansa. Tama koskee niin opiskelijoita kuin
myd&s opettajia, opiskelijahuoltoa ja oppilaitosten johtoa. Kaikki tarpovat samassa mielen-
kiintoisessa, mutta yllatyksellisessd maastossa. Nakdkulmat, suunnistuskartat ja kompassit
voivat silti olla tysin erilaisia! Siind missé opettajien kartassa on luja maa — esimerkiksi
opetussuunnitelmat — voi opiskelijan kartassa olla suo monine vaihtoehtoineen ja houkut-
televine mattaineen.

Nopeassa, usein epélineaarisessa muutoksessa ja kehityksessa merkittavéat asiat tu-
levat esiin yksittaisind havaintoina ja kokemuksina. Namé ovat usein niin sanottuja hiljaisia
tai heikkoja signaaleja (ks. lisda esim. Hiltunen, 2005; Kesti 2005), joiden huomaaminen
on varsin haasteellista. Signaalien kauaskantoisempaa merkitystd on monesti vaikea hah-
mottaa tai ymmartaa. limastonmuutos on tasta hyva esimerkki. Selvitykset l[ampdétilojen
muutoksista ovat olleet pitk&an ristiriitaisia, mutta véhitellen niista on kertynyt selkea tren-
di, joka osoittaa kiistatta ilmaston lampenemisen. llmiéon liittyvia lukuisia, toisiinsa eri
tavoin yhteyksissa olevia seurauksia on kuitenkin vaikea hahmottaa ja siksi saatamme



ajautua tarkastelemaan asioita vain "tasséa ja nyt". Jos kuitenkin piddmme eldman jatku-
mista tarkednd tavoitteena, niin muutoksiin taytyy reagoida ja toimintatapoja uudistaa.
Vastaavalla tavalla erityisopiskelijoiden maaran kasvua perus- ja ammatillisessa opetuk-
sessa voidaan pitdd hiljaisena signaalina, johon tulee reagoida. Toiminta- ja tyGtapoja
tulee uudistaa, jotta jatkuvien muutosten keskella olisi mahdollista auttaa opiskelijoita kas-
vamaan paamaaratietoisiksi, tydeldaméaan sijoittuviksi oman ammattinsa osaaviksi tyonteki-
joiksi.

Opetusty6ta pidetadn usein asiantuntijan ja taitavan ekspertin tydna; opettajan tulee
hallita ammattiinsa kuuluvat asiat ja pysya tiedollisesti ja taidollisesti ajan tasalla. Asian-
tuntijan tyé on kuitenkin usein suunnattu viimeistellyn lopputuloksen aikaansaamiseen.
Siiné on vain vahan tilaa luovuudelle, jota tydssé uudistuminen ja kehittyminen edellytta-
vat. Liséksi asiantuntijaorganisaatioiden, kuten ammattioppilaitosten, tyontekijat toimivat
padosin vain omassa homogeenisessa asiantuntijaryhméssaan. Talldin on vaarana, etta
ajan oloon oma ndkdkulma kapenee ja taito tarkastella asioita ja ilmi6ita eri nakékulmista
ruostuu. Tydelaméssa tarvitaan kuitenkin yha useammin seka asiantuntijuutta etté taitavaa
ja uutta luovaa erilaisten nakokulmien ja tietdmyksen yhdistelyé. (Korpelainen 2007.)

Tybeldaman tdman hetken muutospaineissa ei ole kyse siis vain esimerkiksi tietoteknii-
kan tai organisaatiomallien uudistamisesta. Kyse on myds tyonteon kulttuuristen muoto-
jen, toimintakayténtdjen ja -tapojen muutoksesta. Muutokset koskevat seka tyontekijoita,
toimihenkil6ita ettd asiantuntijoita. Tulevaisuudessa tydeldmalle on ominaista siirtyminen
entistd enemman suurta ammattitaitoa vaativaan ryhma- tai timitydhoén. Tall6in esimerkik-
si aiempaa paremmat teoreettiset tiedot, ryhméatyon vaatimat yhteistyd- ja vuorovaikutus-
taidot, uudenlaiset asenteet — kuten oma-aloitteisuus, sitoutuminen ja vastuun kantami-
nen — seka nopeisiin prosessien kehittdmiseen liittyvat ongelman ratkaisutaidot ovat yha
tarkeampia. Tulevaisuuden avaintekijaksi nousee tyontekijéiden, tiimien ja organisaatioi-
den kyky uusiutua eli kyky oppia oppimaan. (Koivisto & Koski 1999.)

Nykyiset tydelaman kehityslinjat merkitsevat, ettd myds asiantuntijuus on kasitteena
muuttumassa. Sitd ei voida enda mééritelld yhden yksilon tai ryhman pysyvaksi ominai-
suudeksi, vaan asiantuntijuuden sisalté muuttuu toimintaymparistén, tyén tavoitteiden ja
tehtavien muuttuessa. Yksilokoulutuksen sijaan tarvitaankin yhd enemman kollektiivista
oppimista tyon ohella. Siind uuden tiedon omaksumisen rinnalla keskeisia ovat tyossa ja
organisaatiossa vallitsevien toimintatapojen tutkiminen ja uusien toimintatapojen kokeilu.
(Kuusinen 2001.)

Tassa artikkelissa kuvataan ensin tiedon muodostumiseen, osaamiseen ja oppimi-
seen liittyvaa teoriaa. Sen jilkeen kuvataan COOPER-projektissa toteutettua Arkitydssa
yhteisvoimin eteenpéin -koulutusta' ja siitd saatuja kokemuksia ja oppeja. Lopuksi esite-
taan nelja esimerkkia Arkity6-koulutuksen mallin soveltamisesta. Luettavuuden helpotta-
miseksi tekstiin on merkitty vain keskeisimmat lahteet. Kirjallisuusluetteloon on merkitty
kaikki kaytetyt lahteet.

' Jatkossa kaytetdan lyhyempéaé nimitysta Arkityd-koulutus



TYOTA UUDISTAVAN KOULUTUKSEN
LAHTOKOHTIA

Ty6ta uudistavan koulutuksen peruslahtékohta on, ettd ammatillinen tietdmys ja osaami-
nen rakentuvat vuorovaikutuksessa ja keskusteluissa toisten kanssa. Asiantuntijuus koostuu
seka teoriatiedosta etta kaytanto- ja kokemusperdisesta tiedosta, josta suuri osa on niin
sanottua hiljaista tietoa. Tydn uudistaminen ja tydssa uudistuminen vaativat etenkin tdman
hiljaisen tiedon nakyviin saattamista ja hyddyntamista koko tydyhteisén/organisaation ke-
hittdmisesséa. Lisaksi ammatillisen opetustyén onnistuminen ja tuloksellisuus kysyvét yha
enemman yhteisty6ta tydryhmissa ja timeissa seka eri tydyksikdiden ja oppilaitosten valil-
la. Siksi yksilokeskeinen kaikille yhteinen formaalinen koulutus ei riitd, vaan tarvitaan oppi-
misen ja osaamisen kehittdmistd osana tyon tekemista ja oppilaitosten omaa toimintaa.

LIIKAA INFORMAATIOTA, LIIAN VAHAN TIETOA

Nykyinen tietoyhteiskunta on pullollaan kaikenlaista informaatiota. Siita suuri osa jaa kui-
tenkin merkityksettéméksi dataksi, koska esimerkiksi séhkoisesti saadaan paljon infor-
maatiota, joka ei koskaan muodostu merkitykselliseksi tiedoksi. Jotta informaatio muo-
dostuisi merkitykselliseksi tiedoksi, sen pitaa heti linkittya johonkin vastaanottajan silla
hetkella tarkedksi kokemaan asiaan. Merkityksellisenkaén tiedon vastaanottaminen ei
kuitenkaan valttdmatta johda oppimiseen. Vastaanottaja saattaa informaatioruuhkan kes-
kella vain todeta, ettd "kyllahédn sitd kaikkea tarkeaa tietoa tulee, mutta kuka sita jaksaa
...". Merkityksenanto tapahtuu usein vasta vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Jos ha-
vaitsemme toisten pitdvan asiaa tarkean4, kiinnitAmme siihen todennékdisemmin huomio-
ta my0s itse. Informaatio muuttuu tiedoksi vasta silloin, kun vastaanottaja on itse pohtinut
ja jasentanyt asian omaan "kognitiiviseen” karttaansa eli aiempaan késitykseensé asiasta
ja sen yhteyksista muihin asioihin ja kasitteisiin. (Helakorpi 2001; Jarvinen 2006.)
Tietamys on myos aina sidoksissa johonkin ajankohtaan, ymparistdon ja tilanteeseen
(relativistinen tietokésitys). Varmaa tietoa ei ole olemassakaan. Tietdmystéd kootaan koko



ajan, ja asioita ymmarretaan aina vain paremmin niin yksild- kuin yhteisétasolla. Oppimi-
nen ja sen ohjaus on rakennusprosessi, jossa kukin osallinen muodostaa oman kasityk-
sensé esimerkiksi opetuksesta, oppilaitoksesta ja sen toiminnasta. Tieto on subjektiivista
ja perustuu kunkin oppijan kokemuksiin. Keskeista on vuorovaikutus toisten oppijoiden ja
ohjaajan kanssa. Yhteinen tietdminen ja taito rakentaa sité on tarkedé seka koulumaail-
massa etta tydeldmassa. (Helakorpi 2001, 2005.)

Yhteinen tietdminen on sujuvan ja tuloksellisen yhteistydn edellytys. llman sita yhteis-
ty6 koostuu enemman tai vahemman yhteensopivista irrallisista palasista, jotka voivat jopa
haitata toisiaan ja kuluttaa tarpeettomasti tydntekijoiden voimavaroja. Yhteinen tietdminen
syntyy yhteisen pohdinnan kautta ja se edellyttda yhteisté kielta ja kokemuksia. Nain luo-
daan aitoa ja todellista tietdmysté, johon liittyy tietoista arviointia tiedon kayttékelpoisuu-
desta ja ndkemys sen laajemmista yhteyksista ja merkityksistd. Pohtiminen tarkoittaa sa-
nan mukaisesti jyvien ja akanoiden seulontaa. Vasta sen jalkeen voidaan alkaa jauhaa
jauhoja ja leipoa leipaa eli istuttamaan ja juurruttamaan uutta.

OSAAMINEN JA HILJAINEN TIETO

Osaaminen koostuu sekd "mita" -tiedosta eli mita asioita tulee tehda ettd "kuinka” -tie-
dosta eli kuinka asioita tulee tehda. Osaamisen pohjana on koulutuksessa saatu teoria-
tieto, kdytdnnon tydssa saatu tieto ja omat kokemukset. Joidenkin tutkimusten mukaan
peréati 80 % tydelaman osaamisesta on kokemusperaista tietoa, josta merkittdva osa on
hiljaista tietoa eli teorian, kdytannon tydn ja omien kokemusten pohjalta syntynytté "néappi-
tuntumaa”. Erityisesti asiantuntijuuteen kuuluu paljon tietoja, taitoja sek& normeja ja arvo-
ja, jotka eivat ole nékyvia tai kielellisesti kuvattavissa toisille. Ne ovat ei-tiedostettua syval-
le siséistettya hiljaista tietoa, joka ilmenee ulospéin taitavana intuition omaisena ja sujuva-
na toimintana. Téallaista piilevaa tietoa on seka asia- eli "mitd" -tiedossa, mutta etenkin
prosessi- ja toimintatapatiedossa eli "kuinka" -tiedossa ".

Hiljainen tieto kehittyy aina kokemuksen ja teoriatiedon pohjalle vuorovaikutuksessa
toisten kanssa. Sitéd ei voida siirtdd eikd myoskaan muuttaa teknologisia kanavia pitkin
annetulla tiedolla, vaan sen syntymisen ja uusiutumisen edellytys on sosiaalinen vuorovai-
kutus. Hiljaisen tiedon saaminen nékyviin ja jakaminen toisille on huomattavasti vaativam-
pi tehtava kuin késitteellisen teoriatiedon muuntaminen osaamiseksi. Hiljainen tieto voi
myds vanhentua maailman ja asioiden muuttuessa seké saataessa uutta tietoa ja taitoa.
Se mika oli aikoinaan tarkoituksenmukaista ja toimivaa ei endd muuttuneissa oloissa ja
uutena ajankohtana ole sita. Hiljaisen tiedon vanhentuminen nékyy esimerkiksi haitallisi-
na, epatarkoituksenmukaisina toimintatapoina, asenteina ja nakemyksina. Tdma on mah-
dollista huomata vain palautteen ja vuorovaikutuksen valityksella. (Hovila 2006; Jarvinen
2000.)

Perinteisessa tyokulttuurissa hiljainen tieto oli ennen muuta kehollisessa ja konkreetti-
sen tekemisen muodossa. Ty6ta opittiin mestari-kisalli-oppipoika -suhteessa, jossa tyon
seuraaminen, tyétapojen nayttdminen, havainnointi ja opettelu "kadesta pitéden” olivat kes-
keisia. Nykytyot perustuvat usein abstraktiin tietoon, kasitteisiin ja ulospain nakymétto-
miin ajattelu- ja toimintaprosesseihin. Niité ei voi oppia vain havainnoimalla. Tarvitaan uu-
sia keinoja saada téllainen implisiittinen, piileva tieto nakyvaan muotoon. Yksi keskeinen
keino on asioiden ja tekemisten kuvaaminen ja tutkiminen yhdessa etsien ymmarrysta ja
erilaisia toimintavaihtoehtoja. Jotta tdmé onnistuisi, vuorovaikutussuhteen tulee olla tur-
vallinen, rauhallinen ja luottamuksellinen.

Osaamisen kehittdmiseen kuuluu nelja eri tasoa: kognitiivinen tieto, kehittyneet taidot,
kokonaisuuksien ja toimintajarjestelmien ymmartaminen (systeemien ymmartaminen) ja
itsemotivoitu luovuus. Korkeimman tasoisen osaamisen eli itsemotivoidun luovuuden avulla
ihmiset pysyvat uudistusten tahdissa ja uudistavat kognitiivista tietoaan, taitojaan ja sys-



teemistd osaamistaan. (Korpelainen 2007.) Nykyisen osaamiskésityksen perustana on
ainakin seuraavat perusolettamukset:

» osaaminen on seka yksil6llista etta yhteisollista

» osaaminen on seka koulutuksen ettd informaalin kokemisen ja kehityksen tulosta

» osaaminen ei ole vain tietdmista vaan laajempaa tekemisen hallintaa, jossa sosiaalinen
vuorovaikutus painottuu aiempaa enemman

e 0saaminen on joustavuutta, epavarmuuden sietoa ja muutoshalukkuutta

» 0osaaminen on jatkuvaa arviointia ja kehittdmista

» osaaminen on kontekstisidonnaista ja osaamisen arviointi on arvosidonnaista ja yhtey-
dessa siihen toimintakulttuuriin, jossa tydskennelladan.

TYOSSA OPPIMINEN JA KEHITTAMINEN

Yksilon ja etenkin yhteison ja organisaation osaamisen kehittdminen voi tapahtua vain
siind kontekstissa, jossa osaamista kaytetaan. Se edellyttda suoria, sdénndllisia ja inten-
siivisid vuorovaikutuskontakteja tydskentelyyn osallistuvien toimijoiden valilla. (Helakorpi
2005; Mantyla 2007.) Mita suurempi osa tyontekijoiden ja koko organisaation osaamista
on "hiljaista tietoa" sitd enemman osaamisen uudistaminen kysyy keskinéista vuorovaiku-
tusta ja yhdessé oppimista.

TyOssa oppiminen on aina sidoksissa tyohon ja ty6ta tekevien toimintaymparistoon.
Siksi uudistaminen ei onnistu formaalissa, kaikille yhteisessa ja samanlaisessa koulutuk-
sessa. Oppimisen ja uudistumisen taytyy tapahtua kiintedssa yhteydessé arkitydhon ja
siella oleviin toimijoihin, osaamiseen ja resursseihin. Myos kehittdmisen reunaehdot on
huomioitava. Reunaehtoja ovat esimerkiksi koulukseen osallistuvien ty6ta ohjaavat ja suun-
taavat sdanndt ja velvoitteet, kasitykset tiedosta ja osaamisesta, oppimisorientaatio eli
kasitys siita, kuinka tyosséa opitaan ja mika vaikuttaa oppimiseen seka toimintaymparistd
ja -kulttuuri.

Helakorpi (2001 ja 2005) kuvailee Stahlea ja Gronroosia (1999) lainaten kolmea eri-
laista yrityksen (oppilaitoksen) toimintaymparist6a, joissa osaamisen kehittdmisen mene-
telmat ja periaatteet ovat erilaisia.

Mekanistiselle toimintaympaéristélle teknologia on tarkead, tasmallisyys on hyve ja tieto
on konkreettista, tarkoin ohjattua ja méariteltyd. Osaamisen hallinta on yhdenmukaista-
mista ja tavoitteet selkeita ja pysyvia. Tiedon virta on yksisuuntaista, tavallisesti ylhaalta
alaspain. Ihmisten vélisia suhteita ja yhteisty6ta saatelee organisaatiohierarkia. Toiminnan
ja hallinnan vélineet ovat johdon maarittelemia.

Kompleksisessa ja orgaanisessa toimintaymparistossé ihmiset ja pienryhmat ovat tar-
keitd. Kaikki osallistuvat vuorokeskusteluun. Kontrolli heikkenee, tulkinnat ja tilanneherk-
kyys kasvavat. Ihmisten vélisissa suhteissa ja yhteistydssa korostuu vastavuoroisuus ja
pyrkimys konsensukseen. Tieto on kokemusperaista, usein piilevaa ja tiedon virta edes-
takainen eli ylhaalta alas ja alhaalta yléspain. Tavoitteena on hallittu kehitys. Siihen pyri-
tdan yhteisten keskustelujen, sovittujen toimintamallien ja itsearvioinnin avulla. Téllai-
sessa organisaatiossa osaamisen johtaminen on vuorovaikutuksen ja keskustelun tuke-
mista.

Kolmas on kaoottinen tai turbulenttinen toimintaympéristé. Sille on ominaista spon-
taanisuus, reagointiherkkyys, jatkuva uuden luominen ja innovointi, informaation tuottami-
nen ja pelisdantdjen vaihtaminen. Tieto on intuitiivista ja potentiaalista, tiedon virta on
risteilevaa ja monisuuntaista. Yhteistybkumppanit ja -verkostot vaihtuvat nopeasti ja spon-



taanisti tilanteiden ja uusien vaatimusten mukaan. Osaamisen johtaminen on erilaisuuden
tukemista ja esiin nostamista.

Naita kolmea edella kuvattua toimintaymparistda ei voi asettaa paremmuusjérjestykseen.
Tarkeinta on, ettd osaamisen johtaminen, kehittdminen ja kouluttaminen vastaavat toimin-
taympériston tarpeita ja sopivat yhteen sen kulttuurin kanssa. Esimerkiksi kouluttamisen
ja kehittamisprojektin lahtokohdat ovat erilaiset naissa toimintaympéristdissa. Etenkin me-
kanistisessa toimintaympaéristossa kehittdminen ja uuden luominen tapahtuvat pienin as-
kelin ja asia kerrallaan. Ajan oloon ne voivat johtaa isoihin muutoksiin ja joskus myo6s
toimintakulttuurin osittaiseen muutokseen ja rohkeampaan uuden kokeilemiseen. Sen si-
jaan turbulenttisessa toimintaymparistdssa ollaan valmiita innovatiivisesti luovaan uuden
kehittamiseen ja kokeiluun, joka saattaa johtaa perustavanlaatuisiin ja kokonaisvaltaisiin
muutoksiin organisaatiossa tai tydyhteisdssa. (Korpelainen 2007.)

Tydssa oppiminen on yha tarkeampaa jatkuvasti muuttuvassa tydeldaméssa. Kun oppi-
mista tarkastellaan osana tyon tekemista ja tydprosesseja, niin on tarpeen kiinnittaa va-
hintdan yhta paljon huomiota ty6toimintaan kuin oppimiseenkin. Kyse ei ole vain yksil6i-
den vélisista eroista, oppimistyyleista tai strategioista. Niiden ohella on tarkeé havainnoi-
da ja tutkia myos tydyhteisdn/organisaation tapaa suhtautua tyéhénsé seké siind oppimi-
seen ja kehittymiseen. (Helakorpi 2001, 2005; Jarvinen 2000.)

Poikela (1999) erottaa nelja tydssé oppimisen orientaatiota (kuvio 1.). Nama erottuvat
toisistaan oppimisen tietoisuuden ja toimintaa ohjaavan ajallisen ulottuvuuden suhteen.
Kuvion ylédosassa toiminta- ja kehittdmisorientaatiot kuvaavat aktiivista ja tietoista pyrki-
mysta oppimiseen tydssa. Sen sijaan kuvion alaosassa tilanne- ja tavoiteorientaatiossa
oletetaan toiminnan sujuvan ilman erityista tietoista oppimista joko tilanteen mukaan tai
asetettujen tavoitteiden mukaan. Oppimisen suhteen tilanne- ja tavoiteorientaatiot ovat
siis hyvin lahelld toisiaan, vaikka toimintaa ohjaavan ajallisen ulottuvuuden suhteen ne
ovat vastakkaisissa aaripaissa.

Aktiivinen, tietoinen
oppiminen

TOIMINTAORIENTAATIO KEHITTAMISORIENTAATIO

nykyhetki

menneisyys tulevaisuus

TILANNEORIENTAATIO

TAVOITEORIENTAATIO

Kypsyminen, ei- tietoinen ja
satunnainen oppiminen

Kuvio 1. Tyossé oppimisen orientaatiot (Poikela, 1999)

Tilanneorientaatio tarkoittaa, etta tyyhteisélle on ominaista kohdata ongelmat "téssé ja
nyt”. Ongelmia ei tarvitse ennakoida, mutta niiden kohtaamiseen tarvitsee varautua psyyk-
kisesti. Mahdolliset ratkaisut I6ytyvéat ja kypsyvat tyota tehtdessa usein ilman sen kum-
mempaa tietoista ponnistelua. Oppiminen on satunnaista ja tydsté saatu palaute tulkitaan
joko yksilollisesti omassa mielessé tai korkeintaan epavirallisesti kdydyissa keskusteluis-
sa. TyOyhteison jasenet suojaavat itsedan ja puolustautuvat samalla kaikkia ulkoisiksi ko-
kemiaan muutospyrkimyksia vastaan. He myds odottavat johdon toimivan niin, ettd he
voisivat kokea koko yhteison turvalliseksi.



Tavoiteorientaatiolla tarkoitetaan, etta tydlle asetetut visiot, padmaaréat ja tavoitteet jo
sinénsé pystyvat ohjaamaan toimintaa. Oikean tiedon ja pééttelyn katsotaan riittdvan on-
gelmien ratkaisun perustaksi. Uuden oppimisen ja kehittymisen uskotaan tapahtuvan it-
sestaan ja usein tiedostamattomasti tydskentelyn ohessa. Tydprosessien sujumattomuus
johtuu lahinn& muutosvastarinnasta, henkildiden asenteiden erilaisuudesta ja osaamisen
eritasoisuudesta. Toiminta on tavoitteellista ja sen sisalt6ja voidaan pohtia, mutta oppimi-
sen oletetaan tapahtuvan itsekseen, kun tavoitteet ovat kaikilla tiedossa.

Toiminta-orientaatiossa oppiminen on analyyttista ja jo tapahtunutta toimintaa tutkivaa.
Se lisda luottamusta omaan ongelmanratkaisukykyyn seké siihen, ettd pulmat ovat rat-
kaistavissa rationaalisesti. Yksildiden asennoituminen, tydyhteison sosiaaliset pelit ja joh-
tamisen ongelmat ovat asioita, jotka vaikuttavat omaan tyéskentelyyn. Niihin voi itse vai-
kuttaa valitsemalla jarkevan tavan olla mukana yhteistoiminnassa. Tyoskentelyn nakokul-
ma on menneesta nykyhetkeen eli tarkastellaan sitd miten jo hankituilla “evailla” onnistu-
taan parhaiten.

Kehittédmisorientaatiossa ty6ta hallitsee pyrkimys mallintaa toimintaa ja muuntaa mallit
kokeiluiksi, joiden kautta saadaan kaytannollisté tietoa. Ongelmat ja tilanteet pyritaan en-
nakoimaan kouluttautumalla ja hankkimalla tietoa aikaisemmista kokeiluista ja sovelluksis-
ta. Arviointi kohdistuu seka toiminnan sisélt6ihin ja prosesseihin ettd myds toiminnan pe-
rusteisiin. Toiminnan peilaus kohdistuu tunteisiin ja tuntemuksiin, arvoihin, toimintaa oh-
jaaviin kasitteisiin, teoriaan seka omiin havaintoihin. Tydskentelyn nakékulma on nyky-
hetkesta tulevaisuuteen. Oppimisella on samanaikaisesti kaksi selkedd suuntaa: toi-
saalta kaytannon kokeilut ja sovellukset, toisaalta teoreettisen tiedon hankinta niité var-
ten.

Kuviossa 1. hevosenkenka kuvaa sitd, ettd teoreettisesti tarkastellen yksilon ty6ssa op-
piminen ja toimiminen etenee tilanneorientaatiosta (aloittelija, noviisi) toiminta- ja kehittdmis-
orientaatioiden kautta tavoiteorientaatioon, joka on ominaista asiantuntijalle. Tama toteu-
tuu kuitenkin harvoin kdytdnndssa. Tyon ja toimintaymparistdn jatkuvista muutoksista joh-
tuen kaikki tydssa oppimisen orientaatiot ovat havaittavissa seka yksittiisen tyontekijan
ettd tyoyksikon tai -yhteisén toiminnassa. Tavallisesti joku niistd kuitenkin korostuu. Jos
tydyhteison tai organisaation johdon ja henkildston oppimisorientaatiot painottavat aktii-
vista ja tietoista oppimista, niin yhteiseen oppimiseen ja kehittdmiseen tahtdavan hank-
keen kaynnistdminen voi onnistua hyvin. Mikéli vallalla on tilanne- tai tavoiteorientaation
mukainen kéasitys oppimisesta ja uudistumisesta, niin koulutuksen kaynnistdminen edel-
lyttéa, ettd organisaatio ja sen johto tarkistavat kasitystédan tyéssa oppimisesta. Tama vie
aikaa, mutta on valttdmatonta pohjatyo6ta, jotta koulutus tai kehittamisprojekti voisi onnis-
tua.

YHTEISON JA ORGANISAATION OPPIMINEN

Tydyhteison oppimisella tarkoitetaan toistensa kanssa yhteisty6ta tekevien tyéryhmien,
tiimien ja yksikoéiden oppimista. Organisaation oppiminen tarkoittaa useasta tydyksikodsté
koostuvan kokonaisuuden tai verkoston oppimista. Tallaisena kokonaisuutena voidaan
pitaa esimerkiksi monesta tydyksikosta koostuvaa oppilaitosta tai eri oppilaitoksista koos-
tuvaa koulutuskuntayhtymaa. Mitd keskeisempi merkitys yhteistydllda on tyén onnistumi-
selle ja tuloksellisuudelle sitd useammin tydssé uudistuminen kysyy tydyhteisdjen ja koko
organisaation oppimista. Ei riitd, ettd vain yksittaiset tyontekijat oppivat ja uudistavat am-
mattitaitoaan. Myds tyéryhmien, -yksikodiden ja koko organisaation taytyy oppia ja uudis-
taa osaamistaan.
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Alla kuvataan Nonaka & Takeuchin (1995) viisivaiheista uuden tiedon luomisprosessin
mallia hyvaksi kayttden asiantuntijaorganisaation oppimista.

Hiljainen tieto Selvasti ilmaistu
(tacit-tietamys) uudistunut julkitieto
organisaatiossa (eksplisiittinen tieta-

mys) organisaatiossa

>
>

Uudet
kasitteet ja oival-
lukset ymmarretaan.
Niiden arvo ja merki-
tys hyvaksytaan -
hyvéaksyminen

Uusien
toimivien mallien
ja tietdmyksen levit-
taminen muille ja

integrointi koko or-
ganisaation toi-
mintaan

Uusien kasit-
teiden ja oivallus-
ten pohjalta luodaan
ja kokeillaan uusia
toimintatapoja -

Pohtimalla
jaettua hiljaista
tietoa yhdessa loy-
detaan uusia kasit-
teita ja ajatuksia -
kasitteellista-
minen

Kokemusten,
ajatusten ja
tietojen jakaminen -
hiljaisen tiedon
jakaminen

Hiljainen tieto Sisaistetdaan uusi tietamys Uusi tietdmys, toiminta-

tyontekijoilla kaytanto ja tyovalineet
ovat selkeita seka
muiden tiedossa ja
kaytettavissa

Kuvio 2. Organisaation viisivaiheinen uuden tietdmyksen ja toimintakéytantdjen luomisprosessi (mukailtu Nonaka & Takeuchi,
1995)

Organisaation osaaminen ja tietdmys koostuu seké implisiittisesta hiljaisesta tiedosta
ettd eksplisiittisesta julkitiedosta. Kaikilla tyontekijoilla on erilaista hiljaista tietoa, riippuen
muun muassa heidén tyotehtavastaan, koulutuksestaan ja kokemuksestaan. Tahan hiljai-
seen tietoon on katkettyna seka uudistumisen ja uuden luomisen siemenia etta uudistumi-
sen ja oppimisen esteitd. Hiljaista tietoa siirretdén ja vaihdetaan seka keskustelemalla
ettd tyoskentelemélla yhdessa eli mallioppimalla. Mallioppimisessa hiljainen tieto siirtyy
usein tiedostamattomasti ja se saatetaan omaksua sellaisenaan arvioimatta tietoisesti sen
kayttokelpoisuutta. Sen sijaan yhdessé keskustelemalla tydsta ja siind saaduista opeista
voidaan hiljainen tieto saada esille. Keskustelijat jakavat sita toisilleen ja pystyvat vahitel-
len [6ytaméaan hiljaiselle tiedolle yhteiset kasitteet ja iimaisemaan tietoaan kielellisesti. Naita
vaiheita nimitetdan hiljaisen tiedon jakamisen ja kasitteellistdmisen vaiheiksi.

Kun hiljaiselle tiedolle 16ytyy yhteinen kieli ja kasitteet, niin tydyhteison jasenet pysty-
vat keskustelemaan ja arvioimaan piilossa olleen hiljaisen tiedon kayttokelpoisuutta tassa
ja nyt seka tulevaisuudessa. Hyvaksymisvaiheessa tyoyhteis66n tai organisaatioon muo-
dostuu yhteinen kasitys siitd, mika tieto on kayttokelpoista tai edelleen kehittelyn arvoista.
Mallintamisvaiheessa naista esiin kehkeytyneista asioista ja ideoista aletaan rakentaa
uusia toimintatapoja ja tyovalineitd yhdistelemalla niitd uudella tavalla, seulomalla kaytto-
kelpoista ja karsimalla huonoa. Mallintamisvaiheessa niisté luodaan prototyyppi tai toteu-
tetaan pilottihanke. Sen jalkeen kehitettyja tyovalineita ja toimintatapoja voidaan levittaa
laajemmin organisaatiossa seké soveltaa ja integroida yhteiseen kayttoon.

Mallintamis- ja integrointivaiheet ovat varsin tarkeitd uudistumisen ja uuden tiedon luo-
misprosessissa. Silloin viime kddessa punnitaan saavatko uudet asiat laajemman hyvak-
synnan koko organisaatiossa ja otetaanko ne kayttddn. Naiden vaiheiden toteutuksesta
riippuu, johtaako uuden tiedon luominen laajempaan tyén uudistumiseen vai uudistaako
se korkeintaan luomisprosessiin tai koulutukseen osallistuneiden tyontekijéiden ja ryhmi-
en tyota. Ellei organisaation johto aktiivisesti edista uusien toimintatapojen levittamisté ja
jatkokehittelyd, niin organisaation vanhat tyokaytannét voivat syrjayttdd ne melko pian.
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ARKITYO-KOULUTUS

KOULUTUKSEN TAUSTA JA TOTEUTUS

Ajatus ja idea opiskelijahuollon ja opetushenkildston yhteisesta koulutuksesta herési Joint-
Nivel -projektin aikana. Suunnitellessamme ja toteuttaessamme ammattiopintoihin val-
mentavaa Nivel-luokkaa huomasimme, etté opiskelijahuolto- ja opetushenkildsto eivat juu-
rikaan suunnitelleet ty6taan yhdessa ja tydskentelivat melko erilldén toisistaan. Keskuste-
luissa nousi esiin, ettd opiskelijahuollon, opetushenkildston ja johdon kokonaiskuva opis-
kelijan ohjaamisesta ja tukemisesta opintojen aikana oli melko jasentyméton. Kaikki tyds-
kentelivat parhaansa mukaan, mutta kasitys muiden ja joskus omastakin tydnkuvasta oli
osin hdméra ja useilla tyontekijoistd oli tunne, etta ajoittain tehtiin turhaa paallekkaista
ty6ta. Huomasimme, etté opettajat ja opiskelijahuolto hoitavat edelleen melko yksin tehtéa-
vidan. Apua ja toisen asiantuntemusta pyydettiin vasta "hadan" hetkellé ja usein toivottiin,
ettd ongelma voitaisiin siirtd jonkun toisen hoidettavaksi. Myds johdolle kerrottiin pulma-
tilanteista yleensa melko myohaisessa vaiheessa.

Monilla tuntui olevan aika ylimalkainen kasitys missa asioissa, miten ja keilti voi saada
apua. Kaikki olivat omilla tahoillaan miettineet, miten asioita tai toimintatapoja voitaisiin
parantaa. Yhteisesti ei kuitenkaan oltu kovinkaan paljon mietitty kuinka yksissa tuumin
suunnitellen ja asioista sopien voitaisiin ehkaista ongelmatilanteita, véhentda paallekkais-
ta ja helpottaa paivittdista tydtd. COOPER-projektin yhdeksi keskeiseksi tehtavaksi tar-
kentuikin opiskelijahuollon ja opetushenkilston yhteistyon kehittaminen. Tahéan tavoittee-
seen paasemista paatettiin tukea jarjestamalld noin kahden opintoviikon koulutus, jossa
olisi osallistujia sekd ammattiopistoista ettad perusopetuksen ylakouluista. Sen tarkempaa
suunnitelmaa ei projektin alkuvaiheessa ollut.

COOPER-projektin padstya vauhtiin vuoden 2006 alussa, koulutusta suunnittelemaan
koottiin ryhma4, johon kuuluivat ammattioppilaitoksen laaja-alainen erityisopettaja, kuraat-
tori/opinto-ohjaaja seka erityisopetuksen asiantuntija. N&in saatiin mukaan asiantuntemusta
kahdesta eri ammattiopistosta, erityisammattioppilaitoksesta seka erityisopetuksen ja tu-
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kipalveluiden kehittdmisyksikosta. Suunnitteluprosessin edetessd myds ylakoulujen opin-
to-ohjauksen ja opiskelijahuollon edustajien kanssa keskusteltiin koulutuksesta. Suunnit-
teluryhma kokoontui viisi kertaa.

Suunnitteluryhmén mukaan tarvittiin koulutusta, jossa

» on mukana opettajia, opiskelijahuoltoa ja johtoa
« keskitytaan kasitteleméaan ja kehittamaan yhteisia toimintatapoja ja tydmenetelmia kay-
tannon tyossa.

Koulutuksen tulisi liséksi

« edistaa ja lisata eri ammattiryhmien ja organisaatiotasojen vuorovaikutusta

« tukea osallistujia rakentamaan toimintakayténtd, joka auttaa heitd onnistumaan tyésséaan
ja helpottaa arjen ty6td mydhemmin

« edistaa valillisesti oppilaitoksen toiminnan tuloksellisuutta

* kylvaa siemen tydyhteisén osaamisen ja yhteistyon kehittdmiseen

« antaa kokemuksia usealle oppilaitokselle jarjestetysta pitkdjanteisesta koulutuksesta.

Tarkeina koulutusaiheina pidettiin

e nuoren kehitysta ja nuorta ohjaavan aikuisen roolia

« nuorten tuen tarpeiden varhaista havaitsemista seka tukitoimien yhteista suunnittelua ja
toteutusta

« huolen varhaista puheeksi ottamista ja ennaltaehkéaisevaa yhteistyota

 ryhmayttamista, hyvin toimivaksi tydryhmaksi kehittymisen vaiheiden tuntemista ja tuke-
mista.

Suunnitteluryhméssa painotettiin kahta jossain maarin keskenaan ristiriitaistakin odotus-
ta. Toisaalta haluttiin, ettd koulutukseen tulisi voida hakea ja paasté tasapuolisesti koulu-
tuskuntayhtyman kaikista ammattiopistoista, mika tarjoaisi osallistujille tilaisuuden kes-
kusteluun ja kokemusten vaihtoon eri oppilaitosten tyokaytannoisté ja edistaisi oppilaitos-
ten vélista tutustumista ja yhteisty6ta. Toisaalta myds oppilaitoskohtaista tyokaytantdjen
yhteistyon kehittamista ja vahvistamista pidettiin tarkeana.

Naistd ensimmainen tavoite voi toteutua parhaiten oppilaitosverkoston koulutuksessa
ja jalkimmainen puolestaan oppilaitoskohtaisessa tai kahden kolmen toisiaan lahekkéin
olevan tyoyhteison koulutuksessa. Tyoyhteison (oppilaitoksen) oppimista edistava koulu-
tus ja oppilaitosverkoston toiminnan kehittdmista edistava koulutus ovat toteuttamistavoil-
taan erilaisia ja vaativat my0s erilaisia koulutus- ja tydskentelymenetelmia. (Ks. Jarvinen &
Koivisto & Poikela 2000.)

Suunnitteluryhméssa paatettiin, ettd koulutukseen otetaan ensisijaisesti tydryhmia, joilla
on halu kehitté4 jotain itse valitsemaansa, omaan arkityéhon liittyvaa kaytantoa tai toimin-
taa. Koulutukseen hyvaksyttavilla tuli myds olla tydtilanteensa puolesta aikaa ja voimia
panostaa tyoskentelyyn eika heilla saanut olla meneilladn muita tyollistavia projekteja.
Sovittiin, ettd koulutus koostuisi viidesta lahipéivasta, tydryhmien ohjatusta ja omatoimi-
sesta tyoskentelysta seké lisdksi mahdollisista tutustumiskaynneista muihin oppilaitoksiin
tai [ahialueen nuorten palveluihin. Koulutuksen aikataulu laadittiin valjaksi, jotta osallistujat
voisivat itse vaikuttaa koulutusohjelmaan.

Koulutusta esiteltiin kevéélla 2006 COOPER-projektin ohjausryhmassa, Keudan am-
mattiopistojen koko henkiléston koulutustilaisuudessa seka Keudan johtoryhmassa. Joh-
dolle ja henkildstélle oli tarpeen kertoa tarkemmin koulutuksesta ja perustella tydryhmina
hakeutumista, koska vastaavanlaista koulutusta ei oltu jarjestetty aiemmin.
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Koulutusohjelman aloitti kuusi tydryhmaa, jotka olivat viidesta fyysisesti erillisestd am-
mattiopistosta, yhteensa 26 henkea. Koulutukseen oli kuitenkin enemmaén halukkaita kuin
voitiin ottaa.

Lahipaivien aiheet valittiin osallistujille tehdyn kyselyn perusteella. Teemat olivat:

1. Tutustuminen ja koulutukseen orientointi; nuoren maailma, kehityksen voimavarat ja
loukut (02.10.2006)

2. Opiskelijoiden tuen tarpeen tunnistaminen ja tukitoimien kaynnistaminen (16.11.2006)

3. Huolen puheeksi ottaminen ja opiskelijahuollon toiminta (18.01.2007)

4. Opiskelunsa aloittavan luokan kaynnistdminen, ryhmaytyminen ja tukeminen
(19.04.2007)

5. Tydryhmien projektitydt ja koulutuksen paattdminen (05.10.2007)

Koulutuksen saattoi loppuun viisi tydryhmaa. Naisté neljaén kuului nelja henkilda ja yhteen
yhdeksan henkilda. Suurin tydryhma tyoskenteli pddasiassa kahtena erillisena ryhmana.
Niistd toiseen kuului erva-opettajia ja opinto-ohjaaja/erva-koordinaattori ja toiseen ryh-
méanohjaajia ja opinto-ohjaaja. Rehtori osallistui molempien ryhmien tydskentelyyn. Kaikki
tyéryhmat kutsuivat tarvittaessa mukaan myds muita projektitydnsa kannalta keskeisia
oppilaitoksensa avainhenkil6ita.

Tyoryhmien itselleen valitsemat projektitdiden aiheet olivat:

TYORYHMA 1, Jarvenpain ammattiopisto

* Ryhmanohjaajien ja opiskelijahuollon tydnjaon, pelisdantdjen ja vastuiden selkiyttaminen.

» Opetusmenetelmien ja tydtapojen kehittdminen seka tukitoimien etukéteissuunnittelu,
resursointi ja seuranta.

Aiheet liittyivat Jarvenpaan ammattiopiston pidemman tahtayksen kehittamissuunnitelmaan.

TYORYHMA 2, Nurmijarven ammattiopisto

« Opiskelijahuollon, opettajien ja opiskelijoiden yhteistyon kehittdminen haasteellisen tulo-
luokan esimerkin avulla.

Ryhma valitsi kyseisen aiheen, koska ammattiopiston yhden tuloluokan tydskentely néytti

jumiutuneen ja suuren osan opiskelijoista pelattiin keskeyttavan. Tydryhma koki, ettd haas-

tavan luokan tilanteen selvittdminen on mielekas ja motivoiva ryhmatyon aihe, joka tarjoaa

mahdollisuuden monipuolisesti oppia ja kokeilla uutta.

TYORYHMA 3, Tuusulanjirven ammattiopisto, Jirvenpaa
» Ohjaavan ja valmistavan ammattistartti-luokan opiskelijavalinta ja yhteistyd eri tahojen
kanssa.

Ammattiopistossa oli kdynnistyméssé seuraavana syksyné kaksi ammatilliseen koulutuk-
seen ohjaavaa ja valmistavaa luokkaa. Opistossa oli aikaisemmin ollut talouskoulu 10-
luokka ja tydryhman mielesta nyt oli tarpeen muuttaa opiskelijavalintaa, tiedottamista seka
opetuksen siséltoja ja tyoskentelytapoja. Tydryhma tydskenteli yhteistydssa laajemman
ammattistarttiluokkia kehittdvan hankkeen kanssa.

TYORYHMA 4, Tuusulanjirven ammattiopisto

« Opiskelijoiden opinnéytetdiden ohjaamisen ja arvioinnin kehittdminen parturi-kampaaja-
opinnoissa.

Parturi-kampaajan opinnoissa kaden taidoilla, visuaalisella suunnittelulla ja toteutuksella

on keskeinen merkitys. Tyéryhma halusi etsié opinnéytetdihin lisda kaytdnnon tekemiseen

ja taitoihin perustuvia tehtavia seka jantevoittaa opinnaytetyén ohjaamista.
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TYORYHMA 5, Tuusulanjirven ammattiopisto, sosiaali- ja terveysala

« Tuloluokan opiskelijoiden opintojen kaynnistymisen tukeminen ja tuen tarpeiden tunnis-
taminen ensimmaéisen opiskeluvuoden aikana.

Tyoryhma halusi rakentaa aikaisempaa kiintedmpaa ja kannustavaa tapaa tukea lahihoita-

jaopinnot aloittavan luokan opiskelijoiden opintojen kdynnistymista ja sujumista.

Tyéryhmien tydskentelyn kaynnistyminen vei ennakoitua enemman aikaa. Useimmat tyo-
ryhmat paasivat alkuun vasta lahes kolmen kuukauden kuluttua koulutuksen alkamisesta,
silld ryhmilla ei ollut yhteista vapaata aikaa kokoontumiseen lokakuussa alkaneen opinto-
jakson lukujarjestyksessa. Toisena lahipaivana puolet ajasta kaytettiinkin tyéryhmien tyos-
kentelyn kdynnistamiseen ja ohjaamiseen.

Tyéryhmisté kolme kaytti omiin kokoontumisiinsa yhteensé noin 12 tuntia ja kaksi noin
20 tuntia. Lisaksi yksittaiset tydryhmien jasenet tekivat projektitydhon liittyvia valmistelu-
tehtavia ja selvittelyitd. Yksi kahden hengen tyéryhma keskeytti koulutuksen, silla he joutui-
vat aloittamaan muita, muun muassa opetussuunnitelmatyéhon liittyvid kehittimistehtavia.

Koulutuksessa oli mahdollista tehda myds opinto- ja tutustumiskaynteja muihin am-
mattioppilaitoksiin tai paikallisiin nuorten palvelu- tai hoitotahoihin. Vaikka tyéryhmille oli
tarjolla apua opintokayntien jarjestdmiseen ja kohteiden I6ytdmiseen, niin ainoastaan yksi
tyéryhma teki tutustumiskaynnin. Muiden kiinnostus opintokaynteihin herasi vasta koulu-
tuksen loppupuolella. Kayntien toteuttaminen ei kuitenkaan enda onnistunut, koska ne
eivat mahtuneet osallistujien ja opintokayntikohteiden tydaikatauluihin kevatlukukauden
paattyessa.

OPIT JA HAVAINNOT

Lahes kaikki tydryhmat olivat kaytdnnéllisesti katsoen uusia. Ainoastaan osa ryhmé 2:n
jasenista oli tydskennellyt pitkdan yhdessa. Tassa ryhmassakin oli kuitenkin yksi uusi ja-
sen ja nain ollen ryhmadynamiikan kannalta katsottuna kaikki tyéryhmat olivat aloittavan
ryhman muotoutumisvaiheessa. Tuckmanin (1965) mukaan ryhma kehittyy keskinaisten
suhteittensa ja ryhmén tehtavatasolla seuraavien vaiheiden kautta:

Muotoutumisvaiheessa ryhma orientoituu tehtdvaénsa ja rakentaa omaa turvallista ilma-
piirid. Jasenet pyrkivat sailyttaméaan ryhman harmonian, kayttaytymaan sopuisasti ja valt-
tdmaan erimielisyyksia. Ryhma on riippuvainen ohjaajastaan ja odottaa hanelta apua ryh-
man tehtdvan maarittelyyn ja organisoitumiseen.

Kuohuntavaiheessa ryhman jasenet uskaltavat jo esittdd omia, eridvidkin mielipiteité.
Ryhman tehtavaa ja ohjaajaa voidaan vastustaa ja esiintyy konflikteja sekd ryhmén jasen-
ten valilla ettd suhteessa ohjaajaan. Ryhman jasenet etsivat omaa rooliaan, ryhman toi-
minnan rajoja seka yhteisia pelisdantoja kokeilemalla ja testaamalla.

Normien muotoutumisvaiheessa ryhman toiminnalle alkaa muodostua normeja. Tehta-
vatasolla ryhmén jasenten yhteistyd ja avoimuus yleensa lisdantyvét. Suhdetasolla ryh-
méan koheesio kehittyy ja tunne ryhméan kuulumisesta kasvaa.

Tehtévan suorittamisvaiheessa ryhma pystyy suuntaamaan energiansa tyoskentelyyn.
Toisia pyritdén tukemaan tehtavén suorittamisessa. Ryhman jasenten rooleista tulee jous-

tavampia ja keskindinen erilaisuus koetaan usein vahvuudeksi eika uhaksi.

Naiden vaiheiden on todettu tulevan esiin myos kestoltaan eri pituisissa projekti- ja tyo-
ryhmisséa (ks. mm. Poranen 2007). Ryhman kehitys ei kuitenkaan yleensa etene suoravii-
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vaisesti vaihe vaiheelta. Esimerkiksi hyvin tydskenteleva suorittamisvaiheessa oleva ryh-
ma voi palata aikaisempiin kehitysvaiheisiin, jos ryhman tehtava muuttuu tai joku jasen
vaihtuu.

Asiakeskeisella tyoryhmélla (kuten Arkityd-koulutuksen tydryhmillé) on samanaikaisesti
kaksi eri tehtdvaa: asiatehtava eli se tavoite, jota varten ryhma on perustettu seké vuoro-
vaikutus- ja tunnetehtéva eli tavoite luoda keskinéisté vuorovaikutusta, luottamusta ja tur-
vallisuutta edistava ilmapiiri, joka auttaa tydryhméaa pysymaan koossa ja tydskentelemaan
vaikeissakin tilanteissa. Tydryhma joutuu tasapainoilemaan naiden kahden tehtévan valil-
l&. Uusi tyéryhma ei pysty heti keskittyméén tehokkaasti ja tuloksellisesti asiatehtédvaansa,
vaikka sen jasenet tuntisivatkin toisensa ennestaan. Ainoastaan poikkeustapauksissa ja
sattuman kautta jasenten henkildkemiat sopivat niin hyvin yhteen, ettd ryhmén kehittymi-
nen tapahtuu nopeasti. Tydryhmat tarvitsevatkin aikaa tydskentelyedellytysten luomiseen
seka oman toimintansa ja tehtavansa selkiyttdmiseen. Ryhmat hyotyvat myods ohjauksesta
erityisesti juuri alkuvaiheissaan.

Koulutuksen paattyessa kaikki tydryhmat olivat tehneet ja koonneet projektitydnsa.
Tyoryhmien esitellessa toitdan koulutuksen viimeisena lahipaivana tunnelma oli tiivis ja
kiinnostunut. Keskustelu oli vilkasta, rakentavaa ja tavoitteellista. Tyéryhmistd kaksi oli
tiedottanut ja kuvannut tydskentelydén koko oppilaitoksen henkilstolle. Namaé olivat tyo-
ryhmid, joissa oli mukana oppilaitoksen johdon jasen. Muut tyéryhmét olivat epéatietoisia,
kuinka heidan suunnittelemansa tyokaytannot kehittyvat ja juurtuvat osaksi tavanomaista
toimintaa. Heilld oli halua tydnsé eteenpéin viemiseen, mutta he kaipasivat siihen tukea
esimerkiksi oppilaitoksen johdolta.

Kokonaisuudessaan koulutuksen arvioitiin onnistuneen melko hyvin. Vierailevien kou-
luttajien asiantuntemukseen ja opetusmenetelmiin oltiin erittéin tyytyvaisid. Koulutukseen
osallistuvien varsin erilaiset lahtdkohdat, osaaminen ja odotukset tulivat kuitenkin nékyviin
yksittaisten lahipaivien laadullisissa arvioinneissa. Lahipéaivaa pitivat varsin onnistuneena
ja virikkeellisené ne, joille kasitelty asia oli uusi. Sen sijaan osallistujat, joille l&hipéivan
aihe oli tuttu, toivoivat enemman syventamisté ja avartavaa keskustelua eri oppilaitosten
kaytannoista. Koulutukseen valitut teemat olivatkin kaytettavissa olevaan aikaan nahden
liian laajoja ja moninaisia. Osa ty6éryhmisté koki myds, etteivat lahipaivat tukeneet kovin-
kaan paljon heidan tydryhmaty6taan, koska heidéan valitsemansa projektityon aihe ei liitty-
nyt valittuihin teemoihin.

Arkityd-koulutuksen paattyessa totesin, ettd sen suunnittelussa ja toteutuksessa ei
oltu riittavasti otettu huomioon tyéryhmien kehittymisen tukemista ja siihen tarvittavaa
aikaa. Samoin olisi kannattanut alusta alkaen suunnitella, kuinka osallistuvien oppilai-
tosten ja niiden johdon kanssa tehdaan yhteisty6ta ja mitka ovat yhteistyon tavoitteet.
Tama olisi ollut valttamatonta, jotta oppilaitoksissa oltaisiin pystytty laajemmin hyddyn-
tdmaan tyéryhmien tyon tuloksia ja arkityd-koulutuksen antia. Myds koulutuksen osallis-
tujat toivat loppupalautteissaan esiin, ettd johdon mukana oloa koulutuksessa pitéisi
jatkossa tiivistaa.

ARKITYO-KOULUTUSMALLIN TOTEUTTAMISEN REUNAEHTOJA

Seuraavassa on kuvattu Arkity6-koulutuksen malli pahkinén kuoressa sekd muutamia kes-
keisia reunaehtoja, jotka saatujen kokemusten perusteella ovat tarkeita koulutuksen on-
nistumisen kannalta.

Arkityd-koulutusmalli perustuu tydryhmiin, jotka kehittavat tai uudistavat jotain yhteista
tyokaytantoa, tydmenetelmia tai toimintatapoja. Tyoskentelya tukevat kaikille yhteiset kou-
lutuspaivat, joilla kasitelldan projektitdihin liittyvia asioita ja tydryhmat voivat saada virikkei-
t4, ideoita ja osaamista toinen toisiltaan seka ulkopuolisilta asiantuntijoilta. Lisaksi voi-
daan tehdéa opinto- ja tutustumiskaynteja, joilla on usein tietojen ja kokemusten vaihtami-
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sen ohella tyéryhmien tutustumista, ryhmaytymisté yhteistyoskentelya edistava vaikutus.
Koulutus on pitkdjanteista ja sen toteuttaminen vaatii johdon ja henkildston aktiivista yh-
teistyota.

Koulutusmallin soveltaminen edellyttaa, etta silla on seka johdon ettad henkiloston tar-
kedksi katsoma kaytannon tyota palveleva tavoite. Tavoite ei saa olla lian monialainen.
Koulutus onnistuu parhaiten, jos kehittdmisen kohteeksi valittava asia liittyy selkeésti jo-
honkin oppilaitoksen tai koulutusalan strategisesti tarkedén tavoitteiseen ja sen toteutta-
miseen. Johdolla on tallaisen koulutuksen kéynnistimiseen parhaat mahdollisuudet eri-
laisten selvitystensd, kehittamiskeskustelujensa seka organisaationsa yhteistydryhmilta
(esimerkiksi opiskelijahuoltoryhmat, johtoryhmét jne.) ja muilta tahoilta saamiensa palaut-
teiden ja aloitteiden pohjalta.

Koulutusmallia voidaan kéyttad myds organisaatiomuutosten ja oppilaitosten yhdenty-
misen yhteydessé, kun halutaan luoda vankempaa ja tiivimpaa pohjaa keskinaiselle yh-
teistyolle seka tutustua eri yksikodiden toimintakulttuuriin, tydkaytantéihin ja henkilostoon.
Talloin osallistuvien yksikdiden johdon kannattaa ennen koulutuksen alkua sopia, ovatko
he valmiita tukemaan jonkun koulutuksessa kehitetyn hyvan kaytannon edelleen kehitta-
mista, juurruttamista ja laajentamista muihin yksikoihin. Usein koulutuksen aikana versoo
myos erilaisia pienempid parannusehdotuksia, jotka voidaan toteuttaa ilman sen suurem-
pia jarjestelyita tai kustannuksia. Naihin tulisi tarttua valittémasti, silla jos ne unohdetaan
tai sivuutetaan, niin osallistujien usko yhteisen tyéskentelyn merkitykseen voi kadota. Jos
pienetkaédn hyvat ehdotukset eivdt mene eteenpain, niin saati sitten suuremmat...

Kokemustemme mukaan arkityd-koulutuksen onnistumista ja tuloksellisuutta edistéa-
vat muun muassa seuraavat asiat:

» Koulutussuunnitelma, ajankayttd ja aikataulu kasitelladn yhdessa johdon kanssa.
Lahipéiville ja tydryhmien kokoontumisille varataan etukateen sovittu tuntimaara ja tila
osallistujien tyéohjelmaan.

« Johto tiedottaa aktiivisesti koulutuksesta ja kertoo, millaisia tavoitteita silla on.

« Tyéryhmille annetaan ohjausta ja tukea etenkin kdynnistymis- ja organisoitumisvaiheessa.
Ty6ryhmaén ohjaajan tulisi olla mieluummin ryhmén ulkopuolinen henkilé. Ohjaajan valin-
nasta on keskusteltava tyéryhmén kanssa.

 Tydryhman ihanteellinen koko on 4-6 henkea. Mikali tydryhmén koko on 10 tai enem-
man, niin silloin ryhma tulee jakaa kahteen osaan.

« Koulutuksen toteutuksesta vastaa tyopari. Heista ainakin toisen tulee tuntea osallistujien
tyota tai tydskentelyd ammattiopistossa. Tyoparilla on yhteen kouluttajaan verrattuna
huomattavasti paremmat mahdollisuudet ohjata ja seurata lahipéivina koko suuren ryh-
man tyoskentelyad ja mukauttaa ohjelmaa osallistujien tarpeiden mukaan. Tyoparin yh-
teisty® voi olla my&s esimerkki, joka antaa osallistujille virikkeen arvioida ja kehittdd omaa
tapaansa tehda yhteisty6ta.

« Koulutuksen tavoitteesta ja laajuudesta riippuen tyoparin tukena tulisi olla 2-3 henkil63,
joilla on kouluttaja- tai ryhménohjaajakokemusta. Oppilaitoskohtaisessa koulutuksessa
myos opiskelijahuoltotiimi voi toimia kouluttajaparin tukiryhmana.

« Koulutuksella tulee olla ohjausryhmad, johon kuuluu johtoa ja avainhenkil6itd koulutuk-
seen osallistuvista yksikoistd. Ohjausryhma voi olla myés koulutukseen osallistuvan or-
ganisaation johtoryhma tai vastaava.

ESIMERKKEJA MALLIN SOVELTAMISESTA
Esimerkkien tavoitteena on antaa ideoita ja helpottaa koulutuksen suunnittelua. Niit& voi-

daan muokata koulutuksen tavoitteen, kohderyhmén ja toimintaympariston mukaan. Jo-
kaiseen esimerkeissa kuvattuun koulutukseen kuuluu alussa ja lopussa koko henkil6stol-
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le jarjestettava tiedotus. Samoin kaikissa esimerkeissa koulutuksen suunnittelu ja toteu-
tus etenevat paapiirteissdan seuraavien vaiheiden kautta:

« Johto/johtoryhma paattaé avainhenkil6itd kuultuaan koulutuksen jarjestamisesta, tarkoi-
tuksesta, kohderyhmaésta ja alustavasta aikataulusta (alku ja loppu) seké nimeéa suun-
nitteluryhman.

« Koulutuksen suunnitteluryhmaan kuuluu 1-2 edustajaa koulutukseen osallistuvista yksi-
koista tai ryhmista seka 1-2 potentiaalista koulutuksen toteuttamiseen osallistuvaa hen-
kiloa. Ihanteellinen suunnitteluryhméan koko on 3-7 henkea. Johto nimeaa ryhmalle vastuu-
henkilon ja mahdollisesti sihteerin.

« Suunnitteluryhma esittelee laatimansa suunnitelman johdolle. Johto paattda koulutuk-
sen jarjestamisestd, nimeaé koulutuksen toteutuksesta vastaavan tydparin ja varaa paa-
piirteissdan koulutuksen aika-, tila- ja raharesurssit sekd mahdolliset muut resurssit. Johto
nimeda koulutuksesta vastaavan tydparin ehdotuksesta koulutuksen toteutuksen tuki-
ryhman (voi olla sama kuin suunnitteluryhma) seké ohjausryhmén ellei johto/johtoryhma
toimi ohjausryhméana. Ohjausryhméén tulee kuulua johdon edustaja kaikista koulutuk-
seen osallistuvista tahoista seka vahintaan toinen koulutuksen vastuuhenkildista. Naméa
ryhmét on hyva nimeté jo alkuvaiheessa, vaikka ne kokoontuisivat koulutuksen aikana
vain 2-3 kertaa.

 Tukiryhmén tehtédvéna on tukea kouluttajaparia mm. yhteyksien saamisessa sopiviin
kouluttajiin ja ohjaajiin seké koulutuksen sisaltdé ja tydskentelytapoja koskevissa haas-
teellisissa tilanteissa. Ohjausryhmaén tehtdvana on ohjata ja koordinoida yhteydenpitoa
ja tiedottamista koulutukseen osallistuviin yksikéihin ja organisaatioon. Ohjausryhma
seuraa koulutuksen toteutumista ja antaa tarvittaessa apua, mikali tydyksikoiden tai or-
ganisaation tasolla on koulutuksen toteuttamista ja jarjestelyja haittaavia vaikeuksia.
Koulutuksen paatyttya ohjausryhma arvioi koulutuksen antia ja sopii tiedottamisesta ja
muista mahdollisista jatkotoimista.

« Koulutukseen kuuluu kaikille yhteisia koulutuspaivia, tydryhmien ohjattua tai omatoimista
tyoskentelya ja mahdollisesti muita sopivia tydskentelymuotoja.

« Koulutuksen lopussa tydryhmat esittelevat tydskentelydén ja sen antia. Tilaisuuteen voi
osallistua ohjausryhma ja muita tyéryhmien projektitdiden kannalta keskeisia tahoja ja
avainhenkildité. Tilaisuudessa keskustellaan koulutuksesta ja siiné luotujen kaytantéjen
tai opittujen asioiden mahdollisesta levittdmisesté ja jatkotoimista.

» Koulutuksen paattyessa ohjausryhma ja kouluttajapari arvioivat koulutusta ja sopivat
mahdollisista jatkotoimista.

Seuraavaksi esitelladn nelja arkityd-koulutuksen mallin soveltamisesimerkkia. Etenkin kah-
dessa ensimmaisessé esimerkissa pohjataan COOPER-projektissa laadittuun RO-OPE-
aineistoon, johon kuuluvat /deoita ja vélineitd ammattiopiston ryhménohjaukseen -opas
(Hakala & Haapala & Jarvinen & Strand 2007), RO-OPE-CD seka ryhmanohjaajan kansio
Oma RO-OPE. CD:lla on edella mainittu ryhménohjauksen opas, tdma artikkeli seka muu-
ta ryhmanohjauksen materiaalia, lomakkeita ja ohjeita. RO-OPE-tuotteiden idea on, etta
kukin oppilaitos voi koota juuri omaan toimintaymparistddnséa sopivan ryhmanohjaajan
kansion eli erdénlaisen tyokalupakin. Tassa on mahdollista hyodyntdd sekd RO-OPE-
tuotteita ettéd oppilaitoksen omaa ryhmanohjauksen aineistoa.

Kaikissa esimerkeissd on kuvattu paapiirteissdan koulutuksen aihe, kohderyhma ja
rakenne seka annettu viitteellisia tietoja ryhmien enimmaéiskoosta. Myds pienemmét ryh-
mékoot voivat olla hyvid. Mitdan yleispatevaa ohjetta osallistujien maarista ei voi antaa,
vaan ne pitéa harkita tapauskohtaisesti. Pienryhmien ja koko koulutuksen osallistujamaa-
raan vaikuttavat muun muassa osallistujien valmiuksien ja toimintaymparistdjen erilaisuus
seka onko koulutuksen ensisijaisena tavoitteena antaa virikkeité ja tutustua eri oppilaitos-
ten tai yksikéiden toimintaan ja toimijoihin, vai pyritdédnkd koulutuksessa intensiiviseen ja
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syvilliseen yhteiseen oppimiseen ja uudistumiseen. Mikéli tavoitteena on tutustuminen ja
virikkeet, niin koko koulutuksen osallistujamaara voi olla suurempi kuin, jos tavoitteena on
syvallisempi oppiminen.

ESIMERKKI 1. Tavoite: Opiskelijanohjauksen kehittdminen ja oppilaitoksen oman ryhmén-
ohjaajan kansion laatiminen yhteisty6ssé useampien tahojen kanssa. Kohderyhma: Kehit-
tdmiseen valmiita avainhenkildité (ryhmanohjaajia, opiskelijahuoltoa ja johtoa) 1-3 oppilai-
toksesta tai koulutusalalta, esimerkiksi 3-8 henkil6d/oppilaitos tai koulutusala ja yhteensa
enintddn 20-25 henkea.

YHTEINEN KOULUTUS, 1-2 paivaa
« tutustuminen ja koulutukseen orientointi
« ryhmanohjauksen ja ryhmanohjaajan kansion idean esittely esimerkiksi /deoita ja vélinei-
td ammattiopiston ryhménohjaukseen -oppaan aineistoa apuna kayttaen
» ryhméanohjauksen nykytilanteen kartoitus
« tydryhmiin jakautuminen aiheittain osallistujien oman valinnan ja kiinnostuksen mukaan
(tavoitteena on, etta tydryhmissa on osallistujia eri yksikdistd), aiheiksi voidaan esittaa
esimerkiksi seuraavia:
- oppilaanohjauksen verkoston toiminta, tydnkuvat, erilaiset tydn organisoinnin muisti-
listat, vastuunjako ja yhteisty6
- ohjaustoiminnan taustatietojen kokoaminen, tulohaastattelut ja ohjauskeskustelut
- ryhménohjauksen ja opinto-ohjauksen oppituntimateriaalit ja tydmenetelmat
- opiskelijan ohjausta tukevat pelisdannét ja toimintaohjeet.

YHTEINEN KOULUTUSPAIVA

« tydryhmien tydskentelya virittava alustus

« tydryhmien tutustumista ja ryhmaytymista

e ohjattua tyéryhmatyoskentelya 2-3h, jolloin tydryhmat jarjestaytyvat ja laativat toiminta-
suunnitelman.

TYORYHMIEN KOKOUKSET, 2-4 kokousta, 2—-3h/kokous

YHTEINEN KOULUTUSPAIVA

« tydryhmien tydskentelya tukeva alustus

« tydryhmien tydskentely

« ideoiden ja kokemusten vaihto tyéryhmien tydskentelysta.

TYORYHMIEN KOKOUKSET, 2-4 kokousta, 2-3h/kokous

KOULUTUKSEN PAATOSPAIVA, mukana johtoa ja muita avainhenkildité
« tydryhmien tydskentelyn tulosten esittely
» jakautuminen oppilaitos- tai opintoalakohtaisiin tyéryhmiin ja tulosten purku.

LOPUKSI: Oppilaitosten tai koulutusalojen johto sopii oman oppilaitoksensa/koulutus-
alansa tyéryhman kanssa koulutuksessa tuotetun materiaalin tai suunniteltujen kéytanto-
jen muokkaamisesta seka henkilostolle tiedottamisesta ja kouluttamisesta.

ESIMERKKI 2. Tavoite: Suunnitteluryhmén laatiman oppilaitos- tai koulutusalakohtaisen
ryhmanohjaajan kansion istuttaminen kaytt66n ja opiskelijanohjauksen kehittdminen. Koh-
deryhma: oppilaitoksen tai koulutusalan ryhménohjaajat, opiskelijahuolto ja muut opiske-
lijanohjauksen avainhenkil6t.

Ehdotuksen ryhmanohjaajan kansiosta laatii johdon nimeama suunnitteluryhma, johon
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kuuluu opiskelijahuollon ja ryhméanohjaajien edustajia. Ryhmén puheenjohtajana voi toi-
mia esimerkiksi koulutuspaallikké. Ehdotus esitetdén rehtorille tai johtoryhmalle. Sen jal-
keen sovitaan henkildston kouluttamisesta kansion kéyttéon. Suunnitteluryhma suunnitte-
lee koulutuksen ja koulutus aloitetaan heti uuden lukuvuoden alkaessa.

YHTEINEN KOULUTUS

« Oppilaitoksen tai koulutusalan ryhménohjaajan kansio esitellaédn henkilostolle, esimer-
kiksi lukuvuoden aloituspaivana.

» Muodostetaan tuloluokkien ja jatkavien luokkien ryhménohjauksen ryhmat, joihin kum-
paankin tulee mukaan myds opiskelijahuoltoa ja muita opiskelijanohjauksen avainhenkildita
(esimerkiksi erva-opettajia).

TULOLUOKKIEN RYHMANOHJAUKSEN RYHMA, 3-6 péaivaa
e Perehdytetdan opiskelijoiden ohjaustoiminnan taustatietojen koontiin sek& tulo-
haastatteluihin kaytdnnon esimerkkien ja haastatteluharjoitusten avulla.
* Ryhmaé valitsee itselleen syksyn/lukuvuoden koulutusteeman esimerkiksi seuraavista:
- HOJKS opiskelijoiden nimedminen ja HOJKS laatiminen
- HOJKS seuranta ja tukitoimien jarjestdminen
- ryhmayttdminen ja opintoihin orientointi.
» Jarjestetddn ryhmaén valitsemien teemojen mukaisesti koulutukset, 3-6 tilaisuutta.

JATKAVIEN LUOKKIEN RYHMANOHJAUKSEN RYHMA, 3-6 paivaa
* Perehdytetddn ohjauskeskusteluihin ja niiden jatkotoimien suunnitteluun kdytannon
harjoituksin ja esimerkein.
* Ryhmaé valitsee itselleen syksyn/lukuvuoden koulutusteeman esimerkiksi seuraavista:
- erityista tukea tarvitsevien opiskelijoiden tydssdoppimisjaksojen suunnittelu, toteut-
taminen ja ohjaaminen
- tukitoimien suunnittelu ja toteuttaminen
- opiskelunsa paattavien opiskelijoiden tyénhakuun valmentaminen.
« Jarjestetddn ryhman valitsemien teemojen mukaisesti koulutukset, 3-6 tilaisuutta.

KOULUTUKSEN PAATOSPAIVA, mukana johtoa ja muita avainhenkildita
» Arvioidaan toteutettua koulutusta, keskustellaan koulutuksen aikana esille tulleista
parannusehdotuksista ja jatkotoimista.

LOPUKSI: Oppilaitoksen tai koulutusalan johto paattdd mahdollisista jatkotoimista ja tie-
dottamisesta muulle henkildkunnalle.

ESIMERKKI 3. Tavoite: Perehtya opiskelijoiden ryhmayttdmiseen ja opintoihin orientointiin
seka toiminnallisten tydskentelymenetelmien kaytt6on. Kohderyhmé: Koulutuksesta kiin-
nostuneet opetus- ja opiskelijahuollon tydntekijat yhdesta tai useammasta oppilaitokses-
ta, enintddn 4-8 henkea/tyéryhmén ohjaaja, yhteensa enintddn 15-25 henkea.

YHTEINEN KOULUTUS, 1-2 koulutuspaivaa
« tutustuminen, koulutukseen ja tydskentelymenetelmiin orientointi
« osallistujien jakautuminen teemakohtaisiin tyéryhmiin, joiden teemoina voivat olla esi-
merkiksi:
- ryhméyttdminen ja opintoihin orientointi
- opiskelijaryhman pulmatilanteiden (esimerkiksi kiusaaminen, poissaolot, myohastely,
kriisit, erimielisyydet jne.) késittely toiminnallisin menetelmin
- toiminnalliset menetelmét yhteisten aineiden opetuksessa.
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TYORYHMIEN OHJATTU TYOSKENTELY

» Tydryhman jasenten esimerkkien avulla harjoitellaan toiminnallisia opetus- ja ohjaus-
menetelmid seka perehdytaan yhdessa keskustellen niiden kayttdon liittyvaan teoriaan.

Ryhman aiheesta ja tavoitteesta riippuen yhteensa 4-8 ohjattua kokoontumista, 2-3h/

kerta. Naista noin puolet toteutetaan ennen seuraavaa yhteista koulutustilaisuutta ja puo-

let sen jalkeen.

YHTEINEN KOULUTUSPAIVA
« tydryhmien teemoihin liittyvid alustuksia, keskustelua ja kokemusten vaihtoa.

KOULUTUKSEN PAATOSPAIVA, mukana johtoa ja muita avainhenkildita
« tydryhmat esittelevat tydskentelynsa tuloksia
« sovitaan mahdollisista jatkotoimista ja opittujen asioiden levittdmisesta.

ESIMERKKI 4. Tavoite: Huolen varhaisen puheeksi ottamisen tydmenetelmien harjoittelu ja
kayttoon ottaminen. Menetelmaé on kuvattu lyhyesti /deoita ja vélineita ammattiopiston
ryhménohjaukseen -oppaassa (Hakala ym. 2007) ja laajemmin teoksessa Huoli puheeksi,
opas varhaisista dialogeista (Eriksson & Arnkil 2005). Kohderyhmaé: Koulutuksesta kiin-
nostuneet opetus- ja opiskelijahuollon tydntekijat yhdesté tai useammasta oppilaitokses-
ta, 4-6 henkeéa/tyéryhman ohjaaja

YHTEINEN KOULUTUSPAIVA
 Perehdytaan huolen varhaisen puheeksi ottamisen menetelman taustateoriaan ja tyo-
menetelmiin.

TYORYHMIEN OHJATUT KOKOONTUMISET, 5-10 kertaa, esimerkiksi 1,5h/kerta
» kasitellaén tydnohjauksen keinoin osallistujien omia esimerkkeja

« aluksi kokoontumisia olisi hyvéa olla 2-3 viikon vélein.

» mydhemmin kokoontumiset voivat olla korkeintaan kuukauden valein.

YHTEINEN KOULUTUSPAIVA

« Tydryhmat esittelevat tyoskentelydan ja keskustelevat kokemuksistaan.

« Tydryhmat valmistelevat koulutuksessa esiin tulleista asioista tiedotus- ja keskustelutilai-
suuden oppilaitoksensa henkilostolle ja johdolle.

KOULUTUKSEN PAATOSTILAISUUS
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LOPUKSI

Oppilaitoksen toiminnan uudistuminen ja kehittdminen kysyy seka yksittéisten tyontekijoi-
den oppimista etté koko henkildston ja oppilaitoksen oppimista ja toimintatapojen uudis-
tumista. Yksilot suhtautuvat eri tavoin muutoksiin ja niissd toimimiseen; jotkut sietavéat
epamaaraisyytta ja epavarmuutta paremmin kuin toiset. Zoharin (1997) mukaan noin 5-
10 % organisaation tyontekijoistad haluaa muutosta ja on luovia. Toiset 5 % ei halua lain-
kaan muutosta. Enemmist6 85-90 % vieroksuu nopeita muutoksia, mutta on mukana, jos
heidat osataan motivoida oikein. Uudistumisen ja osaamisen johtaminen edellyttaa taitoa
tasapainotella ndiden kahden &ériryhman valilla. (Korpelainen 2007.)

Avoin ilmapiiri, tydntekijdiden vastuullisuuden painottaminen, yhteiset pelisdannét seka
koko organisaation toiminta-ajatus ovat tyon kehittdmisen ja uudistamisen kannalta tarkei-
ta elementteja. Myds lyhyen aikavalin tehtavakohtaiset tavoitteet ovat tarkeitd, mutta ne
tarvitsevat tuekseen koko oppilaitosta koskevan selkedn toiminta-ajatuksen ja strategiset
tavoitteet. Vasta niiden avulla kehittdmiseen saadaan mielekkyytta ja jatkuvuutta. Kehitta-
mistydlle on my6s turvattava riittavat ajalliset, rahalliset ja muut tarvittavat resurssit.

Aikapaine saa ihmiset joskus tuotteliaiksi, mutta toisaalta ajatukset ja ideat noudatta-
vat kiireessa helposti rutinoituneita kaavoja. liman toisilta ja johdolta saatua palautetta ja
vahvistamista uutta luova tekeminen sammuu helposti. Oppivassa tyoyhteisossa ja orga-
nisaatiossa ei tyontekijoiden taitojen paivittdminen ole niinkdan ongelma, vaan uusien toi-
mintatapojen ja johtamisen oppiminen. (Korpelainen, 2007; Mantyl&d 2007.) Oppilaitosten
ja niiden toiminnan uudistumisen kannalta on haasteellista saada yksil6t oppimaan tehok-
kaammin ja samalla yksiléiden oppiminen hyédyttamaéan koko oppilaitosta. Nykykoulun
suurimpia ongelmia on riittdvan yhteissuunnittelun ja yhteistoteutuksen puute. (Helakorpi,
2001; Ruohotie 2000.)

Arkityd-koulutusmallin perusideana oli tukea eri yksikoisté ja tehtavista tulevien osallis-
tujien ja tydryhmien vuorovaikutusta seka hiljaisen etté julkitiedon jakamista ja uusiutumis-
ta. Koulutuksessa yksittéiset tydryhmaét saattoivat kehittaa tyokaytantéjaan seka uudistaa
osaamistaan ja tietamystaan. Yhteisten koulutuspaivien aikana organisaation eri yksikois-
sé ja tehtévissa tydskentelevien oli mahdollista saada uusia virikkeité ja tietoja muiden
osallistujien ja heidan oppilaitostensa kaytanndista. Parhaimmillaan nama virikkeet ja yh-
teinen keskustelu loivat yhteenkuuluvuutta ja mielekkyyttd omaan tydhon ja antoivat ra-
kennusviélineitd oman tydryhman tydskentelyyn. Koulutuksessa luotu uusi tietdmys, oival-
lus ja uudistumishalu ei kuitenkaan levia laajemmalle organisaatioon, eika valttaméatta juur-
ru osaksi tydryhmien ja heidén tydyksikdidensa toimintaa, ellei johto jatkossakin aktiivi-
sesti edista kehittdmisty6ta ja pyri juurruttamaan uutta ndkemysté ja uudistuneita tyokay-
tantoja.

Yrj6 Engestrom (2004) kertoo, ettd kasvatusta ja kulttuuria on usein verrattu puutar-
haan. Han itse vertaisi niitd mieluummin sienimetsaan. Puutarhassa kukin kasvi kasvaa
pystysuuntaan omista juuristaan selvdna kokonaisuutena omalla suunnitellulla paikallaan.
Sen sijaan sienimetsan tuotokset yllattavat usein poimijan. Sienet kasvavat rihmastoista,
jotka nakymattdmina leviavat laajalle alueelle ja elavat symbioosissa puiden ja muun ym-
paristonsa kanssa. Jos puutarhan jattad hoidotta se alkaa muistuttaa sienimetséa. Se
alkaa hajota ja ihmisen rakentamat istutukset ja rakennelmat alkavat rapautua: puutarha
alkaa muistuttaa sienimetsaé. Ehka avainkysymys uutta luovassa ja uudistavassa koulu-
tuksessa onkin, kuinka oppisimme sovittamaan ja rytmittdmaan toisiinsa suunnitellut puu-
tarhat ja vapaat sienimetsét, kontrollin ja ajelehtimisen, vanhan ja uuden.
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